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1.2 Resumen.  

Inicialmente se comenzó con la idea de implementar un plan de capacitación anual 

en una empresa de tipo financiera como lo es Brokian ya que no se contaba con 

uno, se llevaron a cabo varias reuniones donde estuvieron presentes la gerente 

comercial, administrativa y el de capital humano, así como objetivo fue realizar el 

levantamiento de información necesaria para la creación de una adecuada 

estructura del programa, que contiene información relevante sobre las tareas y 

responsabilidades del puesto de asesor financiero, con el fin de mejorar los niveles 

de rendimiento laboral en los colaboradores en esta institución y facilitando el 

manejo de tiempos y movimientos al realizar cada una de las funciones 

encomendadas, reflejando esto en el logro de la metas y objetivos planteaos por la 

empresa. 

Esto fue generado a la presente rotación continua de personal y las ventas bajas 

que había en el territorio al cual pertenecemos, el actual proyecto se ha realizado 

en base a mucho trabajo de investigación; en el cual se destaca el problema que 

afecta a la organización y las consecuencias que podrían presentarse. La actual 

investigación servirá como una guía para facilitar el máximo rendimiento laboral de 

todos sus trabajadores y será de gran utilidad para todos los integrantes de la 

organización en el desarrollo de sus funciones, con la medición del docente como 

guía en la construcción de nuevos conocimientos por parte del asesor externo en la 

empresa, en actividades de clase como en el desarrollo de la temática este proyecto 

puede servir de fuente de consulta a quien se interese en el tema y sobre todo que 

lo pueda mejorar. 
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CAPÍTULO 2: GENERALIDADES DEL PROYECTO 

2.1 Introducción 

Al iniciar el proyecto se generó gracias a la oportunidad de crecimiento laboralmente 

hablando en la empresa que actualmente sigo laborando ya que en la actualidad la 

empresa está creciendo y expandiéndose a diferentes estados de la república por 

eso buscar una mejora que me pueda ayudar y sobre todo ayudar a la empresa.  

 

La estructuración del personal o de perfiles a contratar son muy importantes sobre 

todo para puestos específicos que exigen de manera inmediata una experiencia 

adquirida por parte de estos colaboradores, mas aunado que el trabajo donde estoy 

laborando el tema principal es la falta de experiencia en el tema del cobro por 

comisión y en las ventas del ramo inmobiliario. 

 

Adicional a esto el tema de capacitación es muy fundamental porque ingresando ya 

el perfil es de gran responsabilidad de manera constante y sobre todo oportuna el 

hecho de que hay que estar capacitando a estas personas para aumentar el tema 

de permanencia y enfocar la experiencia o aprendizaje que se tiene en los nuevos 

talentos o promesas que pueden potencializar o aportar a nuestra institución. 

 

Justamente se tomó en cuenta los parámetros del año pasado con la intención de 

no cometer los mismos errores presentados o pasados, lo cual evitara conflicto entre 
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todos los colaboradores sobre todo entre cada proceso ya quedara marcado y así 

con nuevos ingresos o, aunque ya tengan tiempo en la empresa enfocarlos a un 

mejor desarrollo todos sobre un mismo objetivo. 

 

 

 

 

2.2 Descripción de la empresa u organización y del puesto o área del 

trabajo del residente. 

 

BROKIAN CONSUMIDORES es una empresa totalmente enfocada al ramo 

financiero apoyando principalmente para que el cliente compre casa o remodele la 

suya, 

 con presencia en algunos estados del país, contando con más de 75 años de 

experiencia acumulada entre los fundadores y grupo de inversor sionistas, ubicando 

una de sus sucursales en av. Aguascalientes #436 local 26, colonia España, 

Aguascalientes, Ags. 

Esta sucursal de la empresa cuenta con 22 empleados actualmente distribuidos en 

dos turnos organizados de acuerdo a lo siguiente: 

Se cuenta con un gerente por sucursal el cual tiene un rol comercial y administrativo 

a la vez, tiene la función de organización de equipos de ventas, reclutamiento y 

control de plantilla, revisión de nómina, servicios generales, y logística de 

documentación interna de clientes. 

