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Alsea

CAPITULO 1.
INTRODUCCION
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El presente proyecto tiene como objetivo disefiar y elaborar un plan de
desarrollo y mejora continua par la retencién del Capital humano para la
empresa Alsea.

En la realizacion de este proyecto se tendrd que observar, analizar y
comprender los conceptos actuales que llevan a cabo en la empresa para
administrar sus recursos humanos; por otro lado para identificar el nivel de
satisfaccion laboral dentro de la organizaciéon se realizaran 2 cuestionarios,
uno al inicio de este proyecto para saber como se encuentra el personal en la
organizaciéon y uno al final después de que ya se hayan realizado las
estrategias para saber que tan eficiente fueron las estrategias en la
organizacién. Para identificar el nivel de rotacion de personal se investigaron
las entradas y salidas del capital humano de la empresa e incorporandolas en
la férmula para tener una estimacién exacta.

Por lo tanto se propone a la empresa un plan de desarrollo y mejora continua
para la retencion del capital humano, la cual tendr& como objetivo administrar
de mejor manera al capital humano mejorando la satisfaccion laboral y
minimizando las causas de la rotacion laboral.

Es evidente que el crecimiento y buen desarrollo de esta organizacion esta
relacionado con los resultados de los empleados, por lo que cualquier accion
que se realice debe estar dirigida a potenciar al capital humano de la
empresa, que imprescindiblemente va a beneficiar su funcién final: generar
resultados econémicos.

Para lograr dicho objetivo es necesario invertir en la capacitacion, reconocer y
aprovechar sus habilidades, asi como potenciar el trabajo para hacerlo mas
eficiente, sin embargo, el departamento de Recursos Humanos también tiene
gue dedicarse a la parte humana del trabajador, su satisfaccién y posibles
areas de mejora, ya que es evidente mencionar que mientras mas preparado y
satisfecho en su entorno laboral este el capital humano en la empresa, es
razonable pensar que mas satisfecho estard el cliente final y como
consecuencia, esto se vera reflejado en el rendimiento econémico y financiero

de la empresa.
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1.1 Objetivos

Disefiar y elaborar un plan de desarrollo y mejora continua para la retencion

del Capital Humano.

1.1.2 Objetivos Especifico

Evaluar las competencias y desempefio del capital mediante
encuestas para nuestro capital dentro de la empresa.

Conocer las fortalezas y area de oportunidad del capital humano.
Capacitar al talento humano mediante cursos para que se sientan
en un mejor ambiente de trabajo.

Guiar al equipo en el proceso de desarrollo individual vy
organizacional.

Proponer estrategias para que el capital se fidelizan con los
objetivos de nuestra empresa.

Revisar periédicamente y retroalimentaciéon oportuna del capital

humano.
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1.2 justificacion

El proyecto tiene la finalidad de que en la empresa Alsea, se reduzca el
porcentaje de rotacion de capital a un 80% de efectividad con los empleados,
debido a que el compromiso es sumamente importante ya que en la actualidad
se cuenta con un 30% de rotacion de capital. Algunos de los beneficios que
conlleva a retener y motivar al capital humano son: acelerar la adaptacion y
rendimiento de los colaboradores, reducen la brecha entre las habilidades
actuales y las requeridas para el puesto, incrementa la competitividad, motivar
a los trabajadores, reconocer sus logros, brindarles autonomia, aplicar planes
de compensaciones e incentivos, bonos por productividad y reconocimiento.
La difusion de los éxitos siempre se transforma en contagio de emociones
positivas en la empresa y por supuesto, reduce la rotacién de personal.

En la actualidad en la empresa Alsea, se tiene un crecimiento constante en
apertura de puntos de venta, debiendo satisfacer las necesidades de esas
tiendas desde un mismo centro de origen (cedis) el alto nivel competitivo de
empresas que brindan prestaciones, salarios y bonos a los trabajadores hace
gue deban buscar tener un bajo nivel de rotacién y conservar al mejor talento
humano para poder garantizar el abasto a las aperturas y contribuir de manera
activa al constante crecimiento de la organizacion.

El implementar un plan de desarrollo es un beneficio para que disminuya el
porcentaje de rotacion de personal en el cedis Alsea, y se lograra retener y
contar con el mejor talento, que estén convencidos de que el Capital Humano
es el corazén del negocio, son los colaboradores quienes cautivan a los
Clientes con su servicio y dan vida a las Marcas.

La estrategia que se implementa esta enfocada en retener el Capital Humano
y por lo tanto, se necesita garantizar que se cuente con lideres
comprometidos, que cuiden a su gente, a su Cliente y a su negocio, para
asegurar el crecimiento personal, que se valore y se reconozca el trabajo del
Capital humano.

En Alsea, se quiere fortalecer la estrategia de Recursos Humanos para contar
con los mejores colaboradores de la industria, a través de programas y

proyectos que favorecen su desarrollo. Que estén convencidos de que de esta
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forma, impactaran positivamente los indicadores del indice de rotacién de
personal.

Al medir un buen indice de rotacién de personal se deslindaria de las
implicaciones de costos de nuevo personal que seria de capacitacion,
reclutamiento y eficacia, asi como elementos sobre motivacién, el sentido de
presencia y el compromiso de la empresa con sus colaboradores y viceversa.
La empresa Alsea esta convencida del crecimiento de la compafiia, el
posicionamiento de sus marcas y el acercamiento con los clientes sélo es
posible gracias a la pasion y el compromiso de los colaboradores que
conforman la familia Alsea, para esto el contar y retener al capital humano en la
empresa es una clave muy importante para seguir creciendo de la mano.

Se sabe que el desempefio laboral esta soportado por el bienestar personal,
familiar y una buena calidad de vida. Para lograr que un propoésito
sea realmente importante para todos los integrantes de una organizacién, se
debe partir de la cultura organizacional hace referencia al conjunto de valores,
principios, normas, procedimientos y conductas, es decir: establecer las
condiciones adecuadas para que las personas sientan los objetivos

estratégicos de la empresa como si fueran los suyos propios.
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1.3 Planteamiento del problema

En la empresa Alsea no existe un plan de desarrollo estructurado para el
capital humano, y se observa que el problema viene, cuando la rotacion es
excesiva, este es uno de los retos para el area de Recursos Humanos.

En México el indice de rotacion es del 16.75% el més alto de Latinoamérica. La
razén para muchos es simple, el desarrollo econémico en comparacion de
ciertos paises es superior (Meza, 2019)

El indice de rotacidon en Alsea, es del 30%, y las causas mas comunes que
cuéntala empresa con el Capital Humano son:

e Ausentismo: 30% se ausenta, por problemas personales, enfermedad,
problemas de transporte, etc.,

e Compromiso: mala comunicacion, sobrecarga de trabajo, falta de
confianza en los lideres, ambiente pesado, remuneracion injusta,

e Desempefio: baja productividad laboral, mala comunicacion, falta de
confianza, crecimiento personal, personal no valorado

e Capacitacion: bajos resultados, consumen tiempo y dinero

e Motivacion: des conformidad, mala productividad, bajos resultados,
perdida de la empresa, mala actitud.

e Emergencia: Incluso se puede faltar al trabajo debido a emergencias
familiares o personales. Algunas empresas asignan un niumero de «dias
personales» que pueden ser usados en estos casos.

Tomando en cuenta las causas mencionadas, se destaca que el Capital
Humano es la herramienta importante dentro de nuestra Organizacion, todos
quieren un mejor lugar para trabajar, una compafia segura, con igualdad de
oportunidades, donde prevalezca la seguridad y donde mientras mas
compenetrados estén los trabajadores con los objetivos y valores de la

empresa, mejor sera su rendimiento.

¢, Como se puede retener el capital humano?
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1.4 Hi

potesis

Existen dos variables de las cuales se mencionan y de ellas se parte la relacion

que hay dentro del problema que se tiene en la empresa.

Variable dependiente: Retencién de capital humano

Variable Independiente: Plan de desarrollo

Con estas variables mencionadas, se hacen las suposiciones o0 propuestas de

solucion para determinar si el resultado favorece o se rechaza.

Si existe un plan de desarrollo en el cual se pretende emplear (cursos,
programas de reconocimiento, capacitaciones) para el capital humano,
entonces se obtendrd un mayor compromiso, fidelidad del trabajador y
un mejor desempefio.

Una vez que se tenga un esquema de bonos de productividad, se sabra
del personal que este comprometido y motivado con llegar a su meta y al
objetivo planeado.

Buscar el maximo rendimiento del colaborador para entonces equilibrarlo
con una buena calidad de vida.

Si se maneja los Dialogos de Uno a Uno, Interaccion Grupal para el
Capital Humano entonces se podra incrementar un compromiso por
parte del empleado y que se sienta parte de la empresa

Si se Aplica una Acta Administrativa al Capital Humano por cualquier
motivo negativo ante la empresa entonces tendremos una herramienta,
una alerta del empleado y no tendremos la responsabilidad de la baja
de la empresa por el mal desempeiio.

Si se maneja la cultura Organizacional dentro de la empresa con el,
Entonces el Capital Humano se encontraran condicionados al primer
enfoque cultural, el apego a los valores, principio, politicas y

procedimientos iniciales.

La no utilizacion plena de capacidades de gestion para atraer y retener talento

incrementa los costos laborales de las empresas, aumenta la rotacion de

personal, a la vez que disminuye la productividad y deteriora la calidad de su

output

y en definitiva el de su imagen de su producto, servicio y marca.
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2.1 MARCO TEORICO
Actualmente existen muchos estudios ante la retencion del capital humano, y

ante esta situacion se hace referencia a algunos estudios que destacan las
estrategias y que les resultaron excelentes beneficios con el Capital Humano.
Gonzéles (2009) Destaco dos fases importantes de las cuales las describen
como:

1.- “existencia de las estrategias de retencion” y

2.-Plantear la conveniencia de integrar elementos de categorizacion deductivos
e inductivos.

Su finalidad es que la eficacia pasara por el didlogo entre la organizacion y el
Capital Humano; relaciébn que requiere necesariamente de un acercamiento,
abierto al didlogo y a la mirada comprensiva y relacional del ser humano.

En este apartado se abordan aspectos tedricos y contextuales que permiten
comprender las estrategias, el capital humano, satisfaccién laboral y la rotacién

y retencién del capital humano.

En este estudio se desarrollaron practicas innovadoras, para ello, se alinean los
propésitos tanto del colaborador como el de la organizacion. Ubicando
estratégicamente al talento humano en el puesto de acuerdo a sus
competencias, involucrando activamente a su personal en la cadena socio
productiva y personalmente, generando valor agregado, garantizando la
optimizacién sistémica de los recursos: humanos, fisicos y econémicos. Todo
esto impacta la fidelizacion de sus clientes, capacidad relacional con sus redes
corporativas, y atraccion de nuevos talentos que buscan la gestion de

conocimiento. (Ramirez et al., 2019)

El objetivo de este estudio fue examinar la validez y confiabilidad de los
factores de retencion del talento, la escala disefiada y utilizada presenta
adecuados niveles de confiabilidad y sus cuatro dimensiones (ambiente social,
nacleo personal, eficiencia productiva y pertenencia. Este instrumento puede
servir para tomar una decision al momento de aceptar una oferta laboral lo
puedan utilizar, asi mismo puedan desarrollar diferentes estrategias que sean
atractivas y agreguen valor en las propuestas formales para la retencion del
talento (Meneses, 2019).
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Realizaron nuevos indicadores de desempefio incluyendo las relaciones con
sus trabajadores, clientes, comunidades y en general su impacto en la
sociedad, evolucionando de empresas comerciales a empresas sociales.
También implemento, la organizacion digital, un nuevo modelo de operacion,
donde se maneja nuevos esquemas de comunicacion y rendicion de cuentas,
un esquema diferente de gobierno y unas habilidades de liderazgo particulares
que faciliten la transicion de la organizacion (Meier y Cassar, 2018)

Implementaron una estrategia importante en la atracciéon y retencion de
personal es el “Employer Branding” la imagen que tiene una compaiia no sélo
hacia sus clientes sino también hacia sus propios empleados y sobre todo, la
imagen que perciben sus posibles candidatos, (Debes ser transparente y real,
El talento siempre primero, tus empleados son la voz de tu empresa, las redes
sociales son tu mayor aliado, involucra a toda la empresa), esta estrategia
permite que la organizacién sea mas flexible y satisface las preferencias de la
generacion, , ellos mismos hacen referencia que esta estrategia es muy
efectiva debido a que alinea los valores de la organizacion, sistemas, politicas y
comportamientos de los directivos con el fin atraer, motivar y retener al actual y

potencial empleado. (Madero y Anzéla, 2002)

Se Disefio las estrategias como el Employer Branding, estrategias de atraccion
y retencion de personal deben orientarse a la conquista y mantenimiento de
personas positivas. Para alcanzar este propdsito, las organizaciones en su
gestion estratégica de talento humano, deben tener en cuenta un modelo
integral de procesos de gestion humana, que les permita la atraccién y
retencion de los mejores talentos. Se pudo identificar que los principales
factores que inciden en la decision del empleado a abandonar su cargo, estan
en el clima organizacional, la relacion con los supervisores, los horarios
extenuantes, la relacion vida-trabajo y la falta de reconocimiento laboral. Lo que
deja entrever, que la mayoria de los factores de rotacion de profesionales,
estan relacionadas con el ambiente laboral y el salario emocional. Por lo tanto,
es indispensable que a la hora de disefar politicas de atraccion y retencion, las

organizaciones tengan en cuenta estos aspectos para mejorar las condiciones
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laborales. De igual forma se corroboré que el salario sigue siendo un factor

importante a la hora de atraer o retener talento humano. (Gonzéles, 2009)

En conclusion se observa que en los analisis planteados se destaco las
diferentes estrategias para la retencion y atraccion al capital humano, estas
estrategias fueron un resultado favorable para que el Capital Humano
permaneciera dentro de la empresa.

Se muestran la serie de factores relevantes relacionados con los procesos de
recursos humanos que es necesario tenerlos en cuenta para atraer personal a
la organizacion. También se observd que los participantes en la investigacion
cuya caracteristica principal es pertenecer a la llamada “generacion Y” tienen
ciertas preferencias laborales que es necesario destacar, como son:

1) las prestaciones y beneficios atractivos,

2) las oportunidades de crecimiento dentro de la empresa,

3) el balance ente actividades personales y profesionales,

4) el desarrollo de las habilidades de la persona al realizar su trabajo y

5) el trato de los jefes y el trabajar en equipo.

Asi mismo se concluye que las organizaciones hoy en dia deben disefar
estrategias con la finalidad de cumplir con una serie de aspectos para que sean
atractivas a las nuevas generaciones que estan en busca de colocarse en las
distintas posiciones existentes en la organizacion, con esto es necesario
mencionar que las empresas deben de ir adaptandose a las necesidades y

preferencias laborales de las nuevas generaciones.

En la época en que se Vvive, es necesario proponer y desarrollar practicas,
procedimientos, procesos y esquemas de gestion empresarial que sean cada
vez mas eficaces, claros, novedosos y aplicables, con la finalidad de lograr que
sean atractivos para los buscadores de trabajo, especialmente para los
egresados de las universidades para ajustarse a las preferencias que tienen las

personas involucradas en la basqueda de trabajo.
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2.1.1. Capital Humano

Para poder hacer un plan de desarrollo y mejora para la retencion del capital
humano se necesita entender a profundidad que cada ser humano es un
conjunto de emociones, sentimientos, capacidades unicas y diferentes, y para
poder satisfacerlas se deben comprender las necesidades que cada uno de los
trabajadores tiene, a si como conocer cuales son sus ambiciones y suefos.
Dentro de una empresa el capital humano es lo mas importante que se tiene en
una organizacion, pero no basta solamente poseerlo se debe desarrollar y
retener a los mejores talentos. Solamente las personas mas capacitadas
podran crear los mejores productos, brindar los servicios mas o6ptimos y
generar las mejores ideas para que las compafias superen exitosamente a sus
competidores. El desarrollo y retencion del talento son fundamentales para las
empresas, la retencién del talento se ha convertido en el principal reto debido al
crecimiento de las propias empresas y el de sus competidores.

El Capital humano es el valor que generan las capacidades de las personas
mediante la educacién, la experiencia, la capacidad de conocer, de
perfeccionarse, de tomar decisiones y de relacionarse con los demas. (Boisier,
2002)

El Capital Humano tiene como principal objetivo atraer individuos que muestren
seflales de que se convertirdan en empleados valiosos, productivos y
satisfechos. De lo contrario si no se obtienen empleados con buenas
capacidades, tanto la empresa con el Capital Humano se vera afectada.

La verdadera importancia del capital humano reside en conocer el papel clave
gque juegan los trabajadores en la realizacion de aquellas tareas
imprescindibles para conseguir el éxito de una empresa. Después de todo, a
mayor capacidad del equipo humano, las tareas que se realicen en el seno

empresarial seran mas eficientes y se podran cumplir los objetivos propuestos.
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2.1.2 Problemas mas comunes dentro de la empresa Alsea son:

2.1.2.1 Ausentismo

Las ausencias de los empleados al trabajo provocan ciertas distorsiones

cuando se trata del volumen y la disponibilidad de la fuerza de trabajo. Las

ausencias son faltas o retrasos para llegar al trabajo. ElI ausentismo es su

principal consecuencia. Lo opuesto del ausentismo es la presencia.

El ausentismo o absentismo laboral se refiere a un patrén habitual o repetitivo

de ausencias al puesto de trabajo por parte de un empleado.

2.1.2.1.1 Tipos de ausentismo

1.

Justificado: es cuando el empleado avisa a la empresa que no asistira al
trabajo y da las razones.

Injustificado: el empleado simplemente no se presenta y no hay un aviso
previo.

Presencial: suele ser dificil de detectar. Es donde el empleado no realiza
las actividades para las que fue contratado, sino otras que pueden estar
relacionadas con el trabajo de sus compafieros o son totalmente ajenas
a la empresa.

Emocional: la silla esta ocupada, pero la persona no esta presente. Aqui
podemos hablar de un colaborador desmotivado que padece sindrome
de desgaste profesional o estrés, o que esta viviendo situaciones de su

vida personal que lo abruman y alteran su atencion.

2.1.2.1.2 Causas del Ausentismo

El ausentismo laboral es un fenbmeno multicausalidad que representa la

inasistencia de un trabajador de la organizacion.

Las causas por parte de la empresa son:

Falta de motivacion.

Ambiente de trabajo poco adecuado.
Estrés generalizado.

Jornadas demasiado largas.

Pocas expectativas de crecimiento.
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e Poca o nula gestion de conflictos.
Las causas de tipo individual son:
e Situaciones desfavorables para la persona o su entorno familiar.
e Combinacion de trabajo y estudios.
e Falta de organizacién y priorizacion del entretenimiento y el ocio.
e Problemas psicosociales como la depresién, la ansiedad o los episodios
de pénico no desencadenados por el trabajo.

Estas son algunas de las causas mas reconocidas de la organizacion.

2.1.2.1.3 ¢ Como calcular el Ausentismo laboral?

El indice de ausentismo laboral (IAL) es el que te permite saber si las
ausencias de tus empleados estan dentro o fuera de lo normal. Por supuesto,
cuanto mas bajo sea el porcentaje, mejor.

