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Capitulo 1
Introduccion
El Capital Humano es el elemento fundamental para la ventaja competitiva y por lo
tanto éste se constituye en un componente esencial para cualquier tipo de institucion.
Este elemento comun es el gran diferenciador que hace que haya competitividad puesto
que esta debe demostrarse, medirse y compararse (Gonzélez, 2005). Hoy el desafio al
que se deben enfrentar los dirigentes de las organizaciones esta fundamentado, entre
otros aspectos, en la Gestién del Talento Humano hacia una labor orientada a alcanzar
la eficacia y la eficiencia, con el fin de lograr altos estandares de rendimiento
fundamentados con valor agregado y con una notoria ventaja competitiva. No cabe duda
que en la organizacion quien logra la gestion y el cumplimiento tanto de las metas como
de los objetivos establecidos, es el Talento Humano y que ellos son el factor estratégico
de la compafiia (Ortiz et al., 2012). Aunque las empresas cuenten con grandes recursos
econdmicos para la ejecucién de sus actividades, con tecnologia de vanguardia o
edificaciones que respondan a los estandares internacionales, para ellas estos no son
elementos suficientes si no cuentan con talento apto para la ejecucion de dichos recursos
financieros, para la aplicacion de las herramientas tecnolégicas de punta o para la
ocupacion de los inmobiliarios, teniendo como posible consecuencia la ausencia de
clientes y la existencia de servicios deficientes para satisfacer las necesidades de éstos,
asi como también el incumplimiento de los objetivos y las metas organizacionales. Es
importante destacar que el Talento Humano se constituye en un elemento fundamental
que da validez y uso a los demas recursos, en este sentido el personal puede desarrollar
habilidades y competencias que le permitiran que la ventaja competitiva de la empresa
pueda ser sostenida y perdurable en el tiempo, posibilitando asi que pueda hablarse de la

construccion del Talento Humano innovador, Unico y competitivo en la corporacion.



El clima laboral como parte de la Gestion del Capital Humano es un &rea fundamental
en las organizaciones, hoy en dia mantener un clima laboral estable en las
organizaciones implica grandes cambios e innovaciones, para el cumplimiento de
objetivos dentro de la empresa. Los seres humanos en las empresas representan la
solucidn a los problemas que muchas veces las organizaciones presentan, es por ello que
para lograr un trabajo adecuado, es de suma importancia seleccionar al personal
correcto para las diversas funciones de la empresa y una vez que tenemos un el personal
requerido debemos mantener un clima laboral favorable para que la empresa sea un
lugar agradable para los colaboradores.

La convivencia entre la empresa y los seres humanos puede ser eficaz, util y
satisfactoria, lo cual dependera de la manera en que las organizaciones interactien con
su personal.

La importancia del Capital Humano, se remonta de muchos afios atrés, pero debemos
destacar que los seres humanos son los elementos vivos y los impulsores de la
Organizacion, capaces de dotarla de inteligencia y aprendizaje, por tanto las personas
deben ser vistos como fuentes de impulso dinamicos, para ejercer fuerza dentro de la

empresa.

1.1. Planteamiento del problema
Es primordial que los directivos identifiquen las necesidades de sus colaboradores tanto

personales como de formacion para realizar sus actividades laborales (Alles, 2011).

En los ultimos afios, el clima laboral en México ha dejado mucho que desear. En el
2013 el INEGI report6 en maltiples medios que los mexicanos, por encima de cualquier

otro pais en Latinoamérica, experimentan insatisfaccion laboral. Solo el 12% esta


http://info.simetrical.com/blog/que-es-clima-laboral
https://www.forbes.com.mx/mexico-el-pais-con-mayor-insatisfaccion-laboral-de-latam/

satisfecho con su empleo, el mismo afio otro estudio reveld que los millennials valoran

el clima laboral como el aspecto que méas buscan de una empresa.

Los jovenes reconocen la importancia del clima laboral, pero pocos lo experimentan. El
54% percibe que existe un mal clima en su empresa. Solo el 13% esta orgulloso de su
trabajo. EI mal clima laboral impacta los empleos. En el primer trimestre 2016,
el INEGI report6 que 121 mil 385 abandonaron su trabajo por condiciones laborales
deterioradas. Otros 9 mil 733 lo hicieron porgue no podian responder a las exigencias
del trabajo. En otras palabras el 15% de todos los empleados que renunciaron en ese
periodo lo hicieron por un mal clima laboral. Los trabajadores en la actualidad, se
enfrentan a un panorama de estrés, pocas oportunidades y bajo reconocimiento por sus

superiores.