 

El área comercial o de ventas es la mayoría ya que cuenta con tres equipos de 

trabajo destacando que todos los empleados incluyendo al gerente suman su 

nómina o generan ingresos por comisión y bonos bajo objetivos, dichos equipos 

están liderados por tres supervisores y un promedio de plantilla de 7 asesores 
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financieros por equipo, encargados de guiar a los vendedores al objetivo o cumplir 

la meta establecida mes a mes, enfocando su energía en el aumento del número u 

obteniendo la mayor cantidad de prospectos posibles por diferentes medios de 

contacto. 

 

 

Figura número 1: organigrama de la empresa (elaboración propia). 

En esta sucursal se lleva el proceso desde el prospecto o interesado hasta la 

entrega del financiamiento, el cual comienza con una reunión o cita para mayor 

información del producto, continuando con una solicitud que se revisa o se pone a 

una aprobación depende del perfil o proyecto del cliente. 

 

Ofrecemos un financiamiento accesible conforme a la necesidad ya que manejamos 

diferentes tasas y pagos distribuidas en tres formas de financiar que llevan por 

nombre: CLASICA, JOVEN Y ESTABLE.  
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Figura número: 2 planes de financiamiento (sacada de la página official de la empresa   

 

Visión  

Ser una entidad financiera que, con base en nuestro dinamismo, capacidad de 

respuesta y comportamiento ético, obtenga la confianza, preferencia y 

reconocimiento del mercado objetivo. 

Misión 

Apoyar a las familias mexicanas en la formación y el crecimiento de su patrimonio, 

con soluciones financieras profesionales y flexibles, desarrollando nuestros 

servicios que cubran las necesidades de nuestros clientes. 

2.3 Problemas a resolver, priorizándolos. 

La problemática por la forma en que funciona esta empresa que se basa en 

comisión es la rotación de personal, ya que al tener menos plantilla se tienen menos 

ingresos y oportunidades de generar un mayor flujo de financiamiento y comisiones 

para todos, adicional a esto se habló con la mayoría de los asesores financieros que 

desertaron con la finalidad de un reingreso y principalmente para detectar cual fue 

el motivo por el que salieron para aprender y trabajar en ello y la mayoría 
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argumentaba que era la falta de capacitación ya que la mayoría de estos puestos 

no contaban con experiencia en el ramo. 

2.4 Justificación 

Aunado a esto y como en el nombre del proyecto lo dice necesitamos estructurar y 

seleccionar mejor el personal con un manual de organización, ya que al ser un 

trabajo que el sustento es una comisión y no un sueldo fijo, necesita adaptarse y a 

empezar a cobrar desde la semana uno para su permanencia, al existir una persona 

con experiencia en esta forma de trabajar nos facilitara la permanencia agregando 

un rol ya establecido de capacitación será mucho más sencillo que al trabajar con 

personas nuevas en el ámbito ya sea de las ventas o de las comisiones. 

 

Se detectó una anomalía con el tema de los horarios que también afecta con la 

indisciplina del grupo completo por lo que se sugerirán algunas medidas para poder 

corregir y optimizar el tiempo en otras cosas de interés. 

 

Trabajando con los asesores financieros se sabe que contamos con un producto 

que es creo yo algo que no se puede sustituir, a eso me refiero cuando hablo dinero 

por lo que el mercado es muy amplio, la cuestión es que no llegamos a todos los 

clientes posibles y nuestro numero disminuye, existen asesores muy buenos o con 

una gran labor de convicción, pero de nada sirve esto al no tener la materia prima 

que son los prospectos o clientes que lleguen a nuestras instalaciones. Por este 

mismo motivo ya se trabajar varias estrategias para fomentar el tráfico de leads y 

no solo eso sino trabajarlos y mediante una base de datos por equipo tener el control 

de cada uno y lograr llegar a más personas. 