La férmula del IAL es:

~ Figural.
Formula de Indice de Ausentismo Laboral

indice de ausentismo laboral = Total de dias de ausencia
Total de dias trabajados X 100

Nota: Esta férmula indica como obtener el indice de Ausentismo Laboral en una organizacion, ademas
indica el nivel de ausencias del personal en un lapso de un tiempo determinado. Fuente propia, tomada
por el Autor:

Las causas y las consecuencias de las ausencias se estudian a fondo por
medio de investigaciones que muestran que la capacidad profesional de las
personas y su motivacion hacia el trabajo, ademas de factores internos y

externos a éste, afectan el ausentismo.

2.1.2.2 Rotacién de Personal

Es una herramienta que te permite definir cuantas personas entran y salen de
tu empresa en un periodo determinado, a fin de diagnosticar el clima que se

vive dentro de la organizacién. Es una de las métricas mas importantes para el
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capital humano dentro de una organizacién. Te permite medir y comparar la

cantidad de colaboradores que se tiene afio tras afo.

Todos los gerentes deberian tener en cuenta el indice de rotacion de personal
para el establecimiento del ambiente laboral e incluso para fomentar politicas

de calidad dentro de su gestion.

Existen dos tipos de separacion:

1. Separacion por iniciativa del empleado (renuncia), Se presenta cuando
un empleado decide, por razones personales o profesionales, terminar la
relacion de trabajo con el empleador.

2. Separacion por iniciativa de la organizacion (despido). Ocurre cuando la
organizacion decide separar a los empleados, sea para sustituirlos por
otros mas adecuados con base en sus necesidades, para corregir
problemas de seleccién inadecuada o para reducir su fuerza de trabajo.

Para reducir el impacto de esos cambios organizacionales, el remedio es
recortar las horas extra, congelar las admisiones, reducir la jornada laboral, el
trabajo en casa (home office) y, sobre todo, el reciclaje profesional por medio
de un entrenamiento continuo e intensivo.

La rotacion laboral no es una sentencia inevitable, sino una realidad que

podemos reducir al maximo.

2.1.2.2.1 Como calcular el indice de Rotacion Personal

El indice de Rotaciéon Personal (IRP) est4 determinado por el niumero de
trabajadores que se integran y salen de una organizacion sin considerar los
gue lo hacen de forma inevitable como los jubilados o fallecidos, sobre el total
de nimero de personas promedio de esa compariia en un determinado periodo
de tiempo.

En la figura 2. Se representa la férmula para calcular el indice de Rotacion

Personal (IRP), para los empleados de la empresa.

Figura 2.
indice de Rotacién Personal

A-D
IRP= F1+F2 *100
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Dénde:

A: Numero de contratadas durante el periodo considerado (Afo).

D: Personas desvinculadas durante el mismo periodo sin considerar jubilaciones y/o defunciones.
F1: Numero de trabajadores existentes al inicio del periodo considerado.

F2: Numero de trabajadores a final del afio.

Nota: En esta figura 2 se presenta la formula para calcular el indice de rotacion personal y sirve para
medir el porcentaje de altas y bajas de personal que hay en la empresa. Fuente: Propia, tomada por el
Autor:

El indice ideal es aquel en el cual la empresa es capaz de retener al personal
de buena calidad sustituyendo a aquel que presenta problemas dificiles de
corregir dentro de un programa factible o econémico. Por tanto, la empresa
debe realizar una gestién eficiente de los recursos humanos para que el indice

de rotacion del personal sea razonable y acorde a la estrategia empresarial.
Segun expertos, lo recomendable es que haya entre un 5y un 15 % de rotacion
durante periodos fijos. Si llega a mas de 15 %, es alto. Sivade 0 a5 % es
bajo, y puede significar que la empresa no se ha expandido y que hay
estancamiento en la organizacion.

Ahora que ya se dieron a conocer los problemas que la organizacién tiende a
sufrir, sigue la busqueda de estrategias para buscar que las organizaciones
lleguen al éxito, lo cual conlleva a que las organizaciones fomenten la
presencia y desincentivan las ausencias al trabajo con practicas administrativas
y culturales que privilegian la participacion, al mismo tiempo se realizan planes
de desarrollo para retener al capital humano con el que cuenta la empresa y
poder incentivar para que se sientan mas reconocidos con la empresa y

siempre buscar una buena calidad de vida personal y profesional.

2.1.2.3 Falta de comunicacion

Tener empleados mal informados sobre lo que estad pasando internamente en
la empresa representa un peligro considerable para la consecuciéon de la
estrategia de una organizacion y el futuro o los objetivos que se desean

alcanzar.
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La comunicacion es importante en cualquier ambito, sin ella no transmitimos
nada, la comunicacion es un factor decisivo para una mejor comprension de
las ideas y con ello mejorar el rendimiento y productividad. Por eso, tener
un plan de comunicacion interna en una empresa es importantisimo.

La comunicacion se establece como un recurso fundamental para mejorar las

condiciones de trabajo de todas las areas de una empresa.

2.1.2.4 Falta de capacitacion

El Departamento de Recursos Humanos es el encargado de que asegure a los
empleados que estén bien capacitados y competentes para crear una gran
diferencia en la productividad, confiabilidad y seguridad de los empleados. La
comunicacién va de la mano con la capacitacién que el trabajador puede tener,
y la describimos como:

La capacitacion: Es el aprender como hacer el trabajo (know how) (Hacer +
Saber).Es un medio que desarrolla las competencias de las personas, para que
puedan ser mas productivas, creativas e innovadoras a efecto de que
contribuyan mejor a los objetivos organizacionales y se vuelvan cada vez mas

valiosas.

2.1.2.5 Falta de motivacién

Es importante entender que tu equipo no es un grupo de robots, son personas
con sentimientos, suefios y preocupaciones. Cuando sienten que no son
valorados en la organizacion y no son reconocidos por sus jefes; pierden el
interés en cumplir sus funciones. El cansancio de largas jornadas y la
sobrecarga de trabajo son otros factores que conllevan al trabajador a
preocuparse un poco mas por su bienestar que por cualquier otra cosa.
Motivacion: Es el proceso de estimular a un individuo para que se realice una
accion que satisfaga alguna de sus necesidades y alcance alguna meta

deseada para el motivador" (sexton, 1977)

Teoria de Motivacion de Herzberg
Herzberg, (1968) Este autor considera que existen dos grupos de factores en lo

referente a la motivacion laboral: los factores higiénicos, que no producen
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motivacion propiamente dicha pero cuya carencia genera insatisfaccion, y los
factores motivacionales, que estan en el origen de la satisfaccién en el trabajo.

Factores de higiene:

. Sueldo y beneficios

. Politica de la empresa y su organizacion

. Relaciones con los comparieros de trabajo
. Ambiente fisico

. Supervision

. Status

. Seguridad laboral

. Crecimiento

. Madurez

. Consolidacion

Factores de motivacion:

. Logros

. Reconocimiento

. Independencia laboral
. Responsabilidad

Esta teoria nos ayuda a hacer hincapié en los factores motivacionales para
realizar tacticas y estrategias para mejorar la satisfaccion de los funcionarios y
tener cuidado con los factores higiénicos para que no se cree insatisfaccion
laboral.

2.1.2.6 Falta de compromiso

Algunos Autores definen el compromiso en relacion a las metas.

Robbins (2009) por su parte sostiene que: Compromiso organizacional es el
grado en que un empleado se identifica con una organizacién en particular y las
metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella. Por tanto,
involucramiento en el trabajo significa identificarse con un trabajo especifico, en
tanto que el compromiso organizacional es la identificacion del individuo con la
organizaciéon que lo emplea. La falta de compromiso de los empleados es

muchas veces una reaccion ante la falta de confianza y empoderamiento. Esto
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genera que los empleados no logren comprometerse con los objetivos de las
empresas.

Segun Meyer y Allen (1991) el compromiso se divide en tres componentes
diferenciados:

Compromiso afectivo, es decir la adhesion emocional del empleado hacia la
empresa, adquirida como consecuencia de la satisfaccion por parte de la
Organizacion de las necesidades y expectativas que el trabajador siente.

1. Compromiso de continuacién, como consecuencia de la inversién de
tiempo y esfuerzo que la persona tiene por su permanencia en la
empresa y que perderia si abandona el trabajo

2. Compromiso normativo, o deber moral, o gratitud que siente el
trabajador que debe responder de manera reciproca hacia la empresa
como consecuencia de los beneficios obtenidos (trato personalizado,

mejoras laborales, etc.)

2.1.2.7 Cero desarrollo personal y profesional

Cummings (2007) sefiala que es la forma en que la empresa permita a sus
colaboradores alcanzar sus objetivos como profesionales. El colaborador
necesita materializar sus necesidades y metas profesionales, asi que una
empresa con un plan estratégico enfocado direccionalmente hacia la empresa 'y
su equipo de trabajo tendra garantizado un buen clima laboral, ya que definira
cual es el rumbo y la evolucién de sus colaboradores.

e Desarrollo del personal, referido a identificar motivaciones y deseos que
impulsan a desempefiar un trabajo con entusiasmo ( Hacer + Saber +
Querer)

e Desarrollo organizacional: Ensefiar a pensar acorde a la organizacion
como los valores, metas, comportamiento y proyecciones (Hacer +
Saber + Querer + Proyectar)

e Cultura organizacional.

Se sabe que las empresas dependen en absoluto de la capacidad y el talento
de sus empleados, que son claves para que la compainiia logre el éxito, y por
eso los departamentos de recursos humanos ponen mucha atencién en la

seleccidn, gestion y optimizacion del Capital Humano.
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2.1.2.8 Clima Organizacional

Chiavenato (2009) lo define como la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan los miembros de la empresa y que
influye en su comportamiento. Es positivo cuando se proporciona satisfaccion
en las necesidades de los colaboradores y la elevacion moral de los miembros,
es negativo cuando no se logran satisfacer dichas necesidades. Toda
organizacién es un ente que proporciona estimulos a sus colaboradores que
determinan en gran medida su desempefio. Por este motivo si existiese un
ambiente agradable para poder desempefiar las tareas, él colaborador
respondera de forma natural a lo que se le solicita.

Robbins (2013) indica que el clima organizacional es la percepcion que los
colaboradores experimentan de acuerdo al ambiente laboral, esto es un
indicador clave en toda empresa para comprender si el colaborador esta a
gusto o no en su lugar de trabajo y de qué forma influye en su desempefio.

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

Posteriormente se hace el segundo paso que es el reclutamiento de personal

2.1.3 El reclutamiento de Personal

Es el conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion. Es un proceso de dos vias: comunica y divulga oportunidades de

empleo, al mismo tiempo que atrae a los candidatos al proceso de seleccion.

Hay dos tipos de Reclutamiento que se utilizan en diferentes organizaciones:
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e El reclutamiento interno actla en los candidatos que trabajan dentro de
la organizacion colaboradores para promoverlos o transferirlos a otras
actividades mas complejas o0 mas motivadoras.

e EIl reclutamiento externo actda en los candidatos que estan en el
Mercado de Recursos Humanos y, por tanto fuera de la organizacion,
para someterlos a su proceso de seleccion de personal.

Las organizaciones escogen a las personas que desean tener como
colaboradores y las personas escogen a las organizaciones donde quieren
trabajar y aplicar sus esfuerzos y competencias.

Posteriormente después del reclutamiento sigue la seleccion de personal.

2.1.4 Seleccion de personal

Es la eleccién del individuo adecuado para el cargo adecuado y un costo
adecuado que permita la realizacion del trabajador en el desempefio de su
puesto y el desarrollo de sus habilidades y potenciales a fin de hacerlo mas
satisfactorio y asimismo a la comunidad en que se desenvuelve para contribuir,
de esta manera, a los propdsitos de organizacion.

Es importante que tanto el reclutamiento como la seleccion de personal cuente
con un capital humano totalmente comprometido y capacitado, para que se
cumplan con los objetivos sefialados por la empresa porque al no estarlo,

surgen problemas que pueden afectar a la empresa.

2.1.5 Integracion de personal
Una vez seleccionado el personal, es necesario integrarlo adecuadamente en
la organizacion, lo que conlleva que se establezca un compromiso mutuo,
consistente en que el personal sienta que forma parte de un todo en ele que se
sienta involucrado y comprometido, atendido, protegido y beneficiado; lo que
sera fundamental en su motivacion.
Se divide en tres etapas principales:
1. Incorporacion: Se realizara al momento de la contratacion de personal,
se experimentara en la forma de que si conviene que exista un periodo
de prueba en el que ambos puedan rescindir dicho contrato si no se

cumplen las expectativas.
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2.

Adaptacion: Se propicia un clima de trabajo agradable, asi como una
adaptaciéon fisica y ambiental del puesto, sobre todo en caso de
discapacidad, bajo criterios ergondmicos para que el colaborador este
en una buena calidad laboral y trabaje satisfechamente.

Integracion: Este proceso que lleva a un vinculo con la organizacién, a
una identificacion con los objetivos corporativos, basada en una
actividad profesional estable, con posibilidades de carrera profesional

gue satisfagan sus aspiraciones personales de los colaboradores.

2.1.6 Retencién de personal

Existen diversas estrategias para retener empleados y lograr una ventaja

competitiva. Hoy en dia no basta con motivar a tu personal dandoles diversos

beneficios, sino también hay que ofrecerles un trabajo significativo.

La retencion de personal: Son las politicas, estrategias y tacticas que se utiliza

para que las personas que trabajan con la empresa puedan quedarse por

muchos afios y en esta parte entra algo muy importante que es la motivacion

explicada a continuacion.

Algunos de los factores que determinan la retencién son:

Horarios de trabajo: Se valora los horarios de trabajo flexible. Los mas
comunes son: semana de trabajo reducida, horario flexible.

Beneficios econdémicos: El retiro a destiempo y la rotacién de personal
oneroso(disminuyen utilidades)

Oportunidades de ascenso: Todo ser humano tiene innatos deseos y
anhelos de superacion

Motivacién: Cada empleado debe sentirse reconocido vy
apreciado, reconocer su rendimiento y reforzar el comportamiento
positivo en todo el personal. Es importante también estar atentos al bajo
rendimiento de un empleado o cuando esté estresado.

Desarrollo personal: El trabajador crece y se perfecciona. Vacantes y
opciones de ascenso se ocupan por personal de misma organizacion.
Remuneraciones y compensaciones: Mayores ingresos mejoran la
calidad de vida personal y familiar del trabajador.

Percepciones ocultas organizacionales: Son los valores mas enraizados

de la organizacién. Hacen el grado mas elevado de la cultura.
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e Hacer visibles los éxitos: La gente necesita saber que lo que hacen tiene
un impacto en el panorama general.
e El personal es mas eficiente y leal cuando en su trabajo conocen sus
necesidades y le ayudan a satisfacerlas.
Estos son algunos de los factores mas importantes que la empresa tiene que
considerar para considerar y saber medir una buena retencion de los

empleados en la empresa.

2.1.7 Plan de desarrollo
Para entender y potenciar el ciclo de vida del empleado, lo mas conveniente es
desarrollar una estrategia para el desarrollo y mejora continua del capital
humano y asi de esta manera se podra adquirir su maximo potencial en la
organizacién y retener al capital humano mas valioso.
La importancia de realizar un plan de desarrollo es una de las actividades mas
importantes para impulsar al capital humano tanto en la productividad como
llegar a los buenos resultados. Al final, todas las actividades que genera
Recursos Humanos estan enfocadas a lograr que los colaboradores desarrollen
al madximo sus competencias (habilidades, actitudes y aptitudes) para asi
alcanzar el éxito de la empresa.
Una vez que se tenga un buen sistema de reclutamiento y se tenga un buen
ambiente laboral, lo que queda es asegurar que los colaboradores tengan un
plan de desarrollo que les permita ser productivos, y no sélo por las horas
laboradas, sino para que en realidad desarrollen su potencial personal y
profesionalmente.
En el Plan de Desarrollo se describen todas las iniciativas de lo que la empresa
esta dispuesta a ofrecerle a su capital humano como:

e Delegacion de autoridad y responsabilidad

e Capacitacion y desarrollo

e Plan de carrera

¢ El balance ente actividades personales y profesionales.

e El desarrollo de las habilidades de la persona al realizar su trabajo y el

trato de los jefes y el trabajar en equipo.
e Cursos y capacitaciones.

e Las compensaciones y beneficios atractivos (apoyos e incentivos).
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Desarrollar planes de formacion, apoyos e incentivos.

Comunicacién con cada uno de tus colaboradores

Reconocimiento sus logro.

La difusibn de los éxitos siempre se transforma en contagio de

emociones positivas en la empresa.

La retencién del capital

Una cultura organizacional democratica y participativa, la cultura

organizacional o cultura corporativa

Cada empresa cuenta con un modelo propio para la atraccion de sus talentos,

los emplean y consiguen llegar a sus objetivos y obtener buenos resultados.

2.1.8 Evaluacion del Capital humano

Su finalidad es determinar de forma objetiva el valor que tiene cada empleado

para la organizacion en todo momento, ya que no muestran iguales

comportamientos ni obtienen los mismos resultados. Debe ser por tanto un

proceso continuo y sistematico que valore la aportacion individual a la

consecucion de los fines organizacionales.

El proceso pasa por 3 etapas:

1.

Identificacion: Se pretende establecer las actividades susceptibles de

medida que influyen en los resultados obtenidos en concordancia con

los objetivos organizacionales respondiendo a la pregunta: ¢Qué espero

gue consiga este empleado?

comprometido: estar muy motivado y seguir adelante.

Trabajar en equipo: El empleado debera estar dispuesto a
convivir y colaborar con sus compafieros, siendo solidario.
Actitud positiva: para ser un buen empleado hay que tener una
buena actitud, cualidad que engloba muchos aspectos: el respeto
hacia los demas, la puntualidad, asumir responsabilidades,
cumplir con lo prometido, reconocer los errores y aprender de
ellos, valorar los aciertos del resto, tener una buena relacion con
los compafieros

Adaptarse a nuevas situaciones: Teniendo en cuenta que el
mundo esta en constante cambio, la empresa busca empleados

gue se adapten a nuevas o complejas situaciones sin dificultad
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e Productividad: Para ello, es fundamental ser responsable y
organizado, cualidades que ayudan a gestionar el tiempo.

e Proactividad: se traduce en generacidon de iniciativas,
emprendimiento de acciones y asuncion de responsabilidades.

e Conocimiento de nuevas tecnologias: Teniendo en cuenta la
importancia que hoy en dia tienen las nuevas tecnologias, para
ser un trabajador ideal es importante dominarlas.

e Positividad: Tener una visidbn optimista de la vida influye
sobremanera en lo que cualquier persona hace, ayudandola a
afrontar todos los retos que se le presenten.

2. Medicion: Consiste en calcular el rendimiento de cada empleado, tanto
en cantidad como en calidad, bajo un criterio de objetividad, que permita

la comparacién. Evaluacion de rendimiento o Evaluacion laboral.

Figura 3.
Evaluacion del Capital Humano

§Qué sabe iCudnto {Por que {Como lo
hacer? sabe? los sabe? aplica?

Desempeiio
Resultados

{Como se comporta en su puesto de trabajo?

