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RESUMEN

Esta investigacion esta enfocada en la empresa Arrendadora Bueno, S.A de C.V,, la
cual, presenta una problemética que se desarrolla en el area de recursos humanos y
se relaciona con el reclutamiento y seleccion de personal acompafado del desarrollo

de su capital humano.

En el primer capitulo se realiza una breve descripcion de la empresa, acompafiado
del estado del arte que brinda informacion relevante sobre el tema tratado, se
plantea la problemética y se hace uso de las variables que se utilizaron en esta
investigacién, se acompafia de la justificacion del proyecto y se plantea la hipétesis a
tratar.

En el capitulo dos se encuentra la metodologia, la cual indica los métodos que han

sido utilizados para la elaboracién de esta investigacion.

En el tercer capitulo se encuentra el desarrollo del proyecto, en el cual se plantean
estrategias para mejorar el reclutamiento y la seleccién de personal, acompafiado de
un plan estratégico para el desarrollo de capital humano. Finalmente, en el capitulo
cuatro se presentan los resultados obtenidos de la investigacion y las

recomendaciones a la empresa.
PALABRAS CLAVES

Reclutamiento, seleccion de personal, plan estratégico, desarrollo de capital

humano.

ABSTRACT

This research is focused on the company Arrendadora Bueno, S.A de C.V., which
have some problems in the human resources department, related to the recruitment
and selection of workforce accompanied by the development of their human

resources.



In the first chapter there is a brief description of the company, accompanied by the
state of the art that provides relevant information on the subject, the problem arises
and it is used of the variables used in this investigation, is accompanied by a

justification of the project and the hypothesis to be discussed.

In chapter two is the methodology, which indicates the methods that have been used
for the preparation of this research.

In the third chapter is the development of the project, and in this chapter we stablish
some strategies to improve the recruitment and selection of the workforce,
accompanied by a strategic plan for the development of human resources. Finally, in
chapter four the results obtained from the research and the recommendations to the

company are presented.
KEYWORDS

Recruitment, selection of workforce, strategic plan, development of human resources
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CAPITULO 1. INTRODUCCION

Tiempo atras, la mayoria de las empresas se enfocaba en brindar a sus clientes un producto
o0 servicio de calidad, y pocas de ellas estaban orientadas en ofrecer a sus colaboradores un
bienestar profesional. Esto se refiere a que, en muchos casos, las empresas dejaban a un
lado el desarrollo de su capital humano, ahora en la actualidad, el capital humano es parte

importante y fundamental de cualquier organizacion.

Como lo indica (Rodriguez M. V., 2005) para administrar y desarrollar el capital humano, las
empresas deben despojarse de todo sentimiento y reconocer que ciertos empleados,
aungue inteligentes y talentosos, no representan ventajas; la riqueza se crea en torno de
destrezas y talentos, que son : (1) propios, en el sentido de que nadie los hace mejor y (2)
estratégicos, porque su trabajo crea el valor por el cual pagan los clientes. Las personas que
poseen esos talentos son bienes en los cuales se debe invertir. Los demas son costos a

minimizar, acaso, sus destrezas resulten valiosas en otra.

En definitiva, nos encontramos en un momento en el cual el mundo cuenta con una vision
mas amplia del significado de recurso humano, esto hace que este recurso se convierta en
un elemento muy importante y destacado, en cuestion econdémica, a la organizacion le da un

valor muy significativo ya que se ve beneficiada en esencia y colaboradores.

También cabe hacer hincapié, que el capital humano es el recurso mas importante sin duda
alguna para lograr que una empresa tenga crecimiento y el pais se desarrolle. El capital
intelectual son las personas donde reside la posibilidad de acumular conocimiento, continuar

con la innovacion y de activar las voluntades de las personas que crean una organizacion.



1.1 Estado del Arte

El presente apartado tiene por objeto analizar de manera sistematica los avances que
existen en materia de gestion del talento y desarrollo humano dentro de las organizaciones;
considerando que de acuerdo con los resultados de la investigacion realizada por (Farfan
Cabrera, 2014) indica que uno de los problemas principales a los que se enfrentan las
empresas mexicanas es la incapacidad para retener al personal y desarrollar un plan de

carrera que permita enlazar los objetivos organizacionales con los objetivos individuales.

De acuerdo con los datos del Instituto de Geografia e Informatica (INEGI, 2010); mas del
90% de las empresas mexicanas corresponden a Pequefias y Medianas Empresas (Pymes),
con una administracion de tipo familiar, donde se centraliza la toma de decisiones; por lo

que existen pocos incentivos para fomentar la motivacion de los colaboradores.

Por otra parte, (Rodriguez M. , 2004) concluye que muchos de los problemas laborales son
originados por la propia idiosincrasia presente en la cultura mexicana, donde existe una
tendencia a que el colaborador debe ser direccionado en todo momento, es decir, existe
escasa proactividad dentro de las organizaciones y el liderazgo y trabajo en equipo
continlan siendo temas escabrosos para la mayoria de las empresas que mas alla de

competir de manera sostenida en el mercado, se conforman con subsistir.

Es ante este panorama que el presente estudio trata de dilucidar con precision lo que sea
mas recomendable para la empresa Arrendadora Bueno, S.A. de C.V., considerando que
un mal reclutamiento de personal no asegura a la persona adecuada para el puesto
adecuado, lo cual implica que deben analizarse que los valores individuales estén
perfectamente identificados con la cultura organizacional, pues el hecho de contratar a
alguien por llenar una vacante laboral, a la larga resulta infructifero para las empresas y

generara mas rotacion de personal.

En el estudio realizado por (Garcia, 2011), el cual consisti6 en una revision documental
sobre el tema de la capacitacion en las empresas; se concluye que en la actualidad podria
haber muchas oportunidades de empleos, pero no todas las empresas podrian ser muy
buenos lugares para trabajar, en muchas de las economias modernas, es mas facil obtener
recursos econémicos y tecnologia de punta que un buen personal, esto significa que la
ventaja competitiva la tendran las empresas que sepan cdmo atraer, seleccionar y retener a

sus trabajadores mediante un plan claro y definido de desarrollo personal y laboral.



Visto a la luz de esta perspectiva, el proceso de reclutamiento forma parte de la primera
etapa que menciona Garcia, es decir, es la tarea de atraer al personal, razén por la cual un

buen reclutador debera desarrollar planes estratégicos para optimizar dicho proceso.

Por su parte, de acuerdo con (Riascos Erazo, 2011) en su estudio titulado “Herramientas
TIC como apoyo a la gestién del talento humano”; el cual se desarroll6 en dos fases;
primera, identificacion de las herramientas TIC que apoyan los procesos de gestion humana,
y segunda, determinacién del software utilizado para la gestion del talento humano en 60
empresas del sector Industrial, Comercial y de Servicios de la ciudad de Santiago de Cali.
Los resultados de la investigacion indicaron que existen diversas herramientas que facilitan
las actividades del &rea de gestion del talento humano y que se utilizan en mayor proporcion

en los sectores comercial y de servicios.

La investigacidbn evidencié que actualmente las Tecnologias de la Informacion vy
Comunicacién (TIC'S) juegan un papel fundamental para optimizar los procesos de
reclutamiento y seleccién de personal dentro de las organizaciones. Segun sugiere el Autor,
dentro de las tendencias globales de reclutamiento es conveniente analizar el papel
fundamental que juegan las TIC’'S, ya que los ambientes dinamicos y cambios acelerados
dentro del mercado de trabajo, perfilan hacia la blisqueda de soluciones informaticas para

optimizar los procesos.

El mismo autor concluye que actualmente existen softwares especializados en concentrar
toda la informacién de posibles candidatos con perfiles idoneos, para que, al momento de
existir la vacante laboral, se cuente con informacién eficaz para la toma de decisiones.
Dentro de estos mismos paquetes informaticos se cuenta con herramientas para difundir en
sitios especializados la oferta de trabajo, gestionar la entrevista de seleccién de personal,
obteniendo las preguntas de forma aleatoria, asi como llevar a cabo los procesos de

capacitacion e-learning! y la evaluacién del desempefio.

Por su parte, en la investigacién realizada por (Erika del Pilar Ascencio Jordan y Johanna
Navarro Espinosa , 2016) que se basé en una revision documental de otros autores en
materia de gestion de capital humano; se determindé que en la gestion de recursos
humanos, especificamente en la provision de personal, se destaca su evolucion en la

explotaciéon de los beneficios que brindan las herramientas virtuales y los sistemas de

! E-Learning es una modalidad de capacitacién en ambientes combinados: Presencial y mediante una
plataforma virtual.
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informacién en el proceso de reclutamiento y seleccion. Asi, se manifiestan en el manejo de
un mayor volumen de candidatos, mantener una base de datos dinamica, actualizada y

agilidad en los tiempos en el proceso de seleccion.

En el estudio realizado por (Giacomelli Trevifio, 2009) consistié en un sondeo realizado en
15 empresas medianas a grandes dedicadas a diversos giros, ubicadas en el &rea
metropolitana de Monterrey; se concluyd que las empresas mejoran el proceso de provision
de personal, a través de la incorporacion de los sistemas de informacion. De esta manera
los procedimientos se formalizan y estandarizan creando un ambiente més seguro y

fomentando igual oportunidad y equidad en el proceso de seleccion.

Continuando con la investigacion realizada por (Riascos Erazo, 2011), “Herramientas TIC
como apoyo a la gestion del talento humano” se concluye que la utilizaciéon de las TIC'S
dentro de los cuatro procesos de aprovisionamiento de personal: reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccion juegan un papel fundamental en la actualidad; tal como se muestra

en la siguiente imagen:

* Correo Electr6nico
i UGN * Bolsas de empleo electronicas
* Foros en linea

Selecclén * Datamining (Chieny Chen, 2008)
* Software especlalizado
* Sistemas de Informacién de

Contratacién elaboracién de contratos
*ERP

*Videos multimediales
*E-learning

Figura 1 Herramientas TIC de los procesos de ingreso del personal.

En el estudio realizado por (Chien, 2008), se evidencia que la actividad de seleccion de
personal deberia ser apoyada por mecanismos tecnolégicos como el Datamining. Otro
paquete computacional especializado que facilita la seleccion de personal es Spring, este
contribuye a racionalizar los procesos de seleccién y reduce las tareas administrativas,

costos y escalas de tiempo”.

Continuando con el estudio de (Riascos Erazo, 2011) en el cual se evidencié que en el

mercado existen una gran variedad de softwares especializados en los procesos que

11



reclutamiento, seleccion, contratacion e induccién de personal; tal como se muestra en

seguida:

l UNICLASS - Néminay recursos humanos
| GOSEM GESTION HUMANA

" Queryx*SRH X
ZUE - sistema de recurso humano

SAP HCM - HUMAN CAPITAL MANAGEMENT
TLMNOMUS

ADAMS

HEINSOHNHGS S.A.

KACTUS-HR

Microsoft Dynamics AX

MIDASOFT

SARA

COLSIN-RH

ICEBERGTH

PeopleNet 7

STONE HRM - Human Resource Management
SEREX - IBESLSV

SISTEMA UNO -NM )
SOFTLAND SOLUCION CORPORATIVA - NOMINA
Visual T.N.S.

1 Reclutamiento-2. Seleccién 3. Contratacién - . Induccidn

~ Nombre Software IEEE R
X
X

>
X X X XX XX N

H X X X X X X >
X X X x x

MK X X X X X X X XX

> X X x

Figura 2 Softwares para ingreso de personal Fuente: Riascos (2011)

De acuerdo con los resultados de las investigacion realizada por (Riascos Erazo,
2011)“entre las TIC que facilitan el desarrollo de actividades relacionadas con la adquisicion
de conocimientos estan el E-Learning que es una forma de educacion a distancia basada en
medios electronicos, es decir los cursos virtuales que le ayudan al empleado a capacitarse
constantemente; la videoteca en linea que proporciona la red Internet a través de diversos
sitios como por ejemplo: Youtube.com, video.google.com; herramientas Web 2.0 que son la
transicion que se ha dado de aplicaciones tradicionales hacia aplicaciones que funcionan a

través de la web enfocadas al usuario final”.

De acuerdo con los resultados de la investigacion realizada por (Morgan, 2016) en su
articulo titulado “Deloitte’s Top 10 Human Capital Trends For 2016" 2, el cual consisti6 en la
realizacion de encuestas y entrevistas a mas de 3,300 lideres empresariales y de RRHH en
106 paises, se concluyé que el cambio acelerado en los entornos laborales exige nuevas
modalidades de administracion del talento humano. Los 10 factores que se toman en cuenta

para la nueva gestion son los siguientes:

2 “Deloitte’s Top 10 Human Capital Trends For 2016". Las 10 mejores tendencias de capital humano para 2016.
12



La necesidad de equipos. Las empresas deben realizar una reestructura organizacional
donde los objetivos sean mas desafiantes y existan proyectos especificos que se trabajen
por equipos y no de forma individualizada.

Despertar el liderazgo. Se debe contar con enfoques mas estructurados que permitan
administrar el liderazgo, desde la identificacion, evaluacion y desarrollo de lideres.

Fomentar la cultura organizacional. Se deben difundir los valores organizacionales y
alinearlos a la cultura, con el objeto de que los colaboradores se sientan identificados,

contribuyendo a la motivacion y a elevar el nivel de compromiso.

Compromiso y feedback. Las empresas debes escuchar a sus colaboradores e innovar en el
desarrollo de herramientas andénimas para la retroalimentacion del desempefio. Se

recomienda la evaluacion de 360 grados.

Capacitacién constante. Para crear una cultura sélida dentro de las organizaciones, el
aprendizaje es la herramienta principal para impulsar el compromiso de los colaboradores.

Se sugiere crear plataformas interactivas que se adapten a las rutinas laborales.