 

Agregándole a todo lo anterior de maximizar la producción el hecho de llegar o 

completar la plantilla al 100%, debido a que se trabaja por comisión y no por sueldo, 

no existe limitación alguna para la contratación, sin embargo según los cálculos a 
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las instalaciones, se pueden albergar hasta cuarenta personas entre los dos turnos, 

es decir que nos encontramos aproximadamente a un 60% de capacidad, por lo que 

buscaremos con la propuesta del referido ya mencionada en los objetivos, lograr el 

numero inicialmente y además de esto facilitar que se quede ya que la persona al 

ingresar estará en el mismo grupo de trabajo del que lo refirió y este le apoyara 

dándole la confianza para quedarse o de integrarse al equipo de trabajo de una 

manera más sencilla, obviamente con los dividendos o ganancias que le generara 

en el primer trimestre si la persona nueva lleva un buen desempeño, solo es 

cuestión de establecer la propuesta con el área de gerencia para ver qué porcentaje 

llevara y bajo qué condiciones ya que sería una buena alternativa para recuperar el 

número de personas que se tenían. 

 

Estableciendo lo anterior bajo varias actividades y cambios en los puestos y sobre 

todo direccionado a la permanencia se verá reflejado un cambio de ingreso al 

aumentar el personal, se liberarán más créditos, se tendrá una mayor comisión el 

vendedor, el supervisor por ende generara más el gerente la empresa porque todos 

funcionan bajo este esquema, es por eso que creo que es la clave, simplemente 

aumentar personal y mejorar la forma de trabajo para una mayor satisfacción con 

mejores ingresos a corto plazo junto con un crecimiento integral de todos. 

 

 

2.5 Objetivos (General y Específicos)  

2.5.1 Objetivo General: 

El objetivo general es proporcionar una propuesta de mejora en referencia a la 

capacitación del personal de la empresa financiera, la cual nos llevara una mejora 

continua con la permanencia del mismo personal y aumentando por esta misma 

razón las ventas de manera significativa. 
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2.5.2 Objetivos Específicos:  

Inicialmente seria analizar mediante una encuesta de aprendizaje los puntos 

críticos, que es lo que no se está aprendiendo o la información que está faltando. 

Posteriormente implementar un programa de capacitación enfocado a estas áreas 

de oportunidad, donde se especificará que personas capacitaran en que área y con 

qué continuidad, así como el orden en el que se llevaran a cabo dichas actividades 

para un mayor beneficio de nuestro producto financiero. 

 

 

 

CAPITULO 3: MARCO TEORICO 

 

3.1 Plan de Capacitación 

Hay cambios que son necesarios en cada compañía y deben ser asumidos con 

control y responsabilidad. De allí la necesidad de aplicar programas de capacitación 

en una empresa que busca reforzar e innovar conocimientos en su plantilla de 

empleados. 

Este proceso viene vinculado a la necesidad de los mercados que están en 

constante evolución. Las organizaciones deben buscar generar la capacidad de 

responder a todos los cambios. Este un proceso que involucra al empleado y al 

patrono. 

Entonces, podemos definir los programas de capacitación de una empresa como 

los nuevos conocimientos profesionales que se imparten a los ingresos de personal, 

a miembros de un área específica o de otra, donde buscan ampliar capacidades a 

través de herramientas oportunas. 

Con la aplicación de este método de formación, la empresa logrará mejores 

resultados y aumentará su capacidad de atender situaciones de conflicto. 



13 
 

Los programas de capacitación que se encuentran en los diagnósticos previos a su 

elaboración y son la base para orientar a todas las acciones posteriores. 

Tiene muchas ventajas para las organizaciones, incluyendo: 

• Orden y claridad de las necesidades de capacitación. 

• Facilita la medición de los resultados, partiendo de un objetivo en común, y 

midiendo los resultados previstos en un período determinado. 