1.2. Objetivo general
Aunado a lo anterior, se me presento la necesidad de desarrollar el departamento de
talento humano con el propdésito de realizar una adecuada gestion y desarrollo del

capital humano en la empresa JBT.


http://info.simetrical.com/blog/clima-laboral-para-millennial
http://info.simetrical.com/blog/clima-laboral-para-millennial
http://eleconomista.com.mx/industrias/2013/12/16/jovenes-mexicanos-perciben-mal-clima-laboral
http://www.eluniversal.com.mx/articulo/cartera/economia/2016/07/26/crece-abandono-de-empleos-por-estres-y-baja-paga

Capitulo 2

Linea del tiempo

——
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2.1 Asignaturas y proyectos

1. Creacion del Conocimiento Organizacional / Implementacion de un sistema de
gestion del conocimiento.

2. Creacion del Conocimiento Organizacional / Creacion de comunidades de
aprendizaje.

3. Procesos Humanos en la Conduccion de las Organizaciones / Medicion del
clima laboral.

4. Gestion del Capital Humano / Manual de Gestién de Capital Humano.

5. Desarrollo del Capital Humano / Plan de Desarrollo, Descripcién de puestos,

Evaluacion 360 y DNC.

2.2 Competencias



1. Desarrollo del Talento Humano: Son las acciones tendientes a alcanzar el grado
de madurez o perfeccion deseado en funcion del puesto de trabajo que la persona
ocupa en el presente y las que se prevé que ocupard mas adelante.

2. Toma de decisiones: Es una competencia orientada al analisis de un problema en
el cual hay que elegir entre diversas alternativas con el fin de maximizar el valor
esperado como resultado de la accion. Consigue mantener controlados los
efectos emocionales que el riesgo conlleva.

3. Comunicacién efectiva: Hace referencia al grado de precision, sintesis y claridad
con la que se transmite la informacion oral y escrita, entendiendo el impacto con
el interlocutor. Implica presentar ideas e instrucciones con efectividad y sentido
de la oportunidad, ademas de escuchar activamente.

4. Procesos de Innovacion y Desarrollo: Es la capacidad para formular activamente
nuevos planteamientos que se adelanten a los cambios del entorno, tomando
decisiones oportunas con criterio propio.

5. Gestion del Talento Humano: Implica conducir las relaciones con los
colaboradores de la empresa con el fin de obtener resultados satisfactorios para
ambas partes. Estructura y organiza sus funciones de forma que pueda

considerar las necesidades de éste.

Capitulo 3

Proyecto 1
Implementacion de sistema de Gestion del Conocimiento.
Asignatura: Creacion del Conocimiento Organizacional.

3.1. Objetivo



En primer lugar, el término “gestion” se define como “el proceso de planear, organizar,
dirigir y controlar el uso de los recursos para lograr los objetivos organizacionales”
(Chiavenato, 2004, p. 91).
Proponer un sistema de gestién del conocimiento a través de comunidades para
utilizar, generar y retener el conocimiento de los colaboradores.
Matriz de Diagnostico considerando 9 variables: Cultura orientada al Conocimiento,
Infraestructura técnica e institucional, Respaldo del personal directivo, vinculo con el
valor econémico, Orientacion del proceso, Calidad del objetivo y Lenguaje, practicas de
motivacion, estructuras de conocimiento y canales para la transferencia del
conocimiento.
3.2. Sujetos e Instrumentos

» Serealizaron encuestas para detectar si el conocimiento se compartia.

» 5 Gerentes: Post-Venta, Finanzas, Comercial, Proyectos y Servicio.

» 40 colaboradores.

3.3. Proceso

Gestion del conocimientoimplementado en JBT

Mapas de conocimiento de procesos clave.
Auditorias de conocimiento

Identificar el *  Matriz de Capacitacion
conocimiento

* Implementar canales de comunicacién
eficientes para que no se pierda el
interés de uso de las herramientas para
compartir el conocimiento.

Expandir el Creacién del
conocimiento conocimiento * Talleres y Capacitacion de nuevas
tecnologias.
* Preparar contenidos y lecciones aprendidas
por proyecto.
* Promover el uso de la biblioteca virtual.

* Apoyo de la direccién y gerentes para
promover el modelo.
* Propuesta de reconocimiento al

personal que participa en el proyecto

Motivar al Compartir el
personal conocimiento

S Almacenar o . e .
* Promover el uso latecnologia para Conodimitato ocumentar las capacitaciones en la

compartir el conocimiento. biblioteca virtual.
* Fomentar la cultura de compartir * Crear manuales de proceso.
informacién.




A continuacion se presentan acciones propuestas para llevar a cabo el plan Gestion de

Conocimiento de acuerdo al modelo de Nonaka y takeuhci. El enfoque principal del

plan es la generacion del conocimiento por departamento y el intercambio del mismo

entre las diferentes areas.

1.

Identificar el conocimiento del personal: Identificar la cadena de valor y cual
es el conocimiento que se quiere transmitir. Las acciones a realizar fueron las
siguientes:

Mapas de conocimiento de procesos clave.

Auditorias de conocimiento.

Matriz de capacitacion.