En la siguiente grafica puede observarse cual es la importancia global de la capacitacion

versus la preparacién actual.

Crear experiencias. La nueva labor del area de recursos humanos dentro de las
organizaciones debe consistir en desarrollar aplicaciones y herramientas para que los

empleados sean mas productivos, dejando a un lado los programas y procesos.

Nuevos retos del area de recursos humanos. En la actualidad los profesionales de RRHH3

deben generar programas para desarrollar el talento humano dentro de las organizaciones.

Analisis del talento como prioridad. Las empresas actuales deben contar con proveedores
de tecnologia en materia de sistemas de feedback y clima laboral, haciendo mas eficientes

los procesos de recursos humanos.

3 Recursos Humanos.
13
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e Integracion de aplicaciones. Consiste en contar con un catalogo de aplicaciones y
sistemas que faciliten el trabajo y eleven la productividad del personal.

e Comprender el rol de la economia. El &rea de recursos humanos de cualquier
organizacién debe comprender en su totalidad las leyes laborales y contratos de
trabajo que regulan a sus colaboradores a fin de entender sus necesidades y

satisfacerlas.

Para esta investigacion se requieren sustentos tedricos que permitan mejorar el
entendimiento sobre el tema, para esto, a continuacién, se definirdn los conceptos clave

para la realizacion de este proyecto.

En el siglo XXI, pocas empresas estan decididas a sobresalir en el mercado ya no por su
producto o servicio, simplemente ahora buscan sobresalir por el talento humano con el que
cuentan, por ello, buscan atraer y reclutar individuos con talento, para asi, poder desarrollar
sus habilidades y cualidades dentro de la empresa y poder brindar una ventaja competitiva

sobre sus competidores. Muy pocas lo han logrado y otro tanto lo ha implementado.

De acuerdo con (Chiavenato A. , 2009) la rotacion de personal (o turnover) es el resultado
de la salida de algunos empleados y la entrada de otros para sustituirlos en el trabajo. Las

organizaciones sufren un proceso continuo y dinamico de entropia negativa para mantener
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su integridad y sobrevivir. Esto significa que siempre pierden energia y recursos y que se

deben alimentar de mas energia y recursos para garantizar su equilibrio.

La rotacion no es una causa, sino el efecto de algunas variables externas e internas. Entre
las variables externas estén la situacion de la oferta y la demanda del mercado de RH, la
coyuntura econOmica, las oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, etc. Algunas
de las variables internas son la politica salarial y de prestaciones que la organizacién ofrece,
el estilo administrativo, las oportunidades de crecimiento interno, el disefio de los puestos,
las relaciones humanas, las condiciones fisicas y psicologicas del trabajo. La estructura y la

cultura organizacional son las responsables de buena parte de estas variables internas.

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos dentro de la
organizacién. (Chiavenato |. , 2007). Este comienza desde el momento en que se oferta una
vacante y su proceso va encaminado a recibir la mayor cantidad posible de candidatos para
cubrirlo, finaliza al momento de seleccionar al individuo indicado. El reclutamiento se hace a
partir de las necesidades de recursos humanos presentes y futuras de la organizacion.
(Chiavenato I. , 2007)

El concepto que (Mondy, 2010) nos brinda es que el reclutamiento es el proceso de atraer a
los individuos en el momento oportuno, en cantidades suficientes y con las cualidades
apropiadas de manera que presenten su solicitud para ocupar los puestos disponibles en

una organizacion.

De acuerdo con (Chiavenato A. , 2009) el reclutamiento interno se aplica a los candidatos
gue trabajan en la organizacion, es decir, a los empleados, para promoverlos o transferirlos
a otras actividades mas complejas o mas motivadoras. Se lleva a cabo a través de oferta de
ascensos (cargos mas elevados y, en consecuencia, mas complejos, pero en la misma area
de actividad de la persona) y transferencias (cargos del mismo nivel, pero que involucran

otras habilidades).
Pros:

e aprovecha mejor el potencial humano de la organizacién.
e motiva el desarrollo profesional.
e incentiva la permanencia de los empleados.

e no requiere socializacion organizacional
15



¢ el costo financiero es mejor
Contras

e puede bloguear la entrada de nuevas ideas, experiencias y expectativas.
e favorece la rutina.

e mantiene y conserva la cultura organizacional.
Técnicas de reclutamiento externo

El proceso de reclutamiento termina cuando el candidato llena su solicitud de empleo o
presenta su curriculum vitae a la organizacion. La solicitud de empleo es un formulario que
el candidato llena anotando los datos personales, formacién académica, experiencia

profesional, conocimientos, direccién y teléfono, para establecer contactos.

Pros

¢ Introduce ideas nuevas en la organizacién: talentos, habilidades y expectativas.
e Enriquece el patrimonio humano.
e Aumenta el capital intelectual.

e Renueva la cultura organizacional.
Contras

e Afecta negativamente la motivacion de los empleados de la organizacion.

¢ Reduce la fidelidad de los empleados.

e Requiere aplicacion de técnicas selectivas para elegir candidatos externos
representando costos operacionales.

e Es mas costoso, oneroso, prolongado e inseguro que el reclutamiento interno.

Para esto, el area de recursos humanos debe tener debidamente analizado el puesto que
requiere cubrir, ya que “El analisis de puestos es un proceso sistematico para determinar las
habilidades, las obligaciones y los conocimientos que se requieren para desempefiar los
cargos dentro de una organizacion”. (Mondy, 2010) con base a un analisis de puestos, se
identifican cuales son las tareas y actividades que el trabajador debe realizar, asi mismo,

indica cuales son las especificaciones del puesto y con esto, el reclutamiento debe ser mas
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efectivo, ya que indica las cualidades que el individuo debe poseer para desempefiar un

puesto en especifico.

El andlisis de puestos ofrece un resumen de los deberes y las responsabilidades de un
trabajo, su relacion con otros puestos, los conocimientos y las habilidades que requiere, y
las condiciones laborales en las cuales se lleva a cabo. Se recopilan las actividades propias
de un puesto, se analizan y se registran tal y como se desarrollan, y no como deberian
desarrollarse. (Mondy, 2010) con base a lo anterior, la empresa bien puede seleccionar a los
candidatos que mas se apeguen a los a las descripciones de los puestos.

La necesidad de encontrar y administrar el recurso humano se ha convertido en una de las
sefales de excelencia y perdurabilidad de una organizacion, por lo que es primordial que el
proceso de reclutamiento esté correctamente sincronizado para que funcione de manera
efectiva.

Aun cuando el departamento de recursos humanos tenga una planeacion que pueda indicar
la necesidad de empleados adicionales o para colocarlos como reemplazo, ésta puede
tomar la decisién de no incrementar la plantilla laboral, ya que los costos de reclutamiento
suelen ser significativos para la empresa si se considera todo lo relacionado a la busqueda
de personal, las entrevistas que se deben realizar, los honorarios en caso de que la agencia
de contratacidn sea externa, la integracion y procesamiento del nuevo empleado. Por ello,
las empresas pueden considerar alternativas que les permitan no afectar de manera directa,
como lo pueden ser: la subcontratacion, los empleados eventuales, las organizaciones
profesionales de empleadores (subcontratacion de empleados) o bien, el tiempo extra, esto

para reconsiderar el reclutamiento.
De acuerdo con (Mondy, 2010):

e Una subcontratacién es el proceso de contratar a un proveedor externo para que
realice un trabajo que anteriormente se hacia en forma interna.

e Los empleados eventuales son los equivalentes de un inventario justo a tiempo.
Estos trabajadores prescindibles ofrecen distintas ventajas: una flexibilidad méaxima
para el empleador y menores costos de mano de obra.

e Una organizacion profesional de empleadores (OPE) es una compafiia que arrienda

empleados a otras empresas.
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o El tiempo extra ayuda tanto al empleador como al empleado. El primero se beneficia
al evitar el reclutamiento, la seleccién y los costos de capacitacion. Los empleados

se benefician de un incremento en sus ingresos durante el periodo de tiempo extra.

También podemos entender que “El reclutamiento y la seleccion de recursos humanos
deben ser considerados como dos fases de un mismo proceso: el ingreso de recursos
humanos a la organizacion. Si el reclutamiento es una actividad de divulgacion, de llamar la
atencion, de incrementar la entrada y, por lo tanto, una actividad positiva de invitacion, la
seleccién es una actividad de oposicion, de eleccion, de escoger y decidir, de clasificacion,
de filtrar la entrada y, por lo tanto, de restringirla” (Chiavenato I. , 2007)

En caso de que las alternativas de contratacion resultaran inapropiadas, se debe iniciar un

proceso de reclutamiento.

Lo inicial es cuando el reclutador publica una solicitud de personal, la cual es "un documento
que especifica el titulo del puesto, el departamento, la fecha en la cual se necesitara el

empleado y otros detalles mas". (Mondy, 2010)

Posteriormente, se debe verificar si la empresa cuenta con disponibilidad de empleados
calificados para cubrir ese perfil 0 si es necesario recurrir a externos, en este caso, la

organizacion debe considerar usar las fuentes y métodos de reclutamiento mas efectivos.

Las fuentes de reclutamiento son los espacios donde se localizan los candidatos calificados,
como las universidades o los competidores. Los métodos de reclutamiento son los medios
especificos que se utilizan para atraer a los empleados potenciales hacia la empresa, como

el reclutamiento en linea. (Mondy, 2010)
El reclutamiento se puede realizar de dos maneras y se clasifica en interno y externo:

El reclutamiento es externo cuando se dirige a candidatos, reales o potenciales, disponibles
0 empleados en otras empresas, su consecuencia es una entrada de recursos humanos. Es
interno cuando se dirige a candidatos, reales o potenciales, empleados Unicamente en la
propia empresa, su consecuencia es el reclutamiento interno de recursos humanos
(Chiavenato I. , 2007).
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Cuando el reclutamiento de realiza de manera interna en la empresa, esta busca cubrir la
vacante con algin empleado que cubra con las caracteristicas solicitadas, estos pueden ser

transferidos y el reclutamiento puede implicar:

e Transferencia personal.

e Promocion de personal.

e Transferencia con promocién de personal.
e Programas de desarrollo de personal.

e Planes de carrera para el personal.

Este tipo de reclutamiento suele exigir una intensa y continua integracién por parte del

departamento de recursos humanos y todos los de la empresa.

Algunas ventajas de este reclutamiento es que suele ser econémico y mas rapido, es de
mayor seguridad para la empresa y también forma parte como motivacion para los
empleados.

El reclutamiento externo se logra con candidatos que provienen de fuera, en este proceso
cuando se abre una vacante, la empresa busca cubrirla con candidatos externos

provenientes de técnicas de reclutamiento.

Estos candidatos pueden ser reales o potenciales, disponibles en ese momento o
empleados que estén en otras empresas, las técnicas que pueden involucrarse pueden ser

las siguientes:

e Archivos o candidatos que anteriormente se hayan postulado para la vacante.
¢ Candidatos recomendados por empleados de la empresa.

e Anuncios en la empresa.

¢ Contactos con universidades, escuelas, instituciones y centros de vinculacion.
e Ferias de empleos.

¢ Convenios con otras empresas del mismo mercado.

e Anuncios en periddicos o revistas.

e Reclutamiento en linea a través de sitios oficiales para empleo.

Este tipo de reclutamiento también ofrece ventajas sobre el interno, como lo es que, al
seleccionar personal externo, éste llega con ideas nuevas y experiencia nueva para la

organizacion, reconstruye los recursos humanos al seleccionar personal de la misma
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categoria o mayor al de la empresa y permite aprovechar la experiencia que traen consigo

los empleados externos.

Las desventajas de esta técnica es que suele ser mas caro y exige gastos para promocionar
la vacante, es menos seguro y mas tardado para la empresa.

SELECCION DE PERSONAL

Cuando se trata de planificar los recursos humanos dentro de la empresa, se debe
considerar altamente importante al capital que puede modificar y transformar a la
organizacion para que pueda evolucionar o fracasar en el peor de los casos. Aunque la
empresa pueda estar bien en el ambito econémico, si ésta no cuenta con el capital humano

correcto no logrard cumplir con sus objetivos propuestos.

La seleccién suele ser un proceso que parte del reclutamiento, éste suele elegir, filtrar y
decidir quiénes son los candidatos mas idoneos para ajustarse a las necesidades de la
empresa. Esta puede variar de una organizacion a otra, todo depende en la forma en que la

se realice.

Como lo indica (Chiavenato |. , Administracién de recursos humanos; quinta edicién, 1999)
el reclutamiento y la seleccion de personal son dos fases de un mismo proceso:
consecucion de recursos humanos para la organizacion. El reclutamiento tiene como
objetivo especifico suministrar la materia prima para la seleccion: Los candidatos. El objetivo
especifico de la seleccion es escoger y clasificar los candidatos mas adecuados para

satisfacer las necesidades de la empresa.

La seleccion es el proceso de elegir, a partir de un grupo de solicitantes, al individuo que
mejor se adapte a un puesto en particular y a la organizacién. El acoplamiento adecuado de
las personas con los puestos de trabajo y con la organizacion es la meta del proceso de
seleccion. (Mondy, 2010)

De acuerdo con (Chiavenato |. , 2007) El reclutamiento y la seleccién de recursos humanos
deben ser considerados como dos fases de un mismo proceso: el ingreso de recursos
humanos a la organizacioén. Si el reclutamiento es una actividad de divulgacion, de llamar la
atencion, de incrementar la entrada y, por lo tanto, una actividad positiva de invitacion, la
seleccién es una actividad de oposicion, de eleccion, de escoger y decidir, de clasificacion,

de filtrar la entrada y, por lo tanto, de restringirla.
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Hay un dicho popular que dice que la seleccion consiste en elegir al hombre adecuado para
el sitio adecuado. En otras palabras, la selecciéon busca entre los candidatos reclutados a los
més adecuados para los puestos que existen en la empresa, con la intencion de mantener o
aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion.