• Asegura el involucramiento de la Alta Dirección de la Organización y su apoyo 

para mantener la iniciativa funcionando. 

• Mantiene al personal capacitado y motivado, así como empoderado. Esto mejora 

el clima laboral en la organización y reduce el porcentaje de rotación. 

 

 

 

 

La capacitación es, sin duda, una de las herramientas fundamentales con que 

cuentan las organizaciones para lograr que sus profesionales alcancen a través del 

conocimiento las competencias requeridas para enfrentar el dinámico y convulso 

mundo empresarial, en medio de los constantes cambios tecnológicos, económicos 

y sociales que se producen. 

 

El recurso humano es el más importante que posee una entidad laboral y para que 

este se encuentre a tono con los requerimientos de la organización, debe ser 

capacitado a lo largo de toda la vida, porque constantemente están ocurriendo 

transformaciones dentro y fuera de la entidad laboral que repercuten directa o 

indirectamente en la eficiencia y eficacia de la misma. 

Son los profesionales, por consiguiente, la columna vertebral de toda entidad 

laboral; pero la obtención de resultados satisfactorios, por parte de la organización, 

depende de los patrimonios que esta invierta en estos profesionales, y una de las 

aristas fundamentales es la capacitación de los mismos. 

https://www.youtube.com/watch?v=6TM_qviCrCM
https://www.youtube.com/watch?v=ZvcsBX6DFT0
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Los seres humanos están preparados para aprender de manera flexible y ser 

agentes activos en la adquisición de conocimientos y habilidades. Lo que aprenden 

la mayoría de las personas ocurre fuera de la instrucción formal (Bransford, Brown 

y Cocking, citados en Mitnik y Coria, 2012). Esta cita revela la particularidad de la 

capacitación como proceso que se lleva a cabo en las entidades laborales, como 

contribución al mejoramiento del conocimiento de los profesionales en aras de un 

superior desempeño de estos. 

Constituye una necesidad para las administraciones de las organizaciones 

proyectarse al futuro a través de estrategias con expectativas claras de desarrollo 

de competencias, en lo que respecta a la capacitación de sus profesionales, y 

trasmitirles esta visión a los mismos, para motivar en ellos la mejora del 

conocimiento, habilidades y capacidades, a la par que se propicie la comunicación 

entre el colectivo, lo que fortalece a la entidad laboral. 

Para abordar el tema sobre la historia de la capacitación en el Mundo las 

investigadoras se remitieron a autores que lo han tratado como Tejeda (2005), 

Vargas (2011), Ruiz (2011), Mitnik y Coria (2012), Martínez (2015), entre otros. 

Hay coincidencia en los hechos relatados por parte de los autores antes 

mencionados sobre el devenir histórico de la capacitación, aparejado a la propia 

historia de los oficios y su evolución, propiciado por el vínculo con la actividad 

práctica y enmarcado en el contexto histórico. 

Al hacer una incursión en la historia de las civilizaciones antiguas se determina que 

la capacitación tiene sus orígenes en los principios de la Edad de Piedra, con el 

manejo y acumulación de conocimientos; «en la medida que el hombre fue capaz 

de inventar sus armas, instrumentos de trabajo, vivienda, ropa y lenguaje, se le hizo 

necesario y urgente el entrenamiento, que se convirtió en un factor determinante 

para el desarrollo de la civilización (Craig,1987, citado en Martínez, 2015), pues era 

vital la trasmisión de los conocimientos y habilidades, que se adquirían de sus 

semejantes, a través de signos, símbolos y palabras para poder enfrentar las 

circunstancias en las cuales se desarrollaban. 
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Según los estudios realizados por Martínez (2015), en la comunidad primitiva la 

educación técnica era natural, intuitiva y espontánea; sus miembros participaban en 

las actividades a realizar y se involucraban en determinada labor con lo que 

adquirían y desarrollaban habilidades. 