Todo ello dimensionado en una evaluacion
Nota: En esta imagen se describe como se mide el desempefio que tiene el empleado en la empresa y

conforme a estos parametros se obtiene una evaluacion de los resultados obtenidos. Fuente propia,
tomada por el Autor:

Para que la evaluacién del capital humano en la Organizacion funcione y tenga
buenos resultados se necesita de una buena Gestion: En todo momento debe
de haber una buena comunicacion para que le empleado tenga totalmente
claro lo que se espera de él y hasta qué punto lo esta consiguiendo, en que
sobresale y en que debe mejorar.

La comunicacién en la empresa, conocida también como comunicacion

corporativa u organizacional, es un factor fundamental para conseguir eficacia y
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coordinacion en una empresa, lo que va directamente ligado a su productividad
y rentabilidad.
1. La Comunicacion interna: Se trata de la comunicacién que tiene lugar
entre los miembros de una empresa.

e La comunicacién formal: Seria la creacibn y mantenimiento de unos
canales: intranet, correo electronico, boletines en papel etc. que sirvan
para comunicar eficazmente informacion relevante de caracter oficial.

e La comunicacién informal: De igual o0 mas importancia que la anterior, se
trata de la comunicacion del dia a dia entre compafieros, superiores
jerarquicos y subordinados. Especialmente aquellos empleados que por
su posicion dentro de la empresa ejercen de lideres, deben dominar el
arte de comunicarse con los demas con asertividad y empatia, ya sea
porque tengan habilidades innatas o porque hayan perfeccionado sus

dotes con la formacién adecuada.

2. La Comunicacion externa es aquella que va dirigida a: los clientes
potenciales y reales, los grupos de opinion y el publico y la sociedad
en general. Normalmente, este tipo de comunicacion se relaciona con
los mensajes comerciales destinados a dar a conocer un determinado
producto o servicio. Pero en realidad, la empresa puede transmitir
una buena imagen de marca, que la sociedad en general asocie a
una serie de valores positivos como: la igualdad de oportunidades o la
ecologia.

3.Resultados: El objetivo de la evaluacion del desempefio es proporcionar una
descripcion exacta y confiable de la manera como el empleado realiza sus
labores y cumple con sus responsabilidades. Para cumplir este objetivo los
sistemas de evaluacion de desempefio deben estar directamente relacionados
con el cargo/puesto y ser practicos y confiables. El empleado debe recibir una
retroalimentacion o feedback adecuado a fin de reducir desacuerdos con
respecto a su actuacion en la organizacién. La evaluacién del desempefio no
es un fin en si mismo, sino un instrumento, un medio, una herramienta para

mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa
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2.2 MARCO PRACTICO

La Empresa Alsea es el operador de restaurantes lider en América Latina y
Espafia, con marcas de reconocimiento global dentro de los segmentos de
Comida Réapida, Cafeterias, Fast Casual y Restaurante Familiar. Cuenta con un
portafolio multi-marcas integrado por Dominos Pizza, Starbucks, Burger King,
Chili's, P.F. Chang's, ltalianni's, Vips, El Porton, The Cheesecake Factory,
Corazén de Barro, La Casa del Comal, Archies, Foster's Hollywood, Cafas y
Tapas, Vips Smart, Ole Mole, Gino's y TGI Fridays.

La compafiia opera mas de 4,000 unidades y cuenta con mas de 80,000
colaboradores en México, Esparfia, Argentina, Colombia, Chile, Francia,
Portugal, Uruguay, Brasil y Andorra. Su modelo de negocio incluye el respaldo
a todas sus Unidades de Negocio a través de un Centro de Soporte y Servicios
Compartidos, brindando apoyo en procesos Administrativos, de Desarrollo y de
Cadena de Suministro.

En la Empresa ALSEA en el CEDIS de Cuautitlan lzcalli. Cuenta con diferentes
areas Administrativas, en la figura 4 se representa el Organigrama de la

jerarquia que tiene la organizacion.
Figura 4.
Organigrama de la Empresa Cedis Alsea S.A de C.V
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Direccion

Direccion
general

Direccion

Direccion

Direccion

Direccion

Operadores

Transpaortista y
maniobrista

Nota: En esta figura, se muestra el Organigrama de la Empresa Cedis Alsea, es la estructura de las

areas departamentales que la empresa tiene a su cargo y la jerarquia que tienen. Fuente: propia tomada
por el Autor:

L Tecnologia e Planeacion y
Mantenimiznta Informecion Blmacen transportas —
| [ [ ]
Coordinador Tei::l;:’:e Gerencia Gerencia Garanciade Garancia PE”‘"F"‘
Mantenimizntz ; Mlmacen Cafidad Transpartes Importaciones neacian ¥
Infarmacion abasts
Insp=ctares Eﬂﬁﬂ:{:: Jefes de Coordinador de CTI_:T;TI“ Coordinador de Coordinadar Coordinador de
Mantenimizntz ; Almaczn Cafidad transportas Importacianes abastz
Infarmacian Cliente
Anzlistade Analista Servicio Despachadar de Anlista de
l Team Leader Calidad al Ciente rutas Abasts

En la Empresa ALSEA en el Cedis, como ya se observo la estructura de su

jerarquia y sus areas que contiene la Organizacion, mismas de ellas en el

proyecto se trabajo con el area de Almacén y area Administrativa para poder

asi obtener el tamafo de la muestra de la Organizacion y poder trabajar sobre

ello, donde se obtiene los datos de un total de poblacion 295 trabajadores en

el afio 2020, con esa cantidad se emplea la formula para obtener la muestra y

se obtiene el resultado del tamafio de la muestra con una cantidad de 120

empleados, este resultado se utilizara para poder realizar calculos como la

aplicacion de la encuesta sobre el clima organizacional que se aplica al Capital

Humano.
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Asi mismo también se describe en la Figura 5. Como esté la matriz FODA

(Fortalezas Oportunidades Debilidades y Amenazas) de la organizacién. Este

andlisis FODA es una técnica que permite analizar la situacion actual de la

empresa con respecto las condiciones de la empresa y el contexto externo que

le puede afectar. Es una lista de las diferentes situaciones que pueden afectar

o beneficiar a la empresa en relaciébn con su condicién actual

El principal objetivo de esta matriz es ofrecer un claro diagnostico para tomar

las decisiones estratégicas oportunas y mejorar en el futuro.

Figura 5.

Matriz FODA de la Empresa

FACT O R

M T E R N O

FORTALEZAS

Lzempresa goza de busenz imagen
entre los consumidores

Dispone de hzbilidadesy recursos
tecnoldgicos superioras

Tiene ventaja competitiva en costos

Lawalaracion de sus serviciosen el
mercado esalts

DEBILIDADES

Szlarios bajos

Mo tiene tanta experienciaen el sector
como nuestras competidores
Pocaformacion del personal

Rotacidn excesiva de personal

OPORTUMIDADES

Crean las mejores campanas
de publicidad en Internet que |z
competencia.

Pusden ampliar su carterade
productos, son innovadores.

Alsun competidor ha entrado enuna
etapade crisis

Bajas tarifas

Participacion en eventosde mercado

AMENATAS

Zus productos estan bien diferenciados
gn el mercado

Detectan que muchas empresas
competidoras han empezado 2 vender

por Internet

Aumentz el nomeros de productos
sustitutivos

Elevada competencia

Leyes o impuestos nuevos que afecten
el producto o servicio

Nota: En esta figura 5, se muestra la matriz FODA de la Organizacion. Fuente: Propia tomada

por el Autor:
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2.2.1 Tamafo de la muestra Alsea

Para determinar el tamafio de la muestra se realizo en el programa Excel
mediante una formula directa para obtener el tamafio de la muestra, solamente
lo que se realizo fue el llenado de datos para que el valor del tamafio de la
muestra resulte y se trabaje en ello. En la figura 5 se observa cual es el valor
gue obtuvimos del tamafio de la muestra en el Cedis Alsea, donde se obtienen
los datos de 295 trabajadores que se obtienen al final de afio 2020 e inicio de
afio 2021, con un nivel de confianza del 95%,y una precisién del 3%,con una
proporcion del 5% y se obtiene como resultado un 120 tamafio de la muestra

del Cedis Alsea.

Figura 6.
Tamario de la muestra Cedis Alsea

A B G

Tamano de la muestra Cedis Alsea

1

2

3

4 |Total de la poblacion () | 298|
5 | 5i la poblacion es infinita, dejar la casilla en blanco)

B

7 [Nivel de confianza o seguridad (1-o) | 95%)
g

g |Precision (d) | 3%
10

11 |Pr0p0rci6n (valor aproximado del parametro que queremos medir) | 5%'
12 | 5i no tenemos dicha informacion p=0.5 que maximiza el tamafioc muestral)

13

14 [TAMANO MUESTRAL (n) 120

Nota: En esta imagen se utilizo la formula directa para obtener el resultado del tamafio de la muestra,
solo se llenan los datos y se obtiene el resultado para trabajar con ello. Fuente: Propia, tomada por el
Autor:

Obteniendo ya la muestra del Cedis Alsea, Se comienzan a aplicar los
pardmetros mas importantes, para poder desarrollar el plan de desarrollo y
mejora continua para la retencion del capital humano.

En la actualidad en la Empresa ALSEA se tiene un crecimiento constante en
apertura de puntos de venta debiendo satisfacer las necesidades de esas
tiendas desde un mismo centro de origen (Cedis) el alto nivel competitivo de
empresas que brindan prestaciones, salarios y bonos a los trabajadores hace

gue debamos buscar tener un bajo nivel de rotacion y retenciéon y conservar al

33 | Susana Patricia Martinez Rangel MIA- TESCI



“Plan de desarrollo y mejora continua para la retencidn del Capital humano del Cedis Alsea”

mejor talento humano para poder garantizar el abasto a las aperturas y

contribuir de manera activa al constante crecimiento de la organizacion.

2.2.2 Encuesta Laboral
Mediante la muestra ya obtenida de 120 personas, se disefio una encuesta y
tiene como fin, obtener informacion sobre hechos concretos u opiniones del
personal de la organizacion, para determinar los elementos especificos de
captacion y retencion del capital humano, asi como también conocer la opinién
respecto al ambiente laboral actual que cada colaborador de la empresa tiene
Para la elaboracién de una encuesta que consta de 35 preguntas que abordan
los temas:
Capacitacion
Prestaciones y beneficios

Clima organizacional

D N N NN

Desempefio laboral

v' Oportunidades de desarrollo profesional y carrera.
Los rangos de respuestas son desde: a) nunca b) Algunas veces c¢) Con
frecuencia d) Siempre
A continuacion se presenta las graficas de los resultados de cada una de las
preguntas

Grafica 1.
Datos Generales

DATOS GEMERALES. 1.;Qué genero eres?

123 respuestas

@& Mujer
@ Hombre

En la grafica 1. Se obtuvo con mas puntuacién el 65% que mas genero en la empresa Alsea hay mas
hombres y el 34.1% mujeres. Datos tomados de la encuesta propia elaborada al Capital Humano.
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Gréfica 2.
Datos Generales

2.;Que Edad tienes?

123 respuestas

@ 2)12 a 29 afios
@ b) 30 a 39 afios
@ C) 40 3 49 afios
@ d)50 a 59 afos
@ =)50y mas

En la gréfica 2. Se obtuvo con mas puntuacion con el 35.8% que la edad de 40 a 49 afios trabajan mas
empleados en la empresa y con el 28.5% de 30 a 39 afios. Datos tomados de la encuesta propia
elaborada al Capital Humano.

Gréfica 3.
Datos Generales

3.;Que Antigledad tienes en la empresa?

123 respuestas

@ a) Menos de un afio
® b)De 1 a2 afos
@ C)De 3 a4 afos
@ d)De 5aT afios
® =) De 8 2 mas afios

En la gréafica 3. Con el 52.8% se obtuvo que los empleados tienen de 3 a 4 afios laborando en la
empresa. Datos tomados de la encuesta propia elaborada al Capital Humano.
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Gréfica 4.
Datos Generales

4.;Qué escolaridad tiene?

123 respuestas

® 2 Primaria

@ b) Secundaria

@ C) Bachillerato o preparatoria
@ dLicenciatura

@ =)Maestrial doctorado

En la gréfica 4. se obtuvo con mayor puntuacién con el 52.8% los empleados tiene una escolaridad de
bachillerato o preparatoria. Datos tomados de la encuesta propia elaborada al Capital Humano.

Grafica 5.
Formacion y capacitacion

FORMACION Y CAPACITACION. b.;Recibes cursos de capacitacion laboral de tu empresa vy
del programa de desarrollo?

123 respuestas

® a) Nunca

® b Algunas veces
® ¢) Con frecuencia
@ d) Siempre

En la gréfica 5. se hablo del tema referente a formacion y capacitacién los empleados se obtuvo que el
54.5%con frecuencia recibe cursos de capacitacion del programa de desarrollo. Datos tomados de la
encuesta propia elaborada al Capital Humano.
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Grafica 6.
Formacion y Capacitacion
6.;En su centro de trabajo se cuenta con programas de capacitacion para desarrollar mejor

sus actividades?

123 respuesias

@ a) Nunca

® L) Algunas veces
@ ¢) Con frecuencia
@ d) Siempre

En la gréfica 6. Se obtuvo con el 60.2% con frecuencia cuenta con programas de capacitacién para
desarrollar mejor sus actividades. Datos tomados de la encuesta propia elaborada al Capital Humano.

Gréfica 7.
Permanencia y Ascenso

PERMAMNENCIAY ASCENSO. 7.; En su centro de trabajo la competencia por mejores puestos,
condiciones laborales o salariales es justa y equitativa?

123 respuestas

@ 2) Nunca

® b) Algunas veces
@ ¢) Con frecuencia
@ d) Siempre

En la gréfica 7. Se hablo del tema permanencia y ascenso se obtuvo que el 53.7% con frecuencia la
competencia por mejores puestos, condiciones laborales o salariales es justa y equitativa. Datos tomados
de la encuesta propia elaborada al Capital Humano.
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Grafica 8.
Permanencia y Ascenso

8.; En su centro de trabajo se cuenta con un sistema de evaluacion de desempenio del
personal?

123 respuestas

@ a) Nunca

@ b Algunas veces
@ c) Con frecuencia
® d) Siempre

En la Gréafica 8. El 50.4% con frecuencia cuenta con un sistema de evaluacién de desempefio del
personal. Datos tomados de la encuesta propia elaborada al Capital Humano.

Grafica 9.
Liderazgo

LIDERAZGO. 9.;El liderazgo de mi supervisor influye favorablemente en mis actividades?

123 respuestas

@ 3) Munca

@ b Algunas veces
@ ¢) Con frecuencia
@ d) Siempre

En la Grafica 9. En el tema relacionado con el liderazgo el 49.6% el empleado comenta que el supervisor
influye favorablemente en sus actividades. Datos tomados de la encuesta propia elaborada al Capital
Humano.
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Grafica 10.
Liderazgo

10.; La direccion escucha las sugerencias consejos y dudas de los empleados?

123 respuestas

® a) Munca

@ b) Algunas veces
@ ¢) Con frecuencia
@ d) Siempre

En la grafica 10. Se obtuvo que el 49.6% con frecuencia se escuchan las sugerencias, consejos y dudas
de los empleados y con el 30.9% solo algunas veces. Datos tomados de la encuesta propia elaborada al
Capital Humano.

Grafica 11.
Liderazgo

11; Mi supervisor fortalece la confianza en equipo?

123 respuestas

@ a) Nunca

@ 0 Algunas veces
@ ¢} Con frecuencia
@ d) Siempre

En la grafica 11. Se obtuvo que el 51.2 % con frecuencia el supervisor ofrece la confianza en equipo.
Datos tomados de la encuesta propia elaborada al Capital Humano.
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Gréfica 12.
Liderazgo

12.; Sus jefes o supervisores muestran interés en usted como trabajador?

123 respuestas

@ 2) Nunca

@ b) Algunas veces
@ ¢} Con frecuencia
& d) Siempre

En la gréfica 12. Se obtuvo que el 49.6% con frecuencia los jefes y supervisores muestran interés en los
trabajadores y con el 38.2% algunas veces.

Gréfica 13.
Comunicacién

COMUNICACION. 13.; En su centro de trabajo las y los superiores estan abiertos a la
comunicacion con el personal?

123 respuestas

@ a)Munca

@ b) Algunas veces
@ c) Con frecuencia
@ d) Siempre

En la gréfica 13. Se obtuvo que el 53.7% con frecuencia tienen los empleados comunicacién personal
con supervisores, mientras el 30.1% algunas veces. Datos tomados de la encuesta propia elaborada al
Capital Humano.

40 | Susana Patricia Martinez Rangel MIA- TESCI



“Plan de desarrollo y mejora continua para la retencién del Capital humano del Cedis Alsea”

Gréfica 14.
Comunicacién

14.;Usted siente que se |e trata con respeto en su trabajo actual?

123 respuestas

@& a) Nunca

@ b) Algunas veces
@ ©) Con frecuencia
@ d) Siempre

En la grafica 14.Se obtuvo que el 53.7% con frecuencia el empleado siente que se le rata con respeto y
el 31.7% algunas veces. Datos tomados de la encuesta propia elaborada al Capital Humano.

Gréfica 15.
Comunicacion

15.; En su centro de trabajo todas las personas gue laboran obtienen un trato digno v
decente?

123 respuestas

@ 3) Munca

@ ) Algunas veces
@ c) Con frecuencia
@ d) Siempre

En la gréfica 15. Se obtuvo que el 56.9% los trabajadores obtienen un trato digno y decente por parte
de todas las personas que laboran. Datos tomados de la encuesta propia elaborada al Capital Humano.
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Grafica 16.
Trabajo en equipo

TRABAJO EN EQUIPC. 16.; Se alienta a los empleados a buscar nuevas formas de resolver
problemas?

123 respuestas

@& 3) Nunca

@ b Algunas veces
@ ¢) Con frecuencia
@ d) Siempre

En la gréfica 16. Se obtuvo que el 44.7% con frecuencia el trabajo en equipo se alientan a los empleados
a buscar nuevas formas de resolver problemas, mientras que el 39.8% algunas veces. Datos tomados de
la encuesta propia elaborada al Capital Humano.

Gréfica 17.
Trabajo en equipo

17.; La compafia aprecia y valora las ideas que el trabajador aporte?

123 respuestas

@ 3) Nunca

@ 0) Algunas veces
@ ¢) Con frecuencia
@ d) Siempre

En esta grafica 17. Se obtuvo que el 56.1 % con frecuencia los trabajadores siente que la empresa
aprecia y valora las ideas que ellos tienen. Datos tomados de la encuesta propia elaborada al Capital
Humano.
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Gréfica 18.
Trabajo en equipo
18.; En su centro de trabajo se cuenta con el espacio, mobiliaric y equipo adecuado para el

trabajador?

123 respuestas

@ 3) Nunca

@ b) Algunas veces
@ c) Con frecuencia
@ d) Siempre

En la gréafica 18. Se obtuvo que el 43.9% los empleados cuentan en su centro de trabajo con el espacio,
mobiliario y quipo adecuado para realizar sus actividades. Datos tomados de la encuesta propia
elaborada al Capital Humano.

Gréfica 19.
Comunicacién

19.; Me siento con libertad para expresar mis ideas y opiniones?

123 respuestas

@ a) Nunca

@ L) Algunas veces
@ ¢) Con frecuencia
@ d) Siempre

En esta gréafica 19. Se obtuvo que el 49.6% los empleados con frecuencia se sienten con libertad de
expresar sus ideas u opiniones, mientras que el 34.1% algunas veces sienten. Datos tomados de la
encuesta propia elaborada al Capital Humano.
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Gréfica 20.
Motivacién
MOTIVACION. 20.;Se siente orgulloso de pertenecer a su empresa?