Asi la seleccion busca solucionar dos problemas basicos:

e Adecuacion de la persona al trabajo.

o Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto.

El proceso selectivo debe de proporcionar, no sélo un diagndstico, sino especialmente un
prondstico de esas dos variables. No so6lo dar una idea actual, sino también una proyeccién

de cdmo seran en el futuro el aprendizaje y el nivel de realizacion.

A B
Descripcidn y andlisis de puestos Estandares de desempeno
* Actividades a realizar deseados para

+ Responsabilidades cada actividad
C
Especificacionss de las personas
* Relacidn de las calificacionss personales necesarias

[

E
Comparacitn para
verificar la adecuacion

Decisiones

Figura 3 Proceso de seleccion de personal (Chiavenato I. , Administracion de
recursos humanos, 2007).

1]
Fuentes de informacidn
sobre el candidalo
» Solicitud de empleo
* Exdmenss de seleccion
* Referencias

El proceso de seleccion funge de dos variables, una son los requisitos que tiene la vacante,
estos son los requisitos que por ende se exigen al personal que desempefiara el puesto, y
por otro lado estan las caracteristicas que ofrecen los candidatos que se presentan para

cubrir la vacante, esto suele ser como un proceso de comparacion.

Una vez que éstos fueron evaluados no se le puede obligar a la administracién a seleccionar
a un solicitante en especifico, pero si se puede realizar una asesoria al departamento para
dar a conocer las ventajas de cada uno de los candidatos o bien recomendar para la toma

de decisiones.
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De acuerdo con (Chiavenato I. , 2007) el proceso de decisién la seleccién de personal

admite tres modelos de comportamiento:

Modelo de colocacion

Un candidato
para una vacante

Modelo de seleccién

Varios candidatos
para una vacante

Modelo de clasificacién

Varios candidatos
para varias vacantes

Figura 4 Modelos de colocacion, seleccion y clasificacion de candidatos.

Ahora bien, sabiendo cuales son las variables que se toman en cuenta para la seleccién de
personal, este proceso también conlleva saber manejar las técnicas para desarrollar el
puesto y las técnicas para seleccionar al candidato que mejor cubr

a el perfil, de acuerdo con (Chiavenato I. , 2007) en la imagen 5 nos menciona la forma de
obtener la informacion mas relevante sobre el puesto.
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Figura 5 Obtencidn de informacion sobre el puesto como base para el proceso de seleccion.



“El administrador moderno debe, basicamente administrar las oportunidades coyunturales
para que las variaciones en el mercado, la falta de conocimientos y los adelantos
tecnolégicos no se conviertan en amenazas para su organizacion y por ende la puedan
desaparecer. La supervivencia de una organizacién dependera de la capacidad que tenga
para convertir sus recursos y procesos en fortalezas y no en debilidades y vulnerabilidades.

“iNo le tema a la competencia, témale a su incompetencia!” (Sallenave, 1993)

Conforme el tiempo pasa, las empresas deberan ser mas competitivas no solo en sus
productos o servicios, éstas deberdn ser capaces de sobresalir mas que nada por su capital
humano, realizando un reclutamiento eficaz que permita seleccionar a la persona correcta
para desempefiar las tareas mas importantes de la empresa y con ello, lograr que no solo se
mantenga en el mercado, si ho que pueda generar mayores ganancias no solo por el
producto, si no por el servicio que ofrecen sus colaboradores, para esto, muchas empresas
se estan enfocando es generar estrategias de desarrollo constante de su capital intelectual,
sabiendo que la mejor inversién es en su personal, la planificacibn estratégica en un
empresa es de un alto beneficio no solo para la misma, sino también para sus
colaboradores, ya que les permite crecer de manera profesional y personal, logrando asi,
gue estos realicen su trabajo de manera eficiente y puedan alcanzar las metas propuestas

en un tiempo determinado.

De acuerdo con (Chiavenato |. , 2002) la estrategia define el comportamiento de la
organizacion en un mundo cambiante, dinAmico y competitivo. La estrategia esta
condicionada por la misidon organizacional, por la vision del futuro y por los objetivos
principales de la organizacion. EIl Unico integrante racional e inteligente de la estrategia

corporativa es el elemento humano: cabeza y sistema nervioso de la organizacion.
Algunos conceptos de planeacion estratégica son:

Por parte de (Leonard D. Goodstein, 1998) nos dice que la planeacién estratégica es
definida como "el proceso por el cual los miembros guia de una organizacion prevén su

futuro y desarrollan los procedimientos y operaciones necesarias para alcanzarlos".

En una forma mas simplificada un plan estratégico es una herramienta que recoge lo que la
organizacion quiere conseguir para cumplir su misién y alcanzar su propia vision. Entonces
ofrece el disefio y la construccién del futuro para una organizacion, aunque éste futuro sea

imprevisible. El plan estratégico define también las acciones necesarias para lograrlo.
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De acuerdo con (Goodstein, Nolan, & PFEIFFER, 1998) la planeacion estratégica es el
proceso por el cual los miembros guia de una organizacion prevén su futuro y desarrollan

los procedimientos y operaciones necesarias para alcanzarlo. E

La planeacion estratégica es engafiosamente sencilla: analiza la situaciéon actual y la que se
espera para el futuro, determina la direccién de la empresa y desarrolla medios para lograr
la misién. En realidad, este es un proceso muy complejo que requiere de un enfoque
sistematico para identificar y analizar factores externos a la organizacion y confrontarlos con

las capacidades de la empresa (Koontz y Weihrich, 1994).

La planeacion estratégica suele ser un proceso en el cual la direccién de la organizacion
define cuales son los propésitos y objetivos especificos y como seran desarrollados para
gque estos puedan ser alcanzables en un determinado tiempo. La planeacion es un proceso

continuo, es muy dinAmico y siempre se encuentra en constante cambio.

Por otra parte, (Tomasini, 1989) nos indica que el ejercicio reiterado de la planeacion a nivel
estratégico permite revisar de manera constante la situacién de la empresa, sus fortalezas y
debilidades, sus amenazas y su entorno. En este proceso, la satisfaccién de los clientes es

el objetivo mas importante.

El proceso de planeacion puede representarse en diferentes disefios. Como se mencionan
en cada una de las definiciones, los autores perciben de distinta manera el concepto y lo
organizan en tres etapas, las cuales son:

1. Etapa de la planeacion
2. Etapa de la ejecucion o implantacion
3. Etapa de control y evaluacién

Estas etapas no siempre suelen llevar el mismo nombre y tampoco suelen ser siempre tres,
por ejemplo, (David, 2008) en la figura 6, nos muestra la formulacién, implementacion y
evaluacion estratégica.
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Figura 6 Modelo de la administracion estratégica

De acuerdo con (Mondy, 2010) la planeacién estratégica aplicada a todos los niveles de la

organizacion se puede dividir en cuatro etapas:

Determinacion de la organizacién: Como primer paso se tiene que determinacion de la

misién corporativa. La mision es la razén de ser de una organizacion.

Evaluaciéon de la organizacidon y su ambiente: Ya que se tiene determinada la mision de la
organizacion a la cual se evaluara, se realiza un analisis DAFO, el cual evaluard sus

debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades para mejores resultados.

Establecimientos de los objetivos especificos o de la direccién: Los objetivos son los

resultados finales deseados de cualquier actividad.

Determinacion de las estrategias para lograr los objetivos: Desarrollar estrategias que
permitan el alcance de los objetivos en un determinado tiempo, posteriormente se

implementa la estrategia.
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EVALUACION DEL ENTORNO
Ambiente externo  Determinacién de las condiciones externas, amenazas y oportunidades
Ambiente interno  Determinacion de las competencias, fortalezas y debilidades dentro
de la organizacion

ESTABLECIMIENTO DE OBIETIVOS

Especificacion de objetivos a nivel corporativo que sean:
* Desafiantes pero alcanzables

Mensurables

Especificos en cuanto a tiempo

Documentados (escritos)

ESTABLECIMIENTO DE ESTRATEGIAS
Especificacion y documentacion de las estrategias y de la planeacion a nivel corporativo

IMPLANTACION DE LA ESTRATEGIA

Figura 7 Proceso de planeacion estratégica (Mondy, 2010)
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1.2 Planteamiento del Problema

La empresa ha presentado constante rotacion de personal, de acuerdo a un andlisis foda
gue se ha realizado, se detecto la problematica en el &rea de recursos humanos, ya que no
aplica técnicas de seleccion de acuerdo a la vacante disponible, esto es debido a que no se
han definido las actividades que cada area debe desempefiar, el cual de acuerdo con
(Mondy, 2010) es un proceso sisteméatico para determinar las habilidades, las obligaciones y
los conocimientos que se requieren para desempefiar los cargos dentro de una

organizacion.

Por ello, al no tener sistematizadas las tareas de cada area, las contrataciones que se han
realizado no han sido efectivas para la empresa, ya que presentan ausentismo y rotaciéon

constante en cada departamento.

Por otra parte, el personal de la empresa desde el primer dia de trabajo no recibe
capacitacion sobre el &rea en el cual se desempenfara, y esto genera confusién en las tareas
asignadas y por ende un mal desempefio laboral. Con relacion a este tema, los empleados
presentan inconformidad debido a que no se les brinda una capacitacion constante de
acuerdo con su area y tampoco cuentan con estrategias que les brinden un desarrollo

profesional dentro de la empresa.

1.3 Objetivos

OBJETIVO GENERAL

Diseflar un plan estratégico que permita la seleccion y desarrollo de cada uno de los
colaboradores de la organizacion a corto, mediano y largo plazo a través del talento

humano.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar las necesidades de la empresa para reclutar al personal idoneo para cada
puesto.
e Implementar nuevos instrumentos de seleccion para la empresa.

o Desarrollar estrategias que permitan el crecimiento profesional de los empleados.
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1.4 Definicion de variables

Reclutamiento: Es el proceso de busqueda de talento humano dentro y fuera de la

organizacion para cubrir una vacante.

Seleccién de personal: busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para
los puestos que existen en la empresa, con la intencibn de mantener o aumentar la

eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion.

Plan estratégico: Es una herramienta de analisis, decisiones y labor que una organizacién

lleva a cabo para crear y mantener ventajas competitivas y sostenibles a través del tiempo.

Desarrollo de capital humano: parte central de un esfuerzo continuo disefiado para

mejorar la competencia de los empleados y el desempefio de la organizacion.
1.5 Hipotesis

La implementacion de un plan estratégico para desarrollar el capital humano de una
organizacion influye de manera positiva en los colaboradores motivdndolos a lograr los

objetivos de la empresa.

Ho: El desarrollo de capital humano incide positivamente al cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

H1: El desarrollo de capital humano no incide positivamente al cumplimiento de los objetivos

organizacionales.
1.6 Justificacion del Proyecto

Con la implementacion de un plan estratégico se pueden definir las acciones necesarias
para que la empresa pueda alcanzar las metas establecidas en un mediano o largo plazo, si
este es elaborado de manera correcta, la empresa puede superar su competitividad en el

mercado.

La planeacion estratégica ayudara en el proceso de decision respeto a los recursos

humanos que sean necesarios para lograr los objetivos de la organizacién en cierto periodo.
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Este ayudard a aventajar la fuerza de trabajo y a suministrar los talentos humanos que la

empresa requiera para la actividad posterior.

Este tipo de planeacion estd bajo la responsabilidad del departamento de recursos
humanos, pero se debe tener consideracién que toda la empresa forma parte de este para
coordinar cada uno de los departamentos.

Teniendo en cuenta que la organizacion ocupa disponer de personal adecuado para cada
una de las tareas a realizar, la empresa debe estar segura de que cada puesto es cubierto
con el personal indicado para desarrollarlo. El plan estratégico permite que la eleccién de
candidatos internos o0 externos sea mas eficiente para incorporar a personal altamente

calificado a la empresa.

El desarrollo de personal conlleva una ensefianza que va mas alla del trabajo actual y su
enfoque es a largo plazo, este prepara a los colaboradores para ser capaces de llevar el
ritmo de la organizacion a medida que ésta va evolucionando y creciendo. Las actividades
como capacitacién y desarrollo logran enfilar a los colaboradores de la empresa con las

estrategias corporativas de la misma.

Los alcances que se pueden llegar a tener si la gestién de talento humano es implementada

de manera correcta en la empresa son los siguientes:

e Los objetivos de la empresa se cumplen en un tiempo determinado.

e El rendimiento y eficacia del capital es alto.

* Ayuda a identificar las necesidades de cada colaborador en la empresa.

* Mantiene un equilibro entre los objetivos personal y los de la organizacion.

e Ayuda a reclutar colaboradores capacitados no en experiencia, si no en
competencias.

e El ambiente laboral es mas armonioso.
1.7 Limitaciones y Alcances
Limitaciones

e Poca disponibilidad de los empleados para brindar informacion sobre el puesto
desempeiiado.

e Escasa proporcién de datos por parte de la empresa.
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e Limite de tiempo para realizar la investigacion.
e La empresa no cuenta con estructura organizacional documentada de manera

formal.
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Alcance

La trascendencia de esta investigacion reside en permitir la concientizacion del
departamento de recursos humanos para establecer e implementar parametros de seleccién
y desarrollo del talento humano dentro de la empresa, traducido esto en menor indice de
rotacion de personal, colaboradores satisfechos, mayor productividad, rentabilidad y alcance
de los objetivos de la empresa, fortaleciendo la satisfaccion individual de los colaboradores.