Creacion de Conocimiento: Preparacion de los empleados para ser capacitados
en las nuevas tecnologias, que todo el personal disponga de medios para obtener
soluciones a los problemas que se puedan presentar, generar una fuente de
informacion y contenido de experiencias y capacitaciones previas para futuros
proyectos en los que se puedan presentar las mismas caracteristicas. Las
acciones a realizar fueron las siguientes:

Programacién de taller sobre nuevos productos

Capacitacién presencial o remota en el uso de los nuevos productos para nuevos
empleados

Creacion de Foros para discusion de problemas sobre productos de la empresa
Preparar y publicar contenidos y lecciones aprendidas por proyecto

Generar guias rapidas de “how to” de los casos mas relevantes

Promover el uso del banco de informacion

Compartir el conocimiento: Transferir el conocimiento a todos los empleados,

en el que las acciones a realizar fueron:



Realizar talleres sobre nuevas tecnologias

Justificar todas las capacitaciones obtenidas documentando los conocimientos

adquiridos dentro de la intranet.

Enviar informacion para promover la cultura de la capacitacion dentro de la

empresa haciendo ferias de capacitacion de acuerdo a las diferentes &reas.

Almacenar el conocimiento: Que todos los empleados tengan acceso a la

informacion de acuerdo al departamento al que pertenecen, las acciones a

realizar fueron:

Aprovechar y usar la intranet.

Realizar talleres sobre nuevas tecnologias

Crear una biblioteca virtual de videos y presentaciones creadas por las personas

que recibieron la capacitacion.

Fomentar la cultura de compartir informacion.

Motivar al personal: Promover el proyecto de Gestion del conocimiento y

mantener a los empleados informados del estado del proyecto,

ademéas Proporcionar a los empleados la capacitacion suficiente para el uso de
las herramientas tecnoldgicas (computadora, intranet, videoconferencias,
etcétera), las acciones a realizar fueron:

e Programacion de dia de lanzamiento del proyecto de GC, destacando porque
la GC es importante para la organizacion (mision, vision, estrategia del
proyecto).

e Creacion de un boletin electrénico para la divulgacion de ventajas y estado
del proyecto.

e Propuesta de reconocimiento al personal que participa en el proyecto.



e Propuesta de reconocimiento a los empleados que mas utilizan las
herramientas de apoyo a la GC

e Presentar y ejecutar un plan de capacitacion en el uso de la tecnologia como
soporte en el trabajo.

6. Expandir y comunicar el conocimiento: Dentro de este punto uno de los
factores mas importantes para expandir la informacion dentro de una
organizacion es la Comunicacion.

Es por ello que en este punto y dadas las carentes formas de comunicacién
dentro de mi empresa es uno de los puntos en los que mas me tengo que
involucrar para que una vez que tengamos una comunicacion eficiente podamos

compartir nuestro conocimiento sin trabas ni problemas de ningun tipo.

La comunicacion es parte vital en todo &mbito porque hace mas facil que se entienda lo
que queremos hacer y cdmo queremos hacerlo, nos ayuda a actuar con mas rapidez y
eficacia, por eso es esencial que conozcamos cOmo realizar acciones que
impulsen proyectos estratégicos, los cuales generen cambios en la cultura
organizacional. La GC se apoya en la comunicacion para hacer llegar el conocimiento y

proveer de los medios para incrementarlo.

El Plan de comunicacién debe ser atractivo, que llame la atencion de las personas que
estardn expuestas a esta publicidad interna de la empresa para que exista una
mayor flexibilidad y facilidad de adaptacion a los cambios que sean necesarios,

adicionalmente que permita que las personas hagan llegar sus opiniones y sugerencias.

3.4. Resultados
El objetivo final de la gestion del conocimiento es integrarse a los procesos de trabajo

de la empresa, es decir, llegar a ser sostenible. La gestion del conocimiento en una



empresa tiene como objetivos generales identificar, adquirir, desarrollar, compartir,
utilizar y retener el resultado de la unidn de la informacion disponible y las opiniones,
experiencias y puntos de vista que aportan todos los integrantes de la empresa, para
utilizarlos en su beneficio. Como resultado la empresa tuvo la oportunidad de transferir
de manera mas répida y efectiva el conocimiento adquirido en la empresa, para que la
informacion no pierda su valor, Utilizar al empleado como motor de la innovacién; que
la fuente principal sea interna, Identificar nuevas estrategias de experimentacion y

solucién a los problemas.

Capitulo 4
Proyecto 2
Creacion del Conocimiento Organizacional.
Comunidades de Aprendizaje

4.1. Objetivo.
Las comunidades de aprendizaje se conforman como instrumento facilitador de la
transmision de conocimiento tacito, su utilidad se encuentra reducida frente a la
transmision del know-how (“saber hacer”), el cual, nace de la experiencia y descansa
sobre la base de la confianza entre las partes (Evans, Pucik & Bjorkman, 2012),
estableciéndose como fuente de capacidades que genera ventajas competitivas en la
empresa. Pero, los procesos de transferencia de conocimiento tacito en las
organizaciones no se encuentran exentos de problemas; desde la eleccion de un personal
apto para encauzar e iniciar el proceso, hasta el plazo de tiempo necesario para obtener
unos resultados optimos (Glisby & Holden, 2011). La competencia por los mercados
mundiales estd cada vez méas centrada en la cooperacion entre culturas basada en el

conocimiento. La interdependencia de los trabajos y la explosion de informacién han



resultado en la interconexion y el cambio rdpido; frente a ello, las personas comparten
lo que saben y aprenden unas de otras (Smith & McKeen, 2003).

