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RESUMEN

La Consultoria es un servicio ofrecido hacia alguna persona o empresa, donde se dan
recomendaciones en las areas de oportunidad identificadas.

En el presente documento, se muestran las actividades realizadas en el negocio de
Rodolfo Vazquez Pérez, la finalidad de estas fueron mostrarle diferentes maneras de
llevar a cabo su negocio para que alcance sus objetivos.

Se elaboré una investigacion de diferentes técnicas, conceptos y metodologias, las
cuales fueron plasmadas en formato de una consultoria que tiene como objetivo
ensefarle un panorama diferente a la persona fisica, de forma en que los consejos y la
informacion otorgada sea analizada por Rodolfo Vazquez y aplicada para su mejora

continua.

Todo lo realizado en este proyecto esta basado en los conocimientos adquiridos dentro

de la carrera de Ingenieria en Gestion Empresarial.
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CAPITULO 2: GENERALIDADES DEL PROYECTO
INTRODUCCION

El documento presente muestra la parte final del proyecto de residencias profesionales
que fue desarrollado con la persona fisica Rodolfo Vazquez Pérez, donde el objetivo
principal fue la consultoria de las areas de Recursos Humanos, Administracion,

Mercadotecnia y Operaciones.

Rodolfo Vazquez tiene un negocio de productos para el campo, por lo cual es considerado
como una microempresa que se dedica a la compra-venta de articulos para el sector
agricola, tales como semilla para siembra, herbicidas, insecticidas y aspersores
manuales. Cuenta con 2 trabajadores a parte de €l que es el gerente, tiene un buen
porcentaje de su clientela que es por menudeo y existe un cierto numero de clientes ya
exclusivos a los cuales, cada cierto tiempo (temporada de siembra) se les vende en

volumen.

En la primer parte se encuentra una descripcion del negocio, su ubicacion y su
funcionamiento, se externan las areas de oportunidad, los objetivos especificos de este
proyecto, la justificacion y los conceptos basicos para dar un entendimiento mayor a este

documento.

A partir del capitulo 4 se observan todas las actividades que fueron realizadas durante
un periodo de tiempo y se plasma la consultoria de las areas Recursos Humanos,
Administracion, Mercadotecnia 'y Operaciones, la cual lleva a ser analizada por la persona

fisica Rodolfo Vazquez para su toma de decisiones.




DESCRIPCION DE LA EMPRESA Y DE LAS ACTIVIDADES DESEPMEPNADAS DEL
ESTUDIANTE

Rodolfo Vazquez Pérez tiene un negocio el cual tiene como origen la compra venta de

semillas y agroquimicos para siembra, el local esta ubicado en Lagos de Moreno Jalisco
en la direccibn Félix Ramirez Renteria 1490-a (figura 2.1), con facil acceso y
estacionamiento propio para clientes (figura 2.2), actualmente trabajan dos personas
aparte del gerente general, se re abrié en marzo del 2023 después de un lapso de 4 afios
gue permanecio cerrado y anterior a esto estuvo 29 afos presente en el mercado con la
razén social “Comercial Agricola el sol S.A. de C.V.”, cuenta con una bodega de 400 mts
cuadrados (figura 2.3), el cual en su interior cuenta con un bafo, area administrativa y

salida de emergencia, asi como puerta de acceso principal para ventas.

Mueblemex de Lago
ngi)/'gﬁ Avenida Félix Ramirez @ r. 4‘1;“')“‘7'1 e
Renteria 1490, Pueblo @ P s e
UESTA de Moya, 47440 Lagos '
LANCA City Express e de Moreno, Jalisco

Lagos-de Moreno

Productos LDN
@ SIA. de CV

Lagos de
Hotel\Victoria Sanfandila
@ Moreno @

adEx/Ship PRADERAS
enter DEL CARMEN
EL PIRULITO

f\:8)

FIGURA 21.1 MAPA DE LAGOS DE MORENO
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FIGURA 2.2 FACHADA DEL NEGOCIO

FIGURA 2.3 INTERIOR DEL NEGOCIO
Las decisiones son tomadas por Rodolfo Vazquez y consensuadas con la encargada del

negocio, con la cual ya lleva afios trabajando en conjunto. El tercer puesto que es

necesario para el funcionamiento (el almacenista), contiene mucha rotacion de personal.

11




Dentro del catalogo de productos se maneja principalmente semilla de maiz hibrida,
fertilizantes granulados, herbicidas, insecticidas, semillas de avena, triticale, rye grass,
aspersores manuales, pasto para jardin y sobres de semilla de hortaliza para huertos

familiares (figura 2.4).

De la parte administrativa no cuenta con organigrama, mision, vision, objetivos, metas,

politicas.

Los principales clientes de la empresa son los agricultores de Lagos de Moreno y sus
alrededores, pues al vender insumos agricolas van dirigidos a los productores primarios.
En segundo plano estan gente de la ciudad, esto por productos para fumigaciones

caseras

La residente Lexa Zafiro Serrano Silva fue la encargada de realizar una consultoria al
negocio, esta en las areas de Recursos Humanos, Mercadotecnia, Operaciones y
Administracion. Se desempefié de forma en la que semanalmente reporté su avance y

solucion6 dudas, tanto propias como de la persona fisica.
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PROBLEMAS A RESOLVER

Dentro del negocio de Rodolfo Vazquez Pérez se encontraron diversas probleméticas,

tiene poco que reabrié, dando lugar a que esté iniciando de nuevo y carezcan de diversas

cosas, las cuales fueron:

o No tener un proceso de reclutamiento establecido, haciendo que el personal

seleccionado no sea el adecuado y tenga poca permanencia.

o La administracion de cada area del negocio no es suficiente, pues le falta el
organigrama, la descripcion de puestos, la mision, vision, filosofia, valores y
politicas, por lo que el personal no conoce exactamente a donde dirigirse como
empresa.

o Su mercado es pequefio, por lo cual se esta buscando el aumento de este y por
ende un crecimiento en ventas y posicionamiento en el mercado, destacando de
la gran competencia que se tiene en estos momentos.

OBJETIVOS
OBEJTIVO GENERAL:

Ayudar a la persona fisica a alcanzar sus objetivos estratégicos como la competitividad y

la productividad, todo a través de evaluaciones de la gestion y el descubrimiento de sus

oportunidades, todo esto logrado por medio de una consultoria de las areas de recursos

humanos, administracion, mercadotecnia y operaciones.

OBEJTIVOS ESPECIFICOS:

v

Realizar una investigacion exhaustiva de temas relacionados con recursos
humanos, administracion, mercadotecnia y operaciones, lo que llevara a dar
conocimientos claros a la persona fisica para conseguir sus objetivos.

Crear un buen proceso de recoleccion y contratacion de personal mediante el
conocimiento y consejos de diversas formas de realizarlo.

Mejorar la calidad en la gestion del personal, esto aunado al proceso de
recoleccion.

Mejorar la administracién de las areas.

Reducir y/o eliminar gastos y costos innecesarios e imprevistos.
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v’ Evitar reprocesos y actividades que no correspondan.

<

Establecer metas, objetivos y politicas en cada area.

v" Generar mayor nimero de ventas con la aplicacion de estrategias plasmadas en
la consultoria.

v' Realizar una buena planificaciéon englobado a lo que se comercial logrando ampliar
el catalogo de productos.

v’ Eficientar los inventarios.

v' Aumentar la competitividad.

JUSTIFICACION
La realizaciéon de la consultoria dentro del negocio de Rodolfo Vazquez Pérez parte de

una carencia en la administracion, mercado, operaciones y recursos humanos, esta
identificada por la persona fisica, de forma en la que existian problemas con la
introduccion de nuevos productos al mercado, el personal contratado es ineficiente e
ineficaz, existen discrepancias dentro de las actividades administrativas, falta de

organizacion dentro de todas las areas y en la tienda, y baja en ventas.

Por lo anterior, es sumamente importante resolver estos problemas identificados pues
impide crecer de forma efectiva al negocio, entorpeciendo su avance, creando costos

imprevistos e innecesarios, quejas, retraso en tiempos, ventas bajas, etc.
Los beneficios que se obtendrian con la realizacion de este proyecto seran los siguientes:

- Conocer el negocio a profundidad y tener lo principal para actuar.

- Tener bien definidas las bases del negocio y por consecuente que el personal
seleccionado adecuadamente avance a las mismas metas y objetivos del negocio.

- Aumentar su catdlogo de productos para ampliar su mercado y tener

posicionamiento en este, siendo altamente competitivos.
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MARCO TEORICO (FUNDAMENTOS TEORICOS)
CONCEPTOS

Para la realizacion de este documento se consultaron diversos libros donde se

comprende que la consultoria es considerada un método que mejora las practicas de la
gestion (Kubr,1997), la consideramos una actividad profesional orientada al servicio
organizacional, empleando conocimiento, experiencia y recursos para identificar
problemas, proponer soluciones, ejecutar procesos y gestionar cambios en las
organizaciones. Su objetivo fundamental es el de generar mayor competencia en las
organizaciones donde se aporte un mejoramiento continuo a los procesos y un
crecimiento organizacional. Lo principal es darle un valor a la empresa, enfocado al
cliente.

Segun Peter Block (Block, 2011) la consultoria es la influencia a una persona, grupo o
una organizacibn que genera un cambio o facilta un aprendizaje.
La consultoria implica que el cliente brinde informacion confiable y oportuna, participando
activamente en la construccion del proceso. Globalizando la idea, implica atender las
necesidades del cliente, buscar mejoras mediante conocimiento, experticia y recursos
gue el cliente determine, asegurando satisfaccion y explorando nuevas oportunidades.
(Ramirez & Hurtado, 2018)).

Fritz Steele (1975) define la consultoria como “cualquier forma de proporcionar ayuda
sobre el contenido, proceso o estructura de una tarea o de un conjunto de tareas en que
el consultor no es efectivamente responsable de la ejecucion de la tarea misma, si no que
ayuda a los que no son”.

Segun Larry Greiner y Robert Metzger (1983), “la consultoria de empresas es un servicio
de asesoramiento contratado por y proporcionado a organizaciones por personas
especialmente capacitadas y calificadas que prestan asistencia de manera objetiva e
independiente a la organizacion cliente para poner al descubierto os problemas de
gestion, analizarlos, recomendar soluciones a esos problemas y coadyuvar, si se les
solicita, en la aplicacién de soluciones”. (Kubr,1997).

Un consultor puede ejercer influencia en individuos, grupos u organizaciones, pero carece

de la autoridad directa para implementar cambios o llevar a cabo programas a la practica.
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(Block, 1999).

Debemos considerar los roles en la relacion laboral. El consultor, proveedor del
producto/informacion, interactia con la empresa y su cliente. Ambos comparten
conocimientos para construir soluciones. El cliente aporta compromiso, y el consultor
agrega valor a la colaboracién. En la figura 3.1 se puede observar un diagrama que

plasma la relacion mencionada.

COMNOCIMIENTO COMPARTIDO

Valor agregado

CONSTRUCCION
DE LA SOLUCION

Compromiso

PARTICIPACION INTERACTIVA

RELACION CONSULTOR CLIENTE FIGURA 3.1

ENFOQUES
Si se dejan de lado pequeiias diferencias entre todas las definiciones, se llega a 2
enfoques basicos dentro de la consultoria.
= Con el primer enfoque se adopta una visién funcional, que insiste en que los
consultores aportan capacidad (proporcionan ayuda) partiendo de que esa ayuda
se puede prestar a personas gue realizan trabajos muy diferentes. Un ejemplo, es
un director o gerente de una empresa, este puede actlia como consultor si decide
asesorar y ayudar a un colega o a sus propios subordinados, esto en lugar de dar
ordenes.
= El segundo enfoque considera que es un servicio profesional especial y se

destacan varias caracteristicas que debe poseer ese servicio.
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En si, ambos enfoques se consideran complementarios en lugar de opuestos. La
consultoria puede centrarse tanto en ofrecer un servicio profesional o simplemente en
proporcionar asesoramiento y ayuda practica. (Kubr, 1997)

Segun Kubr, el consultor debe buscar tanto independencia técnica, financiera,
administrativa y politica, como independencia emocional, esto en favor a poder ejercer la
actividad de forma idonea. (Ramirez & Hurtado, 2018)

OBJETIVOS GENERALES

La consultoria tiene diversos objetivos generales, los cuales llevan siempre al fin de la
mejora continua de la organizacion, estos objetivos son presentados por la siguiente

pirdmide, de forma en la que los 4 de abajo forman la base del objetivo final. (figura 3.2)

Alcanzar los fines
y objetivos de
la organizacion

Rasohverios | | Descubriv Mejorar el Paonar
Lrodvamas ¥ evaluar aprendizaje en pracica
PEEICEEE ¥ nuevas os camtos

BB INENES oporfunidades

OBJETIVOS DE LA CONSULTORIA FIGURA 3.2

RAZONES PARA RECURRIR A UN CONSULTOR
Los directores de empresas recurren a los consultores generalmente cuando se dan
cuenta de que necesitan ayuda para resolver algun problema. El trabajo del consultor

inicia cuando una situacion determinada es considerada como insatisfactoria y/o
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susceptible a mejora, y termina con un cambio en esa situacion que es valorado como

una mejora.