1.8 Arrendadora Bueno S.A. de C.V.

La empresa Arrendadora Bueno S.A de C.V. fue fundada en octubre del afio 2004 por el Lic.
Jorge Bueno Gonzalez y Martha Bueno Torio, creando una empresa dedicada al
arrendamiento puro, el cual consiste en el pago de una renta por el uso y goce de un bien,
obteniendo beneficios financieros, operativos y fiscales, ademas de que al finalizar el
contrato se tiene la opcion de poder adquirir el bien pagando el valor residual a un precio

preferente o en su caso regresar el bien para arrendar otro.

“El cliente elige la marca, modelo, y las caracteristicas a su gusto”, ya sea en vehiculos,

maquinaria, equipo, etc.

La empresa Arrendadora Bueno ofrece diferentes planes de financiamiento, los cuales van

de 12 a 60 meses dependiendo de las necesidades de sus clientes.
Actualmente cuenta con diferentes tipos de arrendamientos, los mas destacados son:

e Arrendamiento de vehiculos

e Arrendamiento de equipo de oficina.

e Arrendamiento de equipo de computo.
e Arrendamiento equipo médico.

e Arrendamiento de maquinaria.

Las oficinas se encuentran ubicadas en Av. 19 esq. Calle 1 Fracc. Alameda en Cérdoba,
Ver. Cuenta con 10 empleados, los cuales estan distribuidos en el area de administracion,

ventas, marketing y direccion.

Su mision: “Brindar a nuestros clientes servicios de calidad, eficiencia y competitividad para

satisfacer sus necesidades”.
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Su visién: “Ser la empresa lider en Arrendamiento Puro de vehiculos, equipos y maquinaria
del Estado”.

Sus valores:

EXCELENCIA CALIDAD pprTENCION

Figura 8 Valores de la empresa Arrendadora Bueno, S.A de C.V.

Su obijetivo:

“Dar una pronta solucion a las necesidades de nuestros clientes, buscando crecimiento y
beneficio para ambas partes, logrando la entera satisfaccion de ellos, mediante un servicio

de calidad y con ello convertirnos en la empresa lider del estado de Veracruz”.

Ubicacién de la empresa:

Moyoapan
Atzacan v
Sumidero lForgln de “m, Parque 21
/ as Flores H Ao hda

C’ WB’ ::‘;1 Av. 19 Calle 1 No. 1 Fracc. Alameda Cérdoba, Ver. C.P. 94580 Ciudad de México , Méxic?_r,
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Francisco Paraje Nuevo o
o I. Madero : 5 @
Pefiuela 8
lxla“"czoquitlén !
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Datos del mapa ®2018 Google, INEGI ~ Condiciones del servicio Informar un error en el mapa

Figura 9 Ubicacion de la empresa Arrendadora Bueno, S.A de C.V.
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La empresa se encuentra establecida por los siguientes departamentos:

ADRIAN DELGADO BUENO
- Planeacion.
- Finanzas.
- Procesos.
- Juridico.
- Nuevos productos.
- Ventas corporativos.
- Marketing.

v v v

GERENTE DE OPERACION Y FINANZAS GERENTE DE VENTAS GERENTE DE RECURSOS HUMANOS
LIZ IRIS HERNANDEZ CONTRERAS JOSE LUIS IBARRA CAMARNO PETRA DIAZ LOPEZ
- Perfiles de puestos.
- Ventas.

- Administracion y finanzas.

- Supervision de cobranza.

- Tesoreria

- Control de sistema contable y
administracion de cartera.

- Control de presupuestos.

- - Reclutamiento.
- Cotizaciones.

- Adquisiciones.

- Control de contratos y expedientes.
- Seguros vehiculares.

- Gestoria y tramites.

- Control de activos.

- Seleccion de personal.

- Contratacion.

- Plan de induccidn.

- Capacitacién y desarrollo de capital
humano.

- Relaciones laborales.

ASISTENTE EJECUTIVA

ADRIANA BALDERAS ZARATE

- Comunicacién corporativa.
- Cobranza.

- Control de documentos.

- Marketing.

- Apoyo en cotizaciones.

- Apoyo en sistema.

- Atencidn a clientes.

Figura 10 Organigrama de la empresa Arrendadora Bueno S.A. de C.V.

A continuacion, se detallan algunas actividades realizadas en cada area de la empresa.

Gerente general: Se encarga de tomar las decisiones mas convenientes de la empresa,

busca alternativas de mejora y finaliza en proceso de reclutamiento.

Contador general: Es la encargada de llevar en orden los registros contables de la empresa,
ayuda a gestionar la toma de decisiones por el directivo, parte de sus funciones son: realizar
la facturacion y cobranza a los clientes activos, revision de créditos, autorizacion de compras

y realizar estados financieros en determinado tiempo para la empresa.
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Gerencia de ventas: Se encarga de realizar planes de ventas mensuales, agendar citas con
clientes potenciales y es responsable de valorar a los vendedores que se encargan de
realizar cotizaciones, visitar clientes, organizar informacion correspondiente y entregar

unidades dadas en arrendamiento.

Departamento de recursos humanos: Realiza el reclutamiento del personal idoneo para la
empresa, lleva a cabo el plan de induccién y capacitacion correspondiente a cada puesto.

Asistente ejecutiva: Encargada de llevar a cabo la comunicacion entre todas las areas de la
empresa, documentacion de todas las ventas y seguimiento a cada una de las operaciones
de la empresa.

En el afio 2004 se crea la empresa para satisfacer las necesidades del corporativo al cual
pertenece, su principal objetivo era brindar arrendamientos de vehiculos de trabajo a las
empresas aliadas, su principal cliente, el cual conlleva el 40% de su ingreso mensual
corresponde a una sola empresa, posteriormente, en el afio 2014 decide brindar servicio a
clientes externos y a incluir diferentes tipos de arrendamientos. Arrendadora Bueno es una
empresa que cuenta con amplias instalaciones, personal capacitado y un directivo joven que
ademas de aportar ideas frescas para la empresa, crea y pretende mejorar las

oportunidades de crecimiento.

A través de un andlisis foda realizado a la empresa, se pueden recalcar los siguientes

puntos como los mas importantes en su desempefio comercial:

FORTALEZAS OPORTUNIDADES
La empresa cuenta con un capital estable. Empresas en constante crecimiento.

Mas informacion sobre los beneficios fiscales

Personal capacitado. ;
P del arrendamiento.

Amplio catalogo de arrendamientos. Nuevas empresas en el mercado.

Rapidez en el tiempo de respuesta a solicitudes. | Poca competencia en el mercado.

Servicio personalizado.

DEBILIDADES AMENZAS ‘

Agencias con promociones de adquisicion de

Poca publicidad. vehiculos.

No cuenta con suficiente personal en el drea de| .
Clientes fraudulentos.

ventas.

Problematica en el desarrollo de puestos. Proveedores deficientes.

Interés mas alto que la competencia.

No cuenta con plan de crecimiento laboral.

No se tiene implementado un sistema de
seguridad antifraudes.

Constante rotacion de personal.

Figura 11 Andlisis FODA de la empresa Arrendadora Bueno S.A. de C.V. 34



Como se muestra en la tabla superior, la empresa cuenta con capital contable para
sustentar todas sus operaciones, pero una de sus grandes debilidades la presenta en el
personal, ya que en los ultimos afios la rotacion que éste ha tenido ha sido muy constante
de acuerdo con el departamento de R.R.H.H. Las estrategias de seleccion no han sido
favorables para la empresa y los empleados no permanecen mucho tiempo laborando en
ella. Para ésta, la selecciobn de personal no tiene mayores indices de efectividad y no
cuentan con una estructura que les permita identificar las necesidades de cada

departamento.
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CAPITULO 2. METODOLOGIA

Esta tesis se realiza con la finalidad de medir la aceptacién de la implementacién de un plan
estratégico para desarrollar el capital humano de la empresa Arrendadora Bueno, S.A. de
C.V., esta investigacion ayudara a conocer si en realidad el personal de la empresa requiere
un plan de desarrollo para cada area, de esta manera se podra podran establecer

estrategias especificas para lograrlo.

El tipo de investigacion que se aplicard seré descriptivo, ya que de acuerdo con (Hernandez
Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010) Los estudios descriptivos buscan
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendbmeno que se someta a un analisis. Es
decir, Unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o
conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es

indicar cobmo se relacionan éstas.

De igual manera, la investigacion serd no experimental, como nos indica (Hernandez
Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010) ya que son estudios que se realizan
sin la manipulacién deliberada de variables y en los que sélo se observan los fenébmenos en
su ambiente natural para después analizarlos. En la investigacion no se podra manipular ni
una sola variable, los datos reunidos seran a través del personal de la empresa y todo sera

realizado en un solo tiempo.
Fuente de datos

Para esta investigacién se consultaran diferentes tipos de fuentes, tanto primarias como
secundarias. Los datos primarios se recolectaran a través de entrevistas al personal de la
empresa. Los datos secundarios seran tomados a través de fuentes bibliograficas y articulos

relacionados con el tema a investigar.

La poblacién para realizar esta investigacion sera el personal de la empresa, la cual consta

de empleados de diferentes areas.

El instrumento de medicion de datos para el proyecto sera una entrevista a profundidad, la
cual sera aplicada a cada uno de los colaboradores. La entrevista constara de 10 preguntas

y seran aplicadas dentro de la misma empresa.
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A través del siguiente modelo, se especifican los pasos a seguir para el desarrollo de este

proyecto:

. Estrategia 1 Estrategia 2
Planteamientos de

objetivos Desarrollo de pasos para el Desarrollo de pasos para el

proceso de reclutamiento. proceso de seleccion.

Estrategia 3

Andlisis FODA Clel ¢ L Desarrollo de capital

PLAN ESTRATEGICO humanos a través de
métodos y plan de carrera.

Aplicacion de entrevista a
profundidad a
colaboradores de la
empresa.

Elaboracion de estratégia RESULTADOS

Figura 12 Desarrollo de proyecto.

El objetivo planteado para este proyecto es la creacién un plan estratégico que permita el
desarrollo del capital humano de la empresa Arrendadora Bueno, este plan involucra desde

su reclutamiento hasta su desarrollo profesional.

Se realizard un analisis foda interno a la empresa para obtener informacion sobre el tema en
cuestion, de esta manera se obtendran variables que permitiran procesar la informacion de

manera de mas facil y practica.

Posteriormente, se realizara la entrevista a profundidad a los colaboradores de la empresa,
esto con el fin de obtener informacion mas precisa sobre el tema, contando que son 5 &reas
y 1 empleado por cada una de ellas. La informacion que los colaboradores brinden de

manera independiente al analisis sera tomada de manera confidencial.

Una vez que se analicen los resultados del andlisis y las entrevistas profundas, se
propondran estrategias que puedan minimizar los problemas que presenta la empresa. Las
estrategias que seran desarrolladas a través de este proyecto tienen la finalidad de integrar

al personal de la empresa con la mision y vision de esta.
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DESARROLLO DE ESTRATEGIAS

Estrategia 1: Esta estrategia esta elaborada con el fin de proponer una serie de pasos que
permitan un reclutamiento eficaz para la empresa, se detallar paso a paso el proceso y que
medios utilizar, en este apartado también se desarrollaran los perfiles de puesto para cada

area de la organizacion.

Estrategia 2: El reclutamiento va de la mano de la seleccion, asi que, en esta estrategia se
involucran los pasos a seguir para una selecciéon de candidatos efectiva para cada puesto de

la empresa.

Estrategia 3: En este apartado, se involucra mas que un proceso, esta estrategia esta
disefiada para el crecimiento profesional de cada uno de los empleados, en ella detallamos
los métodos y técnicas de desarrollo que son mas convenientes para la empresa y sus

colaboradores, ademas de proponer un plan de carrera para cada uno de ellos.

Una vez concretadas las estrategias, se implementaran de manera que permitan conocer su
alcance en la empresa, posteriormente se plantearan los resultados obtenidos y las

recomendaciones para esta.
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CAPITULO 3. DESARROLLO DEL PROYECTO

3.1 Introduccion

Un plan estratégico es un instrumento de gran ayuda para que la empresa pueda definir

20

"qué" y "como" desea que sea el futuro de esta.

La elaboracién de un plan estratégico para la seleccién y desarrollo de talento humano es un
trabajo que requiere tiempo previo para realizar una investigacion de manera correcta y
lograr asi la mayor posibilidad de éxito. Un proyecto de este tipo conlleva un compromiso
doble, ya que se tiene la direccién de la compafiia y muy de la mano el departamento de

Recursos Humanos y todos los profesionales que lo desarrollan.

La planificacion estratégica de recursos humanos es el proceso que una empresa utiliza
para asegurarse de que dispone del nUmero apropiado y el tipo adecuado de personas para
proporcionar un servicio de calidad en cualquier momento. La seleccion de personal debe
observarse como un proceso de comparacion entre dos variables: los requisitos del puesto
(exigencias que debe cumplir el ocupante a cargo) y el perfil de las caracteristicas de los

candidatos que se presentan para ocupar la vacante disponible.

En este plan se realizard un diagndstico interno, el cual permitira evidenciar las fortalezas y
debilidades en materia de recurso humano, se definira la mision, vison y la politica de talento
humano, al igual que se estableceran las estrategias para el logro de los objetivos de la

empresa.

Para este proyecto se estudia la empresa Arrendadora Bueno, S.A. de C.V. con el propésito

de atender el problema que presentan en la constante rotacion de personal.
Objetivo general

Crear estrategias que fortalezcan la seleccion y el desarrollo de talento humano del personal

de la empresa.
Objetivos especificos

e Crear estrategias adecuadas a la empresa para el reclutamiento del personal.

e Establecer los pasos para un proceso de seleccion efectivo.
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o Implementar un plan que permita el desarrollo del talento humano a través de la

experiencia.

Los elementos que a continuacion se presentan estan fundamentados en los ya existentes

de la empresa, ya que la administracién ha tomado la decision de no modificarlos.