Por tal motivo y derivado del trabajo anterior se crearon herramientas de apoyo en el
que los colaboradores comparten el conocimiento tacito a explicito.

4.2. Sujetos y Herramientas.

Las herramientas que se utilizan son salas de capacitacion, y la intranet principalmente,
todos los viernes los colaboradores atienden reuniones en el que se exponen diferentes
topicos, mismos que pueden ser expuestos por gente interna o externa al final de la
exposicion los asistentes dejan sus comentarios con el Unico fin de mejorar y reconocer
al expositor.

Otro de los programas es la biblioteca virtual en la que una vez que la persona ha
recibido capacitacion deber justificar lo aprendido realizando una breve presentacion,
la cual comparte en la Intranet para que cualquier persona pueda consultar la
informacion y en caso de que los demas colaboradores lo necesiten puedan consultar
cualquier duda, asi como también cuando alguno de los colaboradores tuvo alguna
situacion diferente durante algin proyecto o alguna actividad en el que tuvo que
investigar o indagar mas para solucionarlo lo debe documentar desde que inicio el
problema hasta la solucion para que si en algin momento sucede lo mismo cualquier
otra persona dentro de la empresa pueda solucionarlo de manera facil y sencilla.

4.3. Resultados.

Los resultados obtenidos fueron altamente satisfactorios la comunicacion entre
departamentos ha sido favorecida, colaboradores se sienten escuchados y reconocidos,
pueden acceder a soluciones de problemas con tan solo acceder a la biblioteca sin

esperar mucho tiempo en que otro compafriero los pueda ayudar.



En los viernes tematicos se cred la cultura de una convivencia sana y participativa,
medir y compartir el efecto de cada uno de los empleados en la empresa, capitalizar el
conocimiento creado, y lograr un retorno en la inversion en formacion del personal, y en
el conocimiento de nuestros clientes y competidores ademas de crear en la organizacion

una cultura de mejora y aprendizaje continuos.

Capitulo 5
Proyecto 3
Procesos Humanos en la Conduccién de las Organizaciones
Medicion Clima Organizacional
5.1. Objetivo.

Identificar las areas de oportunidad que existen entre las distintas areas, asi como
identificar los elementos TOP en cuanto a fortalezas para desarrollar un plan de
seguimiento con los puntos necesarios para la mejora del clima laboral en la
organizacion, Determinar diferencias existentes en las distintas areas asi como
Desarrollar un plan de seguimiento con los puntos necesarios para mejorar de forma
inmediata el actual clima laboral.
El Clima Laboral es el medio donde se desarrolla el trabajo cotidiano de cualquier
empresa e influye en la satisfaccion y productividad de sus empleados. Muchos
empleados pueden tener las aptitudes necesarias para desarrollar su trabajo, pero tal vez
no estén funcionando al 100% de su capacidad por no estar en un ambiente idoneo.
Para la encuesta se tomo como referencia el método GCV, Previo a la aplicacion de la
encuesta se dio una breve explicacion al personal para darles a conocer en qué consiste,
el proposito y la importancia del estudio.

5.2. Sujetos e Instrumentos.



Estimado colaborador, le informamos que la retroalimentacion que usted brinda en la presente encuesta es anénima y confidencial. Le
pedimos que lea con atencién cada una de las oraciones y elija con una X la columna que refleje mejor su opinion.

Criterios de calificacion:
Columna 1: Falso / No sucede. Columna 2: Casi nunca / Mas no que si. Columna 3: Intermedio / Ni si ni no. Columna 4: Casi siempre /
Més si que no. Columna 5: Cierto / Si sucede.

ESTRUCTURA No | <- | <- Si

Conozco el organigrama general de la organizacion.

En mi area de trabajo la planilla del personal esta completa.

Conozco la misién, vision y filosofia de la empresa.

Mi area de trabajo esté organizada con base a los objetivos de la empresa. X

Conozco la descripcion de mi puesto de trabajo.

En el dado caso que mi jefe directo no se encuentre ¢ Sé con quién me tengo que dirigir para resolver algin
asunto importante?

CONDICIONES DE TRABAJO No | <- | <- Si
"5
X
Este es un lugar seguro y saludable donde trabajar.
Me dan los recursos y equipo necesario para hacer mi trabajo. i
A las personas se les anima a que equilibren su vida de trabajo y su vida personal. i
La gente es tratada justamente sin importar su sexo o edad. i
Recibo un buen trato, independiente de mi posicién en la empresa. i
El equipo que utilizo recibe un buen mantenimiento. X
Hay higiene en los sanitarios de la empresa. i
X

Cuento con un espacio limpio para consumir mis alimentos.