Otra característica a mencionar sobre la capacitación era el igualitarismo y la 

integralidad, de acuerdo con el desarrollo de la propia comunidad. Toda la 

comunidad participaba según la división natural del trabajo, en la fabricación y 

utilización de los instrumentos de trabajo. Históricamente puede considerarse que 

el entrenamiento o capacitación en el trabajo es una primera etapa de la 

capacitación, según Mitnik y Coria (2012). 

La desintegración de la comunidad primitiva dio continuación a la Edad Media en su 

etapa esclavista, que trajo aparejada la separación del trabajo manual del 

intelectual, lo cual favoreció que se consideraran de baja categoría social a la 

mayoría de los oficios que, en lo adelante, serían realizados por la mano de obra 

esclava. 

El desarrollo alcanzado en la artesanía y el comercio, en el mundo esclavista, exigía 

una alta especialización de los oficios en correspondencia con el desarrollo 

alcanzado por las sociedades antiguas. No obstante, las ideas más generalizadas 

sobre esta enseñanza en las diferentes sociedades de la antigüedad eran que, si 

bien las ocupaciones que implicaran el trabajo manual se consideraban necesarias 

para la sociedad, eran tenidas como bajas o degradantes Mitnik y Coria (2012). 

Durante el Medioevo, la crisis y decadencia del sistema esclavista conllevó a una 

larga época de sociedad feudal, donde la artesanía y el comercio pasan a un 

segundo plano, dando lugar a un estancamiento de los oficios y la sociedad se 

organiza en una economía fundamentalmente agraria. 

Más adelante, el desarrollo de las ciudades europeas en la Edad Media es el 

contexto en que aparece la formación de gremios. Estos eran un tipo de 

asociaciones económicas, que agrupaban a los artesanos de un mismo oficio y 

también a los comerciantes, las cuales prevalecieron hasta finales de la Edad 
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Moderna, cuando fueron abolidas. En las ciudades de Europa, se van haciendo 

fuertes dos nuevas clases: artesanos y comerciantes. 

 

3.3 Objetivos  

Cubrir las necesidades y requerimientos de formación y capacitación expresados 

por los empleados a través de los Proyectos de aprendizaje en equipo, para el 

fortalecimiento de sus competencias laborales, reafirmando a la vez conductas 

éticas que nos permitan generar una mejor sinergia laboral. 

Establecer las orientaciones conceptuales, pedagógicas, temáticas y estratégicas 

de esta política en el marco de la calidad y las competencias laborales.  

Contribuir al mejoramiento institucional, fortaleciendo las competencias de los 

empleados y la capacidad técnica de las áreas que aportan a cada uno de los 

procesos y procedimientos. 

Elevar el nivel de compromiso de los empleados con respecto a las políticas, los 

planes, los programas, los proyectos, los objetivos y los procesos y procedimientos 

de la entidad laboral. 

Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar conocimientos, 

habilidades y actitudes, para el mejor desempeño laboral y para el logro de los 

objetivos institucionales. 

Contribuir al desarrollo de las competencias individuales como una experiencia 

adicional que les sirva en donde quiera que se desempeñen. 

 

3.4 Organización  
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Diagnosticar 

Determina cuáles son las destrezas que faltan en tu equipo o habilidades que tus 

colaboradores pueden pulir. Planifica programas de capacitación para atender 

los propósitos de la organización a corto y largo plazo. 

Priorizar 

Puede ocurrir que en la fase de diagnóstico identifiques diversas necesidades en tu 

equipo de vendedores. ¿Cómo estableces el orden de prioridad para la 

implementación del plan de capacitación? 

Definir objetivos 

Pregúntate cuál es el propósito de implementar ese plan de capacitación en 

particular y deja establecidos los mecanismos de evaluación final. Los objetivos 

deben ser claros y medibles, para manejar las expectativas de cada programa de 

formación y facilitar el informe de resultados. 

Cuando sepas el motivo que te impulsa a desarrollar un plan de capacitación en tu 

empresa, transmite tus impresiones y expectativas al resto del equipo. La alineación 

de metas es importante para alcanzar los objetivos de un programa de capacitación. 