MISION: “Brindar a nuestros clientes servicios de calidad, eficiencia y competitividad para

satisfacer sus necesidades”.

VISION: “Ser la empresa lider en Arrendamiento Puro de vehiculos, equipos y maquinaria
del Estado”.

FILOSOFIA

El trabajo, la constancia y la disciplina son los elementos mas importantes para lograr el
éxito de nuestra empresa. Somos una empresa que siempre se esfuerza para ofrecer el
mejor servicio a nuestros clientes, darles una atencién personalizada y de calidad dentro del

mercado en que nos hemos desarrollado.

Nuestra empresa existe con el objetivo de brindar todos nuestros conocimientos y calidad

humana en cada uno de nuestros servicios.
Sus valores:

e Confianza
e Honestidad
e Servicio

e Calidad

Imagen corporativa.

ARRENDADORA

U

Figura 13 Imagen corporativa de la empresa Arrendadora Bueno, S.A. de C.V.
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3.2 Diagndstico

De acuerdo con (Talancén, 2006) el andlisis FODA consiste en realizar una evaluaciéon de
los factores fuertes y débiles que en su conjunto diagnostican la situacion interna de una
organizacion, asi como su evaluacién externa; es decir, las oportunidades y amenazas.
También es una herramienta que puede considerarse sencilla y permite obtener una

perspectiva general de la situacion estratégica de una organizacién determinada.

El andlisis FODA que a continuacion se presenta, se realizO de manera interna a la
empresa, esto con el fin de conocer mas a fondo la situacion actual respecto al tema de la
selecciéon y desarrollo de los empleados, los participantes en este andlisis fueron los

colaboradores de cada area y la mas implicada fue recursos humanos.

Para realizar este andlisis se solicitd que cada area nos brindara informacion respecto a
como se ha ido desarrollando la empresa a través del tiempo, también se utilizé la técnica
de observacion para identificar las necesidades de los empleados respecto a sus tareas
diarias, la informacién que se obtuvo a través de cada uno de los colaboradores y a través
de la observacion, se plasma en la figura 14.

ARRENDADORA

UENO

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

F1 Poca competencia en el mercado.

F2 Amplias y cdmodas instalaciones.

F3 Buena ubicacion.

F4 Amplio catalogo de arrendamientos.
F5 La empresa cuenta con capital contable.
F6 Cartera de cobranza al 98% de efectividad.

DEBILIDADES

D1 Poca publicidad.

D2 No cuenta con suficiente personal para el area de ventas.

D3 Problemética en el desarrollo de puestos.

D4 Intereses mas altos que la competencia.
D5 No tiene implementado un sistema de antifraudes.
D6 Constante rotacion de personal.

01 Empresas en constante crecimiento.

02 Conocimiento de las ventajas del arrendamiento.
03 Nuevas empresas en el mercado.

04 Poca competencia en el mercado.

05 Nuevas tecnologias

FO
F5,01 Establecer nuevos esquemas de salarios por
puestos.
F1,02 Crear programa para desarrollo de empleados.

F2,05 Programar capacitaciones constantes para cada
area.

Do

D1,04 Utilizacién de las redes sociales para publicidad
de vacantes de la empresa.

D3,D6,05 Implementacion de nuevos software que
faciliten el proceso de reclutamiento y seleccion del
personal iddneo para la empresa.

Al Agencia de autos con mejores promociones.
A2 Clientes fraudulentos.

A3 Proveedores deficientes.

A4 Clientes morosos.

AS Lento crecimiento de la empresa.

A6 Nuevas empresas dedicadas al arrendamiento.

FA
F4,A1 Desarrollar los conocimientos de los
vendedores para ofrecer correctamente los
servicios.
F5,A5 Establecer plan de comisiones por alcance de
metas.

DA
D2,A5 Ofertar vacantes para el area de ventas que
cuenten con la experiencia que permita que la
empresa pueda crecer con sus conocimientos.
D3,D6,A6 Desarrollar un plan que permita a los
empleados crecer en un corto, mediano y largo
plazo para estabilizar su estancia en la empresa.

Figura 14 Andlisis FODA de la empresa Arrendadora Bueno
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3.3 Estrategias

Las estrategias que se presentan a continuacion estan desarrolladas con base a los
objetivos especificos de este proyecto, los cuales fueron aplicados con el propdsito de
minimizar las debilidades y amenazas que presenta la empresa. Para ello, cada estrategia
se implementa de manera diferente, para que en conjunto logren las metas planteadas por

la organizacion.

Estrategia 1.- Para que la empresa pueda tener un reclutamiento efectivo, se le recomienda

seguir los siguientes pasos:

a) Prever las necesidades de la empresa con anticipacion, estar atento a los talentos

que puede reclutar para las vacantes que en su momento se encuentren disponibles.

b) Utilizar la estrategia digital, las redes sociales como como Facebook o LinkedIn son
de gran de ayuda para obtener informacién importante de los candidatos y ayuda a
optimar el proceso. De la misma manera, se pueden utilizar las plataformas en la
web, como lo son bolsas de trabajo online, ya que estas funcionan tanto para
promover la vacante como para buscar candidatos de acuerdo con el perfil de la
vacante.

Sy =)

P | b

D ,
K04.m)

Figura 15 Medios digitales de reclutamiento.

X
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c) Asimismo, se puede utilizar el sitio web de la empresa creando un apartado especial
gue indigue la bolsa de trabajo.
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d) Tomar en cuenta las relaciones publicas que la empresa tiene, cuanto mas esté
relacionada la empresa en el mercado laboral como en el de los ejecutivos, éste le

ayudard a contactar de forma inmediata a los candidatos para los puestos.

Figura 17 Relaciones publicas en empresas.

e) Simplificar el perfil de la vacante, para esto, se debera crear un manual de perfil de

puestos.

Con base a (Chiavenato 1. , 2007) podemos indicar que un puesto “se puede definir como
una unidad de la organizacion que consiste en un grupo de obligaciones y responsabilidades
gue lo separan y distinguen de los demas puestos. Estas obligaciones y responsabilidades
pertenecen al empleado que desempefia el puesto y proporcionan los medios con los cuales

los empleados contribuyen al logro de los objetivos de una organizacion”.

También (Mondy, 2010) nos indica que el andlisis de puestos es un proceso sistematico
para determinar las habilidades, las obligaciones y los conocimientos que se requieren para

desempeniar los cargos dentro de una organizacion.

De acuerdo con (Rios, 1995) El andlisis y descripcibn de puestos de trabajo es el
procedimiento metodolégico que nos permite obtener toda la informacion relativa a un
puesto de trabajo. Este proceso consta de dos fases claramente identificables y

diferenciadas:

e Analisis de puestos de trabajo (APT).

e Descripcion de puestos de trabajo (DPT).
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Basicamente, las actividades y responsabilidades que debe realizar el trabajador son los

elementos que forman el puesto, y como lo indica (Chiavenato I. , 2007) un puesto “es el

conjunto de todas aquellas actividades desempefiadas por una Unica persona, que pueden

ser consideradas en un concepto unificado y que ocupan un lugar formal en el organigrama”.

El propdsito del analisis de puestos es obtener respuestas a seis preguntas importantes:

L S o

¢, Qué tareas fisicas y mentales lleva a cabo el empleado?

¢, Cuéndo debera terminarse el trabajo?

¢, Donde deberd llevarse a cabo el trabajo?

¢,Como realiza el trabajo el empleado?

¢ Por qué se hace el trabajo?

¢, Qué cualidades son necesarias para llevar a cabo el trabajo?

Ya que la descripcion de puestos esté realizada, se continua con el analisis de puestos. La

descripcion corresponde a los aspectos intrinsecos, mientras que el analisis corresponde a

los aspectos extrinsecos, es decir, lo requisitos que debe tener la persona idénea para el

puesto.

1. Titulo del puesto

a  Nivel del puesto

2. Ubicacién del puesto B Subordinaciin
en el organigrama ¢ Supervision
d Relaciones colaterales
Descripcion Mspectos
de puestos | | infrinsecos Diarias
3. Contenido {Tareaso s
del puesto | responsabilidades ~ ™CTURIES
- pot Anuales
Esporadicas
4 Educacion necesaria
1. Requisitos 5 Bxperiencia necesaria
intelectuales o) Iniciativa necesaria
d) Aptitudes necesarias
o &) LEsfuerzo fisico necesario
2. Requisitos b) Concentracién visual necesaria
Faclores fisicos ¢ Complexion fisica necesaria
| - [ de & Por supervision de personal
e puestos axtrinsecos andlisis . .
andlisis 3. Responsa- ) Por malerias y equipo
bilidades ¢} Por métodos y procesos
adquiridas i} Por dinero, titulos y documentos
@) Por informacion confidencial
f} Por sequro a terceros
4. Condiciones a) Ambiente de trabajo
de trabajo ) Riesgos de trabajo

1) Accidentes de trabajp
i} Enfermedades profesionales

Figura 18 Alcance de la descripcion y del andlisis de puestos (CHIAVENATO, 2007)
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De acuerdo con la descripcibn de puestos, estos simplemente son actividades o
responsabilidades que la persona debera desempefar, mientras que el andlisis de puestos
muestra las exigencias que se requieren para cumplir con el puesto, es decir, los requisitos

intelectuales tanto como fisicos.

Con base a (Chiavenato I. , 2007) el analisis de puestos se concentra en cuatro tipos de

requisitos que se aplican a cualquier tipo o nivel de puesto:

Requisitos intelectuales.
Requisitos fisicos.
Responsabilidades que adquiere.

LD PRE

Condiciones de trabajo.

1. Escolaridad indispensable
A Requisitos { 2. Experiencia previa indispensable
intelectuales 3. Adaptabilidad del puesto
4. Aptitudes requeridas
1. Esluerzo fisico requerido
B. Requisitos 2. Concenlracion visual
fisicos 3. Destrezas o habilidades
Faclores de 4. Complexion fisica requerida
andlisls
1. Supenvisidn de personal
- 2. Material, herramienta o equipo
C. Responsabilidades 3. Dinero, titulos y documentos
adquiridas 4. Relaciones internas y externas
5. Informacidn confidencial
- . 1. Ambiente de trabajo
0. Condiciones de trabajo .J] 2. Riesgos de rabsio

1) Accidentes de trabajo
i) Enfermedades profesionales

Figura 19 Esquema simplificado de los factores de andlisis (CHIAVENATO, 2007).

Un andlisis de puestos nos proporciona de manera breve y detallada las actividades y
responsabilidades que un empleado debera tener en el trabajo, la relacion que pueda tener
con otras areas, las habilidades y conocimientos que requiere el puesto y las condiciones
laborales en las que se puede llevar a cabo. En este andlisis se detallan como se deben

desarrollar las actividades de cada area de manera correcta.
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Planeacidn de
recursos humanos
=a Reclutamibento
e Selecclon
Capacitacidn
y desarrolic
.| Descripciones .
* de puestos Evaluadon
del deseampeiio
Andlisis
de puestos
_-
de puestos
L
Sequridad
y salud

Reladones laborales
y con los empleados

Consideraciones
legales
Anadlisis de puestos
para equipos

Figura 20 Andlisis de puestos: Una herramienta bdsica de la administracion de recursos humanos (MONDY, 2010)

L)

I

Conocimientos Destrezas Habllidades

Para la empresa se han creado los perfiles correspondientes a cada area de la empresa, los
cuales sostienen las capacidades, aptitudes y habilidades que cada empleado debe tener
para desarrollarse en cada puesto.
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Estrategia 2

Establecer los pasos para un proceso de seleccion efectivo.

i7"
~ Analisis y deteccion de necesidades.

.*i Contratacion y decision.

Figura 21 Proceso de seleccion.

1.- ANALISIS Y DETECCION DE NECESIDADES.

Primero, se tendra que definir el perfil ideal del candidato, asi como el caracter que necesita
para acoplarse a los valores de la organizacion y asi lograr la integracion al equipo de

trabajo, en este se incluyen los criterios de seleccion.

Se deberan determinar las actividades a realizar, la experiencia solicitada, habilidades
requeridas, conocimientos técnicos, niveles de estudio, capacidad de trabajo y las

responsabilidades que el puesto conlleva.

1 2
Investigacion interna Investigacion externa
Loque la Lo que el
ofganizaciin mercado de RH

nenesita gs- puede olrecer &s:
Personas esenclales <« 3 — Fuentes de reclutamiento
para la tarea organizacional Técnicas de para localizar e identificar
reclutamiernto
g emplear

Figura 22 Las tres fases en la planeacion de recursos humanos (CHIAVENATO, 2007)
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2.- RECLUTAMIENTO.

De acuerdo con (Chiavenato I. , 2007) Reclutamiento es un conjunto de técnicas y
procedimientos que se proponen atraer candidatos potencialmente calificados y capaces
para ocupar puestos dentro de la organizacion. Basicamente es un sistema de informacion,
mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de RH oportunidades de
empleo que pretende llenar.

Figura 23 Fuentes de reclutamiento del mercado de RH (CHIAVENATO, 2007).

Una vez que la empresa haya identificado las fuentes de candidatos, ésta debera utilizar los
métodos mas apropiados para el reclutamiento, podrén ser externos o internos de acuerdo

con la conveniencia de la empresa y sus objetivos.

AMBIENTE EXTERNO
AMBIENTE INTERNO

Planeacion de recursos humanos

Alternativas para el redutamiento

Reclutamiento

Individuos contratados

Figura 24 Proceso de reclutamiento (MONDY, 2010).
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La administracion debera tener la capacidad de reconocer a los empleados actuales que

sean capaces de cubrir las vacantes disponibles en la empresa cuando estas se presenten.
Como proceso de reclutamiento interno se pueden manejar las siguientes:

Anuncio de empleos: Se utilizan para dar a conocer las vacantes disponibles a los
empleados. las ofertas de empleos facilitan que los empleados actuales de la empresa
consideren postularse al puesto si es que cumplen con los requisitos de este.