EVALUACION DEL DESEMPENO Y RECONOCIMIENTO No [ <- | < Si
> -
>
Mi jefe directo muestra agradecimiento por mi buen trabajo. X
Todos tienen oportunidad de recibir un reconocimiento. X
X
Los jefes evitan tener empleados favoritos.
X
Los ascensos se dan a quienes lo merecen.
X

Mi jefe inmediato me hace sentir que mi participacion es importante.

SATISFACCION EN EL TRABAJO No | <- | <- Si

Mi trabajo tiene un significado especial: este no es "sélo un trabajo".

Las personas estan dispuestas a dar "un extra" para hacer el trabajo.




Me siento bien de la manera en que contribuimos como empresa a la comunidad.

A la gente le gusta venir a trabajar.

X
Estoy orgulloso de decirles a otros que trabajo aqui.
X
Siento que en mi trabajo actual soy feliz.
11213 5
CREATIVIDAD E INNOVACION No [ <- | < Si
>
X
Puedo hacer a los jefes una pregunta razonable y recibir una respuesta directa.
X
Si tengo alguna idea innovadora, que mi jefe no escuchd, puedo hablar con el jefe de mi jefe.
Mi jefe directo hace cambios creativos e innovadores para mejorar el area.
-Se siembra la idea de cambio / transformacién en los colaboradores X
-Se involucra a todos por igual y no unos cuantos
-Organizan tiempos para asistir a las actividades X
-Recordatorio constante de los aspectos positivos de la organizacion. 213 5
-Psicologia positiva. Se visualizan a si mismos como parte de ese aspecto positivo hasta que lo creen y lo comparten dentro < <>_ Si
y fuera de la organizacion.
En la empresa la capacidad de los jefes para hacer su trabajo es muy buena.
X
Mi jefe inmediato me apoya y se interesa por mi.
Mi jefe inmediato me informa los objetivos organizacionales y departamentales.
X
Cuando presento alguna queja mi jefe directo la atiende de inmediato.
Mi jefe inmediato toma en cuenta las ideas que propongo.
Mi jefe inmediato es justo para evaluar a los colaboradores.
Mi jefe inmediato me deja saber claramente lo que espera de mi cuando hago mi trabajo. X
X
Tengo la confianza para decirle a mi jefe inmediato que no estoy de acuerdo con la forma en que se hacen las
cosas.
112](3 5
TRABAJO EN EQUIPO No | <- | < Si
>
X
Los comparieros de otras areas de la empresa comprenden mis problemas de trabajo.
X
Cuando necesito ayuda de otras areas para realizar mi trabajo si la recibo.
Los eventos de integracion que realiza la empresa cumplen con el objetivo de integrarnos mas. X
Los jefes de area trabajan en equipo para resolver los problemas de la organizacion. X
Contamos con estrategias para evitar rivalidades entre los integrantes de la empresa. X
11213 5
COMUNICACION No | <- | <- Si




Los jefes me mantienen informado de cosas y cambios importantes.

Los jefes indican sus expectativas (los objetivos y lo que se espera de nosotros) claramente.

X
En la empresa la informacién mas valiosa para hacer el trabajo proviene de los jefes.
X
Las personas evitan hablar a espaldas de los demas, para obtener resultados a su favor.
Los anuncios dirigidos a los colaboradores contienen informaciéon muy util.
X
Los jefes inmediatos nos dan informacion acerca de lo gue ocurre en la empresa.
112](3 5
CAPACITACION Y DESARROLLO No [ <- [ < Si
>
X
Cuando ingresas a la empresa se te hace sentir bienvenido.
Tengo oportunidad de hacer una carrera en la organizacién.
X
Se me ofrece entrenamiento para desarrollarme mas profesionalmente.
X
El interés de la empresa por capacitarme ha sido BASTANTE.
En la empresa se nos entrena y capacita para realizar el trabajo.
Los cursos y talleres gue me han ofrecido, cumplen con mis expectativas.
1 213 5
SENTIDO DE PERTENENCIA No [ <- [ < Si
>
X
Me siento orgulloso(a) de trabajar en esta empresa.
X
Si pudiera trabajar en otra empresa con puesto y salario similar, seguiria trabajando aqui.
X
Tengo seguridad en conservar mi trabajo.
1 2|3 5
SUELDOS Y PRESTACIONES No | <- | < Si
>
Para el trabajo que hago mi sueldo es bueno.
X

A las personas aqui se les paga justamente por el trabajo que hacen.

Yo siento que los sueldos estan equilibrados con base a funciones y responsabilidades.