Elaborar el programa de capacitación 

Mientras mejor estructurado esté tu plan de capacitación, más sencillo será que 

alcances tus objetivos. El programa debe ser específico en relación a: 

• Contenido: tópicos que serán desarrollados durante las actividades, técnicas 

y habilidades por adquirir; 

• Técnicas de capacitación: método de enseñanza y mecanismos para la 

adquisición de destrezas; 

• Cronograma: esquematización de actividades con fecha y horario; 
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• Público: grupo de personas a quienes se destinan las actividades de 

capacitación; 

• Recursos humanos: instructores necesarios para cada actividad del 

programa; 

• Recursos materiales: presupuesto e infraestructura disponible. 

Ejecutar 

Lleva a la práctica el programa de capacitación y observa a los participantes durante 

todo el proceso. Recuerda que las anomalías o contratiempos sirven para hacer 

ajustes en futuras instancias de capacitación. 

Toma en cuenta el abanico de metodologías de enseñanza que se pueden aplicar 

en las empresas y explora tus recursos con creatividad: 

• Juegos; 

• Role play; 

• Proyectos; 

• Clases formales; 

• Dramatizaciones; 

• Estudio de casos; 

• Material audiovisual; 

• Conferencias grabadas; 

• Capacitación práctica durante el trabajo; 

• Rotación de las personas entre departamentos con funciones diferentes. 

Si sientes que las necesidades de tu organización así lo ameritan, puedes ir más 

lejos y diseñar un programa de cursos a distancia.Al ejecutar tu plan de 

capacitación, intenta no tomar decisiones de última hora y prepárate para los 

imprevistos. Por ejemplo: 

• Ten a la mano un facilitador suplente, por si acaso alguien cancela; 

https://eligeeducar.cl/ideas-para-el-aula/6-metodologias-ensenanza-profesor-innovador-deberia-conocer/
https://blog.hotmart.com/es/crear-cursos-a-distancia/
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• Si vas a utilizar material de apoyo impreso, añade algunas copias para los 

colaboradores que se animen a participar en el último momento. 

• Organiza una dinámica de integración de grupo adicional, por si acaso en 

algún momento sientes que necesitas romper el hielo. 

• Prepara un par de actividades extra y déjalas de reserva, en caso de que el 

grupo avance en el programa más rápido de lo que habías imaginado. 

Evaluar 

Para evaluar tu programa de capacitación utiliza instrumentos cuantitativos para 

conocer el impacto de la estrategia ejecutada. Al mismo tiempo, conviene que 

controles tus expectativas y seas flexible con los criterios de evaluación del 

programa. La evaluación depende de cuál haya sido el propósito inicial.  

CAPÍTULO 4: DESARROLLO 

4.1 Cronograma de actividades 

No ACTIVIDADES  RESPONSABLE FEB MAR ABRIL MAYO JUNIO 

1 Reunión con 

el Gerente 

comercial 

Ricardo Beltrán 

Santos 

     

2 Entrevistas 

para 

identificar 

necesidades 

Ricardo Beltrán 

Santos 

     

3 Análisis y 

diagnostico 

de 

necesidades  

Ricardo Beltrán 

Santos / Gerencia 

Comercial 

     

4 Selección de 

Temas de 

Capacitación 

Gerencia 

comercial / 

Gerencia RH 
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5 Elaboración 

de la 

descripción 

del puesto 

Gerencia RH      

6 Elaboración 

del Programa  

Ricardo Beltrán 

Santos 

     

7 Revisión y 

Autorización 

del Programa 

Gerencia 

comercial 

     

Figura 3 Cronograma de actividades (Elaboración Propia) 

 

 

4.2 Descripción de las actividades  

1- Me reuní con el gerente comercial para definir las actividades a realizar durante 

el programa de capacitación, en esta se definen punto por punto lo que se estaría 

plasmando en nuestro programa de manera que estén enterados en las áreas 

directivas de la empresa. 