Referencias de empleados: Esté método de reclutamiento es muy efectivo, ya que los
mismos empleados de la empresa pueden recomendar o referenciar a sus compafieros
sobre el desempefio que tiene para cubrir la vacante, de la misma manera, la administracion
puede solicitar informacion con las areas correspondientes sobre ciertos candidatos para el

reclutamiento.
El reclutamiento externo conlleva a obtener grandes beneficios como:

e Satisfacer puestos de trabajo con un nivel basico.
¢ Personal con nuevas habilidades.

e Personal con nuevas ideas.

En relacién con ambas fuentes de reclutamiento, estas trabajan en conjunto, debido a que,
al ascender a los colaboradores actuales de la empresa, los puestos basicos se quedan

libres y de esta manera el reclutamiento externo surge como mejor opcion.

Las ofertas de trabajo se realizaran en paginas oficiales de bolsa de trabajo, como lo son:
CompuTrabajo, OCCMundial, Bumeran, portal del empleo y también seran anunciadas en

los sitios oficiales de la empresa.

Una vez que se establecio el perfil de la vacante, se recibiran y consideraran anicamente los

curriculums que cumplan con las caracteristicas solicitadas.
3.- ENTREVISTAS Y EVALUACION.

Una vez que se tengan seleccionados a los candidatos que cumplan con todos o la mayoria

de los requisitos se iniciara la etapa de evaluacion a través de las siguientes técnicas:
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Entrevista inicial: Se tendra un acercamiento con el candidato para evaluar su
comportamiento y su lenguaje, se realizard una investigacion sobre su experiencia laboral,
sus conocimientos adicionales, sus motivaciones y se realizardn las preguntas necesarias

para conocer la personalidad de dicho candidato.

Solicitud de informacion por medio de referencias: Los candidatos deberdn proporcionar
informacion de personas fisicas o morales con las que se hayan desarrollado en experiencia
tanto laboral como personal, de acuerdo con la informacién obtenida, se calificara para

realizar las pruebas siguientes o quedar completamente descartado para la seleccion.

Pruebas de conocimiento de puesto: Este tipo de pruebas estan disefiadas para medir los
conocimientos del candidato de acuerdo con los deberes que deberd desempefiar en el
puesto. La empresa las podra disefiar con base a la informacién relacionada al perfil de

puestos.

Muestras de trabajo: Estas pruebas se realizan con el fin de que el candidato ejecute alguna
tarea representativa del puesto, en ciertos casos podrian ser elaboraciones de hojas de
calculo o tareas contables etc., esto se realiza con el fin de que el candidato muestre sus

habilidades en el momento oportuno para calificar al puesto.

Pruebas psicolégicas/ psicométricas: Estas evaluaciones seran de gran importancia para
definir el caracter y las capacidades del candidato, se realizaran test de actitudes y
aptitudes, inteligencia y personalidad, los resultados de dichas evaluaciones seran

significativas para la toma de decisiones.

Pruebas de personalidad: Estas pruebas son medidas de rasgos, disposiciones o
temperamentos reportadas por el mismo candidato, estas pruebas no tienen limite de tiempo

y no tienen medicion de habilidades para el puesto.

Técnicas de simulacién: Esta técnica podra ser aplicada en diferentes términos, como
dramatizacion, dinamicas de grupo o debates, esto es con el fin de explorar y conocer las

reacciones del candidato ante cualquier situacion dentro de la organizacion.

Entrevista final: Se llevara a cabo la entrevista final de manera formal por parte del jefe de

area y de esta manera, comprobar los resultados obtenidos en las pruebas anteriores.
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La evaluacién consiste en determinar los datos importantes y calificar a los candidatos en
cuanto al perfil que se determiné en un inicio, para verificar que cumplan con cada uno de

los requisitos y de ser necesario sean superados.
4.- CONTRATACION Y DECISION

Una vez que la evaluacion ha sido realizada de manera exitosa, se procede a tomar la
decision para la seleccion del candidato mas idéneo para la vacante disponible en la
empresa, los resultados obtenidos con anterioridad en las pruebas, la informacién de
referencias y documentacion de los candidatos haran que la empresa seleccione al mejor

candidato.

Aplicacion de las ]
técnicas de seleccion |
F T Entreistas | \ .
4 Candida / ! - : Candidatos
! fos. / . —Exdmenes de conocimientos ¢ '.I . /
Y captades | - comdi , , seleccionados
\ p—_ / P mmgﬁ e mrw::;fw | \ /
Y reciutam / * pe = ' alos '
enko /  — Dramaiizacion ! \ 108 geremies /
' /  —Técnicas de simulacion j /

Figura 25 Proceso de seleccion (CHIAVENATO, 2007)

ESTRATEGIA 3

Implementar un plan que permita el desarrollo del talento humano a través de la experiencia.

El desarrollo del personal de una organizacion y el adiestramiento, son temas que se
vinculan con el mejoramiento y el crecimiento de las aptitudes de los colaboradores y de los
grupos que forman parte de la organizacion. Toda capacitacion debe encaminar al

mejoramiento de la productividad de la organizacion.

El desarrollar el talento humano que la empresa tiene a su disposicion se relaciona de

manera importante con varios aspectos:
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La productividad: Todos los programas de desarrollo no deben aplicarse solo al personal
nuevo, sino a todos los trabajadores, ya que al implementar planes de capacitacion y
desarrollo se lograra que los colaboradores obtengan conocimientos, actitudes y habilidades

que les permitan desempefiarse de una manera Optima en la empresa.

La empresa como tal, esta obligada a proporcionar un plan de desarrollo que permita que
cada uno de sus colaboradores obtenga informacion para desarrollar sus labores diarias en

las mejores condiciones.

Calidad: Los programas de desarrollo que son correctamente disefiados e implementados,
ayudan a elevar la calidad del equipo de trabajo. Cuando los colaboradores estan bien
informados sobre sus tareas y responsabilidades, cuando cuentan con los conocimientos y
habilidades laborales necesarios, estos estan menos propensos a cometer errores en la

empresa.

Psicologia: Cuando la empresa brinda un plan de capacitacion y desarrollo a los
colaboradores, éstos presentan un cambio de actitud en sus relaciones laborales, ademas

de motivarlos, les genera seguridad en si mismos y su nivel de autoestima aumenta.

El desarrollo constante: Los esfuerzos continuos de un plan de desarrollo para los
colaboradores es necesario para que estos siempre estén actualizadores en los ultimos
avances sobres sus campos laborales, la empresa puede brindar la ayuda necesaria en
libros, cursos o programas de desarrollo organizacional, que busquen hacer crecer al
colaborador de la mejor manera para que pueda realzar sus atributos y le permita mostrar

sus atributos y potencializar su trabajo.
PLAN DE DESARROLLO DE CAPITAL HUMANO

De acuerdo con (Silva, 2007) Del capital humano parten el conocimiento, las habilidades, los
valores y el potencial innovador de la organizacion, entre otros elementos. La gestién de
dicho capital requiere de una tencibn muy especial, que supone la capacidad de los
directivos de identificar, medir, desarrollar y renovar el activo intangible para el futuro éxito

de la organizacion.

El capital humano reside en los recursos humanos. Su analisis es una actividad sumamente
atil que posibilita determinar su valor. Ese valor se define por medio del diagndstico y la

comparacion de los resultados de su gestion. La gestion de capital humano y la gestion de
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recursos humanos tienen como punto convergente, el desarrollo de conocimientos y
habilidades de los trabajadores. Un factor esencial para el desarrollo de las capacidades es
el proceso de capacitacion.

Siguiendo con el autor, el proceso de capacitacion brinda la posibilidad de incrementar y
perfeccionar los conocimientos que la organizacién necesita para su funcionamiento. El
proceso de determinacion, tanto de los conocimientos existentes como de aquellos
requeridos por la organizacion para su funcionamiento se sustenta en las herramientas de

identificacion de conocimientos.

El capital humano depende de la capacidad que tenga la empresa para saber valorar,
aprovechar y, sobre todo, desarrollar el conocimiento con el que cuenta.

Para esto, las empresas buscan la manera mas idénea de perfeccionar los conocimientos y

habilidades de su capital a través de capacitaciones y desarrollo de capital humano.
El plan de desarrollo de la empresa Arrendadora se implementara de la siguiente manera:

De acuerdo con (Mondy, 2010) La inducciéon es un esfuerzo inicial de capacitacion y
desarrollo dirigido a los nuevos empleados para informarles acerca de la compaiiia, el
puesto de trabajo y el grupo de trabajo. Un buen programa de induccién es muy importante
porque con frecuencia las primeras impresiones son las mas duraderas. De hecho, los
nuevos empleados por lo regular deciden si desean gquedarse 0 no en una compafia dentro
de los primeros seis meses de empleo. Una induccién eficaz tiene mucho que ver en la

reduccion de la rotacion de los empleados.
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FASE 1-

FASE 2—-

LA INDUCCION: es uno de los procesos mas importantes al
inicio del ciclo del trabajador, ya que el primer dia de labores es

fundamental para comenzar de manera correcta en la empresa.

Al iniciar el primer dia de trabajo del nuevo colaborador, se le
dara una explicacion sobre la empresa Arrendadora Bueno S.A.
de C.V., cudl es su misién, su vision y con qué valores se trabaja
dentro de ésta, de la misma manera, se le hara saber el giro de

la empresa y sus beneficios al mercado.

Se le mostrara la empresa fisicamente y se presentard con sus
compafieros laborales, posteriormente se colocara en la vacante
gue esta por cubrir, una vez instalado en su area se procedera a
explicarle sus funciones de manera detallada a través de una

capacitacion.

Un programa de capacitacion perfectamente concebido
fracasard si la administracion no logra convencer a los
participantes de sus méritos. Los participantes deben creer que
el programa tiene valor y que los ayudara a lograr sus metas

personales y profesionales (Mondy, 2010).

CAPACITACION: En esta fase, la empresa se encargara de
proporcionarle la informacién necesaria al colaborador sobre el
tema de arrendamiento puro, el cual, es indispensable que
conozca las ventajas y desventajas que ofrece a los clientes, sus
tareas diarias, y temas de gran importancia para el puesto que

debera desempenfar.
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Para el proceso de capacitacibn de personal de nuevo ingreso se coloca el siguiente

cronograma:

CRONOGRAMA DE CAPACITACION DE PERSONAL

ACTIVIDAD [ semana1 || semana2  |[ semanA3 ||  semaNA4

L MM J V L MMJ V LMMJV L MMIJV

Induccién a la empresa. !:.:.

Intregracién al equipo de trabajo.

Conocimiento del arrendamiento puro
(ventajas y desventajas para los usuarios)

Capacitacion de las categorias de
productos en arrendamiento.

BN

Capacitacion en el drea de ventas.

Capacitacion de habilidades de
prospeccidn y negociacion.

10

Figura 26 Cronograma de capacitacion para personal de nuevo ingreso.

El cronograma muestra la capacitacion que los colaboradores de nuevo ingreso deberan
tomar desde el primer dia en la empresa, el responsable de esta programacion sera el
departamento de recursos humanos, que, como tal, fungira como capacitador de todas las

areas.

DESARROLLO DE CAPITAL HUMANO.

El desarrollo del capital humano es primordial para la empresa,

FASE 3 —< el equipo de trabajo debe estar altamente capacitado para
adaptarse a los cambios continuos del mercado y la sociedad.

De esta manera, la empresa podra ser mas competitiva.
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TECNICAS DE
DESARROLLO

’ CAPITAL HUMANO ’

CAPACITACION
POR
COMPUTADORA

INSTRUCCION
PROGRAMADA

CAPACITACION
EN AREA

INSTRUCCION

CAPACITADA

Figura 27 Técnicas de desarrollo de capital humano.

En la figura 27 se muestran las “Técnicas de desarrollo de capital humano” las cuales se

implementaran de la siguiente manera:

Lectura: En esta técnica el instructor presenta de manera verbal la informacion de acuerdo
con el tema a tratar a un grupo de oyentes, éstos reciben la informacion y la analizan de
manera que la puedan aplicar de forma correcta.

Instrucciébn programada: En esta técnica no se requiere presencia de personal,
Unicamente se realiza pequefias partes de informacion en las que se requiere que las
respuestas sean de opcién multiple o verdadero y falso.

Capacitacion en clase: Esta técnica se realiza fuera del area de trabajo, los colaboradores
se reunen fuera y cuentan con una persona capacitada que brinda el contenido del

programa de capacitacion.
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Capacitacion por computadora: Mediante el equipo de cdémputo se programan
capacitaciones a través de sistema complejos que brindan informacion completa para cada

area.

Capacitacion en el area: Esta técnica tiene la ventaja de proporcionar experiencia en
condiciones normales de trabajo, de esta manera, el instructor, gerente o empleado de alto

nivel desarrolle una buena relacion con el empleado.

Instruccién capacitada: La técnica permite que varios instructores manejen un namero
elevado de participantes, la técnica es muy practica en las areas en que la informacién
puede presentarse a través de conferencias, demostraciones, peliculas y videos o mediante

equipo de computo.

PUESTOS
DE
ASESORIA

ROTACION
DE PUESTOS

ASIGNACION
DE
COMISIONES.

APRENDIZAJE
PRACTICO

z CURSOS Y EJERCICIOS
METODOS PARA EL SEMINARIOS. SIMulixiqc’)N
DESARROLLO DE
CAPITAL HUMANDO.

CAPACITACION CENTROS DE
EXTERNA. DESARROLLO

REPRESENTACION
DE PAPELES

Figura 28 Métodos de desarrollo de capital humano.
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Rotacion de puestos: Este tipo de método hace que los colaboradores pasen por varios
puestos de la empresa con la intencion de hacer crecer sus habilidades, conocimientos y
capacidades en todas las areas.