De manera directa o indirecta, cualquier cambio implementado con el apoyo del consultor

deberia tener como objetivo mejorar la calidad de la gestion y el desempefio de la

organizacion, alcanzando niveles de excelencia.

Las principales razones que llevan a un director o gerente a solicitar la ayuda de

consultores son:

(0]

Aporte de conocimientos y técnicas especiales:

Cuando una organizacion carece de personas capaces para solucionar problemas
con la misma posibilidad de éxito.

Si la organizacion no logra alcanzar su objetivo primordial, los conocimientos
especializados necesarios podrian vincularse con diagnosticos, planificacion,
estrategias, coordinacion, sistemas de informacion u otros temas afines y
generales.

Aplicacion de mejoras:

La direccion de la empresa comprende que se necesitan mejoras, pero no se
cuenta con la capacidad y experiencia suficientes para realizarlas con eficacia.
Aporte de una intensa ayuda profesional con caracter temporal:

Los directores de alto nivel o los especialistas del personal deben concentrarse a
fondo y de forma constante sobre el problema o proyecto principal.

Opinién externa imparcial:

Los directores e incluso especialistas de la organizacion pueden estar demasiado
influidos por su participacién personal, por las tradiciones y valores existentes, o
gue genera un sesgo para comprender el problema existente de forma clara y las
soluciones no seran factibles del todo.

Justificacion en las decisiones de la direccion:

Hay ocasiones en las que los directores necesitan informes que justifiquen sus

decisiones.

(Ramirez & Hurtado, 2018)
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Dentro de la consultoria, los elementos fundamentales del método tienen una gama

amplia de métodos, modos, estilos, enfoques y técnicas. Lo que hace que cualquier tipo

de problemas que tenga una organizacion, asi sea el mas especifico, un consultor pueda

ayudar y cumplir su funcién de forma exitosa.

DIMENSIONES Y SISTEMAS DE LA CONSULTORIA
De forma tedrica y desglosada, existen dos dimensiones dentro de la consultoria, las

cuales son:

1.

Dimensién técnica:
Relaciona la naturaleza de la gestion o el problema empresarial que enfrenta el
cliente con la manera de analizar y resolver dicho problema.

Dimension humana:

Incluyendo las relaciones interpersonales entre la organizacion y el cliente, las
opiniones del personal sobre el problema abordado y su deseo de mejorar la

situacion, asi como la relacion consultor-cliente.

Ambas deben llegar a un equilibrio y el consultor tiene que elegir como ayudar dentro de

ellas y sus tres principales sistemas:

1)

2)

3)

Técnicos:

Son competentes que proporcionan un asesoramiento. Los problemas del cliente
se consideran técnicos.

Humano:

Va centrado en el recurso humano de las organizaciones, sus raices se
encuentran en las ciencias del comportamiento y su doctrina, estan especializados
en el desarrollo de los recursos humanos.

Préacticos y pragmaticos.

Para diagnosticar los problemas de las organizaciones y ayudar a los clientes a
dirigir con mas eficacia y eficiencia, se considera a la empresa como un conjunto

interdisciplinario.

(Kubr, 1997).
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REALIZACION DE LA CONSULTORIA EN LA EMPRESA
En la practica, la consultoria es una mezcla de todo, la cual no se puede desglosar, ya

gue en una empresa los problemas técnicos y humanos estan interrelacionados.
Para resolver el problema, el consultor utiliza un enfoque riguroso que implica identificar
y solucionar problemas mediante la recopilacion, verificacion y cruzamiento de hechos.
Ademas, se exploran las hipotesis e impresiones del cliente, y todos los resultados se
someten a un diagnéstico meticuloso. El consultor es metddico, pero aplica técnicas
creativas en busca de nuevas soluciones factibles, la determinacion y justificacion de las
mejores soluciones que debe elegir el cliente, la concepcién de planes de accién para
aplicar las propuestas y la ayuda al cliente para organizar y vigilar esa aplicacion.
A continuacion, se daran a explicar la relacion consultor-organizacion-cliente que se lleva
de forma practica, la visualizacion global de la empresa, los pasos para realizar la
consultoria y el objetivo final de la consultoria.
e Relacién de consultor con la organizacion cliente para planificar y aplicar los
cambios:
Este aspecto implica varias dimensiones. El consultor y el cliente deben definir
claramente sus funciones, asegurandose de que se complementen, se respalden
mutuamente y se comprendan plenamente. Dependiendo del problema, la
experiencia y actitud del cliente pueden influir en la modalidad de trabajo. El cliente
buscarad colaborar en todas las etapas de la tarea, fomentando asi una
participacion conjunta y un logro compartido en lugar de atribuirse exclusivamente
al consultor.
e Vision general del proceso de consultoria:
La consultoria es una colaboracion entre el consultor y el cliente para abordar un
problema especifico y aplicar cambios en la organizacion del cliente. Desde el
establecimiento de la relacion hasta la partida del consultor, el proceso se divide
en fases basicas, guiando a ambos de manera sistematica y metddica a través de

una secuencia logica y temporal de operaciones.

e Pasos para realizar la consultoria:
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No existe un nimero universalmente reconocido de pasos, ya que diversos autores

proponen modelos que varian desde tres hasta diez fases.

Es atil usar un modelo de cinco fases principales, los cuales se muestran en la

figura 3.3, lo que constituye un buen marco para estructurar y planificar tareas y

proyectos, no es un modelo se use de forma universal, pues, cada empresa es

diferente y tienen problemas en especifico.

¢ Primcios oomtactos oon ¢! clicnie
e A o Diagndatico  prelinvinar de los
l L= D laly |l|-.-:"-||.||'|:|:-
*  Planificacidn del cometido
¢ Propucstas de ancas al elicnie
I « Contrao de consulioria
«  Diescubrimicnio de los hechos
7 Di gl ) o Andlisig v sintesis de bes hochos
. lagnostico «  Examen detallado del problcms
‘r - -
=  Elaboraciin de solaciones
3. Planificacidin *  Evaluacidn de :l|'q.'i-.-|n.'-
de medida . J"l-.-|l.|ln..-'.:|:~..|| cllznie y
g *  Planificacidn de la aplicacidn  de
micdidas
. i ¢ Contribuir a ka .||||_._;|.._-i._;1'|
' : *  Propucsias de ajusics
4. A plicacion o Capacitacicn
¥ L
« Ewvaluacidn
_ ) «  Informe final
| 5. Terminacién «  Establecimbeneo de comprobisos
¢ Plancs de seguimicnto
| «  Rewrada

PASOS PARA REALIZAR LA CONSULTORIA FIGURA 3.3

Objetivo final de la consultoria

La consultoria se centra en resolver problemas y facilitar cambios progresivos en

la organizacion del cliente. Al abordar problemas técnicos especificos, el consultor

se ocupa tanto de aspectos técnicos como humanos durante el proceso de cambio

organizacional. A los consultores se los llama a menudo «agentes del cambio»,
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esta designacion destaca su papel de ayuda en la determinacion de la necesidad
del cambio, en la planificacion y aplicacion de éste. Dado que un cambio en la
organizacion implica un cambio en sus miembros, el consultor también debe
abordar el aspecto psicoldgico. Su tarea incluye ayudar al cliente a manejar la
situacion de manera que minimice la resistencia a las transformaciones vy, si es
necesario, superar dicha resistencia.

(Kubr,1997)
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CAPITULO 4
Desarrollo




CAPITULO 4: Procedimiento y descripcion de las actividades.

Dentro del negocio se realizaron diferentes actividades, principalmente, todos los dias se
interactuaba con el cliente, se hacian inventarios, facturacion y acomodo de archivos, de
parte del proyecto, primero, se hizo un conocimiento de todas las &reas y se platicé con
el personal, todos los dias se hacia una dindmica donde se observaban las actividades
hechas y se les cuestionaba en qué consistia. Durante el mes de septiembre y octubre
se revisaron todos los datos recabados en el mes de agosto. En los meses de octubre y
noviembre se construy6 el siguiente documento donde se muestra la consultoria de las
areas, se mostr6 este mismo en una presentacion y se le entregé el documento

mencionado, esto llevando al jefe a tomar decisiones

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
Actividades AGOSTO | SEPTIEMBRE | OCTUBRE | NOVIEMBRE | DICIEMBRE

ACTIVIDAD 1. CONQCIMIENTO DE
TODAS LAS AREAS.

ACTIVIDAD 2. PLATICAS
PERSCONALES CON LOS
TRABAJADORES.

ACTIVIDAD 3. REVISAR A
PROFUNDIDAD LOS DATOS
RECABADOS.

ACTIVIDAD 4. REALIZAR UN
DOCUMENTO DONDE SE EXPONGA
LC DETECTADO.

ACTIVIDAD 5. REALIZAR  UNA
PRESENTACION PARA LA PERSONA
FISICA.

ACTVIDAD 6. ENTREGAR  EL
DOCUMENTO A LA PERSONA FISICA.
ACTIVIDAD 7. DARLE SEGUIMIENTO A
LAS ACTIVIDADES QUE SE
PROPUSIERON EN LA CONSULTORIA.

TABLA 4.1
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RECURSOS HUMANOS

PROBLEMA: LA ADMINISTRACION DEL PERSONAL ES CARENTE.
CAUSAS:

1. No establece las metas, objetivos ni politicas del area.

2. No practican la evaluacion constante del trabajador, por lo tanto, no cuentan con
una capacitacion estandarizada ni con las politicas.

3. No cuentan con perfiles ni analisis y descripcion de puestos, donde no hay estudios
psicométricos, y lo que es mas importante no se especifican las competencias para
la vacante del puesto.

4. El proceso de reclutamiento del personal no es adecuado ni eficiente.

5. No practican la capacitacion constante, por ende, no cuenta con programas para
realizarlos.

6. Al ser una microempresa. carece de sindicato.

EFECTOS:

Dentro de la empresa, si el equipo de Recursos Humanos no tiene buena gestion y
por ende hace una mala contratacion, la organizacion  debera
asumir costos imprevistos tanto en la gestion de calidad, como en nuevos
reclutamientos, retraso en los tiempos de otros procesos, quejas de clientes por fallas

en el producto o servicio, etc. Para evitar lo anterior se recomienda:

RECOMENDACIONES:

RECOMENDACION 1: TENER UNA BUENA ADMINISTRACION PARA IMPARTIR
EFECTIVIDAD, SIENDO LA ENCARGADA DE GESTIONAR EL CAPITAL HUMANO
QUE LOGRARA LA OBTENCION DE LAS METAS CORPORATIVAS.
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A) DISENAR LOS OBJETIVOS DEL AREA Y PONERLOS POR ESCRITO

Los objetivos de la gestidén de los recursos humanos deben contribuir con que
la empresa produzca mas y sea la mejor en fiel cumplimiento se estrategia de
negocio. En ese marco, la gestion de los recursos humanos busca mejorar el
rendimiento del trabajo, ofrecer bienestar a los empleados y explicar

claramente las tareas a desempefiarse.
Objetivos Explicitos

Existen cuatro objetivos explicitos fundamentales a alcanzar mediante la

gestion eficiente de los recursos humanos:

o Atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de desarrollar
0 adquirir las competencias necesarias de la empresa u organizacion.

o Retener alos empleados deseables.

o Motivar a los empleados para que estos adquieran un compromiso
con la empresa y se involucren en ella.

o Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la empresa.
Objetivos implicitos

Existen tres tipos de objetivos implicitos relacionados con los recursos
humanos: mejora de la productividad, mejora de la calidad de vida en el

trabajo y el cumplimiento de la normativa,

Hay que elegir objetivos cuantificables. tangibles y que pueden ser medidos

es mas factible evaluar su avance y su éxito.

La meta de aumentar las ventas, por ejemplo, es muy amplia, por lo que
debemos tener en cuenta cuestiones como el plazo para alcanzarla y cuanto
se desea aumentar. De este modo, para definir una meta similar, lo ideal es

establecer una fecha y un obijetivo claro.

Opta por objetivos especificos

27




Si tienes un objetivo general, debes determinar los objetivos especificos y
precisos que te orientaran por el camino correcto, es decir, crear los pasos

concretos que necesitaras seguir para lograr culminar el objetivo.
Define objetivos realistas

Para alcanzar el éxito debes ser realista. Es fundamental tener en cuenta los
recursos con los que cuentas para poder lograr tu objetivo. Si te colocas una
meta sin contar con los recursos para alcanzarla, solo obtendras

frustraciones.
Las metas deben ser realistas.
Determina un plazo

Establecer la fecha de inicio y fin es primordial para no procrastinar tus

acciones. Solo asi evitas postergar tu objetivo indefinidamente.