123 respuestas

@ 2) Nunca

@ b) Algunas veces
@ ¢) Con frecuencia
@ d) Siempre

En esta grafica 20. Respecto al tema de motivacion, Se obtuvo que el 48% con frecuencia los empleados
se sienten orgullosos de permanecer a la empresa, mientras que el 32.5% algunas veces sienten. Datos
tomados de la encuesta propia elaborada al Capital Humano.

Gréfica 21.
Motivacion
21.;Se siente motivado o estimulado?

123 respuestas

@ a) Nunca

@ b) Algunas veces
@ ¢) Con frecuencia
@ d) Siempre

En la gréfica 21. Se obtuvo que el 49.6% con frecuencia los trabajadores se sienten motivados en la
organizacion. Datos tomados de la encuesta propia elaborada al Capital Humano.
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Gréfica 22.
Motivacion

22.; Ha recibido reconocimiento por hacer un buen trabajo?

123 respuestas

@ 3) Munca

@ 0) Algunas veces
@ c) Con frecuencia
@ d) Siempre

36,6%

En esta grafica 22. Se obtuvo que el 45.5% con frecuencia los trabajadores reciben reconocimiento por
hacer un buen trabajo, mientras el 36.6% algunas veces. Datos tomados de la encuesta propia elaborada
al Capital Humano.

Gréfica 23.
Motivacion
23.;En el trabajo, mis opiniones son tomadas en cuenta?

123 respuestas

@ a) Nunca

@ 0) Algunas veces
@ ¢} Con frecuencia
@ d) Siempre

En la gréfica 23. Se obtuvo que el 50.4 %con frecuencia las opiniones de los trabajadores son tomadas
en cuenta por la empresa, mientras el 34.1% algunas veces. Datos tomados de la encuesta propia
elaborada al Capital Humano.
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Gréfica 24.
Motivacion
24.;Se siente acogido por sus compafieros de area o departamento?

123 respuestas

@ a) Nunca

@ o) Algunas veces
@ ¢} Con frecuencia
@ d) Siempre

En la gréfica 24. Se obtuvo que el 54.5% con frecuencia los trabajadores se sienten acogidos por sus
compafieros de cada area o departamento, mientras el 25.2% algunas veces. Datos tomados de la
encuesta propia elaborada al Capital Humano.

Gréfica 25.
Motivacion

25_;Te sientes reconocido y valoran tus esfuerzos dentro de la Organizacion?

123 respuestas

® a) Munca

@ b) Algunas veces
@ ¢) Con frecuencia
® d) Siempre

En la gréfica 25. Se obtuvo que el 44.7 %los trabajadores sienten que son reconocidos y que la empresa
valora sus esfuerzos, mientras que el 36.6%solo algunas veces. Datos tomados de la encuesta propia
elaborada al Capital Humano.
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Gréfica 26.
Compensaciones

COMPEMNSACIOMES. 26.;Te gustaria que se tomara en cuenta un esquema de bonos para
reconocer lo que haces?

123 respuestas

@ 3) Nunca

@ 0) Algunas veces
@ c) Con frecuencia
@ d) Siempre

En la gréfica 26. Se obtuvo que 52% dentro del tema de compensaciones, siempre los trabajadores les
gustaria que se tomara en cuenta un esquema de bonos. Por lo tanto en un punto a considerar para
nuestro plan a realizar. Datos tomados de la encuesta propia elaborada al Capital Humano.

Gréfica 27.
Compensaciones

27.;Consideras que ganas de acuerdo a lo que haces?

123 respuestas

& 3) Nunca

® L) Algunas veces
@ ©) Con frecuencia
& d) Siempre

En la gréfica 27. Se obtuvo que el 52%con frecuencia el trabajador considera que gana de acuerdo a lo
que hace, mientras el 38.2% algunas veces. Datos tomados de la encuesta propia elaborada al Capital
Humano.
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Gréfica 28.
Compensaciones

28.; En su empresa cuenta con algun sistema de recompensas donde se cumplan sus
objetivos y plan de accion?

123 respuestas

@ a) Munca

@ b) Algunas veces
@ ¢) Con frecuencia
® d) Siempre

En la gréfica 28. Se obtuvo que el 35% que es la mayoria nunca la empresa cuenta con algin sistema de
recompensas donde se cumplan sus objetivos y plan de accion, mientras que el 30.9% algunas veces
considera, Por lo tanto en un punto a considerar para nuestro plan a realizar. Datos tomados de la
encuesta propia elaborada al Capital Humano.

Gréfica 29.
Compensaciones

29.;Cree que su retribucion es proporcional al esfuerzo realizado en la empresa?

123 respuestas

@ 3) Nunca

@ b) Algunas veces
@ c) Con frecuencia
@ d) Siempre

En la gréafica 29.Se obtuvo que el 46.3% con frecuencia el trabajador cree que su retribucion es
proporcional al esfuerzo realizado en la empresa. Mientras el 39% considera algunas veces. Datos
tomados de la encuesta propia elaborada al Capital Humano.
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Grafica 30.
Compensaciones

30.; Recibe retroalimentacion sobre las labores que realiza?

123 respuestias

@ a) Nunca

® o) Algunas veces
@ c) Con frecuencia
@ d) Siempre

43,1%

En la gréfica 30. Se obtuvo que el 43.1% algunas veces recibe retroalimentacion sobre las labores que
realiza, mientras que el 40.7% indica que con frecuencia, Por lo tanto en un punto a considerar para
nuestro plan a realizar.

Gréfica 31.
Compensaciones

31.;Considera que su organizacion es un buen lugar para trabajar?

123 respuestas

@ 3 Nunca

@ ) Algunas veces
@ c)con frecuencia
& d) Siempre

En la gréfica 31.Se obtuvo que el 44.7% con frecuencia los trabajadores consideran que la empresa es
un buen lugar para trabajar, mientras el 36.6% algunas veces. Datos tomados de la encuesta propia
elaborada al Capital Humano.
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Gréfica 32.
Compensaciones

32.;Tiene los recursos necesarios para desarrollar sus funciones?

123 respuestas

@ a) Nunca

@ b) Algunas veces
@ ¢)con frecuencia
@ d) Siempre

En la gréfica 32. Se obtuvo que el 48.8% con frecuencia considera que los trabajadores tienen los
recursos necesarios para desarrollar sus funciones, mientras que el 35.8% algunas veces. Datos
tomados de la encuesta propia elaborada al Capital Humano.

Gréfica 33.
Compensaciones

33.;La empresa le da la oportunidad de aprender y crecer en el trabajo?

123 respuestas

& a) Nunca

@ b Algunas veces
@ c) con frecuencia
& d) Siempre

En la gréafica 33. Se obtuvo que el 41.5% algunas veces el trabajador considera que la empresa le da la
oportunidad de aprender y crecer en el trabajo, mientras que el 41.5% indica que con frecuencia, esta
pregunta estuvo mas equilibrada. Datos tomados de la encuesta propia elaborada al Capital Humano.
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Gréfica 34.
Compensaciones

34.;Hay un equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida personal?

123 respuestas

@ 3} Nunca

@ b) Algunas veces
@ ©)con frecuencia
@ d) Siempre

En la grafica 34. Se obtuvo que el 50.4% con frecuencia los trabajadores tienen un equilibrio

entre el trabajo y la vida personal, mientras que el 39% algunas veces. Datos tomados de la
encuesta propia elaborada al Capital Humano.

Gréfica 35
Compensaciones

35.;Recomendarias a un amigo o companero a trabajar en esta empresa?

123 respuestas

@ a) MNunca

@ b) Algunas veces
@ ¢) Con frecuencia
& d) Siempre

En la gréafica 35. Se obtuvo que el 40.7% con frecuencia los trabajadores recomendarian a un amigo o
compariero a laborar en ella, mientras que el 35.8% algunas veces. Datos tomados de la encuesta propia
elaborada al Capital Humano.

Estas graficas son los resultados que se obtienen en la encuesta que se les
asigno a los trabajadores de la empresa Cedis Alsea. Y mediante estos

resultados se obtuvieron y se desarrollaron propuestas, alternativas y
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estrategias para poder desarrollar y asi trabajar de la mejor manera para llegar
a los objetivos planteados.

2.2.3 Variables de la Medicién

Se conoce como:

Variable dependiente: Retencidn de capital humano

Variable Independiente: Plan de desarrollo

Estas variables son puntos importantes que la empresa Alsea considera y
necesita importantes para poder medir y tener atributos en la retencién de los
mejores talentos del capital humano dentro de la empresa, en la Figura 5, se

mencionan algunos de ellos.

Figura 7.
Atributos para la retencién de los mejores talentos

Formacion: . DlEEﬁG DE
Planes de formacian. CARGOS Atraer Personas:
Capacitacion. Reclutamiento.
Liderazgo. Seleccion.
Sucesidn. Contratacion
Evaluacion de Induccion

Desemperig

RETENCION DE
LOS MEJORES
TALENTOS

DESARROLLO
DRGANIZACIONAL

VidaSaludable

Ambignte Laboral:
img Laboral.
ra Organizacional.

Compensacign
Variable.
Compensacion
Flexible

ESTION
DEL _
DESEMPENO

—

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Nota: Esta figura muestra y describe los puntos mas importantes que se deben considerar para tener
una retencion de los mejores talentos dentro de una organizacion y ademas de que describe cada uno de
ellos, y que tenemos que considerar para que la empresa tenga al mejor talento humano. Fuente: Propia.

Datos tomados del Autor:
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2.2.3.1 Matriz de las Variables de la Empresa Cedis Alsea S.A

En la siguiente Tabla se presenta una matriz de las variables Independientes y

Dependientes que se miden con respecto al Capital Humano de la empresa, se

menciona el status de la situacion como se encuentran y también se destaca

las observaciones y aportaciones que se pretenden desarrollar y emplear para

trabajar mejor con el Capital humano de la organizacién

VARIABLES
INDEPENDIENTES
RETENCION DEL
CAPITAL HUMANO

STATUS

OBSERVACIONES

*Motivacion

*Dedicacion al
trabajo

*Satisfaccion de la
vida laboral

*Clima
Organizacional

En la empresa se tiene con su
Capital Humano:

*Baja productividad

*Actitud prepotente por parte del
Capital Humano

*Falta de compromiso

*Mala relacién con los jefes
*Dificultad para compaginar vida
familiar y laboral,

*Poco reconocimiento al Capital
Humano.

*des conformidad,

* bajos resultados, perdida de la
empresa

*Ausentismo

Se cuenta con un 30% de Rotacion
de Capital en la empresa y estas
variables son consecuencia de los
problemas que se generan.

Mediante los resultados de la
encuesta ya realizada, Se tiene que
Mirar el interior: saber ¢Cuales son
los deseos y las necesidades del
Capital humano? También Analizar el
exterior: buscar el incentivo para
seguirlo 'y motivar al personal.
mediante esto se tiene que Disefar
estrategias y ejecutarlas para Lograr
el objetivo

*Capacitacion
*Desempefio laboral

*Oportunidades de
desarrollo

profesional y
carrera.
*Prestaciones y
beneficios

*Clima

Organizacional

*Hay muy pocos programas de
capacitacion y formacion.
*Problemas de comunicacion
*Baja remuneracion.

*Pocas o nulas posibilidades de
ascenso laboral

*Dificultad para compaginar vida
familiar y laboral

*Horarios largos y sobrecarga de
trabajo.

* baja productividad laboral,

* falta de confianza,

* personal no valorado

La empresa tiene poco interés
personal con el colaborador, los
planes de la organizacibn no son
compartidos con los empleados son
mas personales.

La empresa tiene muy poca gestion
de carrera y sucesion por lo cual esto
permite que se pueda generar planes
e desarrollo profesional que
comparen las necesidades de del
Capital Humano actual y en un futuro.

*En la empresa se cuenta con un
30% del Capital Humano de
ausencia.

*El indice de ausentismo elevado.
La mayoria de los Trabajadores

La empresa presenta un nivel alto en
cuestion de ausencia laboral, lo que
implica que se deben desarrollar
estrategias que les permita tomar
medidas preventivas en caso de
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*Ausentismo

presentan absentismo
injustificado.

Algunas de las causas son

por problemas personales,
enfermedad, problemas de
transporte y esto conlleva a que
se generen problemas como: baja
productividad, rotacion de
personal, etc.,

enfermedades 0 causas
motivacionales y disciplinarias para
aquellos trabajadores.

*La Asistencia se registra diario en
un Programa Excel y también se
describe por clave el motivo por el
cual cada empleado no se presenta a
laborar en ese dia.

*Se pretende tener motivacion en el
Capital Humano, tomar medidas de
conciliacion y  flexibilizacion vy
formacion.

En la actualidad se cuenta con
un 30% de rotacion de capital

*En la empresa se tienen varios
problemas mas comunes como:
*Mala seleccion del personal

Rotacion de En el afio 2020 el indice de | *Ausencia de conciliacion laboral y
personal Rotacion del personal en la | familiar
Empresa dio como resultado un | *Proceso de seleccion erroneo
valor negativo que significa que | *Trabajan bajo presion
es bajo, es un valor negativo que | *Salario injusto.
indica el error mas grave donde | *Es conveniente tener en cuenta que
indica que la empresa esta | el indice de rotaciébn de personal
decreciendo, que no se esta | 6ptimo seria aquel que refleje un
cumpliendo con la cuota de | equilibrio dinamico y constante a
contrataciones y que incluso | través de los mecanismos de control
puede afectar el compromiso y la | que autorregulan esta rotacién de
motivacion de los empleados. empleados. De este modo, se
permitird retener al mejor talento
Humano que aporte el valor a la
compafia y sustituir a aquellos otros
que perjudican el trabajo y el
desarrollo empresarial.
VARIABLES

DEPENDIENTES

PARA PLAN DE STATUS OBSERVACIONES
DESARROLLO
*Rendimiento laboral | Se  obtiene un nivel de | La empresa mide el indicador de

*Comportamiento
Organizacional

productividad baja con un 40% de
empleados que estan por debajo
del promedio para tener una
productividad efectiva, se maneja

productividad mediante un programa
Excel donde muestra el avance que
cada colaborador tiene y el
rendimiento que estd desempefiando

*Productividad en la | en la empresa con el 80% minimo | en la Organizacion, al igual vemos la
fuerza laboral de nivel de productividad para | productividad que tiene en la
gque la empresa no genere | Organizacion y sobre ello también se
*Retencion de los | problemas podra valorar quienes son los
empleados trabajadores que tienen un valor
eficiente en la organizacion y quien si

merece estar en la empresa.
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A continuacién se muestran las imagenes donde se trabajan las variables para

comenzar a medirlas

Figura 8.
Base de datos de Asistencia de empleados de Cedis Alsea

6] holr . . . « [ AMBIENT] [ LON = [ WAR [ WIE[= [ 3UE <[ WiE :[ SAB:[ DOM:[  PAC

1 |Enplea NOMERE pusto | SUPERMSORIEFE ) pppy panep — 7
5 o DRECTO 19( TE1) 20 | TE2| 21| TE3| 22 | TE4| 23 TES| 24 | TEG| 25 | TE7 Productividad| Calidad
174 [0 |CAVDIMFANDA GALYEZ WMontacarquist B COA | Andres Uriel Callejas Ponee b & [ 400] A A B00| A A 0 14
168 [O0374 [JOSE FRANCISCO RAMIREZ FERMARC| Recitidor Brres Unel Callefas Panes b & ] A & F 0 b0
19 2000822 [ MANUEL EZEQUIEL SERRANID CLVERA| Monacarguista B COA | Andres Uril Callefas Pance b & ] A & ] 0 130
20 32 [0M4091 | Stephanie Hermanda Gonaalez Recitidor Bndres Uriel Callefas Panes b & ] A & ] 0 2
211 10250 | ALFRECIO ERICK LIMA RODRIGUEZ | Team Leader Bindres el Calljas Ponce ] A W A A ] D
230240 (LUSENRIGUE JUAREZHAYARRD  [TeamLeader fndres Unel Calleas Ponce ] & i A & i 0
%7 003799 |ENRIGUE CHAYEZ GUILLEN TeamLeader fndres Unel Calleas Ponce i i i A & i 0
# 9 (104332 |RUBENRAMIREZ PEREA Wlontaizanguista B COA | Andres Uriel Callefas Ponce ] & B A & B 0 12
# N 17 |RODFIGOMARGUEE DOMMGLEZ  |Resitidor B Lel Callfas Pance i & B A & B0 il
% 1 [04%2 |ERENDA ROCRIGUEZ FAJARDD  |Resiidor Bindres el Calljas Ponce i & ] A & ] D 125
7100243 |JUANCARLOS SALAS JMENEZ Recibidor Bindres el Calljas Ponce i & ] A & ] D 123
2 W 004240 |HECTORHERNANDEZ SANTOS Recibidor Bindres el Calljas Ponce i & ] A & ] D 2
29 16 [002239 [ JUVAN JOSE AYALA RAMIREZ Recibidar Andres Urel Callefas Panee A & A A & A4 0 120
0 19 0088 [JUAN VICTORESTRADA OLIVA Recitidar Andres Unel Callefas Panee A & A A & A 0 3
3 2[00 [JENARD JMENEZ GARCIA Recibidar Andres Unel Callefas Panee A & A A & A 0 W
32 26 [00444) | CIEGD MORA GARCIA Recibidar Andres Unel Callefas Panee A A A .ﬂ\ & A 0 i

77 Tondddd  [NEMIFL BEN &40 & PAMPE Mantaesraista RCML [ dndrac Hrial ©allaizs Prnea [ [ [ n na

Nota En esta figura se muestran los registros del trabajador que presenta la a5|sten0|a 0 inasistencia en
la empresa. Fuente: propia. Datos tomados del Autor:

En esta figura 8 se observa una serie de columnas donde se lleva el registro de
asistencia de cada colaborador de la empresa ALSEA y se coloca el nombre
del empleado, el puesto que desempefia, el jefe y supervisor que tiene, el area
en que se encuentra, y comienzan a describir los dias de la semana y se
empiezan a llenar por dia con nomenclaturas donde trae a continuacion cada
descripcion de la causa de la inasistencia del empleado.

Y por ultimo al final de la columna se percibe la puntuacién de la productividad
gue cada colaborador tuvo en cada semana.

En la siguiente figura 9 se describe las claves que el colaborador tiene en la

empresa cada semana.