Puestos de asesoria: En método trata de brindar a un colaborador de la empresa con gran
potencial la oportunidad de trabajar provisionalmente en diferentes areas de la organizacion,

esto seria bajo la supervisién de un alto mando.

Aprendizaje préactico: Es un método que permitira que los colaboradores dediquen tiempo
completo a analizar y resolver ciertos tipos de problemas de los diferentes departamentos de

la empresa.

Asignacién de comisiones: Para la aplicacion de este método, se debera brindar la
oportunidad al colaborador de participar en ciertas condiciones de trabajo, éste debera
participar en la toma de decisiones, aprendera de acuerdo con otros en temas especificos

de la organizacion.

Cursos y seminarios: Esta es una forma tradicional de desarrollo, los colaboradores

participan en cursos y seminarios de acuerdo con el area en que se desempenfian.

Ejercicios de simulacion: Este método es uno de los mas practicos para el desarrollo, ya
que permite que el personal se desarrolle en diferentes situaciones dentro de la empresa, se

pueden incluir:

Estudios de casos: Este refiere a diagnosticar un problema real y los colaboradores

deberan presentar alternativas para su solucion.

Juegos de empresa: Se trata de crear equipos entre los colaboradores y que estos

compitan entre si, se toman decisiones computarizadas en situaciones empresariales reales.

Capacitacion externa: Este tipo de método se realiza fuera de las instalaciones de la
empresa, es proporcionado por organizaciones que se especializan en este tipo de
entrenamiento y desarrollo, ofrecen esquemas integrados y su entrenamiento esta disefiado

para mostrar a los empleados la importancia de trabajar en equipo.
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Centros de desarrollo: Este método implica centros internos de la empresa, en ellos se
busca exponer a los colaboradores ejercicios reales para que puedan desarrollar y mejorar
sus habilidades personales.

Coaching: El administrador puede presentar varias funciones integradas, como lider
renovador, preparador, orientador a convertirse en un coach. El coaching se relaciona con

todas esas facetas.

Representacién de papeles: La representacion de papeles consiste en asumir las actitudes
y comportamientos de otra persona, es decir, debera desempefar el papel de otro
colaborador, muchas veces suelen ser papeles de alto mando para participar en un
problema especifico.

ESTRATEGIA 3.1
DESARROLLO DE PLAN DE CARRERA

De acuerdo con (Mondy, 2010) la planeacién de carrera es un proceso continuo a través del
cual un individuo establece las metas de su carrera e identifica los medios para lograrlas.
Por otra parte, el desarrollo de carrera es un enfoque formal que usan las organizaciones
para asegurarse de que las personas con las cualidades y la experiencia adecuadas estén

disponibles cuando se les necesite.

Una de las estrategias mas importantes que se proponen a la empresa, es la creacion de un
plan de carrera, a pesar de tener pocos puestos en la empresa, es muy importante que esta
logre desarrollar e impulsar el talento de sus colaboradores, por lo cual, un plan de carrera
permitira que estos se sientan motivados por aprender mas acerca del ramo de la empresa

si ésta les permite un crecimiento y un desarrollo profesional.
Para desarrollar un plan de carrera de necesitan los siguientes datos:

Analizar la empresa: Realizar un analisis de cudles son las necesidades de la empresa y sus
expectativas, de debe contar con un organigrama detallado y bien organizado, que las
escalas salariales se muestren de manera coherente y verificar que los colaboradores que
tiene la organizacién en ese momento sean los adecuados, de la misma manera planear a

fututo la plantilla laboral.
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Identificar puestos y competencias: Se debera analizar los puestos que ofrece la empresa,
se debe profundizar sobre las competencias y los conocimientos que cada puesto conlleva,

de esta manera, sabremos cual es el desempefio que se requiere para cubrirlo.

Disefio de capacitaciones profesionales: Para cubrir los puestos que la empresa ofrece es
necesario que los colaboradores estén altamente capacitados, y que con cada capacitacion
obtengan un grado mas que permita que sean promovidos a puestos rotativos e inclusive a
directivos. Para esto, se pueden aplicar las evaluaciones 360°, la cual consiste en una
autoevaluacion del empleado y una evaluacién de los responsables, de manera que toma en
cuenta a todos los colaboradores, este tipo de evaluacién permite conocer a fondo el
desempefio de cada uno de ellos y ofrece la oportunidad de considerar los éxitos y fracasos

obtenidos a través de la experiencia profesional y personal.

Comunicacién: Para obtener una respuesta favorable, los planes de carrera deberan ser
comunicados a todo el capital de la empresa, de esta manera, al ser difundido en tiempo y

forma correcta, lograra que los empleados se interesen y se motiven.
A continuacion, se establecen los planes de carrera para las areas de la empresa:

Plan de carrera: Vendedor/ Gerente de ventas.
Gerente de ventas nacional: Concluir con todas

las certificaciones de la empresa de manera
exitosa, haber  desarrollado  habilidades
gerenciales como: manejo y adm. de recursos
humanos, liderazgo, toma de decisiones,
capacidad de andlisis y trabajo en equipo.

Gerente de ventas: Haber

asistido a casa una de |las
capacitaciones dadas dentro vy 2 ANOS
fuera de la empresa, obteniendo

certificado de acreditacion,

Vendedor externo: Ser una persona

empatica, sumamente responsable y

honesta. Haber desarrollado el poder 1 ANO 6 MESES
de convencimiento y talento para

cierre de ventas.

Vendedor interno: Realizar ventas
satisfactorias y colocacion de los
activos correspondientes al mes, no
incumplir en faltas administrativas y
llevar a cabo las tareas especificas de
manera correcta.

6 MESES
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El plan de carrera del area de ventas comienza como vendedor interno (de tienda) para que
éste pueda ascender a vendedor externo debera haber realizado sus actividades de manera
correcta y sin faltas administrativas, una vez pasando el tiempo estimado de 6 meses, al
obtener bases para ofrecer servicio fuera de la empresa, podra colocarse como externo y
debera capacitarse en temas mas amplios de venta, éste debera haber desarrollo las
habilidades de poder de convencimiento y cierre de ventas. Una vez en el puesto de gerente
de ventas deberd asistir a capacitaciones constantes para desarrollar su talento en
administracién que tiene a cargo y sus capacitaciones deberan generar un alto grado de
conocimiento en servicio y materia de arrendamiento para tomar posesion de la gerencia a
nivel nacional, la cual conlleva que se apliquen los conocimientos adquiridos a través de su

carrera.
Plan de carrera: Aux. administrativo/ Contador

Auditor: Concluir satisfactoriamente
los cursos que avalen la experiencia
adquirida, haber desarrollado Ila
hablidad de persuacion, negociacion
y compromiso hacia la empresa.

Contador  General: Contar  con
certificaciones contables en normas de
arrendamiento puro, haber generado
conocimiento sobre cartera, impuestos,
sistemas contables y relaciones

Auxiliar de contabilidad: Apoyar en
el depto. contable realizando tareas
basicas, contar con conocimiento
avanzado de normas contables en
arrendamiento.

Figura 30 Plan de carrera "Gerente de operaciones y finanzas - contador"

En el &rea de contabilidad se ocupa que se inicie como auxiliar, ya que el tema del
arrendamiento requiere mucha practica. Iniciando en este puesto, se debera tener
conocimiento basico sobre el tema, ademas de tener razonamiento I6gico para la resolucion
de problemas, posteriormente, a cabo de 12 meses se podra escalar el puesto a contadora,

ya teniendo la informacion necesaria para realizar los tramites y operaciones de manera
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correcta, siguiendo la escala, al obtener la informacion necesaria sobre la empresa y
teniendo en cuenta el grado de experiencia, asciende al &rea de auditoria, donde se deberan
aplicar cada una de las técnicas obtenidas en los cursos anteriores.

Plan de carrera: Gerente/ director.

Director nacional: Desarrollo de
habilidades gerenciales y aplicacion
de conocimiento adquirido.

Obtener certificacion de cada
capacitacion dada dentro y fuera de
la empresa, o bien, con empresas

Director: Contar con relaciones publicas
altamente promovidas para mejorar las
condiciones de venta en la empresa, hacer
uso de sus conocimientos para posicionarla
de acuerdo a la toma de sus desiciones y
desarrollar talentos como analisis de datos,
trabajo en equipo, , gestion de proyectos, y
toma de decisiones..

2 ANOS

Gerente: Contar con habilidades de
liderazgo, empatia, coordinacion,
administracion de recursos humanos,

tolerancia y planeacion, implentar 1Aﬂ06MESES

estrategias que permitan el desarrollo
de la empresa, haber cumplido con las

Figura 31 Plan de carrera "Director general”

Para el desarrollo de un director se debe iniciar como gerente, este debera contar con
habilidades como liderazgo y empatia para guiar a la empresa, posteriormente, en el puesto
de director, debera contar con fuertes relaciones publicas en el mercado que le permita
posicionar a la empresa y cumplir con las expectativas de ésta. Para la obtencion del
siguiente escaldn, que es director nacional, este debera acreditar todas las capacitaciones y

certificaciones que le permitan desarrollar sus conocimientos y aplicarlos a la empresa.
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CAPITULO 4. RESULTADOS Y CONCLUSIONES

4.1 Resultados

Resultados de entrevistas a profundidad.

De acuerdo a las respuestas que se obtuvieron de los colaboradores, al ser una empresa
gue lleva poco tiempo en el mercado, no se ha desarrollado de manera efectiva para retener
a su personal, de manera que los empleados indican que parte de su decision para laboral
en la empresa fue un desarrollo profesional dentro de la misma, pero que hasta el momento
no lo han obtenido, ademas de mencionar que constantemente realizan tareas ajenas a su

departamento por la ausencia de personal para las areas correspondientes.

También mencionan que al ingresar a la empresa no obtuvieron un plan de capacitacion que
les permitiera conocer a la empresa y las areas en las que se desempefaria, todos
mencionan que no han recibido ninguna capacitacion desde que entraron a laborar y que
para ellos seria de gran ayuda, ya que en ciertas tareas no se sienten con la capacidad de

realizarlas con efectividad.

Su necesidad para laboral de manera satisfactoria es un buen ambiente laboral
acompafado de un plan de desarrollo que les permita crecer no solo de conocimientos
profesionales sino también que les permitan crecer dentro de la empresa a corto, mediano o

largo plazo.
Resultados de la estrategia No. 1

Con base a la problemética que presenta la empresa en el reclutamiento de personal de
trabajo, se desarroll6 una serie de pasos para que éste fuera méas répido, facil y efectivo.

Conforme a los pasos que se crearon en la estrategia, los cuales fueron:

Preveer las necesidades de la empresa con anticipacion.
Utilizar las redes sociales como estrategia digital de reclutamiento.
Utilizar bolsas de trabajo en la web.

Tomar en cuenta las relaciones publicas de la empresa.

a rc 0w

Elaboracion de perfil de puestos.
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La organizacién comienza a preveer las necesidades de personal, el depto. De recursos
humanos se encuentra en constante busqueda de candidatos que puedan cumplir con las
expectativas del perfil de puestos que de igual manera fue desarrollado con el fin de facilitar

el reclutamiento de capital humano.

La empresa constituida por 5 é&reas, las cuales al no contrar con un perfil de puestos
generaban confusiones en desempefios de tareas y ocasionaba problematica al
responsabilizar a terceras personas por cada area, por ello se realiz6 la propuesta de
desarrollar los perfieles de puestos, los cuales estdn complementados con cada una de las
actividades que desarrolla el personal de cada departamento, contienen la informacion
bésica sobre el puesto y la mas relevante sobre las tareas a desempeniar.

Una vez creados los perfiles de puesto, estos fueron aplicados a cada responsable de area,
por lo que, cada colaborador esta encargo de realizar paso a paso las actividades descritas
en dicho perfil, de esta manera, al haber una vacante disponible en cualquiera de las areas
de la empresa, sera mas facil y efectiva la seleccién del candidato, ya que al contar con las

especificaciones que debe cumplir dicho canditado, es mas facil tomar una desicion.
Resultado estrategia No. 2

En esta estrategia se desarrollaron cuatro pasos, los cuales son: Andlisis y deteccion de

necesidades, reclutamiento, entrevistas-evaluacién y Contratacion - decision.

La empresa comienza a utilizar los perfiles de puestos para desarrollar y definir las vacantes
gue se presentan en determinado momento, los medios de reclutamiento para ésta seran a
través del sitio web, bolsas de empleo y principalmente indagar en los medios sociales como
la red likedin, que como propuesta, es una herramienta con gran potencial para reclutar

canditados.

Los resultados que se obtuvieron de la estrategia que fue creada para la seleccion de
personal fue positiva, ya que al dar mas conocimiento al area de recursos humanos sobre
los diferentes métodos de seleccion permiti6 que se conocieran mas a fondo a los
canditados, mas alla de una simple investigacibn de referencias, los canditados
seleccionados presentaran una serie de pruebas que permitiran al reclutador conocer mas
sobre su experiencia laboral o personal. Independientemente de una soliictud de empleos o
un simple curriculum, esta estrategia, tiene el objetivo de mostrar las capacidades reales de

los candidatos.
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Resultados estrategia No. 3

La elaboracion de esta estrategia, sin duda alguna, mostré6 un gran significado para la
empresa, ya que se cred un plan estrategico que permitiera el desarrollo profesional del
capital humano de la orgnizacién, debido a que parte de la problemética inicial es que los
colaboradores en un tiempo no mas de 6 meses deciden marcharse de la empresa por falta
de motivacion y desarrollo, por ello, como inicitiva de propuesta, se crearon métodos y
técnicas para el desarrollo de capital humano, primero se desarroll6 un plan de induccién y
capacitacion a personal de nuevo ingreso, posteriormente, se desarrollaron técnicas y
métodos que permitieran que los empleados constantemente se mantengan informados y
capacitados respecto a los temas de interés de la empresa, se realizaron propuestas de
capacitaciones teniendo en cuenta que cada area es diferente y por ende requiere un

método especial.