B) ESTABLECER LAS METAS DEL AREA Y PONERLAS POR ESCRITO

Una meta es el resultado que quieres lograr, por lo general es amplio y a largo
plazo. Los empleados necesitan estar motivados para lograr grandes cosas.
Un gerente efectivo puede motivar a sus empleados al establecer metas para
ellos. Esto les ayuda a ser proactivos en los deberes de su funcion. Las metas
gue establezcas para tus empleados deben engranarse con la filosofia global
de la organizacion. Los gerentes efectivos reconocen la importancia de
adherirse a la filosofia y la misién de la compafia. Las metas que establezcas
para los empleados deben ser altas, pero alcanzables. Ayuda a tus empleados
a conseguir estas metas recompensandolos de forma positiva y reforzando las

actividades que rinden resultados positivos.

El establecimiento de objetivos establece metas claras que deben alcanzar los
empleados y las empresas. Esto puede conducir a un mayor rendimiento a

nivel individual y de la empresa. Los gerentes de recursos humanos deben
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tener en cuenta los tipos de metas que van a establecer y como las van a

seleccionar, medir y cambiar.
Tipos de metas

Hay dos tipos de metas de recursos humanos, las metas individuales y las
metas de la compafiia. Las metas individuales incluyen medidas personales
de rendimiento, como las ventas o los ingresos generados de forma individual
y, las metas de desarrollo personal, tales como una mayor educacion o
certificacion. Los objetivos de la empresa son metas de recursos humanos
para la empresa en su conjunto, tales como la reduccion de la rotacion de
personal y el aumento de los ingresos por empleado. Ambas, las metas
individuales y las empresariales son importantes para el éxito de recursos

humanos en una empresa.
Seleccionando las metas

Las metas de recursos humanos deben ser seleccionadas de acuerdo con el
marco de trabajo SMART (por sus siglas en inglés), que establece que los
objetivos de recursos humanos deben ser especificos, medibles, alcanzables,
pertinentes y en tiempo. Un ejemplo de una meta SMART de recursos
humanos seria aumentar las ventas por persona en la division de ventas

domeésticas de US$10.000 a US$12.000 por mes durante el proximo afo.
Medicion de las metas

Para saber si las metas de recursos humanos han tenido éxito, es importante
medirlas. Una forma comun de los gerentes de recursos humanos para hacer
la medicion es con un analisis de las deficiencias. Este analisis toma la meta
deseada y mide la mejoria necesaria para alcanzarla. Los gerentes deben
realizar un andlisis de las deficiencias antes de la implementacion de las
metas y luego hacer el analisis con regularidad para verificar si la meta se ha

cumplido.

Cambio de metas
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Es importante que los gerentes monitoreen sus metas y realicen cambios si
es necesario. Si una meta no tiene éxito, el gerente debe considerar por qué
y luego decidir si es posible lograr la meta o si se debe cambiar. Los gerentes
también deben ser conscientes de las fuerzas externas, tales como los
cambios en el mercado laboral, que pueden requerir cambios en las metas

de recursos humanos.

C) ESTABLECER LAS POLITICAS DEL AREA Y DEJARLAS POR ESCRITO

Dentro del area de recursos Humanos durante la consultoria se encontré que
no establecen politicas y tampoco se encuentran por escrito. Si en el area de
recursos humanos no se establecen politicas del area y tampoco estan por
escrito, puede ser dificil para los empleados y para los responsables de la
gestion de recursos humanos entender las expectativas y los procedimientos
adecuados en la organizacion. Es importante abordar esta situacion de manera

proactiva para evitar posibles problemas y confusiones en el futuro.
La solucion a este problema seria lo siguiente:
Identificar las politicas necesarias: Hacer una lista de las politicas de recursos

humanos que se necesitan en su organizacion. Estas politicas pueden incluir
cosas como politicas de contratacion, politicas de evaluacion del desemperio,
politicas de compensacion y beneficios, politicas de capacitacion y desarrollo,

y politicas de disciplina y terminacion

Consultar con expertos: Buscar asesoramiento de expertos en recursos
humanos, como consultores externos o profesionales de recursos humanos en
su red profesional. Estos expertos pueden ayudar a identificar las mejores

practicas y politicas comunes en su industria o sector

Desarrollar las politicas: Utilizar la informacién recopilada para desarrollar

politicas de recursos humanos claras y concisas. Asegurese de que las
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politicas sean justas y equitativas para todos los empleados y que se ajusten

a las leyes y regulaciones laborales aplicables.

Comunicar las politicas: Comunique las politicas de recursos humanos
claramente a todos los empleados de la organizacion. Es posible que desee
organizar una reunién para discutir las politicas con los empleados y responder

cualquier pregunta que puedan tener.

Implementar y hacer cumplir las politicas: Implemente las politicas y asegurese
de que se cumplan de manera consistente en toda la organizacion. Establezca
un proceso para abordar cualquier incumplimiento de las politicas y tome

medidas disciplinarias apropiadas segun sea necesario.

RECOMENDACION 2: LA PLANEACION DEL PERSONAL
A) ESTABLECER CUAL SERA EL BIENESTAR DEL TRABAJADOR

La evaluacibn esun proceso para medir el rendimiento laboral del
trabajador, con el objeto de llegar a la toma de decisiones objetivas sobre los

recursos humanos.

A la hora de implementar un sistema de evaluacion del desempefio es

importante determinar los siguientes pasos:
1. Definir los indicadores que vamos a evaluar:

Para establecer los criterios de evaluacion, se recomienda analizar las
funciones del puesto del trabajador y determinar una puntuacion por cada
grado de cumplimiento. En funcion del tipo de indicadores que estemos

utilizando podremos determinar qué roles son los mas adecuados para medir.
2. Escoger una metodologia de evaluacién:

Podemos elegir diferentes metodologias en funcién de cada puesto de

trabajo.
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Una clasificacion de las metodologias cominmente utilizada para realizar

evaluaciones de desempefio es en funcion de quiénes estan evaluando:
Autoevaluacion: El trabajador se evalla a si mismo

Metodologia 90°: la evaluacion Unicamente se realiza por el superior

inmediato

Metodologia 180°: la evaluacion se realiza por el jefe inmediato y los

colegas de trabajo.

Metodologia 270°: la evaluacion se realiza por el superior inmediato, los

colegas y los subalternos

Metodologia 360°: ademas de los anteriores, participan también los

clientes (internos y externos) y proveedores.
3. Disefiar la encuesta de evaluaciéon del desempeifio:

Una vez definidos los indicadores y el método, el siguiente paso es crear
el cuestionario para la autoevaluacion, en forma de entrevista o encuesta. Es

importante dedicar tiempo a este paso y utilizar las preguntas correctas.

Nosotros recomendamos hacer grupos de empleados y personalizar las
preguntas, en la medida de lo posible. Asi, los empleados sentiran mayor
confianza al contestar y les estaras demostrando que conoces su trabajo y te

interesa que se sientan escuchados.

Cuida la redaccion de tu encuesta, utilizando un lenguaje sencillo, sin
tecnicismo o palabras que puedan causar confusion al empleado o que le

puedan ofender.

4. Enviar las encuestas y realizar el seguimiento del proceso de

evaluacion del desempefio:

Para agilizar esta gestibn, podemos valernos de la tecnologia

para automatizar el envio de la encuesta a los grupos de
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empleados adecuados, mediante una herramienta digital desde la que

puedas realizar encuestas personalizadas.

Para que el empleado se sienta a gusto y libre de expresar su opinion, es
importante también que la herramienta permita responder al cuestionario de

forma anénima.
5. Realizar la evaluacién del desempefio:

Y ya llegamos al ultimo paso, la recogida de respuestas y el analisis de los
resultados, que debera de ser tanto global como individual. Hay diferentes
formas de analizar las respuestas, pero aqui lo importante es encontrar
patrones y puntos de mejora para tomar mejores decisiones y favorecer la

motivacion y el desempeiio de los empleados.

Es importante compartir los resultados con los trabajadores de manera
asertiva y con absoluta transparencia, y tener la oportunidad de recibir su
opinidn constructiva de manera continua. Reunirnos con cada evaluado, a ser
posible en persona, para dar y recibir feedback con los resultados sobre la

mesa.

importancia de tener una herramienta digital para realizar la

encuesta de evaluacion de desempefio

Como hemos dicho antes, la tecnologia es una gran aliada a la hora de
realizar evaluaciones de desempefio. Hoy en dia, podemos encontrar
diversas herramientas en el mercado que estan orientadas hacia este
tema. En este punto, podemos hablarte de una en especifico con la que
puedes realizar de una forma muy sencilla encuestas de evaluacion de

desempeiio.
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RECOMENDACION 3: RECLUTAMIENTO Y SELECCION

A) CAPACITAR DE FORMA EFICIENTE AL PERSONAL, TODO DE ACUERDO
A LAS NECESIDADES

La captacién de recursos humanos es un proceso cuya finalidad se basa en
atraer a las personas con interés en ocupar un determinado puesto de trabajo
en la empresa, analizar su valia, elegir a una de ellas y por ultimo, integrarlas

en la organizacion.
1. Analisis de las necesidades de la empresa.

Cualquier organizacion que desee destacar en su sector debe tener muy claro
cuales son sus necesidades de personal. Realizar un anélisis cada cierto
tiempo sera, por tanto, muy beneficioso para la compafiia. Detectar carencias

en los equipos es fundamental.
2. Reclutamiento de personal.

Una vez que se han detectado las necesidades de personal, el proximo paso
es comenzar la busqueda. Llegados a este punto podemos diferenciar entre
el reclutamiento pasivo —cuando esperas a que los CV lleguen a la empresa
o el reclutamiento activo —cuando la busqueda se realiza a través de diversas

herramientas.
3. Recepcion de las vacantes.

Si optas por un reclutamiento pasivo, debes esperar a recibir los CV de los
candidatos tanto de manera online como offline. Si eliges llevar a cabo un
reclutamiento activo puedes hacer una busqueda en bases de datos como la

de Infoempleo.
4. Trabajos de preseleccién.

Una vez hayas buscado los candidatos o hayas recibido las candidaturas,
debes realizar una preseleccion. Desde el departamento de RRHH tienes que

crear unos filtros, fijar unos objetivos y tener claros los perfiles a contratar.
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5. Pruebas.

Las personas candidatas deberan pasar una serie de pruebas con el objetivo
de comprobar que reunen las habilidades y competencias necesarias para el
puesto que hay que cubrir. Estas pruebas pueden estar formadas por test

psicotécnicos, role playings u otro tipo de técnicas.
6. Entrevistas.

Las entrevistas son un procedimiento necesario que hay que llevar a cabo
para conocer mejor a los candidatos. Este es uno de los pasos mas
importantes del proceso.

7. Decisiones después de las valoraciones.

Al finalizar las entrevistas, es necesario hacer las valoraciones oportunas de
todos los candidatos. Tomar notas o rellenar algun tipo de ficha puede ser de

gran utilidad en este punto.
8. Informar y contratar al candidato elegido.

Una vez que hayas hecho tu seleccion, deberas informar a la persona que
hayas escogido. Si sigue interesada en el empleo que le ofreces, concertaras
una cita para informarle de los aspectos legales y conductuales relativos a su

nuevo puesto y le pediras que firme su nuevo contrato.
9. Incorporaciéon del empleado.

Tras la firma del contrato viene la incorporacion del empleado. Es importante
gue lo acompafies en este proceso y le presentes a los comparieros de los
distintos departamentos. Ademas, deberas informarle acerca de las normas
y de la cultura de la empresa. Si lo consideras conveniente, también puedes

apostar en este punto por la técnica del Job shadowing.
10. Seguimiento del trabajador.

Por ultimo, debes hacer un seguimiento del trabajador en esos primeros dias

y estar pendiente de cualquier necesidad que pueda tener. Asimismo, tendras
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gue advertirle en el caso de que alguno de sus comportamientos no sea

adecuado.

B) EN EL RECLUTAMIENTO DEL PERSONAL DEBEN HACER POLITICAS

Dentro del area de recursos humanos se encontrd que dentro de la empresa
no existen politicas de materia de reclutamiento de personal esto puede
generar que pueda ser dificil para los responsables de la gestion de recursos
humanos atraer y seleccionar a los mejores candidatos para las vacantes de
trabajo. Ademas, la falta de politicas puede aumentar el riesgo de
discriminacion y puede llevar a una seleccion inconsistente y subjetiva de los

candidatos.
Se recomienda lo siguiente:

Identificar las necesidades de la empresa: Antes de comenzar el proceso de
reclutamiento, es importante identificar las necesidades de la empresa en
términos de habilidades y experiencia. Es posible que desee trabajar con los
gerentes de contratacion y otros lideres de la empresa para desarrollar una

descripcion clara del trabajo y los requisitos necesarios.