Figura 9.
Clave de descripcion de causa de ausentismo del personal
CLAYE
o DESCANE0
P FERMIZO ZIM GOCE DE SUELDO
F FaALTA INJUSTIFICADS
) AEIFTEMCLS
FL FEETIVO LAEORADO
i INCAFACIDAD MATERRMIDAD
________ n INCAPACIDAD RIEZGO DE TRAEAJOD
_________ 1IE INCAPACIDAD EMFERMEDAD GEMERAL
» WACACIOMNES
[ L} RUEYD INGRESD
_________ B Edydes DEFIMITIY &
DL DEECANE0 LAEORADD

Nota: En esta imagen se muestra la causa de Ausentismo de cada colaborador de la empresa Cedis
Alsea. Fuente: propia. Datos tomados del Autor:
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Rotacion de Personal

~ Figura 10.
Formula de Indice de Rotacién Personal

A-D
IRP= F1+F2
2

*100

Nota: En esta imagen se muestra la férmula para calcular el indice de Rotacion de la Empresa. Fuente:

Propia. Datos tomados del Autor:

) Figura 11.
Indice de Rotacion de Personal de la empresa Alsea

indice de Rotacidn de Personal

NUMERO DE PERSOMAS ~ BAJAS DESPIDOSY  JUBILACIONES ¥ BAIAS  TRABAIADORES AL TRABAIADORES
aflo QUE SE CONTRATARON RENUNCIAS DEFUNCIONES ~ TOTALES INICIO DE AND ~ AFIN DE ANO
2018 a72 232 1] 232 189 409
2019 122 34 1] 34 409 341
2020 35 36 2 38 3411 295

IRP
80.27%
10.13%

-16.04%

Nota: En la figura 11 se describe una tabla donde se obtiene el indice de rotacion de personal, que se
elabora cada afio en la empresa. Asi como también se registra el nimero que la empresa contrata, los
despidos, las defunciones o jubilaciones, las bajas totales y también los trabajadores que cierran el fin de
afio en la empresa. Datos tomados del Autor:

Figura 12.
Grafica del Indice de Rotacion de Personal de la empresa Alsea
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Nota. En la figura 12. Se muestra el resultado que se obtuvo al elaborar el indice de rotacién de Personal
con la formula ya proporcionada y se observa el Indice de cada afio que estamos calculando que en el
afio mas actual es el 2020 y se observa en la grafica el indice de Rotacién. Datos tomados del Autor.

En esta tabla que se obtuvo de datos de la empresa Cedis ALSEA, y en la
Figura 6 se muestra como se obtiene que en el afio 2018 se contaban con
189 trabajadores al inicio del afio y al finalizar el afio hubo un aumento de 409
trabajadores, con 472 contrataciones y 232 bajas lo cual se tiene un IRP de
80.27% que significa que el indice es Alto, por el contrario nos habla de un
problema grave para la empresa. En este afio hubo una contratacion masiva y
no se esta adoptando una buena estrategia para la seleccion del empleado, lo
gue nos lleva a rotarlos de forma constante. Esto podria provocar dafios en la
empresa como perdidas de productividad o mala reputacion de marca y costos
elevados de seleccion y adiestramiento de nuevos empleados, sumando a su
baja eficiencia y costos elevados para la empresa.

Asi mismo al inicio del afio 2019 se contaban con 409 trabajadores y al finalizar
el aflo hubo una disminucién y son 341 trabajadores, con 122 contrataciones y
84 bajas lo cual se tiene un IRP de 10.13% lo cual significa que hay un indice
recomendable se encuentra un equilibrio y estabilidad para el capital humano y
ambos tienen un beneficio.

Y por ultimo en el afios 2020 que fue un afio de pandemia se inicio con 341
trabajadores y al finalizar el afio hubo una disminucién y son 295 trabajadores,
con solo 35 contrataciones y un aumento de 86 bajas lo cual se tiene un IRP de
-16.04% lo cual significa que es bajo, es un valor negativo que indica el error
mas grave donde indica que la empresa esta decreciendo, que no se esta
cumpliendo con la cuota de contrataciones y que incluso puede afectar el

compromiso y la motivacién de los empleados

El célculo del indice de Rotacion de Personal ayuda a entender en que la
empresa fallo y donde debe mejorar para que pueda mantener el éxito.

Rendimiento laboral

Estas variables se mediran con un programa Excel donde en la figura 7se
muestra el avance que cada colaborador tiene y el rendimiento que esta

desempeiiando en la Organizacion, al igual vemos la productividad que tiene
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en la Organizacion y sobre ello también se podra valorar quienes son los
trabajadores que tienen un valor eficiente en la organizacion y quien si merece
estar en la empresa para asi poder saber cudél es el capital humano que tiene
gue permanecer en la Organizacion por tener buen puntaje de eficacia en el

Cedis Alsea.

Figura 13.
Indicador de productividad
Nombre del documento Codigo del Documento Emision
Indicador De Productividad Recibo 21/10/2019
Proceso Area Linea Version Proxima Revision Alsea
Administracion de almacenes Recibo N/A 3 21/10/2021

INDICADOR DE PRODUCTIVIDAD RECIBIDORES COA

SEMANA 17 ABRIL 19 20 21 22 23 24 25 DEL: 19-25
NOMBRES USUARIOS  AMBIENTES | LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES  VIERNES SABADO DOMINGO|SemanaTot PromSemnl Objetivo - cicncia % Eficiencia o o (6 Dics

JUAN CARLOS SALAS IMENEZ IMENEZ  Seco 07 118 63 77 91 45 91 o 8% 69% 660
MIGUEL ANGEL LOPEZ NAVA MIOPEZ  Seco 7 52 a 7 % 284 57 o 5% a3% 660
RODOLFO JULIAN JIMENEZ RIMENEZ  Seco 120 2 59 53 2 a1 3% 54 4% 49% 660
ORTIZ GABRIEL PEDRO PORTIZ Seco 7 103 % 61 % 46 8 mw o w% 63% 660
ORTIZ GALVAN BRAYAN JOVANI BORTIZ Seco 81 7 67 7 2% 7 67 a5% 660
BRENDA RODRIGUEZ FAJARDO BRODRIGUEZ Refi- Conge | 122 69 62 57 8 394 n 0% % ol
RODRIGO MARQUEZ DOMINGUEZ ~ RMARQUEZ ~ Ref - Conge 60 107 # 8 31 108 0o 5% 103% 2
DIEGO MORA GARCIA DMORA  Refri- Conge 12 88 o ) 4 70 68% % 2
ESTRADA OLIVA JUAN VICTOR IVESTRADA  Ref- Conge | 52 % 8 54 5 & 353 53 70 8% 8% a0
HECTOR HERNANDEZ SANTOS HHERNANDEZ Refi-Conge | 21 32 7 o 82 5 275 4% 70 65% 65% a0
JENARO JIMENEZ GARCIA GIMENEZ  Refii-Conge | 46 2 2% 115 % 5% 1 4 I 69% 69% a0
JUAN JOSE AYALA RAMIREZ JAYAA Refri- Conge 0 P 0% 20
LOPEZ SANCHEZ ENRIQUE ENLOPEZ  Refii-Conge | 101 % 7 97 346 &7 0 1% 8% 420
RAMIREZ FERNANDEZ JOSE FRANCISCO  JFRAMIREZ  Refr - Conge | 72 114 % 1 3 301 60 70 86% 7% a2
STEPHANIE HERNANDEZ GONZALEZ  SHGONZALEZ Refri-Conge | 11 69 % 4 ) 1 203 u I 48% 4% a0
PALOMINOS TOMAS TPALOMINOS Refi-Conge | 79 118 8 7 293 7 0 105% 0% 20

16 90 1030 814 1029 232 742 0 | 4807 1000

Nota: En esta imagen se describe a detalle cada colaborador de la empresa, se ve su productividad de
cada semana Y la eficacia que cada uno de ellos tiene en la Organizacion. Datos tomados del Autor.

Esta Figura 13 describe el indicador de productividad que cada uno de los
trabajadores de la empresa Alsea Cedis tiene, Un ejemplo que se puede
observar en esta plataforma es que se describe la Semana 17 del mes Abril
también los dias de la semana, y se va evaluando al trabajador un ejemplo
gue se describe a continuacién es: El trabajador Juan Carlos Salas Jiménez se
encuentra en el ambiente a temperatura seco y se va registrando las unidades
de produccion que realiza dia a dia como en lunes 107, Martes 118. Miércoles
63, Jueves 77, viernes descansa, Sdbado 91 y Domingo descansa. El tiene dos
dias de descanso porque tiene el 3er. Turno. y por medio de esta evaluacion
también se mide el porcentaje de eficiencia diaria y semanal y el objetivo 6
dias.

En la figura 14 se muestra el diagrama donde ya estad evaluado el Capital
humano de la empresa Cedis Alsea, y se muestra el porcentaje de

productividad y eficiencia de cada trabajador.
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Figura 14.
Diagrama de barras evaluacion de porcentaje por eficiencia de los trabajadores

PRODUTIVIDAD RECIBIDORES COA

74

& 57 “~s4_-77

MLOPEZ RIMENEZ PORTIZ BORTEZ BRODRIGUEZ

Nota: En esta grafica se describe el porcentaje de eficiencia que tiene cada colaborador de la
empresa en el Cedis Alsea. Fuente: Propia. Datos tomados del Autor.

Con este diagrama la empresa Alsea evalla su eficiencia de cada empleado
que tiene, y asi se da cuenta cual es el capital humano que tiene un porcentaje
elevado y que vale la pena retener para que permanezca en la empresa, de
esta forma se desarrollan las estrategias para que el empleado se desarrolle en

su area laboral.
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Alsea

CAPITULO 3.
METODOLOGIA

60 | Susana Patricia Martinez Rangel MIA- TESCI



“Plan de desarrollo y mejora continua para la retencidn del Capital humano del Cedis Alsea”

3.1 Método de Andlisis

El Método que utilizo el proyecto presente es el Método de Andlisis, que se
basa a partir del conocimiento general de una realidad realiza la distincion,
conocimiento y clasificacion de los distintos elementos esenciales que forman
parte de ella y de las interrelaciones que sostienen entre si. Se fundamenta en
la premisa de que a partir del todo absoluto se puede conocer y explicar las
caracteristicas de cada una de sus partes y de las relaciones entre ellas. El
método analitico permite aplicar posteriormente el método comparativo,
permitiendo establecer las principales relaciones de causalidad que existen
entre las variables o factores de la realidad. El MASP (Método de Andlisis y
Solucién de Problemas)es un proceso de mejora que presenta 8 etapas, cada
una de ellas contribuye a la identificacion de problemas y la elaboracion de
acciones correctivas y preventivas para eliminarlos o minimizarlos. EI MASP
establece un rapido control de las situaciones y planifica el trabajo que se
realizara, presentando respuestas que ayudan en la priorizacion de problemas

gue exijan atencion y dividiéndolo en varias partes para ser analizado.

El método propone el siguiente orden en el tratamiento de problemas:
Problema, Observacion, Analisis comparativo, Plan de accion y Accion.
Al implementar estos pasos de este método se obtuvo que en:

1. Problema: Como se ha destacado anteriormente el problema que se ha
visto en la empresa Cedis Alsea, es que en la actualidad tiene un
crecimiento constante en apertura de puntos de venta, debiendo
satisfacer las necesidades de esas tiendas desde un mismo centro de
origen (Cedis) el alto nivel competitivo de empresas que brindan
prestaciones, salarios y bonos a los trabajadores hace que deban
buscar tener un bajo nivel de rotacién y conservar al mejor talento
humano para poder garantizar el abasto a las aperturas y contribuir de
manera activa al constante crecimiento de la organizacién. Mediante la
problematica que presenta la empresa Cedis Alsea, El método Analitico
que se trabajo, sefialan unos pasos a seguir para que se desarrolle ese
método, los cuales se llevaron a cabo para determinar esta situacion y

obtener los resultados. EI MASP (Método de Analisis y Solucién de
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Problemas) es un proceso de mejora que presenta 8 etapas, cada una
de ellas contribuye a la identificacion de los problemas y la elaboracion
de acciones correctivas y para eliminarlos o minimizarlos.

Observacion: que el problema viene, cuando la rotacion es excesiva,
este es uno de los retos para el area de Recursos Humanos. El indice
de rotacion en Alsea, es del 30%. Inasistencia por parte de los
trabajadores, capacitacion.

Andlisis: se obtiene mediante los registros y lo que se hace es
implementar una encuesta a los trabajadores de la Empresa Cedis
Alsea, y mediante ella se obtuvo una muestra de 120 trabajadores a los
cuales se les planteo la encuesta y resultados que se destacaron fue
que:

En el Cedis Alsea, labora mas el género masculino con un 65.9% y
34.1% femenino.

En cuestion de edad que tiene el Capital Humano es de 40 a 49 afios
con un 35.8%, de 30 a 39 afios con un 28.5%.

La antigiedad que tiene el Capital humano dentro de la empresa con
una mayor puntuacion de 52.8% de 3 a 4 afios, el 18.7% de 1 a 2 afos,
La escolaridad que tienen es de un 52.8% Bachillerato o preparatoria, el

22% Secundaria y 21.1% licenciatura.

Mediante esta encuesta también se destaco el tema que tuvo menos

puntuacion en el apartado de Compensaciones.

X/
o

El Capital Humano con el 52% siempre quiere que haya un esquema de
bonos para reconocer lo que hacen, por lo tanto este es un punto que la
empresa tiene que considerar para que su Capital Humano este mas
motivado.

El Capital Humano con el 35% dice que nunca la empresa cuenta con
algun sistema de recompensas donde se cumplan sus objetivos y plan
de accidn. Y solo el 30.9% algunas veces, de esta forma la empresa
busca tomar acciones para llevarse a cabo y que el Capital Humano este

comprometido y satisfecho con la empresa,
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El Capital Humano con el 45.1% algunas veces dice que la empresa le
da la oportunidad de aprender y crecer en el trabajo, el 40.7% con
frecuencia y el 13.8% siempre. Lo cual en esta ultima pregunta que se
realizo es buena porque se da a conocer que la empresa si les brinda la
oportunidad al Capital Humano a que aprenda y crezca en su area
laboral, pero mas bien, algo esta fallando y no se cumple con los
requisitos del Capital humano y eso hace que el se sienta desmotivado,
insatisfecho y pueda abandonar la empresa, y asi ambos se ven

afectados tanto Capital Humano como la Organizacion.

Reconocimiento, mas alla de solo las compensaciones econdémicas. Es

fundamental que el empleado se sienta valorado y reconocido por sus logros. A

veces unas simples gracias o un email de agradecimiento hacen la diferencia.

Estas

preguntas fueron realizadas en la encuesta hacia el Capital humano, y

mediante estas respuestas que se obtuvieron, se manejaran las estrategias y

los planes a hacer para que la empresa tenga buenos resultados en diferentes

sectores.

4.

Plan de accion: De acuerdo al punto anterior se pretende implementar
un plan de desarrollo, es un beneficio para que disminuya el porcentaje
de rotacién de personal en el Cedis Alsea, y se lograra retener y contar
con el mejor talento. La estrategia que se implementa esta enfocada en
retener el Capital Humano y por lo tanto, se necesita garantizar que se
cuente con lideres comprometidos, que cuiden a su gente, a su Cliente y
a su negocio, para asegurar el crecimiento personal, que se valore y se
reconozca el trabajo del Capital humano.

Accion: Para poder comprobar el resultado del Capital Humano del
Cedis Alsea. En el programa Excel se registra el avance que cada
colaborador tiene y el rendimiento que esta desempefando en la
Organizacion, al igual la productividad que tiene en la Organizacion y
sobre ello también se podra valorar quienes son los trabajadores que
tienen un valor eficiente en la organizacion y quien si merece estar en la
empresa para asi poder saber cual es el capital humano que tiene que
permanecer en la Organizacion por tener buen puntaje de eficacia en el

Cedis Alsea.
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3.2 Metodologia Chiavenato

Chiavenato 2001 indica que los procesos basicos de la administracion de
personal son cinco: provisién, aplicacion, mantenimiento, desarrollo,
seguimiento y control de personal.

Ademas menciona que estos cinco subsistemas constituyen un proceso global
y dindmico mediante el cual de los recursos humanos son captados y atraidos
empleados, mantenidos, desarrollados y controlados por la organizacion
Ademas, el Autor plantea que cada organizacion pone en practica la politica de
Recursos Humanos que este mas acorde a sus necesidades, pero que con una
estricta disciplina una politica de Recursos Humanos debe abarcar lo que la
organizacién pretenda en los aspectos que se mencionan a continuacion.

A continuacion, se definen los cinco procesos.

1. Politica de Provision de Recursos Humanos

¢ Reclutamiento: Técnicas de reclutamiento y prioridad de reclutamiento
interno sobre el externo.

e Seleccién: Criterios de seleccion y estandares de calidad, grado de
descentralizacion de las decisiones para seleccionar personal y técnicas
de seleccion.

e Integracion: Planes y mecanismos de integracion de los nuevos

participantes en el ambiente interno de la organizacion.

2. Politicas de aplicacion de Recursos Humanos

e Andlisis y descripcion de cargos: Establecimiento de los requisitos
basicos de la fuerza laboral para desempefiar las funciones o el cargo.

e Planeacion y distribucién de recursos humanos: Determinacion de la
cantidad necesaria de recursos humanos y la distribucion de estos
recursos asignandolos a los diversos cargos de la organizacion.

e Plan de carreras: Determinacion de la secuencia optima de carreras,
definiendo las oportunidades de progreso que ofrece la organizacién

e Evaluacién del desempefio: Planes y sistemas para la evaluacion

continda de la calidad y la adecuacion de los recursos humanos.
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Politicas de mantenimiento de Recursos Humanos

Administracion de salarios: Evaluacién y clasificacion de cargos,
teniendo en cuenta el equilibrio salarial interno e investigaciones
salariales, teniendo en cuenta el equilibrio politico o salarial interno con
los salarios del mercado laboral.

Planes de beneficios sociales: Planes y sistemas de beneficios sociales
adecuados a la diversidad de necesidades de los miembros de la
organizacion.

Higiene y seguridad en el trabajo: Criterios de creacion y desarrollo de
las condiciones fisicas ambientales de higiene y seguridad para
desempeifiar los cargos.

Relaciones laborales: Criterios y normas de procedimientos sobre

relaciones con los empleados y sindicatos

Politicas de desarrollo de Recursos Humanos

Capacitacion: Diagnostico y programacion de la preparacion y rotacion
constante de los recursos humanos para el desempefio de los cargos.
Desarrollo de recursos humanos: Mejoramiento de los recursos
humanos disponibles, a mediano y a largo plazo, teniendo en cuenta la
realizacion continua del potencial existente en cargos mas elevados de
la organizacion.

Desarrollo organizacional: Aplicacion de estrategias de cambio, con

miras a lograr la salud y la excelencia Organizacional

Politicas de sequimiento, evaluacion y control de los Recursos Humanos

Base de datos: Registros y controles para el debido analisis cuantitativo
y cualitativo de los recursos humanos disponibles

Sistema de informacion: Medios y vehiculos de informacion adecuados a
las decisiones sobre recursos humanos

Auditoria de recursos humanos: Criterios de evaluacion y adecuacion

permanentes de las politicas y los procedimientos de recursos humanos.

Estas son las metodologias que se utilizaron en la investigacion del proyecto.
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CAPITULO 4.

DESARROLLO
APLICACION,
DISENO DE
ACUERDO A LA
INVESTIGACION
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Se propone un plan de desarrollo para la retencion del capital humano cuya
implementacion contribuird a fortalecer el clima laboral, mejorar la productividad
y disminuir el ausentismo del personal. Para llegar a estos objetivos y conocer
la situacion en la que el capital humano se encontraba en la empresa, se
realizo una encuesta con 35 preguntas a evaluar a 120 personas. En base a los
resultados obtenidos en la encuesta sobre el clima organizacional se puede
concluir que el capital humano se siente en general insatisfecho respecto a los
enfoques por los cuales fueron encuestados, destacando que el aspecto en
donde muestra algo de insatisfaccion son los siguientes:

e El horario de su jornada laboral

e El salario que reciben

¢ No hay bonos e incentivos motivacionales

e Ausencias

Mediante estos resultados obtenidos se presenta trabajar en ello para obtener
resultados favorables en la organizacion.