2- Posterior a el análisis del programa se generé de manera presencial las 

entrevistas, con la final de identificar la mayor problemática en cuestión de la 

capacitación que es nuestro punto clave del proyecto. 
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                 Figura 4 encuesta para el plan de capacitación (elaboración propia) 

 

3- me reuní con el área comercial con los datos estadísticos de estas problemáticas 

donde se definió el problema principal de capacitación o desinformación donde se 

eligió una capacitación de manera cuatrimestral donde dos de estas serán de forma 

técnica y una al ramo humanista del asesor financiero. 

4- Se destinó para el proyecto estas tres capacitaciones en un año de manera 

trimestral de la siguiente manera, la inicial donde se detectó es en el tema técnico 

de uso de sistema que nos arroja cotización y tasas de interés que denominamos 

Control de CRM, continuando con la segunda de tipo humanista acerca a la 

presencia y el enfoque como vendedor a la cual le llamamos El oficio del buen 

Vendedor y terminando con una tercera que va dirigida al marketing la cual lleva el 

nombre de El camino del Marketing, esas fueron las tres capacitaciones que 

enfocamos según los resultados de la encuesta ya mostrada. 
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5- Nos reunimos con capital humano se definió el plan que estamos buscando 

enfocado solo al asesor financiero en el cual se establecieron lineamientos que nos 

ayudaron a seleccionar un buen asesor. 

6- Con los datos recabados aplicamos todo para lo que sería la integración del 

programa de capacitación en la empresa. 

7- Con el programa recabado se pasó a revisión donde se espera que todo este de 

acuerdo con lo planeado y se de el visto bueno para que se autorice por las 

autoridades correspondientes de la empresa. 

 

 

 

 

 

 

CAPITULO 5: RESULTADOS 

5.1 Resultados 

 

Estos fueron los resultados obtenidos durante el semestre desempeñado en la 

empresa BROKIAN CONSUMIDORES SAPI DE CV, después de todas las 

reuniones con el área comercial y de recursos humanos se logro conformar un 

programa de capacitación completo. 

 



23 
 

Por todo lo antes mencionado este miso contribuirá a un mejor desarrollo integral 

de los colaboradores de esta compañía a continuación se presenta el siguiente 

programa ya autorizado mismo que estará sujeto a cambios o necesidades 

conforme las políticas o cambios de resultados la empresa exija.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

RICARDO BELTRAN SANTOS                                       LILIA RIOS VALENCIA  

________________________                                     ________________________             

                ELABORÓ                                                                   AUTORIZÓ 
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Figura 4 portada programa de capacitación (elaboración propia) 
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A raíz de los curos impartidos y a las mejoras en la plantilla pasamos de empezar 

con 15 asesores hasta hoy en día ser 26 solo del área de ventas y no solo eso si no 

que la mejora en las ventas ha crecido significativamente a este cambio y en 

comparación de otras sucursales anexo resultados por mes desde enero a la fecha.  

 

 

Destacando como la mejor sucursal en el territorio en los últimos 5 meses y pintando 

mayo como el mes con mas venta en sucursal a nivel histórico y en comparación a 

meses anteriores. 

 

 

RESULTADOS EN MILLONES DE PESOS 

 

 

31 de enero del 2023(90% de la meta) 

 

Figura 5 resultados de venta enero (expedida por la empresa) 
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28 de febrero del 2023 (122% de la meta) 

 

Figura 5 resultados de venta febrero (expedida por la empresa) 

 

 

 

31 de marzo del 2023 (124% de la meta) 

 

Figura 5 resultados de venta marzo (expedida por la empresa) 
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30 de abril del 2023 (121% de la meta) 

 

Figura 5 resultados de venta abril (expedida por la empresa) 

 

Mayo pendiente porque no ha terminado el mes (88% de la meta esta 

proyectado a ser el mes con más venta del año) 

 

Figura 5 resultados de venta mayo (expedida por la empresa) 
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CAPITULO 6: CONCLUSIONES 

 

Al término del proyecto de residencias profesionales, llegue a la conclusión acerca 

de la importancia de que las empresas sobre todo en este caso de una de ramo 

financiera cuente con un plan de capacitación anual, ya que este sirve como apoyo 

para todos los empleados que la integran, además, de que facilita el proceso de 

reclutamiento y selección de personal, nos da el paso a paso de lo que tenemos 

que hacer y mejora en gran parte la permanencia de los empleados que conforman 

esta institución. 