Aunado a esta estrategia, se creo un plan de desarrollo que permitira dar a conocer a los
empleados las oportunidades de crecimiento que ofrece la empresa, al ser no muy grande
en personal, se desarrolld6 de manera que los colaboradores tuviesen oportunidad de
crecimiento en un tiempo no mayor a un afo, por cuestiones de la empresa Arrendadora
Bueno, no se me permiti6 mostrar salarios ni mayor informacién sobre las actividades de la
misma, también a peticién de la empresa, Unicamente se desarrollaron en plan de carrera

los tres puestos con mayor rotacion.

4.2 Conclusiones

Con base al objetivo de esta investigacion, se pretende determinar que aceptacion tendra un
plan estratégico que permita el desarrollo del capital humano de la organizacién
Arrendadora Bueno, S.A. de C.V.

La informacion de los analisis realizados y la aplicacion de la entrevista a el personal de la
empresa, denota un resultado favorable para la implementacion de dicho plan, los
colaboradores de cada area muestran interés para llevar a cabo el plan estrategico para su
desarrollo profesional, debido a que la permanecia en la empresa esta sujeta al creciemiento

que pueda obtener cada uno de ellos.

De acuerdo a las estrategias planteadas en el capitulo anterior, el departamento de recursos
humanos sera el encargo de llevar a cabo cada una de ellas, comenzando con el
reclutamiento con las técnicas mas favorables para la empresa, siguiendo con la seleccién
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de los mejores candidatos para el puesto y continuando con el desarrollo profesional de

cada uno de sus colaboradores.

Para conocer las necesidades de cada puesto, es necesario que la implementacién se lleve
a cabo de manera correcta y con el seguimiento preciso por area, a cada puesto se la ha
desarrollado su perfil con el fin de organizar las tareas y funciones que debe desempefiar
cada uno de los colaboradores, de la misma manera, en el plan estrategico que se ha
desarrollado, les brinda la oportunidad de capacitarse a través de técnicas y métodos
efectivos para la empresa.

Con la implementacion de las estrategias basadas en reclutamiento, seleccién y desarrollo
de capital, la empresa podra disminuir su rotacion de personal y lograra fidelizar a sus

colaboradores para obtener mejores resultados.

Las conclusiones que a continuaciéon se detallan, seran de gran ayuda para la organizacion,

ya que en los resultados obtenidos también se reconocié la desmotivacion de su personal.

Reconocimiento de logros: Los empleados presentan desmotivacion al darse cuenta que los

logros en cada una de las areas no son reconocidos por el alto mando de la empresa.

Motivacion: El personal requiere estar altamente motivado para alcanzar las metas
planteadas por la direccion, por lo que los colaboradores aceptan de manera satisfactoria la
implementacién del plan estrategico para su desarrollo, ya que sienten que la empresa los

procuray busca su crecimiento profesional.

4.3 Recomendaciones

A la empresa que me ha permitido desarrollar e implementar mi proyecto de estadia, puedo
sugerir no cancelar el seguimiento de estas estrategias, ya que cabe mencionar que el
capital humano es la base y la fortaleza de la empresa y por ende este siempre debe estar
motivado y preparado para cualquier adversidad, como sabemos, hoy en dia la
competividad en el mercado esta sumamente desgastanda, es por eso que las empresas ya
no apuestan al producto o servicio, ahora solo apuestan e invienten en su capital intelectual,

por eso recomiendo, seguir desarrollando las estrategias propuestas anteriormente.
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ANEXOS

ENTREVISTA A PROFUNDIDAD

ENTREVISTA A PROFUNDIDAD

Buen dia , le agredecemos el tiempo que se ha tomado para responder las
siguientes preguntas, las respuestas proporcionadas son de mayor importancia parala
investigacién a realizary son de total confidencialidad.

¢Cuadl es sunombre completo?

¢Qué puesto desempefia?

¢Cudnto tiempo lleva laborando para la empresa?

éQué lamotivo aingresar alaempresa?

éUsted tuvo plan de induccidn al inicio de su estancia laboral?

¢Alguna vez la han capacitado respecto a las tareas que desempeiia?

éConoce el desempeio de las otras dreas de la empresa?

éLe gustaria recibir capacitacion constante de acuerdo a las tareas desempefiadas?

¢Qué necesitaria usted para trabajar diariamente de manera satisfactoria en la empresa?

De las siguientes opciones, seleccione la mas conveniente para estancia en la empresa:

a) Capacitacion b) Compensaciones econdmicas c)Desarrollo profesional d) Crecimiento laboral.

Figura 32 Disefio de entrevista a profundidad.
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PERFIL DE PUESTOS.

Director general

DIRECTOR GENERAL

Jefe directo

Junta directiva.

Supervision a ejercer

Gerentes de todas las areas

Formacién académica

Licenciatura en areas adminitrativas

Idiomas

Inglés avanzado.

Objetivo del puesto

Coordinary supervisar el buen funcionamiento de la empresa.
Asistiendo en el desarrollo de objetivos de mejora a corto y largo plazo.

Conocimientos o competencias

Indispensable el don de liderazgo y mando. Debe conocer ampliamente la
industria y sus derivados. Manejar avanzadamente las herramientas
tecnoldgicas (hoja de cdlculo, hoja de trabajo, internet, correo electrénico,
etc.). Debe ser enfocado, ordenado y organizado, altamente analitico y con
capacidad de coordinar el trabajo de las diferentes gerencias.

Habilidades deseables

Deseable conocimiento amplio en mercadeo, ventas, finanzas y derecho.

Funciones principales del puesto.

Organizar diariamente la comunicacidn con su grupo gerencial.
Asesorar a cada una de las Gerencias en la toma de sus decisiones.
Aprobary revisar los planes de trabajo de cada uno de las Gerencias.
Preparary presentar los reportes de cumplimiento de producciény
financiero para la Junta Directiva.

Ejecutar y transmitir los acuerdos emitidos por la Junta Directiva.
Realizar reuniones semanales con todas las gerencias.

Realizar reuniones constantes con los asesores legales de la empresa.
Preparar la documentacién solicitada por la Junta Directiva para la
asamblea de socios.

Asistir a congresos relevantes a laindustria y extender la cadena de
contactos.

Velar por la maximizacion de las utilidades de la empresa.

Mantener contacto directo con las entidades financieras.

Analizar los reportes de cada una de las gerencias.

Aprobar y controlar los presupuestos anuales de la empresa.

Mantener relaciones constantes con los clientes mas representativos para
la empresa.

Participar en las negociaciones comerciales con clientes y proveedores.
Desarrollar planes de inversion de crecimiento.

Figura 33 Perfil de puesto "Director General"

68




Gerente de operaciones y finanzas.

GERENTE DE OPERACIONES Y FINANZAS

Jefe directo

Director general

Supervision a ejercer

No cuenta con personal a su cargo.

Formacién académica

Licenciatura en contabilidad.

Idiomas

Inglés basico.

Objetivo del puesto

Supervisar y Realizar la contabilidad de los proyectos asignados. Elaborar
todas las herramientas contables parala
toma de decisiones de la empresa.

Conocimientos o competencias

Debe ser una persona preparada en la contabilidad, y analitica. Debe ser
una persona muy ordenaday organizada en su tiempo. Debe de saber
llevar las relaciones interpersonales que le permita mantener un buen
flujo de informacién. Debe de conocer los programas contables actualesy
las normativas contables internacionales

Habilidades deseables

Deseable que cuente con conocimientos financieros, de néminasy
tributarios.

Funciones principales del puesto.

Realizar Ias revisiones mensuales de [a informacion contable.

Revisar los costos y avallos de los activos de la empresa.

Firmar los estados financieros mensuales previamente revisados y
corregidos.

Realizar la revision y correccion de los estados financieros emitidos
durante el mes.

Velar por que la contabilidad de la empresa se mantenga al dia.

Emitir los reportes tributarios y realizar las presentaciones de dichos pagos
tributarios.

Revisar que la contabilidad se mantenga sobre los lineamientos
financieros mundiales.

Realizar las revaloraciones de los activos cuando la empresa asi lo requiera.
Revisar que semantenga el orden de los respaldos contables que le dan
sustento a la contabilidad mensual.

Revisar el catdlogo de cuentas constantemente.

Funciones adicionales al puesto.

Asistir a capacitaciones en contabilidad y a capacitaciones
realizadas por la empresa. Entrenar al personal nuevo del drea de
contabilidad.

Figura 34 Perfil de puesto "Gerente de operaciones y finanzas"
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Gerente de recursos humanos

GERENTE RECURSOS HUMANOS

Jefe directo

Gerente general

Supervision a ejercer

Depto. RRHH

Formacion académica

Lic. En gestion empresarial, administracion de empresas.

Idiomas

Inglés avanzado.

Objetivo del puesto

Dirigir el departamento de Recursos Humanos de la compaiiia. Crear
politicas para mejorar los aspectos del personal; enfocando la eficacia,
satisfaccion del personal y rentabilidad de la empresa.

Conocimientos o competencias

Indispensable tener experiencia en el manejo gerencial de un
departamento. Debe de conocer todas las funciones de Recursos
Humanos. Debe ser una lider innato, carismatico y con actitud de servicio.
Debe ser amplio conocedor de la Legislacion Laboral del pais. Es
fundamental que maneje las herramientas tecnolégicas, hojas de célculo,
hojas de trabajo y de presentacion. Debe ser una persona ordenada,
orientada a resultados y con convicciones fuertes. Es indispensable que
sepa manejar cargas altas de trabajo y esté acostumbrado a trabajar bajo
presion.

Habilidades deseables

Deseable que maneje varios programas de Recursos Humanos. Ademas,
que tenga conocimientos de Psicologia Laboral

Funciones principales del puesto.

Crear e implementar politicas que mejoren y promuevan el mejoramiento
constante del clima laboral de la empresa.

Crear las métricas de valoracion de la eficacia de todo el Departamento de
Recursos Humanos.

Desarrollar los programas de implementacidn de culturay sentido de
pertenencia de la empresa.

Crear los lineamientos de Desarrollo de Talento del Personal de la
Empresa.

Liderar los estudios salariales del mercado y de la industria en donde se
encuentra la empresa.

Realizar los reclutamientos, capacitaciones y entrenamiento del equipo
Gerencial de la Empresa.

Identificar las cargas de trabajo y el “head count” de la empresa, para
determinar las estrategias a seguir para

cubrir los picos altos de trabajo.

Revisar anualmente el paquete de compensacién y beneficios de la
compafiia.

Crear las politicas internas y el reglamento interno de la compaiiia en
conjunto con la Gerencia General.

Preparary manejar el presupuesto anual del departamento.

Supervisar las evaluaciones de desempefio y crear los reportes de estas
evaluaciones para la Gerencia General.

Velar por los programas y actividades de bien social que realice la
compafiia.

Figura 35 Perfil de puesto "Gerente de recursos humanos"

70




Gerente de ventas

GERENTE DE VENTAS

Jefe directo

Director general

Supervision a ejercer

Vendedores

Formacién académica

Licenciatura en areas adminitrativas

Idiomas

Inglés Basico

Objetivo del puesto

Maximizar la rentabilidad de la empresa por medio del incremento de las
ventas

Conocimientos o competencias

Indispensable experiencia en diferentes técnicas de venta. Debe tener
facilidad de palabray vocacidn para las ventas. Debe ser enfocado a
resultados con amplio conocimiento en negociaciones y cierres de ventas.
Debe ser proactivo, dinamico, con amplia red de contactos y muy creativo.
Debe tener experiencia en el manejo de vendedores.

Habilidades deseables

Manejo de equipo de cémputo, vehiculo y equipos digitales.

Funciones principales del puesto.

Visitar constantemente a las agencias de autos.
Agendar citas con las empresas de mayor crédito.
Supervisar a los vendedores.

Entregar reporte semanal al directo general.
Entregar reporte quincenal al duefio de la empresa.
Realizar altas y bajas de arrendamientos.

Figura 36 Perfil de puesto "Gerente de ventas"
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Asistente ejecutiva

ASISTENTE EJECUTIVA

Jefe directo Director general

Supervision a ejercer Ninguna

Formacién académica Licenciatura en dreas adminitrativas

Idiomas Inglés Basico

Objetivo del puesto Maximizar la rentabilidad de la empresa por medio del incremento de las

Proactividad: Se anticipa a posibles dificultades buscando soluciones
coordinadas y eficientes.

Flexibilidad: Capacidad de adaptacidon a cambios en la planificacién de las
autoridades, realizando las respectivas modificaciones en la planificacién y
organizacion de tareas.

Comunicacion efectiva: Permanente retroalimentacidn informativa con
pares y superiores, de manera asertiva y coordinada.

Planificacién y Organizacidn: Establecer plan de trabajo para cumplir con
las tareas encomendadas.

Responsabilidad: Obligacién de responder dentro de los plazos y niveles
de calidad exigidos, con las tareas asignadas.

Preocupacion por el orden y la calidad: Verifica permanentemente la

Conocimientos o competencias

exactitud de lainformacién y la calidad en el cumplimiento de las tareas
asignadas. De igual forma, mantiene registros claros de las actividades
efectuadas.

Habilidades deseables Manejo de equipo de cdmputo, vehiculo y equipos digitales.

Asistencia ejecutiva a todas las dreas de la empresa.
Comunicacion corporativa

Sistema de cobranza

Funciones principales del puesto. Control de documentos

Apoyo en cotizaciones y sistemas contables.
Atencidén a clientes.

Apoyo en marketing.

Figura 37 Perfil de puesto "Asistente ejecutiva”
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