Desarrollar politicas de reclutamiento: Con base en las necesidades de la
empresa, puede desarrollar politicas de reclutamiento claras y concisas. Estas
politicas pueden incluir cosas como el proceso de publicacion de trabajos, las
fuentes de reclutamiento, los criterios de seleccion, el proceso de entrevista y

la toma de decisiones.

Comunicar las politicas de reclutamiento: Comunique las politicas de
reclutamiento claramente a todos los gerentes de contrataciébn y otros
responsables de la seleccion de candidatos. Asegurese de que todos los
gerentes de contratacion entiendan las politicas y sepan como aplicarlas de

manera efectiva.
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C)

Capacitar a los responsables de la seleccion: Capacite a los gerentes de
contratacion y otros responsables de la seleccion de candidatos sobre las
politicas de reclutamiento y las mejores practicas de seleccién de personal.
Asegurese de gue los responsables de la seleccidon sepan cémo identificar y

evitar la discriminaciéon en el proceso de seleccion.

Implementar y hacer cumplir las politicas de reclutamiento: Implemente las
politicas de reclutamiento y asegurese de que se cumplan de manera
consistente en toda la empresa. Establezca un proceso para abordar cualquier
incumplimiento de las politicas y tome medidas disciplinarias apropiadas segun

sea necesario.

PERFILES DEL PERSONAL POR ESCRITO

Para cada rol en una empresa se debe establecer por escrito cuales son sus
tareas y objetivos clave, asi como las competencias de la persona que lo
ocupe. Comprender qué es un perfil de puesto puede ayudar a los
responsables de contratacion a crear mejores ofertas de empleo y atraer a
candidatos méas adecuados. Desde el punto de vista de quien busca empleo,
el perfil de puesto le permite decidir si se ajusta a sus caracteristicas y si vale

la pena postular.

Ademas de ser una informacioén atil en un proceso de contratacion, el perfil de

puesto también sirve para como marco de referencia para lo siguiente:

Evaluacion. Para que los empleadores identifiquen si un colaborador esta

cumpliendo con el objetivo de su rol.

Certidumbre. Para que los empleados sepan con exactitud qué se espera de

ellos y cuéles son sus responsabilidades.

Continuidad. Facilita la transicién cuando llega un empleado nuevo, ya que

puede continuar con las funciones de su antecesor.
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D)

Claridad. Con perfiles bien definidos no hay confusiones sobre las tareas que

corresponden a cada empleado.

Mejora. Pone de manifiesto cuando algun objetivo de un puesto de trabajo no

se est4 cumpliendo.

Capacitacién. El perfil de puesto expone las competencias que necesita un
empleado, lo cual facilita el disefio de cursos de induccion y capacitacion.

ELABORACION DE UN PERFIL DE PUESTOS

Estos son algunos puntos que puedes tomar en cuenta para hacer un perfil

bien definido y que coincida con las necesidades del puesto:

Lee otros perfiles. Es buena idea inspirarte en otros perfiles para puestos
similares. En el buscador de empleo puedes encontrar perfiles de todo tipo,
desde muy breves y concisos, hasta detallados; desde los redactados en tono

formal, hasta los escritos como pequefias historias creativas.

Investiga las necesidades del rol. El perfil de puesto generalmente es un trabajo
en equipo. Para definir qué se necesita exactamente, es necesario involucrar
a las personas del area donde se desempefiara, tanto superiores directos como
colegas, para decidir en equipo qué necesidades hace falta cubrir y si las

expectativas del perfil son realistas o se esta pidiendo demasiado.

Define una estructura. Escribe los puntos a desarrollar para dar un flujo claro
al perfil, por ejemplo: descripcion, educacién, habilidades, responsabilidades.
Posteriormente, dedica tiempo a rellenar estos campos procurando que se
respondan preguntas como: ¢,En qué consiste el trabajo? ¢ Quién es la persona

indicada para hacerlo? ¢ Cémo se deben desempefiar las funciones?

Usa una introduccion convincente. El primer parrafo es crucial para enganchar
al candidato e invitarlo a leer hasta el final. Necesitas una introduccion
convincente que capte su atencion y no le deje lugar a dudas sobre el objetivo

y responsabilidades del puesto.
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E)

F)

ES NECESARIO QUE LAS PERSONAS SOLICITANTES A UN PUESTO,
SEAN ENTRVEVISTADOS POR UNA PERSONA ESPECIALIZADA EN LA
MATERIA Y QUE COMPRUEBE REFERENCIAS.

no son entrevistados los solicitantes por personas realmente capacitadas por
lo tanto tendremos que darle al personal capacitaciones técnicos tales como

-Disefiar programas de capacitacion técnica de acuerdo con los requisitos de

la organizacion
-Confeccionar horarios de capacitacion y la agenda del aula

-Decidir el contenido del curso de acuerdo con los objetivos
Los capacitadores técnicos deben tener conocimientos exhaustivos de su
campo de experiencia y poseer una solida aptitud técnica. Ademas,
esperamos que seas un excelente comunicador, capaz de explicar temas

complejos de una manera clara e interesante.

PROCESO EFICAZ Y EFICIENTE PARA EL RECLUTAMIENTO

Reclutamiento y seleccion simplemente son distintas etapas dentro del proceso
para encontrar personas calificadas para ocupar puestos vacantes en una
empresa. Contar con el perfil de reclutamiento y seleccién de personal
adecuado es fundamental para cualquier empresa, por lo tanto, debes saber
distinguir claramente ambas etapas. Las detallamos a continuacion para que

no queden dudas:

Reclutamiento: Consiste en disefiar el perfil adecuado para el puesto,
implementar estrategias para atraer a candidatos con el conocimiento, las
habilidades y la experiencia deseados, y elegir aquellos que mejor se ajusten

a las caracteristicas solicitadas para avanzar a siguientes etapas.
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G)

Seleccion: Abarca el proceso de entrevistas y evaluacién de candidatos que

superaron los primeros filtros, para elegir a la persona mas apta para el puesto.
IMPORTANCIA DE EL RECLUTAMIENTO Y SELECCION

La cultura y la estrategia de una empresa estan intimamente relacionadas.
Tener una estrategia de contratacion eficaz es fundamental para elegir
personal calificado, que ademas se ajuste a la cultura de la empresa y tenga
proyeccion a futuro. El reclutamiento y seleccién deben abordarse de manera
sistematica y proactiva para obtener las siguientes ventajas:

Aumentar candidatos potenciales. Una buena estrategia de contratacion, que
incluya vacantes con informacion completa y difusibn en los medios

adecuados, permitira un mayor niamero de solicitantes de calidad.

Encontrar personal capacitado. Una estrategia de seleccion brinda
herramientas para encontrar personas con las habilidades, experiencia y
caracteristicas necesarias para cumplir con los requisitos estratégicos de la
empresa. También puede aumentar la posibilidad de que un candidato de

calidad acepte una oferta de trabajo.

Optimizacion del tiempo. El buen manejo del tiempo laboral siempre es
importante. Con una estrategia efectiva y replicable se optimizan los tiempos
de reclutadores y gerentes, con lo cual se incrementa la efectividad

organizacional.
¢, Coémo hacer una seleccion y reclutamiento adecuado?

El proceso de reclutamiento y seleccién toma la forma de un embudo, ya que
inicia con un numero considerable de solicitantes que atienden la vacante de
trabajo, se reduce conforme se avanza a través de distintas etapas, hasta que
se selecciona a la o las personas que tomaran el puesto de trabajo. Los filtros
y criterios de seleccion que se aplican en cada etapa son parte de una

estrategia que se compone de los siguientes pasos:

1. Planificacion y desarrollo de perfil del candidato
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En primer lugar, se debe crear una descripcién del puesto de trabajo en el
gue se incluyan responsabilidades y funciones, asi como habilidades duras y
blandas, experiencia y los conocimientos necesarios. La respuesta de los
candidatos a una oferta de trabajo depende, en gran medida, de la forma
como se presente esta informacion. Al redactar, es importante saber vender
el puesto de trabajo, hacerlo atractivo, reflejar la personalidad y cultura de la

empresa. También es recomendable incluir informaciéon completa, como:

Titulo: Un nombre del puesto en el que no queden dudas de qué se trata,

pero que sea atractivo.

Tipo de trabajo: Si se trata de jornada completa, medio tiempo, remoto,
temporal, etc.

Descripcion de la empresa: Para llamar la atencion de candidatos
valiosos, en este punto la empresa debera responder por qué alguien

guerria ser parte de ella.
Objetivo: Se explican los objetivos generales del puesto trabajo.

Funciones: Las labores esenciales, como realizarlas y con qué
frecuencia. Competencias: Conocimientos, destrezas, habilidades,

rasgos de caracter etc.

Entorno de trabajo: Si es en interior, exterior, u otros factores que
afecten las condiciones de trabajo; asi como las exigencias fisicas de la
persona al realizar sus funciones (estar de pie mucho tiempo, por

ejemplo).

Educacién y experiencia: El nivel de educacion, si se requiere de alguna
especializacion, experiencia en un puesto similar o manejando ciertos

equipos o programas.
2. Desarrollo de estrategias

Se debe desarrollar un plan para definir como se captaran personas para el

puesto de trabajo. Los medios que se elijan pueden depender del tipo de
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puesto, el perfil de los candidatos potenciales (en dénde se pueden encontrar)

y el presupuesto de la empresa. Entre ellos:

- Ferias de empleo

- Plataformas web de bolsa de trabajo

- Redes sociales o sitio web de la empresa
- Agencias de contratacion

- Contrataciéon en campus universitarios

3. BUsquedainterna

En ocasiones, ademas de las fuentes externas que ya mencionamos, muchas
empresas llevan un proceso interno de contratacion. El reclutamiento interno
incluye ascensos, reubicacion de empleados para que ocupen nuevas
vacantes, solicitar a los empleados que refieran a colegas conocidos o

contactar a ex empleados.

El reclutamiento interno ofrece varias ventajas; ademas del evidente ahorro
de costos, ya se conocen en la practica las habilidades y caracteristicas de
los candidatos. Ademas, ascender a un empleado es una manera de

reconocer su valor para la empresa y compensar su trabajo.
4. Filtrar

Una vez que los candidatos responden y envian sus solicitudes, es momento
de revisar sus cuestionarios, CV o cartas de presentacion para separar a los
solicitantes no calificados de los que cumplen con los criterios requeridos.
Esta seleccion se puede hacer de forma manual, pero si se reciben
demasiadas solicitudes, tal vez es una buena opcion utilizar alguna
herramienta automatica de seleccion que analiza el contenido de un CV en
busca de palabras clave. Algunos gerentes de contratacién también hacen
gue los solicitantes completen pruebas psicométricas de aptitud profesional
para evaluar sus habilidades, personalidad, habilidades de comunicaciéon y

resolucién de problemas.
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Una vez que se selecciona a los candidatos se les debe notificar. En
ocasiones, la persona encargada de este primer filtro puede hacer una breve
entrevista telefonica o por videollamada para explicarle con mayor detalle las
caracteristicas y los términos del empleo, y verificar que le interese avanzar

a la siguiente etapa.
5. Entrevistar y seleccionar

Esta etapa se lleva a cabo entre gerentes y los candidatos elegidos en las
primeras etapas. Hay diferentes tipos de entrevistas de trabajo, aunque,
béasicamente, consisten en una o0 varias reuniones en persona o0
videollamada, con preguntas que permiten conocer mas a fondo al candidato,

sus habilidades y antecedentes.

Las preguntas en esta etapa suelen variar, pero en términos generales se
debe seguir una estructura y deben servir para evaluar como se ve el
candidato a si mismo, cOmo reacciona ante situaciones comunes en el
trabajo, coOmo se visualiza a futuro y qué espera aportar a la empresa. Una
vez que se realizan estas entrevistas es momento de elegir a la persona
indicada para el puesto, para lo cual, es importante verificar las referencias

de contacto.
6. Oferta de trabajo e incorporacion

Se notifica a la persona seleccionada a través de una carta de oferta que
incluye todo lo referente a su nuevo puesto, como la fecha de inicio, el salario,
las horas de trabajo y las expectativas de desempefio. Incluso se puede firmar
una carta de compromiso laboral en esta etapa. Si el candidato acepta la
oferta, el siguiente paso suele ser brindar un kit de bienvenida con
informacion util sobre su nuevo empleo, informar sobre el horario de algun
curso de capacitacion o de cualquier otro proceso de incorporacion que utilice

la empresa para dar la bienvenida a sus nuevos empleados.
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H) PROCESO EFICAZ Y EFICIENTE EN LA SELECCION

Una mala seleccién de personal puede generar una serie de problemas para
cualquier negocio, estos suelen estar directa o indirectamente vinculados con

un proceso de seleccidn ineficiente por parte del area de recursos humanos.