COMENTARIOS




Previo a la aplicacion de la encuesta se dio una breve explicacion al personal para darles
a conocer en qué consiste, el propoésito y la importancia del estudio.
Se cont6 con la participacion de 42 colaboradores. Los departamentos fueron divididos
de la siguiente manera:

o Administracion / Cadena de suministros

o Postventa

o Controles / Proyectos

o Servicio

o Tecnologia

o Invitados

Rubros que se evaluaron:

Condiciones de Evaluacion de

Estructura : ~
trabajo desempenoy

Satisfaccion en Creatividad e
el trabajo innovacion

Liderazgo

Trabajo en P Capacitacion
J, Comunicacion P y
equipo desarrollo

Sentido de Sueldosy
pertenencia prestaciones




5.3. Resultados
Matriz de resultados

TOP POR AREA

Admon/
VARIABLES Cadena de Postventa

Ploy?mIOS/ Servicio Tecnologia Invitados

ESTRUCTURA

Conozco el organigrama general de la organizacion. 15% 25% 33% 6%
En mi area de trabajo la planilla del personal esta completa. 3% 2% 15% 35% 2% 25%
Conozco la misién, vision y filosofia de la empresa. % 17% 25% 25% 21% 13%
Mi area de trabajo esté organizada con base a los objetivos de la empresa. 18% 0% 20% 34% 21% 19%
Conozco la descripcidn de mi puesto de trabajo. 32% 33% 19% 18% 5% 0%
En el dado caso gue mi ]ef(?_1 directo no se encuentre ¢ Sé con quién me tengo que dirigir " 5% 5% - - %
para resolver algdn asunto importante?

ONDICIO DE TRABAJO
Este es un lugar seguro y saludable donde trabajar. 21% 17% 15% 15% 17% %
Me dan los recursos y equipo necesario para hacer mi trabajo. % 8% 0 28% 13% 25%
A las personas se les anima a que equilibren su vida de trabajo y su vida personal. 25% 13% 09 31% 9 25%
La gente es tratada justamente sin importar su sexo o edad. 7% 0% 10% 18% 13% 0%
Recibo un buen trato, independiente de mi posicién en la empresa. 17% 0% 30% 18% 4% 0%
El equipo que uitilizo recibe un buen mantenimiento. 7% 17% 45% 18% 13% 19%
Hay higiene en los sanitarios de la empresa. 29% 25% 5% 19% 8 0%
Cuento con un espacio limpio para consumir mis alimentos. 32% 17% 10% 24% 21% 0%

ALUACION DEL D PENO Y RECONO O

Mi jefe directo muestra agradecimiento por mi buen trabajo. 11% 33% 30% 24% 0% 6%
Todos tienen oportunidad de recibir un reconocimiento. 14% 8% 45% 31% 13% 6%
Los jefes evitan tener empleados favoritos. 32% 17% 40% 31% 17% 6%
Los ascensos se dan a quienes lo merecen. 32% 25% o 32% 29% 25%
Mi jefe inmediato me hace sentir que mi participacién es importante. % 25% 35% 13% 4% 13%

A A d RABAJO
Mi trabajo tiene un significado especial: este no es "sélo un trabajo". 21% 0% 35% 16% 13% 0%
Las personas estan dispuestasa dar "un extra" para hacer el trabajo. 36% 33% 30% 22% 21% 19%
Me siento bien de la manera en que contribuimos como empresa a la comunidad. 21% 8% 10% 20% 29% 13%
A la gente le gusta venir a trabajar. 25% 25% 25% 19% 13% 6%
Estoy orgulloso de decirles a otros que trabajo aqui. 4% 0% 20% 7% 0% 0%
Siento que en mi trabajo actual soy feliz. 25% 0% 25% 9% 4% 13%
CREATIVIDAD E INNOVACION
Puedo hacer a los jefes una pregunta razonable y recibir una respuesta directa. 4% 0% 25% 22% 13%
_Sl tengo alguna idea innovadora, que mi jefe no escuché, puedo hablar con el jefe de mi o o 20% 26% 21% 10%
jefe.
Mi jefe directo hace cambios creativos e innovadores para mejorar el area. 18% 25% b 40% 29%
Los jefes inmediatos confian en la creatividad e innovacién de sus colaboradores. 18% 25% 30% 28% 21% 0%
Los jefes tienen un panorama claro de "hacia dénde va la organizaciéony coémo va a 219 0% 25% 4% 0% 13%
lograrlo”.
¢ Considera usted a la empresa como una organizacién innovadora? 14% 8% 38% 13% 13% 13%

DERA O
Enla empresa la capacidad de los jefes para hacer su trabajo es muy buena. 32% 25% 30% 31% 8% 19%
Mi jefe inmediato me apoya y se interesa por mi. 7% 33% 35% 26% 0% 19%
Mi jefe inmediato me informa los objetivos organizacionales y departamentales. 14% 33% 40% 35% 13% 19%
Cuando presento alguna queja mi jefe directo la atiende de inmediato. 25% o 25% 37% 13% 6%
Mi jefe inmediato toma en cuenta las ideas que propongo. 7% 25% 30% 20% 8% 13%
Mi jefe inmediato es justo para evaluar a los colaboradores. 11% 25% 31% 17% 13%
Mi jefe inmediato me deja saber claramente lo que espera de mi cuando hago mi trabajo. 4% 25% 40% 29% 4% 6%
Tengo la confianza para decirle a mi jefe inmediato que no estoy de acuerdo con la forma

4% 0% 20% 19% 8% 13%

en que se hacen la cosas.
TRABAJO EN EQUIPO
Los comparfieros de otras areas de la empresa comprenden mis problemas de trabajo.
Cuando necesito ayuda de otras areas para realizar mi trabajo si la recibo.
Los eventos de integracion que realiza la empresa cumplen con el objetivo de integrarnos

L 8% 40% 28% 17% 6%
mas.
Los jefes de area trabajan en equipo para resolver los problemas de la organizacion.
Contamos con estrategias para evitar rivalidades entre los integrantes de la empresa.