 

Gracias al plan de capacitación la empresa de Brokian tendrá un documento que 

podrá utilizar para su propio beneficio, ya que será de mucho apoyo en nuevos 

ingresos e incluso en personas que ya tienen tiempo en la misma pero se les haya 

olvidado, en todo caso tendrían que comenzar desde las bases las cuales ya están 

plasmadas en este documento, además ya tendrán una idea clara de la misión de 

la dependencia, y aparte de conocer la visión para de este modo trabajar hacia una 

misma dirección con el fin de contribuir al cumplimiento de esta que se establece 

mes a mes en cada una de las sucursales. 

 

Cabe destacar que es un proyecto basado únicamente en una de las 7 sucursales 

que hay en el país y la cual fue planteada bajo los requerimientos y necesidades de 

los asesores de sucursal Aguascalientes, sin embargo, se puede adoptar sin 

problema alguna a todas ellas tal vez solo cambiando los cursos en los que tengan 

mas necesidad o haya más áreas de mejora dependiendo el caso de cada uno de 

ellos. 

 

En cuanto a la experiencia al desarrollar mi Proyecto de Residencias Profesionales 

dentro de Brokian Consumidores SAPI DE CV, en mi opinión fue muy satisfactorio 

ya que las personas con las que laboro me trataron muy bien desde mi llegada a la 

institución, además de brindarme su apoyo cuando lo requería, de este modo 
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gracias a ellos logre cumplir los objetivos planteados, sin dejar a un lado el apoyo 

que me brindaron mis dos asesores los cuales fueron parte fundamental para el 

desarrollo de este proyecto, los cuales estuvieron al tanto semana a semana de mis 

avances en el proyecto y ayudándome a mejorarlo cada día hasta llegar a esto. 
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CAPÍTULO 7: COMPETENCIAS DESARROLLADAS 

1. Apliqué habilidades directivas y Gerenciales en la toma de decisiones al elegir los 

cursos a impartir y seleccionar los mejores para la empresa. 

 2. implemente estrategias para la mejora en la permanencia del puesto dando una 

mejora clave de plantilla por arriba del máximo que son 25 por sucursal. 

3. Con base a la información recopilada en las paginas de internet sobre como 

generar un plan de capacitación anual, me adapte a el material que había para 

buscar la mejora en diferentes áreas. 

4. Operé equipos tres equipos de trabajo en cuanto a los cursos y expuse las 

mejoras continuas que se estaban dando con los cursos ya mencionados.  

5. Interpreté la información para detectar oportunidades de mejora en la institución, 

y hacer crecer el rendimiento de los trabajadores. 

6. Utilicé las nuevas tecnologías de información y comunicación en la organización, 

para optimizar los procesos y la eficaz toma de decisiones. 

7. Promoví el desarrollo del capital humano, para la realización de los objetivos 

organizacionales, dentro de un marco técnico y humanista para lograr llegar a las 

metas. 

8. Actué como agente de cambio para facilitar la mejora continua y el desempeño 

de la organización financiera. 

9. Apliqué métodos, técnicas y herramientas para la solución de problemas en la 

gestión empresarial con una visión estratégica pensando siempre en incrementar el 

número de venta. 
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CAPÍTULO 9: ANEXOS 

 

9.1 Anexos  

(carta de autorización por parte de la empresa u organización para la residencia 

más el plan de capacitación en un documento ya que en este se puso solo las fotos) 

 