Los procesos de seleccibn y reclutamiento deben delegarse a alguien
capacitado, para ello, existen ciertas técnicas y metodologias eficaces,
perfeccionadas por expertos, que no cualquiera sabe emplear. Ademas de que
los procesos cambian segun el puesto o necesidad que requiera cubrir la

empresa.
Proceso de seleccion de personal eficaz:
1. Analisis y definicion del perfil

El primer paso es definir las necesidades de la empresa y cual es el perfil
ideal del candidato, asi como a su caracter para ajustarse a los valores de la
empresa y lograr integrarse con facilidad al equipo de trabajo, todo ello lleva

por nombre definicion del perfil profesiogréafico o criterios de seleccion.

Debemos de evaluar las actividades a realizar, la experiencia requerida,
habilidades solicitadas, conocimientos técnicos, valores, niveles de estudio,
capacidad de trabajo en equipo o bajo presion, definir cuantos idiomas se
requieren, describir las actividades a realizar y las responsabilidades que

conlleva el puesto.
2. Reclutamiento, revision de candidaturas y preseleccion

Para comenzar el reclutamiento se deben de seguir una serie de procesos:
hacer ofertas de trabajo, anuncios, preguntar por recomendaciones, acudir a
agencias de empleo, buscar en bases de datos o buscar en redes sociales

candidatos para las posiciones a cubrir.
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Después de ello, empieza la etapa de recepcion de curriculums vy
preseleccion de candidatos, donde debemos elegir entre los postulantes a los
candidatos que respondan al perfil ideal que definimos en un inicio.

3. Entrevistas y evaluacion

Una vez que se selecciona una cantidad definida de postulantes, debe iniciar
la etapa de evaluacion, mediante una metodologia establecida:

Entrevista inicial: consiste en un encuentro con el candidato para
verificar su lenguaje, sus habilidades, preguntar sobre su experiencia,
descubrir motivaciones, resolver dudas y realizar preguntas genéricas

como datos necesarios.

Prueba de conocimientos: realizar una prueba breve de conocimientos
técnicos por si el puesto depende de capacidades tedricas o practicas,

con el fin de medir la eficiencia y la productividad.

Medicién psicoldgica: las pruebas psicologicas y psicométricas son de
vital importancia, pues definen el caracter y las capacidades del candidato
y resultan esenciales al momento de tomar la decision final, esta incluye

test de personalidad, de inteligencia, de actitudes, etc.

Entrevista final: consiste en realizar una Ultima entrevista, con un
caracter mas formal por parte del jefe del area y verificar detalles

importantes.

El proceso de evaluacién consiste en identificar los datos y calificar a los
candidatos en funcién de los rubros necesarios que definimos en un

inicio, para verificar que cumplan con los criterios o incluso, los superen.
4. Contratacién y decision

Una vez realizada la evaluacion es tiempo de tomar decisiones basadas en
los resultados de los procesos realizados con anterioridad, comprobando las

referencias y documentacion de los candidatos.
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5. Proceso de capacitacién

El error mas comdn que se comete en las &reas de recursos humanos es
creer que una vez firmado el contrato con el candidato més apto, el proceso
termina. Sin embargo, uno de los elementos mas importantes en todo el
recorrido es la incorporacion del candidato al puesto de trabajo. Este punto
es donde todo lo tedrico, lo practico, lo prometido y las expectativas se deben
palpar en la realidad.

Lo principal es realizar un proceso de capacitacion que incluya lo general de
las tareas de la empresa, asi como los requerimientos particulares del puesto
a cubrir. Después es necesario dejar un periodo de prueba para valorar los
niveles de eficacia, grados de satisfaccion (personal y profesional), niveles de

integracion, expectativas a futuro, etc.

Un buen proceso de seleccion es un requisito que tiene consecuencias
directas en la productividad y eficiencia de una empresa, e implica una amplia
variedad de cuestiones que deben ser definidas de forma detallada y basadas

en una metodologia adecuada y definida por expertos.

RECOMENDACION 4: CONTRATACION

A) SE ESTABLECE EN LE CONTRATO LAS OBLIGACIONES, DERECHOS
DEL TRABAJADOR, SUELDO Y PRESTACIONES.

Dentro de la organizacién se encontré que al momento de contratar personal
en el contrato no se establecen las obligaciones y derechos de los

trabajadores, por lo que es necesario realizar lo siguiente:

Identificar los derechos y obligaciones relevantes: Es importante
identificar los derechos y obligaciones que son importantes para la empresa
y los empleados. Esto puede incluir cosas como horarios de trabajo, salarios,
beneficios, politicas de vacaciones y ausencias, responsabilidades laborales

y cualquier otra cuestién importante.

46




Revisar los contratos de los empleados existentes: Revise los contratos
de los empleados existentes para determinar si existe alguna falta de claridad
en los derechos y obligaciones. Si es asi, debera actualizar los contratos

existentes para incluir esta informacion.

Desarrollar un contrato de empleo estandar: Desarrolle un contrato de
empleo estandar que incluya todos los derechos y obligaciones relevantes de
los empleados. Este contrato debe ser claro y facil de entender, y debe incluir
todas las cuestiones importantes que los empleados necesitan saber sobre

sus responsabilidades y beneficios en la empresa.

Comunicar los derechos y obligaciones: Comunique claramente los
derechos y obligaciones de los empleados a través de los contratos de
empleo y otras politicas y procedimientos relevantes. Asegurese de que los
empleados entiendan sus derechos y obligaciones y sepan a quién pueden

acudir si tienen alguna pregunta o preocupacion.

Capacitar a los empleados: Capacite a los empleados sobre sus derechos
y obligaciones y asegurese de que entiendan las politicas y procedimientos
relevantes. Proporcione una capacitacion peridédica para mantener a los
empleados actualizados sobre cualquier cambio en las politicas y

procedimientos.

Como parte importante del expediente del Personal que colabora en nuestra
empresa, existe la figura juridica denominada Contrato de Trabajo. En México
es mediante la Ley Federal del Trabajo en que se regulan las distintas
modalidades existentes. En términos sencillos, un contrato es aquel acuerdo
de voluntades (del trabajador y patron) mediante el cual se formaliza la relaciéon

de trabajo, dejando fehacientemente claro (en lo general) lo siguiente:

Sueldo (salario y prestaciones): En todo tipo de relacion laboral que
establece un trabajado con una empresa se estipulan una serie de
condiciones adicionales al salario. A estas se le conoce como prestaciones

laborales en México.
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Los colaboradores que forman parte de una organizacion, ademas de percibir
un sueldo. Tienen otros beneficios, entre los mas conocidos estan el
aguinaldo y las vacaciones. Segun la Ley Federal de Trabajo hay dos tipos

de prestaciones:

Prestaciones de ley: Beneficios que todo patrén debe otorgar a sus
colaboradores sin distincién. Son los derechos a los que tiene acceso
cada trabajador que forma parte de una relacién de trabajo subordinada.
Este derecho no se puede suspender o modificar, a menos que exista un

acuerdo comun entre la organizacién y el colaborador

Prestaciones superiores a la ley: compensaciones adicionales que

otorgan las empresas, pero que no son de caracter obligatorio.

RECOMENDACION 5: CAPACITACION

A) DEFINICION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION, CREAR
PROGRAMAS DE CAPACITACION PERMANENTES Y EVALUACION DE
LOS RESULTADOS

Los cursos de capacitacion empresarial proporcionan al personal los conjuntos
de habilidades necesarios para desempefar sus funciones laborales con éxito.
Dado que una empresa es tan buena como sus empleados, invertir en
diferentes tipos de programas de capacitacion para ellos es fundamental para
su estrategia de crecimiento. Por eso, destacaremos cémo la capacitacion
corporativa cambio a lo largo de los afios y algunos cursos recomendados que

contribuiran al éxito de la fuerza laboral de una empresa.

Para fomentar una fuerza laboral eficiente, es esencial un enfoque practico de
la gestién del talento, donde las empresas se centren en el desarrollo de
habilidades del personal a través de programas de capacitacion corporativa.
En este articulo hablaremos acerca de los curos de capacitacion para
empresas en donde el personal pueda estar al dia con las nuevas formaciones
y tecnologias para ser mas competitivos en el mercado actual.
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B) BENEFICIOS DE LA CAPACITACION

Ademas de impulsar las competencias de la plantilla laboral de manera que
puedan contribuir a los objetivos comerciales, los cursos de capacitacion para

empresas ofrecen los siguientes beneficios.

Métricas de rendimiento objetivo: puede disefiar programas de capacitacion
para orientar y lograr cualquier métrica de rendimiento, como desafios

comerciales cruciales o una mejor calidad del trabajo.

Mejorar la retencion: un programa de capacitacion efectivo ahorra a las
empresas un costo sustancial en términos de rotacion del, con una mejor

retencion.

Aumentar la eficiencia: los cursos de capacitacion empresarial bien disefiados
mejoran la eficiencia, lo que ocasiona una fuerza laboral mas productiva con
un trabajo de mayor calidad. También los motiva a desempefiarse mejor y hace

gue la empresa sea rentable a largo plazo.

Construir una cultura corporativa: estos cursos ayudan a construir una cultura
corporativa al alinear los valores y la estrategia corporativa. La inversion en
capacitacion corporativa también envia un mensaje al personal de que son

importantes para la empresa.
1. Identificar las necesidades de la empresa

El primer paso consiste en realizar un diagndstico que permita identificar las
necesidades de la empresa en general y las necesidades particulares de las
diferentes areas. Esto se puede hacer a través de reuniones con
supervisores, gerentes y directivos donde se responda a la pregunta: ¢ qué

factores dificultan el cumplimiento de los objetivos de la compafia?

También es necesario idear mecanismos para identificar las necesidades de
los colaboradores de los demas niveles jerarquicos, puesto que conocen de

primera mano muchas de las problematicas cotidianas de la empresa. Esta
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retroalimentacion se puede obtener a través de encuestas y reuniones con

dinamicas que incentiven la participacion, tales como la lluvia de ideas.
2. Definir objetivos

A partir del diagnéstico debes desglosar las areas y procesos que presentan
mayores dificultades y definir objetivos especificos, por ejemplo:

Aumentar la productividad del negocio.

Ofrecer un servicio de atencion al cliente excepcional.
Aumentar las ventas.

Disminuir la rotacion del personal.

Después de formular los objetivos debes pensar en metas alcanzables vy,
sobre todo, medibles. Por ejemplo, si tu objetivo es aumentar las ventas, una
meta realista podria ser: aumentar las ventas en un 5%. Tener una cifra que
puedas medir te ayudara a disefiar procesos de evaluacion para ver si la

capacitacion ha sido eficaz.

A continuacion, define qué tipo de conocimientos, habilidades y actitudes
deben adquirir los colaboradores para cumplir los objetivos que correspondan
a su area, ya que estos te daran una primera idea de los contenidos del

programa de cada curso de capacitacion. Siguiendo con el ejemplo anterior:
Objetivo: aumentar las ventas.
Meta: aumentar las ventas en un 5%.

Conocimientos, habilidades y actitudes: estrategias de ventas, psicologia,

escucha activa, imagen personal, atencion a clientes.
3. Identifica quiénes recibiran la capacitaciéon

En esta etapa del disefio de cursos de capacitacion debes pensar a quién va
dirigido cada programa. Por ejemplo, si el objetivo del curso es mejorar tu

servicio de atencion al cliente, puedes capacitar al area de ventas, el area de
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telemarketing, al departamento de logistica y las personas encargadas de la

recepcion.
4. Selecciona el formato mas adecuado

Dependiendo de la naturaleza del curso, necesitas definir los siguientes

puntos:

Curso en linea: puede ser mas sencillo de aplicar, ya que cada
colaborador puede destinar un tiempo de su jornada para completarlo. La
desventaja es que podria no tiene el mismo impacto que un curso

presencial, por lo que no puede emplearse en todos los casos.

Curso presencial: requiere de una persona calificada que funja como
facilitadora que puede ver la actitud y el nivel de compromiso de los
asistentes. Los colaboradores pueden expresar sus dudas y es posible
abordar temas mas complejos. Aungque un curso presencial puede
interferir con las actividades del personal, recuerda que se trata de una

inversion que te dara beneficios a mediano y largo plazo.

Duracion del curso: es mejor dividir los contenidos del curso y hacer

varios modulos de corta duracion para un aprendizaje mas efectivo.

Método de aprendizaje: un curso practico siempre sera mas eficaz que
un curso teorico. En este paso también debes considerar los medios y
recursos didacticos que emplearas en la capacitacion, tales como

manuales, cuadernillos y programas interactivos.