También se analizaron las Hip6tesis que se habian planteado, y se evalla de la
siguiente manera:

e H1. Si existe un plan de desarrollo en el cual se pretende emplear
(cursos, programas de reconocimiento, capacitaciones) para el capital
humano, entonces se obtendrd un mayor compromiso, fidelidad del
trabajador y un mejor desempefio.

Esta estrategia de realizar un plan de desarrollo para los trabajadores, es una
estrategia donde se supone numerosos beneficios tanto para los empleados
como la propia empresa.

Disefar estrategias que fomenten de manera constante y continua el talento, el

aprendizaje, la creatividad y la innovacion en las organizaciones.

La capacitacion juega un papel primordial para el logro de tareas y proyectos,
dado que es el proceso mediante el cual las y los trabajadores adquieren los
conocimientos, herramientas, habilidades y actitudes para interactuar en el
entorno laboral y cumplir con el trabajo que se les encomienda. Capacitar al
Capital humano e invertir un poco en su educacion es algo por lo que siempre

se sentirdn agradecidos. Invertir en la educacion del personal, desarrollar
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planes de formacion, apoyarlos e incentivarlos a continuar aprendiendo cada
dia. El aprendizaje y desarrollo del capital humano debe ser visto como una
fortaleza para la empresa ya que el logro de las metas establecidas estara
compuesto por el esfuerzo y logro de cada uno de los colaboradores en
conjunto con la preparacion y el fortalecimiento de las competencias requeridas
para el puesto. Algunos de los beneficios que nos conlleva a capacitar al
equipo son: acelerar la adaptacién y rendimiento de los colaboradores, reducen
la brecha entre las habilidades actuales y las requeridas para el puesto,
incrementa la competitividad, motivar a los trabajadores, brindarles autonomia
y por supuesto, reduce la rotacion de personal.

Los cursos que se imparten son los siguientes mencionados en la tabla 1:

Tabla 1.
Cursos de capacitacion para el Capital Humano

1 Gestion del talento humano
2 Los 7 habitos de la gente altamente efectiva
3 ¢, Coémo generar un ambiente favorable en la relacion de trabajo?
4 ¢,Como manejar la inteligencia emocional?
5 Comunicacion asertiva
6 Cultura organizacional
7 Eticay valores
8 Formando equipos de alto desempefio
9 Formando equipos efectivos de trabajo
10 Liderazgo personal
11 Liderazgo, gestion del talento y valores
12 Me Amo, Amo mi trabajo y Amo a mi familia
13 Motivacién en el puesto de trabajo
14 Relaciones interpersonales
15 .Como crear una conducta efectiva?
16 Trabajo en equipo
17 Superacion personal y laboral
18 ¢,Como disfrutar mas de mi trabajo?
19 Orden y manejo del tiempo
20 Competencias laborales; Perfiles evaluaciéon y capacitacion

Nota: Esta tabla es la lista de los cursos especificos a impartir al Capital humano. Fuente: Propia. Datos tomados
del Autor.

e H2. Una vez que se tenga un esquema de bonos de productividad, se
sabra del personal que este comprometido y motivado con llegar a su

meta y al objetivo planeado.
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Reconocimiento, mas alld de solo las compensaciones econdémicas. Es
fundamental que el empleado se sienta valorado y reconocido por sus logros. A
veces unas simples gracias o un email de agradecimiento hacen la diferencia..

Otra manera de comprometer al empleado es el sistema por recompensas. No
hay duda de que una recompensa que se logra por objetivos como una prima o
unas vacaciones pagadas significa un estimulo extra que ayudara a que el
empleado trabaje mas y mejor. En la figura 15, se menciona como funciona el
plan de esquemas de bonos de productividad que se desarrollo para el capital

humano.

Figura 15.
¢,Cémo funciona el esquema de bono de productividad?

¢Como Funciona? U

Cada semana el colaborador serd acreedor a un total de puntos de acuerdo al % de PAC que haya obtenido, Como se
muestra en |a tabla "Sistema de Consecuencias”

Alfinal del mes (nomina), se promediara el total de puntos obtenidos por cada colaborador.
El resultado nos llevara a la consecuendia final de ese mes para el colaborador

Para la acumulacion de Actas administrativas o Suspensiones por este tema en mas de dosmeses, se aplicard el
sistema de consecuendas tradicional.
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Nota: En esta imagen se describe ¢,como funciona el esquema de bono de productividad del capital
humano? Fuente: Propia. Datos tomados del Autor.

En las siguientes figuras 16, 17, 18 19 y 20. se muestran los esquemas de
bonos de productividad que se manejaran en la Organizacién para el capital

humano para diferentes areas.
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Figura 16.
Esquema de bono de productividad de un Auxiliar de Almacén Seco

Sueldo Auxiliar de Almacén Surtido Seco

Mensual

Auxiliarde Almacén Surtido Seco Evaluacion d orma Individual

Productividad| Calidad Asistencia

Cantidad

Salario Base |diara de cai Numero de Faltas, Monto del | Compensacion
fara ce c?]as Rutas Permisos, Obtener PAC Semanal Total
promedio .
Afectadas |Incapacidades
por hora

>=110 <=1 100% 25% 1,552.50 7,762.50

> 6,21000 >=110 <=2 100% 15% 931.50 7,141.50
<=110 0 100% 10% 621.00 6,831.00

<=110=> »>=3 100% 5% 310.50 6,520.50

<=110=> <=(=> <100% 0% - 6,210.00

Nota: En esta imagen se da a conocer los sueldos con los bonos mensuales asignados dependiendo en
que porcentaje se encuentre. Fuente: Propia. Datos tomados del Autor.

Figura 17.
Esquema de bono de productividad de un Auxiliar de Almacén Refrigerado

Sueldo Auxiliar de Almacén Surtido Refrigerado

Mensual
Auxiliar de Almacén Surtido Refrigerado Evaluacion de Calidad en forma Individual
Productividad | Calidad Asistencia
Cantidad
Salario Base | diara de cajas
promedio por
hora

Numero de Faltas, %PACa | Monto del | Compensacion
Rutas Permisos, Obtener PAC Semanal Total
Afectadas | Incapacidades

$ 7,452.00 >=135 <=1 100% 25% 1,863.00 9,315.00
>=135 <=2 100% 15% 1,117.80 8,560.80

<=135 0 100% 10% 745.20 8,197.20

<=135=> >=3 100% 5% 372.60 7,824.60

<=135=> <=0=> <100% 0% = 7,452.00

Nota: En esta imagen se da a conocer los sueldos con los bonos mensuales asignados

dependiendo en que porcentaje se encuentre. Fuente: Propia.
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Figura 18
.Esquema de bono de productividad de un Auxiliar de Almacén de Recibo Seco

Sueldo Auxiliar de Recibo Seco

Mensual
Auxiliar de Recibo Seco Evaluacion d i orma Individual
Productividad| Calidad Asistencia
Cantidad i
) Numero de Faltas, % PACa | Monto del | Compensacion
Salario Base diara .
i Rutas Permisos, Obtener PAC Semanal Total
promedio de

. Afectadas |Incapacidades
tarimas

$ 7,969.50 >=100 0 100% 25% 1,992.38 9,961.88
<=100 0 100% 10% 796.95 8,766.45

<=100=> =1 100% 5% 398.48 8,367.98

<=100=> <=0=> <100% 0% - 7,969.50

Nota: En esta imagen se da a conocer los sueldos con los bonos mensuales asignados dependiendo en
que porcentaje se encuentre. Fuente: Propia. Datos tomados del Autor.

Figura 19.
Esquema de bono de productividad de un Auxiliar de Almacén de Recibo Frio

Sueldo Auxiliar de Recibo Frio

Mensual

Auxiliar de Recibo Frio

Productividad| Calidad Asistencia
. Cantidad Numero de Faltas, % PACa | Monto del |Compensacion
Salario Base diara
Rutas Permisos, Obtener PAC Semanal Total

romedio de
P i Afectadas |Incapacidades
tarimas

S 8,383.50 =60 0 100% 25% 2,095.88 4,052.03
=60 0 100% 10% 838.35 2,794.50
=00 =1 Ll 5% 419.18 2,375.33
<=60=> <=0=> <1008% [0 - 1,956.15

Nota: En esta imagen se da a conocer los sueldos con los bonos mensuales asignados dependiendo en
gue porcentaje se encuentre. Fuente: Propia. Datos tomados del Autor.
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Figura 20.
Esquema de bono de productividad de Montacarguista de Almacenaje.

Sueldo Montacarguista Almacenaje (Recibo)

Mensual
Auxiliar de Montacarguista Recibo Evaluacion de Calidad en
Productividad | Calidad Asistencia
. Cantidad Numero de Faltas, % PACa | Monto del | Compensacion
Salario Base diara .
) Rutas Permisos, Obtener PAC Semanal Total
promedio de

. Afectadas | Incapacidades
tarimas

$ 9,315.00 >=100 0 100%% 25% 2,328.75 11,643.75
! <=100 0 100%% 10% 931.50 10,246.50
<=100=> =1 100% 5% 465.75 9,780.75

==100=> <==> <100% 0% - 9,315.00

Nota: En esta imagen se da a conocer los sueldos con los bonos mensuales asignados dependiendo en
que porcentaje se encuentre. Fuente: Propia. Datos tomados del Autor.

Estas son unas imagenes que destacan los esquemas de bonos de
productividad que se les asigna a diferentes puestos que laboran el capital

humano de la empresa,

Plan de incentivos no econémicos: Se refiere a un estimulo que se ofrece a un
individuo o equipo de trabajo con el objetivo de elevar su productividad, mejorar
el rendimiento y la moral tanto del colaborador como al equipo de trabajo.

Con este plan de incentivos no econdémicos se pretende alcanzar los siguientes
objetivos: Motivar a los colaboradores, Incrementar la productividad y

desempenio de los colaboradores, Mejorar el bienestar de los colaboradores.

En la siguiente tabla 2. Se mencionan algunos incentivos no econémicos que
la empresa destaca importantes y que se podran implementar en la
organizacién para que el capital humano se sienta parte de la empresa y se

sienta reconocido.
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. Tabla 2.
Incentivos no econdémicos.
Herramienta Objetivos Cartelera Beneficio
Evaluacion Sobrepasar las | *Cada mes durante el | *Diploma de
de metas afio se expondra al | reconocimiento
desempeiio | productivas Yy | colaborador del mes a | *Podra
de desempefio | través de  diferentes | tener una
establecidas medios. jornada de
*Fotografia y descripcion | trabajo libre
en la entrada de la|el dia que
empresa desee
*Fotografia en cartelera
interna de la empresa
Celebracion | Celebrar el | Se colocara el nombre y | Se dara una refacciéon
de cumpleafios de | la foto del colaborador y | mensualmente que
cumpleafios | los el dia que cumple afios. consta de:
colaboradores *Pastel
del mes *Sandwich

durante el afo
en curso de

forma grupal

*Suvenir con logo de la
empresa

*Dinamica por
del

Recursos Humanos.

parte

departamento de

Nota: En esta tabla se da a conocer los incentivos econdmicos que la empresa le brindara al Capital

humano. Fuente: Propia. Datos tomados del Autor.

e H3. Buscar el maximo rendimiento del colaborador para entonces

equilibrarlo con una buena calidad de vida.

El beneficiado trabajard con la certeza de estar en una organizacion que

verdaderamente se interesa por €l y por su bienestar. Es evidente que apostar

por la formacién del empleado significa apostar por la productividad, ya que

potenciamos a nuestra plantilla proporcionandole nuevos conocimientos y

habilidades a través de planes formativos.
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Esta iniciativa generard el compromiso de los empleados, ya que la idea es
ayudarlos a explorar nuevas posibilidades profesionales. Ademas, el empleado
sentira la satisfaccion de trabajar para una organizacion que apuesta por su

futuro.

Ademas de Adoptar metodologias como el Feedback 360 (evaluacion de
desempefio), evaluacién por competitividad, plan de carrera y sucesion y
evaluacion del perfil. También se pretende disefiar Politicas visibles de
retencién, individualizadas y enfocadas al bienestar y desarrollo del empleado,
para quien la formacion, el trato cercano y de reconocimiento, el sentimiento de
utilidad, la conciliacion con la vida familiar y la retribucion, se configuran como
los valores afadidos por los que ese empleado optara por permanecer, 0 no,
en la empresa. En la tabla 3 se describe la productividad de los trabajadores en
los dltimos meses y la evolucidon que sea logrado mediante las estrategias
planteadas. Y en la figura 21 se representa grafica.

Tabla 3.
Productividad del Capital Humano.
A B i D E F G H I J K L M N 0
. . . . . . . - Promedio
1 Montacarquistas | Afio | Enero | Febrero | Marzo | Abril | Mayo | Junio | Julio | Agosto | Septiembre | Octubre | Noviembre | Diciembre Mensual
2 2020( 59.49 68.22| 43.76| 26.76| 22.10| 37.57| 38.93 40.51 67.13 53.00 62.82 83.27 50.30
3 2021f 52,19 49.56) 90.21) 88.30| 92.91) 103.05| 99.00 87.39 76.18 94.94 83.42
4
5
6
o - . . . . . - Promedio
7 Recibidores | Afio | Enero | Febrero | Marzo | Abril | Mayo | Junio | Julio | Agosto | Septiembre | Octubre | Noviembre | Diciembre Mensual
8 20200 50.29 40.21| 33.64| 13.37| 12.19] 21.88| 26.18) 3149 41.33 30.33 34.31 45.33 3171
9 2021 32,10 35.84| 43.75| 4448| 47.26| 58.63| 44.34 42.86 46.04 50.25 44,55

Nota: En la tabla se describe la productividad que ha tenido el Capital Humano en la empresa en los
ultimos meses y afos. Fuente. Propia. Datos tomados del Autor.

Figura 21.
Gréfica de la Productividad del Capital Humano.
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Montacarguista Recibidores

Nota: En la Grafica se muestra el avance de la productividad que ha tenido el Capital Humano en la
empresa en los Ultimos meses y afios. Fuente: Propia. Datos tomados del Autor.

Para el plan de carrera, Se debe crear un formato o ficha del colaborador que
contenga su evolucién al objetivo trazado. Un plan de carrera es un proyecto de
formacion individual de un trabajador, cuyo propdsito es trazar el curso de su
carrera y desarrollo profesional dentro de la organizacion. En la figura 22 se

muestra el formato de plan de carrera por parte de la Organizacion.

Figura 22.
Formato de plan de carreray desarrollo profesional del trabajador
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Nombre de la organizaciin

Plan de carrera v desarrollo profesional

Ficha del colaborador

Nombre del colaborador

Puesto gue ocupa

Departamento

Jefe inmediatoe

Bitdcora de desarrollo profesional de competencias deseadas

Competencia Fecha de Fecha de
ODbjetivo Indicador Actividades
a desarrollar inicio finalizacidn

Que se debe alcanzar | Mombre de la | Test o encuesta que | -Curso
para determinado | competencia evalué dicha | -Taller AT (0000

puesto compebencia -Conferencia

Comentarios

Autorizacién

Jefie Inmediato/Supervisor Colaborador

Nota: Es el formato de plan de carrera y desarrollo profesional que el empleado tiene y ejerce en la
empresa. Fuente: propia. Datos tomados del Autor.

Este formato a la empresa le ayudara a identificar cual es el plan de carrera
gue el empleado pretende, cual es el desarrollo que ha tenido y el tiempo en

que realizan esta actividad

e H4. Si se maneja los Dialogos de Uno a Uno, Interaccion Grupal para el
Capital Humano entonces se podra incrementar un compromiso por
parte del empleado y que se sienta parte de la empresa.

Mantener una comunicacién abierta y fluida Por eso, es determinante que el
trabajador reciba regularmente el feedback de sus superiores acerca de cémo
esta trabajando y de cual es el camino para seguir. De esta manera, por una
parte, el empleado siente que su trabajo tiene un valor y, por otra, la empresa

puede corregir a tiempo posibles errores y aumentar asi la eficacia del trabajo.
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Ademas de Permitir a los trabajadores formar parte del proceso de toma de
decisiones, permitiéndoles tener voz y voto en la medida de sus
responsabilidades.

Fomentar y organizar reuniones frecuentes que permitan integrar a las distintas
generaciones a fin de lograr un intercambio de experiencias entre los
empleados de mayor experiencia con los mas jovenes.

Existen varios métodos de comunicacion interna, como los teléfonos, las
reuniones grupales, el correo electronico, la mensajeria instantanea, asi como
la comunicacion frente a frente.

Se mantiene al equipo de trabajo informado de los avances de la empresa asi
como las decisiones que se van tomando en el camino.

Se comunican los éxitos y fracasos de la empresa y se escuchan posibles
soluciones por parte de todos los colaboradores.

Existe transferencia con la informacién y se trata de mantener al Capital
humano motivado.

Se fomenta la cooperacion y el dialogo entre jefes y los empleados. Existe la
voluntad de ambas partes de entablar didlogos con respeto y esto incremento
un compromiso por parte del empleado y que se sienta parte de la empresa,

tener una comunicacion interna.

e H5. Si se Aplica una Acta Administrativa al Capital Humano por
cualquier motivo negativo ante la empresa entonces tendremos una
herramienta, una alerta del empleado vy no tendremos la
responsabilidad de la baja de la empresa por el mal desempefio.

Un acta administrativa documenta una mala practica realizada por el empleado
(ya sea menor o grave).

En ocasiones, las actas sirven para que el empleador justifique la rescision en
caso de denuncias por despido injustificado.

Esta acta administrativa es directamente una sancion disciplinaria que pone al
trabajador sobre aviso acerca de su proximo despido en caso de no mejorar su
trabajo o actitud. En la figura 23 se muestra la Acta administrativa que la

organizacién maneja con el Capital Humano.

Figura 23.
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Acta Administrativa de la Organizacion
ACTA ADPMIMISTEATIV A

En Tlalnepantla d= Ba=z, Estado de hiéxico, siendo las d=l

. 532 reunisron en el domicilio de la empresa
OPFTTMTZACTON DDE RECTTRSOS ADMINISTRATITVOS, §.4 DE C T
ubicade en Carretera Lago de Guadalnpe, Colonia San Pedro Barrientos,
Tlalnspantla d= Baz =n representacion de la empresa =]l ©. Luis Bodrigo
Idarizcal Famirez como repressntants de Fecursos Humanoes v como t=stigos
de asistencia los COC. . asl
como el C quisn ccupa £ pussto de
A efecto de levantzr lz present= Acta
Admmistrativa, por Mo en actos que mplican en €l codige de conducta
de estz empresa:

Al

Fn wso de Ia palabra el Eepresentante de la Empresa dijo: De zcuerdo 2
mis fzcultades otorgadas por la empresa OPTIMIZACTON DE RECTTRSOS
ADMINISTRATTFOS, § .4 DE C V| en mi caracter de Fepresentants Legal
v bazje  protesta de decr  wverdad. manifiesto gue =1 C
.  quien ocupa un  pussto de
v guien e=sta obligada de conformidad =l
Articule 134 Fraccion VI de la Ley Federal del Trabajo, habisndosels leido
gue tiene la obligacion de observar busnas costumbres durants el servicio.

e levanta la presents= acta psta hacer constmr gue 2l S
. 2 le podra dar por
rescimdide su contrate sin responszbilidad pera la empresa en caso de
reimcidr en  estas  actiindes, dado gue s encouentra en los supuestos
establecidos por el Articule 47 de la Ley Federal del Trabajo.