COMUNICACION
Los jefes me mantienen informado de cosas y cambios importantes.

Los jefes indican sus expectativas (los objetivos y lo que se espera de nosotros)

En la empresa la informacién mas valiosa para hacer el trabajo proviene de los jefes.
Las personas evitan hablar a espaldas de los demas, para obtener resultados a su favor.
Los anuncios dirigidos a los colaboradores contienen informacién muy util.

Los jefes inmediatos nos dan informacién acerca de lo que ocurre en la empresa.
CAPACITACION Y DESARROLLO

Cuando ingresas a la empresa se te hace sentir bienvenido.

Tengo oportunidad de hacer una carrera en la organizacion. 21% 0% 30% 15% 0% 13%
Se me ofrece entrenamiento para desarrollarme mas profesionalmente. 25% 0% 25% 25% 6%
Elinterés de la empresa por capacitarme ha sido BASTANTE 25% 0% 26% 29% 19%
Enla empresa se nos entrena y capacita para realizar el trabajo. 14% 0% 22% 33% 0%
Los cursos y talleres que me han ofrecido, cumplen con mis expectativas. 25% 8% 0 25% 17% 0%

DO DE PER A

Me siento orgulloso(a) de trabajar en esta empresa. 11% 0% 15% 5% 4% 0%
Si pudiera trabajar en otra empresa con puesto y salario similar, seguiria trabajando aqui. 5% 179 259 179 259 0%
Tengo seguridad en conservar mi trabajo. 29% 17% 30% 19% 15% 0%

SUELDOS Y PRESTACIONES
Para el trabajo que hago mi sueldo es bueno.

A las personas aqui se les paga justamente por el trabajo que hacen.
Yo siento que los sueldos estan equilibrados con base a funciones y responsabilidades.




Andlisis general

Puntos positivos en donde vemos el top 6 en los que la empresa salié con resultados

positivos y las areas de oportunidad en las que la empresa debe de trabajar para mejorar.
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Puntos a resaltar
Estoy orgulloso de
decirles a otros que
trabajo aqui.
Me siento

6%

13%

Siento que en mi 10%

trabajo actual soy
feliz.

13%

11%

La gente es tratada
justamente sin
importar su sexo o
edad.

orgulloso(a) de
trabajar en esta
empresa.

En el dado caso que
mi jefe directo no se
encuentre ¢Sé con
guién me tengo que

dirigir para...



Puntos a mejorar.

cambios creativos e
innovadores para
mejorar el area.

Las personas evitan
hablar a espaldas
de los demas, para
obtener resultados
a su favor.

51%

Contamos con
estrategias para
evitar rivalidades

entre los
integrantes de la...

44%

En la empresa la
informacién mas
valiosa para hacer
34% el trabajo proviene
de los jefes.

34%

Yo siento que los
sueldos estan
equilibrados con
base a funciones y
responsabilidades.

38%

43%

Los compafieros de
otras areas de la

empresa

Nombre del programa: Impulso JBT 2017

Dirigido a: toda la organizacion.

Programa: Alcanzar la perfeccion.

Acciones permanentes:

- Difusion de
implementacion del
programa

- Difusion mensual de un
punto positivo obtenido en
la evaluacion de clima

laboral

Fase 1. Conocimiento de situacién actual
Fase 2. Desarrollo de Inteligencia emocional
Fase 3. Trabajo en equipo

Fase 4. Comunicacion efectiva

Fase 5. Gamificacion con indicadores de trabajo en

equipo y comunicacion

Fase 6. Presentacion de resultados




Capitulo 6

Proyecto 4
6.1. Objetivo.
El objetivo de este proyecto fue facilitar al Departamento de Recursos Humanos de la
empresa John Bean Technologies, para el mejor cumplimiento eficiente y eficaz de su
trabajo mediante la creacion de un manual de Gestion del Talento Humano por
competencias que contribuya al cumplimiento de la misién y visién de la organizacion.
La Gestion del Capital Humano es un area fundamental en las organizaciones, hoy en
dia la gestion implica grandes cambios e innovaciones, debido a la globalizacion. Los
seres humanos en las empresas representan la solucion a los problemas que muchas
veces las organizaciones presentan, es por ellos que para lograr un trabajo adecuado, es
de suma importancia seleccionar al personal correcto para las diversas funciones de la
empresa.
La convivencia entre la empresa y los seres humanos puede ser eficaz, util y
satisfactoria, lo cual dependera de la manera en que las organizaciones interactien con
su personal.
La importancia del capital humano, se remota de muchos afios atras, pero debemos
destacar que los seres humanos son los elementos vivos y los impulsores de la
Organizacion, capaces de dotarla de inteligencia y aprendizaje, por tanto las personas
deben ser vistas como fuentes de impulso dindmicos, para ejercer fuerza dentro de la
empresa.
Con este manual, el Departamento de Recursos Humanos tendra la facilidad de

seleccionar a al personal adecuado, de acuerdo a sus competencias.