Sistema de evaluacién: puedes incluir una evaluacion para determinar
la eficacia del aprendizaje, aunque recuerda que el mejor sistema de
evaluacion sera la practica diaria y la medicién de las metas planteadas

en el paso 2.
5. Explicalaimportancia de la capacitacion atus colaboradores

Es importante que toda la compainiia integre el plan de capacitacion como

parte de la cultura organizacional. Puedes apoyarte en el departamento de
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marketing para lanzar una campafia de comunicacion interna para que todos
conozcan los beneficios, tiempos, lugares y otros detalles logisticos. Asi
sabran que la capacitacion es un proceso constante que les permitira
desarrollar sus habilidades y crecer profesionalmente.

La compafiia se debe apoyar en distintos canales de comunicacién como la
intranet, carteles fisicos, banners y otros elementos visuales para hacer el
programa mas atractivo. Una forma de incentivar a tus colaboradores es
ofreciendo un certificado o diploma al concluir cada curso para que puedan

incorporarlo a su CV.
6. Realiza pruebas piloto

Antes de implementar el programa de capacitacion deberas realizar algunas
pruebas con una muestra de los colaboradores que participaran de cada

curso. Asi podras corroborar si:
Los contenidos del programa son claros.
Las plataformas digitales funcionan adecuadamente.
Los cursos presenciales son dinamicos y entretenidos.

El programa cumple con los objetivos de aprendizaje. Es importante que la
muestra sea elegida al azar para que la retroalimentacion de los participantes
sea lo mas honesta posible. Asi se podra corregir o mejorar cualquier aspecto
antes de poner el plan en accion y evitar gastos innecesarios o producir

desmotivacion entre los colaboradores.
7. Implementa el programa de capacitacion

Una vez que has llegado a esta etapa y cuentas con todos los aspectos
logisticos para llevar a cabo el programa, estas en condiciones de ponerlo en
marcha. Distribuye los cursos a lo largo del afio para dejar espacio entre cada

uno y no agobiar a tus colaboradores.

8. Evaltalos resultados
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El programa puede incluir una seccion de evaluacibn para ver Ssi
efectivamente ha cumplido con sus objetivos. También puedes emplear tus
indicadores de desempefio (KPI) para determinar la eficacia del programa de
capacitacion.

9. Obtén retroalimentacién

La retroalimentacion de tus colaboradores es un recurso invaluable para
perfeccionar los contenidos de los cursos de capacitacién en el futuro. Realiza
encuestas en linea, entrevistas personales y grupos focales para conocer sus
opiniones y sugerencias. La retroalimentacion es también parte de la
experiencia de aprendizaje y puede ayudar a fortalecer lo aprendido en los

Cursos.

Contar con un programa de capacitacion constante es una de las inversiones
mas importantes que una empresa puede hacer. Es la forma mas efectiva
para alcanzar los objetivos organizacionales, ademas de fortalecer el sentido
de pertenencia y la lealtad de los colaboradores. Disminuye accidentes de
trabajo, la necesidad de una supervision constante y la rotacion del personal,
lo que mejora la imagen de la empresa al interior y al exterior. El disefio de
cursos de capacitacion debe ser un proceso donde se involucre a
representantes de las distintas areas para detectar areas de oportunidad y

plantear objetivos claros en el proceso de aprendizaje.

RECOMENDACION 6: SITUACION LABORAL

A) SINDICATO

Un sindicato de trabajadores es una asociacion de caracter democrético que
puede generarse libremente tanto en sector publico como en el sector privado.
Una de sus principales actividades consiste en negociar, en nombre de sus
afiliados, cuestiones de interés comun como salarios, vacaciones, condiciones

de trabajo, licencias, etc.
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Los individuos afiliados al sindicato de trabajadores, por su parte, deben
comprometerse al pago de cuotas sindicales, asistir a reuniones y adherirse a
las acciones (por ejemplo, huelgas) que se acuerden en el seno de la
organizacion.

ADMINISTRACION
PROBLEMA: CARECE DE GESTION EN ADMINISTRACION DEL AREA

CAUSAS:

1. Carece de estructura organizacional

2. No practican una planeacién estratégica

3. Latoma de decisiones se hace de manera empirica, sin tomar en consideracion
informacion pertinente

4. No utilizan las politicas y los procedimientos, como herramientas de apoyo

EFECTOS:
El carecer de una gestion en la administracion del area, genera gastos y costos
innecesarios, que afectan el resultado o utilidad del negocio, debido a que se incita a
realizar reprocesos o funciones y actividades que no corresponden a la eficiencia y

eficacia del negocio.

RECOMENDACIONES:

RECOMENDACION 1: DISENAR UNA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL, QUE
SOPORTE Y PROVOQUE LA EFICACIA'Y EFICIENCIA ADMINISTRATIVA, PARA TAL
EFECTO PROPONGO LO SIGUIENTE:

A) DISENAR UN ORGANIGRAMA GENERAL DE LA EMPRESA

Se le llama organigrama o esquema de estructura a la representacion gréafica
de la organizacion de cualquier entidad o grupo de individuos. Su contextura
es ramificada y representa los puestos de personas o unidades parciales o
completas. (Giménez Arribas, 1959)

El organigrama tiene consigo varios beneficios, tales como: ayudar a construir
y disefiar la estructura de la organizacién para cumplir con los objetivos del
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negocio, puede orientar a los empleados a conocer sus derechos y
responsabilidades, ayuda en la division de las funciones de la compaiiia,
muestra las relaciones entre los miembros del personal, descubrir si un
empleado es incompetente y mejora el desempefio de los empleados. (Los 12
beneficios principales de usar el organigrama s.f)

Para disefar el organigrama se dan los siguientes consejos:

o Comenzar con un borrador (puede hacerse en hoja de papel, amanoy a
l&piz) y en €l poner grupos pequefios de forma ramificada, los cuales se
realizan ordenando a los trabajadores definiendo las obligaciones de cada
uno y estableciendo a quienes lideran en cada area de trabajo.

o Delimitar los departamentos anotando dentro de la casilla el nombre del
puesto y

El organigrama es una representacion grafica de la estructura jerarquica y
funcional de una organizacion, que refleja los departamentos con su respectivo
responsable a cargo y cOmo se relaciona cada area entre si.

El organigrama ayuda a construir y disefar la estructura de la organizacion
para cumplir con los objetivos del negocio. Un organigrama puede orientar a
los empleados a conocer sus responsabilidades. Los organigramas ayudan a
dividir las funciones de una compafiia, empresa o departamento. Para

realizarlo se recomienda:

Paso 1: Ordena a los trabajadores
Define cuales son las obligaciones que tiene cada trabajador en sus
respectivos niveles de mando. Ademas, establece quiénes lideran equipos o
areas de trabajo y quiénes son los encargados de cumplir con las tareas
establecidas por los jefes de area.

Paso 2: Delimita los departamentos
Crear los departamentos de trabajo es vital para todo organigrama de una
empresa. De este modo, sera mas facil establecer planes y metas a cumplir
acorde a los objetivos del negocio (para lo cual te vendria genial disefiar una
estrategia de innovacion).

Paso 3: Establece tareas y responsabilidades a cada area
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Para empezar a crear un organigrama empresarial, es necesario que
establezcas las tareas y responsabilidades de cada grupo de trabajadores.
No sélo de los lideres, sino también de los equipos. Esto te ayudara a tener
en claro las funciones de cada trabajador y no crear tareas duplicadas.
Paso 4: Determina el manejo de equipos
Todo organigrama de una empresa debe tener en claro cuantos trabajadores
esta liderando un jefe de area. Dependiendo de la cantidad de empleados
gue se manejan, esto ayuda a facilitar las tareas de los cabezas de areas y
mejorar la logistica laboral.
Paso 5: Empieza desde arriba
Todos los tipos de organigramas parten por el puesto maximo de una
empresa. Por eso, es importante iniciar con el duefio, CEO o directivos
principales del negocio. Luego, continda con los cargos que dependen del
directorio, después con las cabezas de cada area, los lideres intermedios, y
asi sucesivamente. Esta escala va hasta los niveles mas bajos.
Paso 6: Aflade un enfoque de vision global
Ya sabes como hacer un organigrama de forma ordenada. Ahora es momento
de que te asegures de que la estructura abarque a todo tu personal y que
ellos puedan identificarse dentro de esta organizacion. Esto servirh como una
guia para que todos los integrantes de tu empresa tengan claras las

responsabilidades.

B) ELABORAR LA DESCRIPCION DE PUESTOS DE TRABAJO

La descripcién de puesto es un documento conciso de informacion objetiva que
identifica la tarea por cumplir y la responsabilidad que implica el puesto.
Ademas, bosqueja la relacidbn entre el puesto y otros puestos en la
organizacion, su frecuencia o dmbito de ejecucidon. Esta orientada hacia el
contenido de los puestos, es decir, hacia los aspectos intrinsecos de los
mismos.

¢, Para qué sirve un analisis y descripcion de puestos?
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Los objetivos que se persiguen a partir del desarrollo de una descripcion y
analisis de puestos tienen que ver con ayudar en la gestidbn de recursos
humanos, ya que todas las actividades se basan en la informacion que
proporciona dicho trabajo.
Las actividades beneficiadas son:
-Reclutamiento y seleccion del personal.
-Capacitacion del personal.
-Administracion de salarios.
-Evaluacion del desempefio.
Servir de guia del supervisor para con sus subordinados, y ayuda al empleado
para el desempefo de sus funciones. Suministra datos relacionados con la
Higiene y Seguridad Industrial.
Etapa de Planeacion: En esta primera etapa se realiza la planificacion del
trabajo de analisis de puestos:
* Determinacion de los cargos a describir.
* Elaboracién y posicion de los cargos en el organigrama. * Elaboracion
del cronograma de trabajo.
* Eleccidon de los métodos de analisis a aplicarse.
Etapa de preparacion: En esta fase se preparan las personas que
recolectaran la informacion, los esquemas, la disposicion del ambiente,
recoleccion previa de datos y materiales de trabajo. Esta etapa puede ser
simultanea a la de planeacion.
Etapa de ejecucion: Aqui se lleva a cabo la recoleccion de datos referente

a cada puesto, que se va a analizar y se redacta el analisis-

B) ASIGNAR RESPONSABILIDADES CON BASE A LA DESCRIPCION DE
PUESTOS Y ORGANIGRAMA
Para llevar a cabo este inciso, se recomienda llevar el siguiente proceso:
1. Identificar las areas clave: Identifique las areas clave en su empresa que

necesitan ser responsables y asignadas a un miembro del equipo. Estas areas
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pueden incluir finanzas, recursos humanos, marketing, produccién, ventas,
entre otras. Es necesario implementar los siguientes pasos:
1. Describir las tareas: Describa las tareas y funciones de cada area de
responsabilidad. Es importante detallar lo que se espera que haga cada
miembro del equipo y las tareas especificas que deben realizar.
2.Establecer expectativas claras: Establezca expectativas claras en cuanto
a los resultados y objetivos que se deben lograr en cada é&rea de
responsabilidad. Asegurese de que todos los miembros del equipo entiendan
gué se espera de ellos y qué resultados se deben lograr.
3. Asignar roles especificos: Asigne a cada miembro del equipo un rol
especifico y un area de responsabilidad. Esto debe hacerse en funcion de sus
habilidades, experiencia y conocimientos.
4.Definir los limites de la autoridad: Es importante definir los limites de la
autoridad de cada miembro del equipo en su area de responsabilidad.
Establezca qué decisiones pueden tomar y qué decisiones necesitan ser
aprobadas por otros miembros del equipo o lideres de la empresa.
5. Comunicar claramente: Comuniquese de manera clara y efectiva con
todos los miembros del equipo sobre sus roles y responsabilidades.
Asegurese de que todos comprendan sus tareas y sepan cOmo encajan en
los objetivos generales de la empresa.
7. Realizar seguimiento y evaluacion: Realice un seguimiento regular de
los resultados y progreso de cada area de responsabilidad. Evalte el
desempeiio de los miembros del equipo y brinde retroalimentacion
constructiva para mejorar el rendimiento y asegurarse de que se cumplan los

objetivos establecidos.