En uso de lz pelabrs 2] Trebejador.
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Fimalment=, =11 1LEo d= 1= palabra =1 .
. manifiesta gque l= constan los hechos

narrados.

INo habiendo otro asunto gue tratar se levants la presents acta el dia de su
fecha a las nuewve horas con cusrenta mimutos, fiumandoe las pertes gue en ella
mtervinieron al marpen w a2l calece de las hojas gque la mtepgranm., como
constancia v para todos los efectos legales a2 gue hava lugar.

PFOR LA FAMPRESA FL TEABAJATDOR

TESTIGO TESTIGO

Nota: En esta imagen se describe el formato que se lleva a cabo es un acta administrativa es una sancion
disciplinaria que pone al trabajador sobre aviso acerca de su proximo despido de no mejorar su trabajo o
actitud. Fuente: Propia. Datos tomados del Autor.

Para que un acta sea valida, debe contar con testigos que certifiquen el hecho
registrado y constatar que se dieron varias oportunidades (strikes) al empleado

para corregir la falta.

e H6. Si se maneja la cultura Organizacional dentro de la empresa con el,
Entonces el Capital Humano se encontraran condicionados al primer
enfoque cultural, el apego a los valores, principio, politicas vy
procedimientos iniciales.

Por eso, otra buena idea para aumentar su compromiso con el Capital Humano
es dar voz a los empleados involucrandolos, por ejemplo, en conversaciones
sobre la estrategia que se va a seguir, los objetivos que se quieren lograr o el
apartado financiero.

Con acciones como estas, conseguiremos crear una cultura de
transparencia en la que el empleado esté verdaderamente implicado con la
empresa. En definitiva, haremos que el empleado sienta que forma parte de un
equipo.

Con base a los resultados obtenidos en la encuesta anterior se utilizaros
diferentes estrategias y nuevas modalidades de laborar con el capital humano y
posterior mente se decide valorar las variables que se ocuparon anteriormente

para saber los resultados en que se encuentra la organizacién actualmente y
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se observa en la tabla 4, el indice e rotacion de personal e la empresa

actualmente.

Tabla 4.
indice de Rotacion de Personal de la Empresa
M24 il S
o B £ b E F G H
e Mumero de personas |Bajas: Despidos y |lubilaciones y Bajas Trabajadores al |Trabajadores R

1 e se contrataron  [renuncias defunciones totales  |inicio del afio  |al final del afio

2 2018 472 232 0 232 183 a09| B0.27%
3 2019 122 84 0 &4 a09 341| 10.13%
4 2020 15 86 3 &8 341 295| -16.04%
5 2021 115 44 0 4 295 320 8.13%
]

7

8

fﬂ indice de rotacién Etiquetas de fila >
o s

™ L

13 e}

14 puiril

15 Total general

P e e i i [ |
B S W |

Pult
L1

Nota: En la Tabla 4 se describe el indice de rotacién de personal, que se elabora cada afio en la
empresa. Y se obtiene el resultado actual de la empresa, y es de 8.13% en el afio 2021 que da a entender
que estamos en una buen equilibrio ambiental. Datos tomados del Autor.

Los expertos de Recursos humanos recomiendan que las empresas tengan
entre un 5% y un 15% de rotacidn de personal en sus plantillas durante
periodos fijos, calculando personal necesario para su empresa. Si esta tasa
supera del 15% es igual a indice Alto estariamos delante de una compaifiia con
un alto indice de rotacion de personal, por lo que seria conveniente establecer
determinadas estrategias para aumentar la motivacién y satisfaccion de los
trabajadores y conseguir que deseen permanecer mas tiempo en la compaiia.
Al igual que si se obtiene un valor negativo o Ocero es igual a un indice bajo

guiere decir que puede deberse a un estancamiento en la empresa.
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Posteriormente también se realizo un Tes de personalidades para el Capital
Humano de la organizacion. Consta de 54 preguntas, se basan en 16 tipos de
personalidades que son el resultado de las interacciones entre 4 tipos de
preferencias con el objetivo de que cualquiera pueda reconocer sus propios

rasgos personales.

El objetivo de este Tes de personalidad sirve para:
e Apoya el autoconocimiento
e Aprender que dar enfoques diferentes a los mismos problemas puede
ser saludable y eficaz para la organizacion
¢ Ayuda a identificar rasgos de liderazgo
e Evidencia los valores personales
e Entender a los demas y asi poder hacer un uso positivo de las

diferencias individuales.

El Tes que preferencias mide:

Hacia donde prefiero: Orientar la energia
Como prefiero: Obtener informacion
Cbémo prefiero: Tomar decisiones

Cbémo prefiero: actuar y relacionarme: Estilo de vida

En la imagen 24 Teoria de personalidad se describe las siglas donde se
determinan las caracteristicas que cada persona conocer sus puntos fuertes y

sus debilidades.
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Figura 24.
Teoria de Personalidad

1" FJ

Reservado
amistoso
responsable
y concienzudo

Reservado Idealssta Busca desarrollar
amistoso leal a sus valores explicaciones
sensible y a la gente que le iogicas para todo

y amable es importante o que le interesa

Entusiasta
e imaginatbivo

Z20TOTTmOAOomT™

ST -l ENFJ

Afectuoso, Calido
concienzudo empatico
y cooperativo y responsable

rapidamente

PENSANDO 1 SINTIENDO SINTIENDO PENSANDO

Nota: En esta imagen se describen las siglas de las caracteristicas que cada individuo se identifica y
puede tener. Fuente: Propia. Datos tomados del Autor.

Los resultados que se obtuvieron fueron los siguientes:

En la tabla 5. Se muestran que con una puntuacion alta 15 personas son de
una personalidad individualista no siempre esta palabra es negativa, también
esconde aspectos positivos, que suele mostrarse seguro de si mismo demas
de que son personas independientes pero realistas e inteligentes, también una
personalidad individualista puede carecer de empatia, a veces la individualidad
les hace ser menos proactivos hacia los demas se convierten en personas algo
introvertidas, y también 13 personas tiene una personalidad de liderazgo, un
buen lider tiene que ser consciente de que no lo sabe todo, sabe que se
equivoca con frecuencia pro es capaz de corregir y buscar el buen consejo de
Su equipo, tiene que tener integridad en todo momento, metas propuestas . El

lider propone lo que vale la pena, aunque no sea facil.
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Tabla 5.
Resultados de Tes de personalidad
N® Personalidad Personas
1 Altruista 5
2 Egocentrico 8
3 Ejecutivo g
4 Emprendedor 4
5 Entusiasta 9
G Individualista 15
7 Innovadaor 7
8 Liderazgo 11
9 Motivador G
10 Observador 5
11 Pacificador 4
12 Perfeccionista 9
13 Protagonista 7
14 Protector 3
15 Proveedor 8
16 Reservada 10
TOTAL 120

Nota: Resultados obtenidos del Tes de personalidad del Capital humano de la empresa. Fuente: Propia.
Datos tomados del Autor.

Esta herramienta de tipos de personalidad nos ayuda a Identificar “quién es

quién” de tu actual de colaboradores que la empresa tiene. Permite que se

Conozca a la gente, tanto formal (con herramientas psicométricas) como

informalmente (conversaciones).

Figura 26.
Grafica de los Resultados de personalidad

Personalidad

Nota: Grafica de resultados obtenidos del Test de personalidad del Capital humano de la empresa.
Fuente: Propia. Datos tomados del Autor.
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También se obtuvieron los resultados en la Teoria de personalidad y se
muestran en la tabla 6 y la figura 19 se muestra la grafica de resultados.

Con 13 votos ENTP: Son rapidos, ingeniosos, siempre estan alerta y son muy
habladores. Son buenos fichando a la gente, se aburren con la rutina y
cambian constantemente de intereses.

Con 11 votos ESFJ: Son muy afectuosos y cooperativos prefieren trabajar en
compafiia para completar a tiempo y de manera precisa son leales e intentan

satisfacer las necesidades ajenas siempre que pueden.

Tabla 6.
Resultados de la teoria de personalidad
MN® Caracteristicas persocnas
1 ISTJ 3
2 ISTP 4
3 ISFJ 8
4 ISFP 5
5 INFJ 5]
5] INTJ 5
7 INFFP 7
8 INTP 8
g ESTP 5
10 ESFP 9
11 ESF.J 11
12 ESTJ 8
13 ENFP 9
14 ENTP 13
15 ENF.J g
16 ENT.J 10
TOTAL 120

Nota: Resultados obtenidos de la Teoria de personalidad del Capital humano de la empresa. Fuente:
Propia. Datos tomados del Autor.

Figura 27.
Grafica de los Resultados de la Teoria de personalidad
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Teoriade personalidad

ISTJ ISTP ISFJ ISFP INFJ INTJ INFP INTP ESTP ESFP ESF] EST] ENFPENTP ENFJ ENTJ

Nota: En esta grafica se describen los resultados que se obtuvieron en la teoria de personalidad del
Capital humano en la empresa. Fuente: Propia. Datos tomados del Autor.
Posteriormente referente a la Primer encuesta sobre el clima Organizacional de
la empresa aplicada al capital humano, se obtuvieron bajos resultados.
Después de obtener estos resultados se aplicaron las estrategias y el plan de
desarrollo para aplicarlas al capital humano y asi obtener mejores resultados,
posteriormente después de varios meses se aplico una segunda encuesta con
un total de 17 preguntas que estan relacionadas con la motivacion para
evaluar el capital humano y conocer el avance que se haya obtenido con las

estrategias implementadas y los resultados obtenidos fueron los siguientes:

85 | Susana Patricia Martinez Rangel MIA- TESCI



4

“Plan de desarrollo y mejora continua para la retencién del Capital humano del Cedis Alsea’

Segunda encuesta del clima Organizacion

Gréfica 1.
Motivacion

1. ;Siente que sus necesidades que le brindan en la capacitacion son identificadas?

120 respuestas
@ 5. Muy satisfecho
. @® 4. Satisfecho
@ 3. Reguiar
ﬁ ® 2 Insatisfecho
@ 1. Muy insatisfecho

En la gréfica 1. Se obtuvo un resultado del 80% donde el capital humano se siente muy satisfecho con
las necesidades que le brindan en la capacitacién actualmente.

Gréafica 2.

Motivacion
2. jLos cursos que se implementaron para los empleados les inspiran motivacion, y ganas por
hacer mejor las cosas?

120 respuestas

@ 5. Muy satisfecho
@ 4. Satisfecho
@ 3. Reqgular

@ 2. Insatisfecho
@ 1.Muy insatisfecho

En la gréfica 2. Se obtuvo un resultado del 72.8% donde los cursos que se les imparten al capital
humano les inspora motivacion y realizan mejor las cosas en el area laboral.
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Grafica 3.
Motivacion
3. ;Como se siente frente a las actividades de bienestar que ofrece la organizacion?

120 respuestas

@ 5. Muy satisfecho
@ 4 Satisfecho
@ 3. Regular

® 2. Insatisfecho
‘ @ 1. Muy insatisfecho

@ Cpcion B

En la gréfica 3. Se obtuvo un resultado del 47.5% donde el capital humano se siente muy satisfecho con
las actividades que la organizacién les ofrece.

Gréfica 4.
Motivacion

4. ;Cuél es el grado de motivacion que siente respecto al trabajo que realiza?

120 respuestas

@ 5. Muy satisfecho
@ 4. Satisfecho

@ 3. Regular

@ 2. Insatisfecho

@ 1. Muy insatisfecho

En la gréafica 4. Se obtuvo un resultado del 64.2% donde el capital humano se siente muy satisfecho y
muy motivado en su area laboral actualmente.
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Gréfica 5.
Motivacion

5. ; Siente que las labores asignadas |le permiten demostrar todas sus capacidades, indique el
grado de motivacion?

120 respuestas

® 5. Muy satisfecho
@ 4. Satisfecho

@ 3. Regular

® 2. Insatisfecho

@ 1. Muy insatisfecho

En la gréafica 5. Se obtuvo un resultado del 61.7% donde el capital humano se siente muy satisfecho con
sus capacidades para demostrar en el area laboral actualmente.

Gréfica 6.
Compensaciones

6. ;En cuanto a los incentivos otorgados por el trabajo (los esquema de bonos a los
empleados) es una motivacion importante para usted como empleado?

120 respuestas

@ 5. Muy satisfecho
@ 4. Satisfecho

@ 3. Reqular

@ 2. Insatisfecho

@ 1. Muy insatisfecho

En la gréfica 6. Se obtuvo un resultado del 80% donde el capital humano se siente muy satisfecho con
los incentivos que actualmente la organizacion le ofrece al Capital humano.
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Gréfica 7.
Compensaciones
7. De acuerdo a estos incentivos, usted busca la manera e comprometerse para llevarse los

bonos?

120 respuestas

® 5. Muy satisfecho
@ 4. Satisfecho

© 3. Regular

@ 2. Insatisfecho

@ 1. Muy insatisfecho

En la grafica 7. Se obtuvo un resultado del 74.2% donde el capital humano se siente muy satisfecho con
el esquema de bonos de productividad que actualmente se empleo y ellos se sienten comprometidos para
poder ganarse esos bonos.

Gréfica 8.
Compensaciones

8. ;Su grado de motivacion respecto al trato gue recibe de sus jefes ultimamente es?

120 respuestas

@ 5. Muy satisfecho
@ 4. satisfecho

@ 3. Regular

@ 2. Insatisfecho

@ 1. Muy insatisfecho

En la grafica 8. Se obtuvo un resultado del 65% donde el capital humano se siente muy satisfecho con el
trato que tiene con su jefe directo Ultimamente
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Gréfica 9.
Compensaciones
9. ;Considera gue la comunicaciéon interna entre el grupo de trabajo y su jefe directo a
mejorado ultimamente?

120 respuestas

@ 5. Muy satisfecho
@ 4. Satisfecho

@ 3. Regular

@ 2. Insatisfecha

@ 1. Muy insatisfecho

En la gréafica 9.. Se obtuvo un resultado del 69.2% donde el capital humano se siente muy satisfecho con
la comunicacion que tiene con su jefe directo y comparfieros de trabajo actualmente.

Grafica 10.
Compensaciones

10. ; Su grado de motivacion en cuanto al salario que recibe vs funciones y responsabilidades
dentro de la organizacion, es?

120 respuestas

@ 5. Muy satisfecho
@ 4. Satisfecho

@ 3. Regular

@ 2. Insatisfecho

@ 1. Muy insatisfecho

En la gréafica 10. Se obtuvo un resultado del 75.8% donde el capital humano se siente muy satisfecho con
el salario que recibe al igual que las funciones y responsabilidades que tiene actualmente.
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Gréficall.
Compensaciones

11. ; Siente que el acta administrativa es una incidencia muy importante para que los
empleados valoren mas su trabajo?

120 respuestas

® 5. Muy satisfecho
@ 4. Satisfecho

@ 3. Reqular

@ 2. Insatisfecho

@ 1. Muy insatisfecha

En la gréfica 11. Se obtuvo un resultado del 80% donde el capital humano se siente muy satisfecho con
las necesidades que le brindan en la capacitacion actualmente.

Gréfical2.
Compensaciones
12. ; Siente que la organizacion identifica las necesidades y peticiones de formacion de los
trabajadores?

120 respuestas

@ 5. Muy satisfecho
® 4. satisfecho

® 3 Regular

@ 2. Insatisfecho

@ 1. Muy insatisfecho

En la gréafica 12. Se obtuvo un resultado del 62.5% donde el capital humano se siente muy satisfecho con
las necesidades de formacion que la empresa les brinda actualmente.
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Gréfica 13.
Liderazgo

13. ;Considera que su jefe directo tiene la capacitacion de para ejercer las funciones que le
corresponden ultimamente?

120 respuestas

® 5. Muy satisfecho
® 4. Satisfecho

© 3. Regular

® 2. Insatisfecho

@ 1. Muy insatisfecho

En la gréafica 13. Se obtuvo un resultado del 70% donde el capital humano se siente muy satisfecho con
la capacitacion que su jefe tiene para ejercer las funciones actualmente.

Grafica 14.
Liderazgo.

14. ;Su jefe directo le da las orientaciones y apoyo que requiere para el desempefio de su
trabajo?

120 respuestas

@ 5. Muy satisfecho
@ 4. Satisfecho

@ 3 Regular

® 2. Insatisfecho

@ 1. Muy insatisfecho

En la gréfica 14. Se obtuvo un resultado del 65.8% donde el capital humano se siente muy satisfecho con
la orientacion y el apoyo que recibe de su jefe actualmente.
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Gréfica 15.
Satisfaccion laboral

15. ;Considera que la organizacion es empatica con el empleado?

120 respuestas

@ 5. Muy satisfecho
@ 4. Satisfecho

@ 3. Regular

@ 2. Insatisfecho

@ 1. Muy insatisfecho

En la gréfica 15. Se obtuvo un resultado del 57.5% donde el capital humano se siente muy satisfecho
con la empatia que la organizacion les brinda actualmente.

Gréfica 16.
Satisfaccion laboral

16. ; Considera que ha surgido un avance en cuestion de motivacion, crecimiento y desarrollo

para los empleados de la organizacion en estos Ultimos meses?

120 respuestas

@ 5. Muy satisfecho
@ 4 Satisfecho

@ 3. Regular

@ 2. Insatisfecho

@ 1.Muy insatisfecho

En la gréfica 16. Se obtuvo un resultado del 78.3% donde el capital humano se siente muy satisfecho
con la motivacion, el crecimiento y el desarrollo que han tenido un avance muy satisfactorio actualmente.
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Gréfica 17.
Satisfaccioén laboral

17. ;Usted recomendaria a amigos o familiares la empresa donde labora?

120 respuestas

® 5. Muy satisfecho
® 4. Satisfecho
3. Regular
@ 2. Insatisfecho
& 1. Muy insatisfecho

En la grafica 17. Se obtuvo un resultado del 64.2% donde el capital humano se siente muy satisfecho con
la empresa actualmente y la recomendaria a familiares y amigos para laborar.

Sobre los resultados obtenidos de la  segunda encuesta del clima
organizacional de la empresa se puede concluir que el capital humano actual
se siente en general muy satisfecho respecto a los enfoques por los cuales
fueron encuestados, destacando que las estrategias implementadas y el plan
de desarrollo para la retencion del capital humano a favorecido bastante y se
pretende seguir innovar y crear mas estrategias para contar con excelentes
talentos humanos que estén comprometidos con su persona y con su empresa

como actualmente se esta llevando a cabo.
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La alta rotacion del personal en las organizaciones es algo cada vez mas
comun y preocupante por los costos que esto implica.

De acuerdo a la investigacion realizada, tener un alto indice de rotacion de
personal puede significar un gran problema, no solo por la afectacion en el
ambiente, sino ademas por la afectacion econémica, puesto que la alta rotacion
representa un gasto considerable para la organizacion que es muy dificil de
recuperar. Por lo tanto se busca obtener un indice adecuado equilibrado en la
organizacion. Es mas facil para las empresas entender el valor de la rotacion
de personal con numero en mano , asimismo, entender cual es la rotacién
involuntaria y cual es la voluntaria, saber por qué la gente se va, y si esto
implica una rotacion perjudicial o de desarrollo.