Se propuso un modelo de descripcidn de puesto por competencias
Se cre6 un modelo de evaluacion de desempefio por competencias
6.2. Sujetos e Instrumentos.
Para el objetivo del trabajo se utilizé el puesto de Gerente de ventas de la linea de
negocio Canning, el cual describe de una manera detallada las actividades a realizar en
los procedimientos de seleccion de personal, lo cual se dividen en 5 apartados

1. Descripcion del Puesto

2. Assessment Center

3. Evaluacion de Desempefio 36

4. DNC

5. Plan de Carrera

6.3. Resultados.

Manual de Gestion del Capital Humano en el que el departamento de Talento Humano
puede llevar de la mano al colaborador para su desarrollo dentro de la empresa.
Capitulo 7

Proyecto 5

7.1. Objetivo

Elaborar un plan de desarrollo de carrera por competencias que dé respuesta a las
fortalezas y areas de oportunidad de los colaboradores de la empresa JBT, asi como
cubrir las necesidades de capacitacion detectadas a partir de la evaluacién 360 grados.
7.2. Metodologia

Se realizé un perfil de descripcidn de puesto por competencia.

Se cred un diccionario de competencias.



Se realizé evaluacién 360: Trabajo en equipo, Integridad, Rendicion de Cuentas,
solucion de problemas, comunicacion, Habilidad Analitica, Orientacion al cliente y
Capacidad de planificacién y organizacion.

Se realizo el seméforo de competencias por puesto.

Colaboradores desarrollaron plan de vida y carrera.

7.3. Sujetos e Instrumentos

Se evaluaron a 9 personas de 2 diferentes areas, con diferentes funciones y perfiles.

La evaluacion 360 grados se realizé de acuerdo al perfil previamente descrito.

Se aplicaron test de dominancia cerebral para determinar las habilidades.

7.4. Resultados

Se entrega un archivo por persona de los resultados obtenidos desde la descripcion del
puesto, test de dominancia cerebral, evaluacion 360, seméaforo de competencias, plan
de formacion individual, plan de carrera, plan de formacién individual y plan de
carrera que se propone dentro de la empresa de acuerdo a la informacion obtenida en
los reportes anteriores.

El proyecto realizado en JBT es el primer paso para consolidar el area de Talento
humano y profesionalizar la formacién que reciben los colaboradores. Este proyecto se
puede considerar como piloto, y se podra replicar en otras areas a lo largo del afio para
que se tenga informacion objetiva del rendimiento de los colaboradores, asi como las
competencias y actitudes que se pueden desarrollar y potenciar para que trabajen de
forma maés eficiente nos permitié ver importantes necesidades dentro del area,
principalmente en competencias muy importantes para el tipo de trabajo como es el

trabajo en equipo, el liderazgo y la comunicacion.



Capitulo 8
Conclusiones y Prospectiva

Conclusion.

El Desarrollo del Capital Humano tiene un amplio campo de accion, practicamente
todas las empresas sin importar su tamafio o giro tienen areas de oportunidad.
El desarrollo del Talento Humano representa una excelente oportunidad para mi
incrementar la ventaja competitiva por medio de la gestion y desarrollo de los
colaboradores. Los conocimientos de las personas clave de la empresa, la satisfaccion
de los empleados, el know-how de la empresa, la satisfaccion de los clientes, etc., son
activos que explican buena parte de la valoracion que el mercado concede a una

organizacion y que, sin embargo, no son recogidos en el valor contable de la misma.

Cuando realice cada uno de los trabajos descubri lo importante al hacer la intervencion
es que la comunicacion efectiva dentro de un grupo de personas es de suma

importancia para el cumplimiento de objetivos.

A las personas como centro de la organizacion nos gusta sentirnos valoradas y
reconocidas, y la escucha activa por parte de los directivos es primordial pues son los

colaboradores quienes manejan la empresa para cumplir los objetivos.

Prospectiva.

Promover el area de Talento Humano con estrategias que permitan el desarrollo
integral de cada uno de las personas que trabajamos dentro de la empresa. Implementar

cada una de las cosas aprendidas para tener un departamento consolidado y formal.



En algin momento me encantaria contribuir a que las personas cambiar la idea
generalizada que se tiene dentro y fuera de mi organizacion del departamento de talento
humano para verlo como un equipo de ayuda al colaborador, en alguien en el que

pueden contar.
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