RECOMENDACION 2: REALIZAR UNA PLANEACION ESTRATEGICA CON EL FIN DE
TENER UNA VISION REALISTA DEL FUTURO DE SU NEGOCIO Y ENFOCAR TODOS
LOS ESFUERZOS Y RECURSOS PARA CUMPLIR LOS OBJETIVOS DE CORTO,
MEDIANO Y LARGO PLAZO.
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A)

B)

DEFINIR LA VISION DE LA EMPRESA Y DARSE A CONOCER A TODO EL
PERSONAL
La misién es la razon de ser de una Organizacion y la razén por la que esta
dispuesta a vivir. Definir la misién del negocio es la primera y mas valiosa
actividad que debe ser desarrollada por el equipo Directivo de la Organizacion.
Hay que comenzar haciéndose las siguientes preguntas:

* ¢, Quiénes somos? — Identidad, legitimidad

* ; Qué buscamos? — Propdésitos

* ¢, Qué hacemos? — Productos o servicios que ofrece

* ¢, Por qué lo hacemos? — Valores, principios, motivaciones

» s Para quienes trabajamos? — Clientes

Al ya tenerlas contestadas, se comienza a redactar, teniendo que:

* Definir qué es la empresa y lo que aspira a ser.

» Ser lo suficientemente especifica para excluir ciertas actividades y lo
suficientemente amplia para permitir el crecimiento creativo.

* Distinguirse de las demas empresas.

 Servir como marco para evaluar las actividades presentes y futuras.

* Estar formulada en términos tan claros que pueda ser entendida en toda la
empresa, facilitando la ejecucion y evaluacion de estrategias.

Es importante identificar y construir la mision sin confundir los fines y los medios
del cual nos valemos para lograr su materializacion, es decir, la mision de un
periddico no es vender papel impreso, sino informacion. La razén de ser no es
el producto o servicio que ofrecemos, es la necesidad que estamos
satisfaciendo.

ESTABLECER LA VISION DE LA EMPRESA Y SER PRESENTADA A TODO
EL PERSONAL

La vision permite definir el camino que se debe seguir para alcanzar las metas
propuestas. Para ello, debe representar de una forma clara y realista los
principios que dan una identidad a esta empresa y responder a cuestiones
como:

* ;Qué se desea lograr?
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C)

* ¢, Hacia dénde nos dirigimos?

* ;,Dbénde queremos estar en un futuro?

* ;,Como lo conseguiremos?

Formular la Vision de una Empresa Ofrece a los lideres y miembros de una

organizacion una direccion clara y concisa. Da sentido al trabajo de los

integrantes, los moviliza a la accién, y les ayuda a decidir qué hacer y qué no

hacer en el desarrollo de las actividades.

FIJAR LA FILOSOFIA Y VALORES DE LA EMPRESA

La filosofia de una empresa es el conjunto de elementos que definen las

practicas empresariales que utiliza un negocio para alcanzar sus objetivos

comerciales. Permite fortalecer las relaciones con sus clientes y resume el

ambiente, la cultura y los valores de la compafiia.

1. Elabora tu mision, visién y valores
Lo primero que hay que hacer es elaborar la mision, vision y valores de la
empresa. Este es un paso fundamental ya que la filosofia organizacional de
tu empresa debe complementar los tres elementos que acabamos de citar.
De hecho, es fundamental que la filosofia empresarial apoye la razén de ser
de tu negocio, es decir, la mision de tu empresa.

2. Escribe los principios de tu filosofia empresarial
En este paso lo importante radica en concebir dichos principios pensando en
la misién de tu empresa y en el tipo de valores y conceptos que quieres
asociar con tu marca. Por ejemplo, si tu mision hace hincapié en un
compromiso ambiental, debes tratar de incorporar dicho concepto en la
filosofia de tu empresa.

3. Elabora un cbdigo de ética
Una vez hayas escrito tu filosofia, el tercer paso del proceso consiste en
reforzar esta a través la elaboraciéon de un cédigo ético. Este paso representa
una aplicabilidad practica de todo lo que has expuesto en tu filosofia
empresarial ya que da detalles sobre el tipo de comportamientos que se

esperan de los empleados.

60




4. Cerciorate que tus empleados accedan a la filosofia de la empresa
A pesar de que muchas veces, la filosofia de una empresa responde a
patrones de comportamiento tacitos que no estan escritos, es importante que
trates de incorporar los principios de esta dentro de un documento facilmente
accesible para tus empleados.
Dicho documento debe ser, ademas, corto, claro y concreto de tal forma que
sea facilmente digerible para cada uno de los miembros de tu equipo.
Idealmente, te aconsejamos que elijas un maximo de cinco principios de base
para construir la filosofia de tu empresa.
5. Controla con regularidad la implementacién de tu filosofia
El dltimo paso consiste en controlar con constancia los procesos que se llevan
a cabo en la compafia para verificar que efectivamente el trabajo y el
esfuerzo de tus empleados es fiel a los principios que conforman la filosofia
de tu negocio.
Valores
Los valores empresariales son principios éticos y profesionales que hacen
parte del ADN de una empresa y encaminan las acciones y conductas de esta
hacia sus publicos internos y externos.
Son la brajula ética y profesional dentro de la empresa. Marcan las pautas de
comportamiento, separan aquello que es importante de lo que no y lo que es
aceptado y permitido de lo que no lo es.
Son convicciones éticas que representan cada parte de la empresa, asi que
se convierten en un compromiso para todos los miembros del negocio, siendo
perdurables en el tiempo y transversales a todos los niveles. Para identificar
los valores que seran puestos por escrito necesitas:
1. Identifica los valores actuales
Independientemente de si existe una declaracién de valores o no, en tu
empresa existen. ldentificalos mediante una observacion y analisis de los
lideres, el entorno laboral, la estrategia de negocios, los procedimientos y

politicas, y el comportamiento y las acciones de los empleados. Si dicho
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analisis arroja resultados indeseables, jBuenas noticias! Ya tienes un
punto de partida.

Define los valores deseables

Si ya cuentas con una declaracion de valores, este es un buen momento
para revisarla y decidir cuales te van a definir. Dada la gran cantidad de
tiempo y recursos necesarios para generar valores que se vivan
auténticamente, es importante que elijas con cuidado. Quiza quieras
quitar o agregar alguno.

Crea un enunciado de definicién

Un valor como honestidad no significa lo mismo para todas las personas.
Para generar que éste sea consistente en un grupo de personas, €s
necesario definir qué significa y como se ve en la realidad. Ayudate
definiendo comportamientos representativos de cada valor.

Crea estructuras y practicas paratrabajar

Los seres humanos somos seres de habitos. Para generar la consistencia
de un valor en el individuo y colectivamente es necesario practicar una 'y
otra vez dicho valor de manera que su realizacién se vuelva primero un
habito, después una costumbre y finalmente cultura.

Reconoce o corrige comportamientos

Como parte del proceso de fortalecimiento de los valores es esencial
hacer esto, ya que envia un mensaje muy claro de los comportamientos
deseables e indeseables.

Revisa procedimientos, politicas y sistemas

Es sumamente importante que dichos elementos estén alineados con los
valores y la cultura organizacional que deseas. De nada sirve establecer
la confianza como un valor si existe un procedimiento que dicta una
revision corporal a cada empleado que entra y sale de tu empresa.
Comunicalos de manera continuamente y creativa

Una manera muy poderosa de hacer que se vivan los valores y de

mantenerlos en existencia es comunicarlos constantemente. Hazlo de
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manera verbal, escrita y visual; pero no solo los coloques en la recepcién
sino en todas partes y de manera creativa e impactante.

8. Revisa, aprende y renueva el proceso
Como se menciono anteriormente, una de las razones principales por las
gue los valores empresariales no se viven realmente es por el hecho de
gue no dedicamos suficiente tiempo y recursos al tema. Los valores son
elementos activos, dinamicos y fluctuantes que requieren ser trabajados

constantemente.

D) DEFINIR LOS OBJETIVOS Y METAS DE LA EMPRESA
Los objetivos empresariales son los resultados concretos que una empresa
espera conseguir y que sirven de guia para orientar su crecimiento. Estos
objetivos también pueden utilizarse para motivar a los empleados y ayudar a la

empresa a medir y aumentar su rendimiento.

RECOMENDACION 3: CAPACITAR PROFESIONALMENTE AL PERSONAL
ENCARGADO DEL AREA DE LA GESTION DE LA EMPRESA, CON EL FIN DE
INCREMENTAR LOS CONOCIMIENTOS, HERRAMIENTAS, HABILIDADES Y
ACTITUDES PARA INTERACTUAR EN EL ENTORNO LABORAL Y ESTO AYUDE A LA
BUENA TOMA DE DECISIONES.

A) INSTRUIR AL PROPIETARIO DE LA EMPRESA EN EL MUNDO DE LA
ADMINISTRACION Y/O GESTION DE EMPRESAS.
1. Buscar asesoramiento: es importante buscar asesoramiento de expertos
en la materia, como mentores, consultores empresariales, contadores,
abogados y otros profesionales. Estas personas pueden ofrecer orientacion y
consejos valiosos para ayudar en la toma de decisiones.
2. Investigar: investigue antes de tomar decisiones importantes. Considere la
informacion relevante, como tendencias del mercado, la competencia y las
leyes y regulaciones aplicables. También puede buscar la opinién de otras

personas en su industria o campo.
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3. Aprenda de los errores: los errores son parte del proceso de aprendizaje.
No tenga miedo de cometer errores, pero asegurese de aprender de ellos y
aplicar lo aprendido en el futuro.

4. Establezca objetivos claros: tener objetivos claros puede ayudar en la
toma de decisiones. Al definir sus metas y objetivos, puede hacer elecciones
gue se alineen con sus planes a largo plazo.

5. Evalte las consecuencias: antes de tomar una decision, considere las
posibles consecuencias. Piense en cédmo afectara su decision a su negocio a

largo plazo y si se ajusta a sus objetivos.

B) ESTABLECER SISTEMAS QUE AYUDEN A LA BUENA TOMA DE
DECISIONES
La toma de decisiones en una empresa sirve para elegir la mejor alternativa de
entre varias disponibles, esto con la finalidad de alcanzar un objetivo concreto
o realizar alguna accion en favor de tu negocio. Las decisiones pueden ser
tomadas con anticipacion, durante o después de la aparicion de un problema
o disyuntiva.
La toma de decisiones ha creado los sistemas de informacion gerencial, los
cuales han servido para decidir, implementar y comparar los logros de los
actuales objetivos, asi como para crear nuevas estrategias y abordar nuevos
mercados y obtener resultados mas eficientes al futuro.
Una toma de decision inteligente y estratégica es sumamente trascendental en
una empresa, ya que involucra el analisis de datos y la lectura del entorno,
donde la organizacién se conoce a si misma, tanto hacia adentro como hacia

fuera.
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C) CONTAR CON BUENOS CONTROLES QUE PERMITAN TENER CANALES
DE COMUNICACION QUE SEAN EFICACES AL MOMENTO DE LA TOMA DE
DECIONES
La comunicacién debe ser una prioridad para las empresas, ya que de
realizarse correctamente aumenta la posibilidad de potenciar los resultados y
materializar los objetivos. Para lograr esto, es vital conocer los elementos
bésicos.
El proceso de toma de decisiones es un método que consiste en reunir la
informacion y evaluar alternativas para luego, en definitiva, tomar la decision
final.
Paso 1: Identifica la decisién que se debe tomar
Cuando estés identificando la decision, el primer paso es hacerte las
siguientes preguntas:
* ¢ Qué problema hay que resolver?
+ ¢ Cual es el objetivo que piensas alcanzar con la implementacion de
esta decision?
* ¢ COmo mediras el éxito?
Todas estas preguntas sirven como técnicas para definir objetivos comunes
gue, a corto plazo o a largo plazo, te ayudaran para que se te ocurran posibles
soluciones. Cuando la definicion del problema esta clara, después tienes mas
informacion disponible para elaborar mejores decisiones con las cuales
abordar la resolucion de problemas.
Paso 2: Reune informacion relevante
El paso de reunir la informacién relacionada con la decisiébn que se quiere
tomar es fundamental para tomar decisiones basadas en informacion.
También es importante buscar informacion fuera del equipo o de la empresa.
Para lograr un proceso de decision efectivo es necesario contar con
informacion de varias fuentes diferentes. Busca fuentes externas, como
pueden ser investigaciones sobre el mercado, trabajar con consultores o

hablar con colegas de diferentes empresas que tengan experiencia relevante
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para el caso. La informacion adicional que retnas le servira a tu equipo para
identificar distintas alternativas de soluciones para el problema.
Paso 3: Identifica soluciones alternativas
En este paso es necesario que busques varias soluciones diferentes para el
problema en cuestion. Es muy importante encontrar mas de una alternativa
posible en los casos en que se toman decisiones de negocios, porque las
distintas personas involucradas pueden tener necesidades diferentes
dependiendo del rol que cumplan.
Paso 4: Sopesa las soluciones
Es la instancia en que tomas todas las soluciones diferentes que se les han
ocurrido y analizas con un pensamiento estratégico cémo tratarias el
problema inicial. El equipo empieza a identificar las ventajas y desventajas de
cada opcion y a eliminar alternativas relacionadas con esas opciones en pos
de poder evaluar las posibles consecuencias.
Hay algunas formas comunes en que tu equipo puede analizar y sopesar las
opciones:
* Lista de ventajas y desventajas
* Analisis FODA

» Matriz de decisiones

Paso 5: Elige una de las alternativas

El paso siguiente es tomar una decision final. Considera toda la informacion
gue has reunido y de qué forma puede afectar la decision a las diferentes
personas.