En este proyecto el objetivo es disefiar y elaborar un plan de desarrollo y
mejora continua para la retencion del Capital Humano, sabemos que al elegir a
las personas mejor calificadas para laborar en la compafiia, se incrementan los
niveles de satisfaccion laboral, ya que ellos cuentan con intereses similares a
los de la empresa, se incrementan ademas la productividad y la calidad.

El Implementar un plan de desarrollo en el cual se desarrollaron (cursos,
Programas de reconocimiento, capacitaciones) para el capital humano, se
obtuvo un mayor compromiso, fidelidad del trabajador y un mejor desempeiio) y
se vio el incremento de productividad en la mayoria de los empleados.
Empleando los sueldos justos y beneficios, asi como esquemas de bonos de
productividad que sean una fuente motivadora para los empleados y se ve que
mediante estos esquemas la productividad subio y el capital humano se sentia
mas motivado y mas comprometido para llevarse ese bono. También asi se
Implemento la forma de adquirir una conciliacion de vida familiar laboral.
Mediante esto se destaco la cultura Organizacional dentro de la empresa con el
Capital Humano se condiciono el primer enfoque cultural, el apego a los
valores, principio, politicas y procedimientos iniciales. Formacion para el
desarrollo del Capital Humano y esto logro que la empresa tuviera la autoridad
con el Capital humano de llevar las cosas de la mejor manera y llegar a los
objetivos establecidos

Con respecto a la satisfaccion laboral, se evaluaron las competencias y

desempeio del capital mediante encuestas nos permiten evaluar diferentes
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factores relacionados con la organizacion y con las caracteristicas personales
de los empleados. Conociendo también asi las fortalezas y é&reas de
oportunidad que pueden tener, por ese caso los cuestionarios son una de las
herramientas importantes que nos permiten resaltar la importancia que estos
puedan agregar al estudio de la satisfaccion laboral ya que cada version tiene
como finalidad recopilar informacion acerca de las percepciones que tiene cada
individuo dejando ver de forma general cuales son las motivaciones,
expectativas y necesidades que tiene cada poblacion asi como también los
aspectos en los que puede contribuir la organizacion y es lo que logramos
obtener mejores resultados, contar con Capital humano talentoso vy
comprometido con la organizacién, y se pudo observar en el gran avance que
se tuvo en la segunda encuesta del clima organizacional que se le aplico al
capital humano.

La importancia de Administrar y evaluar el desempefio del Capital humano
reside en la posibilidad de identificar y retener al Capital Humano talentoso, al
mismo tiempo que se mejora la comunicacién entre jefe, gerencia y el resto del
Capital humano, asi como el desarrollo de los mismos, al posibilitar una
formacion constante estableciendo objetivos y metas.

Tabla 7.
Matriz de resultados

VARIABLE STATUS ANTES STATUS AHORA

*Baja  productividad: Un nivel de | Realiza una matriz FODA

productividad baja con un 40% de

empleados Se realizaron dos encuestas al capital
Capital humano Mediante los resultados de la
Humano *Problemas de comunicacion encuesta ya realizada, Se tiene que Mirar

*Dificultad para compaginar vida familiar y
laboral,

*Poco reconocimiento al Capital Humano.
*Ausentismo

*Pocas o nulas posibilidades de ascenso
laboral

*Baja remuneracion

*Horarios largos y sobrecarga de trabajo
*Pocos programa de capacitacion y
formacion

el interior: saber ¢Cuales son los deseos y
las necesidades del Capital humano?
También Analizar el exterior: buscar el
incentivo para seguirlo y motivar al
personal. mediante esto se tiene que
Disefiar estrategias y ejecutarlas para
Lograr el objetivo

Se realiza un Tes de personalidad
15 personas individualista
11personas liderazgo

10 personas reservadas
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Se cuenta con un 30% de rotacion de

Rotacion de | capital. indice de ausentismo elevado Actualmente en el ultimo afio 2021 el indice
personal de rotacion de personal es de 8.13% que
El indice de rotacion de personal en el | da a entender que estamos en una buen
afio 2020 fue de -16.04% equilibrio ambiental.
Con 35 contrataciones y Con 119 contrataciones y
86 bajas 94 bajas
En la empresa se tienen varios problemas
mas comunes como:
*Mala seleccion del personal
*Ausencia de conciliacion laboral y
familiar
*Proceso de seleccion erroneo
*Trabajan bajo presion
*Salario injusto
Plan de *Cursos de capacitacion *indicador de productividad mediante un
desarrollo | *Esquema de bonos productividad | programa Excel donde muestra el avance

*Incentivos no econémicos

*Buena productividad de capital humano
*Plan de carrera y desarrollo profesional
del trabajador

*Comunicacion abierta y fluida

*Acta administrativa

*Cultura organizacional

que cada colaborador tiene y el rendimiento
gque esta desempefiando en la
Organizacion, al igual vemos Ila
productividad que tiene en la Organizacion
y sobre ello también se podra valorar
guienes son los trabajadores que tienen un
valor eficiente en la organizacion y quien si
merece estar en la empresa.

*lista de curos a desarrollar e implementar
*Esquema de bono atractivos para los
empleados

Se realizo una encuesta para evaluar el
avance que se ha tenido en a organizacion
con el capital humano

Los resultados ha favorecido y se busca
seguir innovando estrategias para que
para contar con excelentes talentos
humanos que estén comprometidos con su
persona y con su empresa como
actualmente se estd llevando acabo
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ANEXOS

Anexol. Lista de cursos para los empleados de la Organizacion

Mombre de los cursos
1
Los7 Habitos de la gente altamente efectiva
2
Comao disfrutar mas de mi trabajo
3
Como genarsrun ambiente favorable enlarelacion de trabajo
4
Coma manejar la inteligencia emacional
5
Comunicacion Asertiva
&
Cultura Organizacional
7
I-fti:a\.r valores
8
Formando equiposde alto desempefio
3
Farmando equipos efectivos de trabajo
10
Liderszgo personal
11
Liderazso, gestion del tzlento vy valores
12
Mg Ama, Amo mitrabsjo y Amo a2 mi Familia
12
Motivacion en el puesto de trabajo
14
Relzciones Interpersonales, Como crear uns conducta efectiva
15
Trabajoen equipo
16
Superacion personal v Laboral
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Anexo 2. Formato de plan de carrera y desarrollo profesional del trabajador

Mombre de la organizacion

Flan de carrera v desarrollo profesional

Ficha del colaborador

MNombre del colaborador

Puesto que ocupa

Departamento

Jefe inmediato

Biticora de desarrollo profesional de competencias deseadas

Competencia Fecha de Fecha de
Objetivo Indicador Actividades o o
a desarrollar inicio flinalizacion

e se debe alcanzar | Mombre  de  la | Test o encuesta que | -Curse

ara determinado | competencia evaludé dicha | -Taller OO R LR
Puesho compebencia -Conferencia
Comentarios
Autorizacion
Jefe InmediatoSupervisor Colaborador
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Anexo 3. Incentivos no monetarios

Herramienta

Objetivos

Cartelera

Beneficio

Evaluacion de
desempefio

Sobrepasar las
metas productivas
y de desempefio
establecidas

*Cada mes durante el afio se
expondra al colaborador del
mes a través de diferentes
medios.

*Fotografia y descripcion en la
entrada de la empresa
*Fotografia en cartelera
interna de la empresa

*Diploma de
reconocimiento

*Podra tener una jornada
de trabajo libre el dia que
desee

Celebracion de
cumpleafios

Celebrar el
cumpleafios de
los colaboradores
del mes durante el
afo en curso de
forma grupal

Se colocara el nombre y la foto
del colaborador y el dia que
cumple afos.

Se daréa una refaccién
mensualmente que consta
de:

*Pastel

*Sandwich

*Suvenir con logo de la
empresa

*Dinamica por parte del
departamento de Recursos
Humanos.
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Anexo 4. Acta Administrativa
ACTA ADMINISTRATIVA

En Tlalnepantla d= Baz Estsdeo de Maxico, sisndo las dal
, 5& rennisron en 2l domicilio da la empresa
OPTIWMIZACTON DE RECURSOS ADMINISTRATIFOS, 54 DE CF
ubicado en Carrastera Lapgo de Guadalups, Colonia San Pedro Barrisntos,
Tlalnepantla d= Baz en representacion de la  empresa =1 O
como reprasantants de Recursos Humanos v

COImo tasticos d= asistencia los CC.
asl como =1 C.
quisn ccupa al pusasto da

A eafecto de levantar la presente Acta
Administrativa, por incurrir en actos que implican en 2l codigo de conducta
de 25t emprasa:

A)

En wszo de la palabra el Kepresentanie de ijo: D2 acusrdo a
mis facultades otorgadas por la empresa OPTIMIZACTON DE RECURSOS
ADMINISTRATIFOS, 5.4 DE C V., ean mi caracter de Espresentants Legsl
¥  bajeo protasta de  decir werdad, manifisste gque 21 @ C.
guisn ocupa un  pussto  ds
w guisn asta oblieada ds conformidad al
Artienle 134 Fraccion VII da la Law Faderal del Trabajo, habigndosala leido

gue tiene la obligacion de observar busnas costumbras durants 2l servicio.

S2 levanta la pressnts acts para hacer constar gues =l Sr
s& l= podra dar por
rescindido su contrato sin responsabilidad para la smprasa en caso ds
reincidir en estas actitudes, dadeo gQue s2 encusntra en los supusstos
astablecidos por 2l Articulo 47 de la Lew Faderal del Trabajo.

En uso de ls palabra el Trabajador.
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Finalmenta, =n uso da la palabra =l [
.manifissta gque le constan los hechos

narrados.

Mo habisndo otro asunto gus tratar se levants la pressnts acta =1 dia ds su
facha a las nueve horas con cuarenta minutos, firmando las partes gque an =lla
intervinieron al margsm v al calece de las hojas gue la intsgran, como
constancia v para todos los efectos lagalas a gque haxa lugar.

POER LA FMPEREESA EFL TEABAJTATMOE
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Anexo 5. Encuesta Clima Organizacional de mi empresa

DATOS GENERALES.

1. ¢ Qué genero eres?

2. ¢ Qué Edad tienes?

3. ¢ Qué Antigledad tienes en la empresa?
4. ¢ Qué escolaridad tiene?

FORMACION Y CAPACITACION.

5. ¢ Recibes cursos de capacitacién laboral de tu empresa y del programa de desarrollo?

6. ¢ En su centro de trabajo se cuenta con programas de capacitacion para desarrollar mejor
sus actividades?

PERMANENCIA Y ASCENSO.

7. ¢En su centro de trabajo la competencia por mejores puestos, condiciones laborales o
salariales es justa y equitativa?

8. ¢ En su centro de trabajo se cuenta con un sistema de evaluacién de desempefio del
personal?

LIDERAZGO.

9. ¢ El liderazgo de mi supervisor influye favorablemente en mis actividades?
10. ¢ La direccién escucha las sugerencias consejos y dudas de los empleados?
11. ¢ Mi supervisor fortalece la confianza en equipo?

12. ¢ Sus jefes o supervisores muestran interés en usted como trabajador?

COMUNICACION.

13. ¢ En su centro de trabajo las y los superiores estan abiertos a la comunicacion con el
personal?

14. ¢ Usted siente que se le trata con respeto en su trabajo actual?

15. ¢ En su centro de trabajo todas las personas que laboran obtienen un trato digno y
decente?

TRABAJO EN EQUIPO.

16. ¢ Se alienta a los empleados a buscar nuevas formas de resolver problemas?

17. ¢La compafiia aprecia y valora las ideas que el trabajador aporte?

18. ¢ En su centro de trabajo se cuenta con el espacio, mobiliario y equipo adecuado para el
trabajador?

19. ¢ Me siento con libertad para expresar mis ideas y opiniones?

MOTIVACION.

20. ¢ Se siente orgulloso de pertenecer a su empresa?

21. ¢ Se siente motivado o estimulado

22. ¢ Ha recibido reconocimiento por hacer un buen trabajo?

23. ¢ En el trabajo, mis opiniones son tomadas en cuenta?

24. ¢ Se siente acogido por sus compafieros de area o departamento?

25. ¢ Te sientes reconocido y valoran tus esfuerzos dentro de la Organizacion?

COMPENSACIONES.

26. ¢ Te gustaria que se tomara en cuenta un esquema de bonos para reconocer lo que
haces?

27. ¢ Consideras que ganas de acuerdo a lo que haces?

28. ¢ En su empresa cuenta con algun sistema de recompensas donde se cumplan sus
objetivos y plan de accion?

29. ¢ Cree que su retribucion es proporcional al esfuerzo realizado en la empresa?

30. ¢ Recibe retroalimentacion sobre las labores que realiza?

31. ¢ Considera que su organizacion es un buen lugar para trabajar?

32. ¢, Tiene los recursos necesarios para desarrollar sus funciones?

33. ¢La empresa le da la oportunidad de aprender y crecer en el trabajo?
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34. ¢Hay un equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida personal?
35. ¢ Recomendarias a un amigo o compariero a trabajar en esta empresa?

Anexo 6. TES DE PERSONALIDAD
Las preguntas son las siguientes:

1.
2.

Ppw

14.
15.

16.
17.
18.

19.
20.
21.

22.
23.
24.
25.

26.
27.
28.

29.
30.
31.
32.

33.
34.

35.

36.

37.
38.

Te sientes superior a otras personas

Para ti es mas importante ser organizado que ser capaz de adaptarte a las
circunstancias

Normalmente te sientes muy motivado y con mucha energia

Cuando hay un debate, te importa menos ganarlo que asegurate de que nadie se
sienta molesto

Con frecuencia sientes que tienes que justificarte ante otras personas

Tu casa y tu entorno de trabajo estdn muy ordenados

No te importa ni te incomoda se el centro de atencién

Te consideras una persona mas practica que creativa

Es muy raro que la gente te haga sentirte molesto o alterado

. Tus planes de viaje generalmente estan bien pensados

. Con frecuencia te resulta dificil entender los sentimientos de otras personas

. Tu estado de animo o humor puede cambiar muy rapidamente

. En una discusion o debate deberia ser mas importante la verdad que la susceptibilidad

de la gente

Muy raramente te preocupa cémo afectan tus acciones a otras personas

Tu estilo de trabajo se parece mas a rachas aleatorias de mucha energia que a un
enfoque metédico y organizado

Con frecuencia sientes envidia de otros

Para ti un libro o videojuego interesante normalmente es mejor que un evento social
Ser capaz de desarrollar un plan y adherirse a él es la parte mas importante de todo
proyecto

Es muy raro que te dejes de llevar por fantasias o ideas

Con frecuencia sientes ensimismado cuando caminas por entornos de la naturaleza

Si alguien no responde con rapidez a tu correo electrénico comienzas a preocuparte
porque piensas que has podido decir algo incorrecto

Como progenitor preferirias que tu hijo fuera amable antes que inteligente

No dejas que otras personas influyan en tus acciones

Tus suefios tienden a concentrarse en el mundo real y a sus acontecimientos

No te lleva mucho tiempo a comenzar a implicarte en actividades sociales en tu nuevo
entorno de trabajo

Eres més un improvisador natural que un planificador cuidadoso

Tus emociones te controlan mas de lo que tu las controlas

Disfrutas asistiendo a eventos sociales que requieren ir bien vestido o participando en
actividades que requieren representar un papel

A menudo pasas tiempo explorando ideas irreales y poco practicas pero intrigantes
Prefieres improvisar a tener que dedicar tiempo a desarrollar un plan detallado.

Eres una persona relativamente reservada y callada

Si tuvieras un negocio te costaria mucho despedir a empleados que son leales aunque
su rendimiento estuviera por debajo de lo esperado

A menudo piensas en las razones de la existencia humana

Consideras que la logica generalmente es mas importante que el corazdon que se trata
de tomar decisiones importantes

Disponer de todas tus opciones es mas importante que tener una lista preestablecida
de cosas que hacer

Si tu amigo se siente triste por algo, es mas probable que le ofrezcas apoyo emaocional
que sugerirle formas de tratar el problema

Raramente te sientes inseguro

No tienes dificultades para disefiar una agenda personal de actividades y adherirte a
ella
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39. Cuando se trata del trabajo en equipo tener razébn es mas importante que ser
cooperativo

40. Piensas que se debe respetar las opciones de todos, independientemente de si estan
respaldadas por hechos probados o no.

41. Te sientes mas dinamico después de pasar tiempo con un grupo de personas

42. Con frecuencia extravias tus cosas

43. Te consideras un apersona emocionalmente muy estable

44. Tu mente esta siempre muy activa con ideas y planes no explorados

45. No te consideras un sofiador

46. En general te resulta dificil relajarte cuando hablas delante de muchas personas

47. Por lo general confias mas en tu experiencia que en tu imaginacion

48. Te preocupa demasiado lo que piensan otras personas

49. Sila sala esta llena te quedas cerca de las paredes y evitas estar en el centro

50. Tienes una tendencia a posponer cosas hasta que no queda tiempo suficiente para
hacer todo lo que tienes que hacer

51. Sientes mucha ansiedad en situaciones de estrés

52. Crees que es mucho mas gratificante gustar a al gente que ser poderoso

53. Siempre has estado interesado en cosas poco convencionales y ambiguas por ejemplo
libros arte o peliculas de cine.

54. Tomas la iniciativa frecuentemente en situaciones sociales.

Anexo 7. Segunda Encuesta Clima Organizacional de mi empresa

1. éSiente que sus necesidades que le brindan en la capacitacién son identificadas?

2. éLos cursos que se implementaron para los empleados les inspiran motivacién, y ganas por
hacer mejor las cosas?

3. é¢Cémo se siente frente a las actividades de bienestar que ofrece la organizacién?

4. iCual es el grado de motivacidn que siente respecto al trabajo que realiza?

5. é¢Siente que las labores asignadas le permiten demostrar todas sus capacidades, indique el
grado de motivacion?

6. ¢En cuanto a los incentivos otorgados por el trabajo (los esquema de bonos a los
empleados) es una motivacién importante para usted como empleado?

7. De acuerdo a estos incentivos, usted busca la manera e comprometerse para llevarse los
bonos?

8. ¢Su grado de motivacién respecto al trato que recibe de sus jefes ultimamente es?

9. ¢Considera que la comunicacidn interna entre el grupo de trabajo y su jefe directo a
mejorado ultimamente?

10. éSu grado de motivacion en cuanto al salario que recibe vs funciones y responsabilidades
dentro de la organizacién, es?

11. éSiente que el acta administrativa es una incidencia muy importante para que los
empleados valoren mas su trabajo?

12. éSiente que la organizacion identifica las necesidades y peticiones de formacién de los
trabajadores?

13. éConsidera que su jefe directo tiene la capacitacion de para ejercer las funciones que le
corresponden ultimamente?

14. ¢Su jefe directo le da las orientaciones y apoyo que requiere para el desempefio de su
trabajo?

15. éConsidera que la organizacidn es empatica con el empleado?

16. i Considera que ha surgido un avance en cuestion de motivacién, crecimiento y desarrollo
para los empleados de la organizacidn en estos ultimos meses?

17. éUsted recomendaria a amigos o familiares la empresa donde labora?
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