A veces, la decision correcta no es una de las alternativas, sino que lo mejor
es combinar diferentes opciones. Las decisiones estratégicas efectivas
abarcan la resolucion creativa de problemas y tener imaginacién, para no
limitarte a elegir con tu equipo solamente opciones obvias.

Uno de los valores clave de Asana es no aceptar soluciones por compromiso.

A veces, la eleccion de una solucion Unica puede implicar que se pierdan los
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beneficios de las demas. Si puedes, intenta buscar opciones que superen las
alternativas presentadas.
Paso 6: Ponte en accion
Una vez que el responsable de la toma de decisién da luz verde, habra
llegado la hora del curso de accion y poner la solucién en practica. Témate el
tiempo necesario para generar un plan para la implementacién, de modo que
el equipo esté al tanto de los pasos a seguir. Después, deberas poner el plan
en practica y supervisar los avances para determinar si la decision ha sido
acertada o no.
Paso 7: Revisa la decisiéon tomaday su impacto (tanto lo bueno como lo
malo)
Una vez que hayas tomado una decision, podras supervisar todo segun las
métricas de éxito definidas en el paso 1. Asi es como evaluaras los resultados
obtenidos y se determinara si la solucion cumple realmente con el criterio de
exito del equipo o no.
A continuacion, se comparten algunas preguntas a tener en cuenta al
momento de revisar la decision:
* ;. Se resolvié el problema que el equipo identificd en el paso 1?
* s La decisién afecté al equipo de manera positiva o negativa?
* ¢ Quiénes se beneficiaron con esta decisién?
* ¢, Qué otras personas se vieron afectadas de forma negativa?
Si la solucion no ha sido la mejor opcion, el equipo puede aplicar técnicas de
gestion iterativa de proyectos como ayuda. Les permitira adaptarse
rapidamente a los cambios y tomar las mejores decisiones con l0s recursos
gue tienen.
Existen diferentes tipos de toma de decisiones, los cuales, si bien la mayoria
de los modelos para tomar decisiones giran en torno a los mismos siete pasos,
hay algunas metodologias diferentes que pueden resultar muy Utiles para optar
por una buena decision. Tales como:

* Modelos racionales de toma de decisiones
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* Este tipo de modelo es el mas comun que habras visto. Es logico y
secuencial. Los siete pasos enumerados arriba son un ejemplo de modelo
racional de toma de decisiones.

* Modelos intuitivos de toma de decisiones

*Con este tipo de modelo de toma de decisiones uno no se rige por la
informacion o los datos duros, sino por el instinto. Para aplicar esta forma de
toma de decisiones se requiere experiencia previa

* Modelos creativos de toma de decisiones

* El modelo creativo de toma de decisiones consiste en reunir la informacion y
los analisis acerca del problema, y a partir de alli concebir ideas para hallar
una potencial solucion. Algo parecido a lo que sucede con el modelo racional

de toma de decisiones

RECOMENDACION 4: IMPLEMENTAR POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS CON LA
FINALIDAD DE DARLAS A CONOCER POR TODO EL PERSONAL, ASI BUSCAR UNA
MEJOR GESTION QUE PERMITA OBTENER MEJORES RESULTADOS.
A) ESTABLECER FORMALMENTE LAS POLITICAS EMPRESARIALES Y
DARLA A CONOCER AL PERSONAL.
Las politicas de una empresa son pautas o criterios que se tienen en cuenta
para la consecucion de objetivos en la misma. Sirven para gobernar la accidon
en el caminar hacia un objetivo, ayudando a delegar y mantener la buena
relacion entre personas. Estas politicas tienen caracteristicas especificas y
particulares en funcién de cada organizacion.
Paso 1: Proyectar y desarrollar las politicas, en las cuales se atiende a la
necesidad, la utilidad y su redaccion.
Paso 2: Aprobacion de las politicas. Se revisan y se realizan las adaptaciones
necesarias, para que una vez acordadas y redactadas en su version definitiva
puedan ser aprobadas por la direccion de la empresa.
Paso 3: Difundir las politicas de la empresa. Consiste en hacer saber las
mismas a todo el personal o persona vinculada a la actividad laboral de la

compaiiia, y formalizar su aplicacion.
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Paso 4: Mantener la aplicacion, el cumplimiento y la vigencia de las politicas.
Es aconsejable hacer actualizaciones, en caso de ser necesarias, al final de

cada ejercicio.

B) CONSTITUIR MANUALES DE PROCEDIMIENTOS Y/O INSTRUCCIONES
CON LA FINALIDAD DE ESTANDARIZAR CUALQUIER PROCEDIMIENTO.
Los Manuales son medios valiosos para la comunicacién, y sirven para
registrar y transmitir la informacién, respecto a la organizacion y al
funcionamiento de la Dependencia; es decir, entenderemos por manual, el
documento que contiene, en forma ordenada y sistematica, la informacion y/o
las instrucciones sobre historia, organizacion, politica y/o procedimientos de
una institucion, que se consideren necesarios para la mejor ejecucion del
trabajo.
Por otra parte, entenderemos por procedimiento la sucesion cronologica o
secuencial de actividades concatenadas, que precisan de manera sistematica
la forma de realizar una funcién o un aspecto de ella. EI “Manual de
Procedimientos” es, por tanto, un instrumento de apoyo administrativo, que
agrupa procedimientos precisos con un objetivo comun, que describe en su
secuencia logica las distintas actividades de que se compone cada uno de los
procedimientos que lo integran, sefialando generalmente quién, cémo, dénde,
cuando.
El objetivo principal de estos manuales es establecer de manera clara y
comprensiva para todos los miembros de una plantilla de trabajo los pasos a
seguir, procedimientos a cumplir y resultados a obtener al realizar una actividad
dentro de la organizacion.
1. Datos generales sobre el documento
Para comenzar el manual se ha elegido un titulo claro y sintético que incluye
el procedimiento a cumplir y el periodo en el que sera aplicable. Asimismo,
se describe el objetivo general del manual y su incidencia en el proceso de
seleccién de personal administrativo.

2. Informacién adicional del manual
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En segundo lugar, se ofrece informacion mas detallada sobre el documento,
tal como las normativas aplicables que acompafan al manual, la fecha de
actualizacion y los responsables de su disefio.

3.Descripcion de procesos
El ntcleo del documento esta contenido en este apartado; incluye los pasos
a seguir en una secuencia ordenada y légica que desemboca en el resultado
final esperado.

4. Diagrama de flujo y responsables
Por ultimo, el manual presenta un diagrama visual de los pasos a seguir, asi
como los agentes que estaran involucrados en el cumplimiento de las

funciones.

C) DISENAR CONTROLES PARA VERIFICAR Y DAR SEGUIMIENTO A CADA
DEPARTAMENTO QUE CONFORMA EL AREA.
Un método de evaluacion del desempefio es un proceso sistematizado
mediante el cual se califica el trabajo que realiza un empleado durante cierto
periodo de tiempo, con la intencion de encontrar estrategias que ayuden a
mejorar su rendimiento.
La evaluacion de desempefio suele realizarse en el lugar de trabajo como el
proceso anual o trimestral que implica evaluar el desempefio laboral y la
productividad de cada empleado frente al conjunto de objetivos establecidos
en un tiempo determinado.
Al calificar las habilidades, fortalezas y brechas de un empleado por igual, el
proceso de evaluacion del desempefio laboral puede ayudar a determinar los
aumentos salariales y los ascensos.
Es necesario implementar:
1. Andlisis de datos:
Recopilar y analizar datos es un medio importante para evaluar el desempefio
de las areas en una empresa. Puede utilizar indicadores clave de rendimiento
(KPI) para medir el rendimiento de cada area y compararlo con objetivos

especificos. Los KPI pueden incluir métricas financieras, como ingresos y
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margen de beneficio, y también métricas operativas, como el tiempo de
produccién y la satisfaccion del cliente.

2. Evaluaciones de 360 grados:
Las evaluaciones de 360 grados implican la recopilacion de comentarios de
multiples fuentes, incluidos superiores, compafieros, subordinados y clientes,
para obtener una visibn completa del desempefo de un area o empleado.
Este tipo de evaluacion puede proporcionar informacion valiosa sobre el
desempefio de un area y también puede ayudar a identificar areas de mejora.

3. Revisiones regulares del desempefio:
Realizar revisiones regulares del desempefio puede ayudar a evaluar el
rendimiento de cada area. En estas revisiones, se puede discutir el progreso
hacia los objetivos y metas, identificar fortalezas y debilidades y establecer
planes de accion para mejorar el rendimiento.

4. Encuestas a los empleados:
Las encuestas a los empleados pueden proporcionar informacion sobre la
satisfaccion y el compromiso de los empleados en cada area. Esto puede ser
un indicador importante del rendimiento de un area, ya que la satisfaccion y
el compromiso de los empleados pueden afectar directamente la
productividad y el éxito de una empresa.

5. Analisis de la competencia:
Analizar el desempefio de la competencia también puede ser util para evaluar
el rendimiento de las areas en una empresa. Esto puede proporcionar
informacion valiosa sobre como se compara el rendimiento de la empresa con

el de la competencia y ayudar a identificar areas de mejora.
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MERCADO
PROBLEMA: CARECE DE BUENA GESTION DEL AREA DE MERCADO

CAUSAS:

1. Deficiente administracion del area.

2. No se establece una buena planeacion del area.

3. La gestidn de las ventas es fatal, no tienen incremento en las ventas y no conoce
las causas por las cuales no existen ventas.

4. No aplica un estudio de mercado para saber quiénes son sus clientes y los
deseos de ellos, de igual manera para observar la competencia que existe en el
mercado, esto debido a que no existen estrategias de mercado.

5. No utilizan las politicas.

EFECTOS
El carecer de una gestion en la administracion del area de mercado, genera ventas
bajas, inconformidad de los clientes debido a que no se realiza un buen estudio de

mercado. Afectando directamente en las ganancias de la empresa.

RECOMENDACIONES:

RECOMENDACION 1: DISENAR UNA BUENA ADMINISTRACION EN EL AREA PARA
ESTABLECER LAS POLITICAS, METAS Y OBJETIVOS DEL AREA DE MERCADO
PARA EL EXITO DE LA EMPRESA, PARA ELLO PROPONEMOS LO SIGUIENTE:

A). ESTABLECER LOS OBJETIVOS Y PONERLAS POR ESCRITO.
Establecer los objetivos es una parte imprescindible del proceso de
planificacion, ya que sirven como guia de accion. Teniendo en cuenta si se
concretaron o no los objetivos, se podra evaluar el éxito o fracaso de la
empresa. Para ello recomendamos establecer los siguientes objetivos.
Objetivos generales
Expresan las metas maximas a las que aspira un determinado proyecto. Son

los propésitos mas amplios para los que colaboran los objetivos especificos.
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B).

Objetivos especificos
Describen las acciones particulares que contribuyen a alcanzar los objetivos
generales. El cumplimiento de estos objetivos supone la adquisicion de metas

parciales y en su enunciacién hay mayor especificacion y detalle.

PREGUNTAS PARA CREAR UN OBJETIVO.
v' ¢ Qué es exactamente lo que quiero lograr?
v’ ¢Do6nde?

¢, Como?

¢Cuando?

¢ Con quién?

¢,Cuales son las condiciones y limitaciones?

¢, Por qué exactamente quiero alcanzar este objetivo?

AN N N NN

¢,Cuales son las posibles alternativas de lograr lo mismo?

ESTABLECER LAS METAS Y PONERLAS POR ESCTRITO.

Una meta es el resultado esperado o imaginado de un sistema, una accién o
una trayectoria, es decir, aquello que esperamos obtener o alcanzar mediante
un procedimiento especifico. Proponemos diversos tipos de meta, atendiendo
al tiempo que requerira realizarlas:

Metas de corto plazo. Aquellas que requieren de un breve periodo de tiempo
para realizarse. Dias, semanas 0 meses.

Metas de mediano plazo. Aquellas que requieren de un esfuerzo sostenido
en el tiempo para cumplirse. Meses o0 afos.

Metas de largo plazo. Aquellas que necesitan de un gran lapso de tiempo
para concretarse. Afios o décadas.

Metas de dominio. Aquellas cuyo cometido es acumular conocimientos o
capacidades, que representan un mayor alcance o potencia para quien las
cumple.

Metas de desempefio. Aquellas que se cumplen al demostrar las capacidades

a los deméas o destacar dentro de una poblacién determinada.
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Metas de evitacidn. Aquellas que se cumplen cuando se evita un trdmite o
riesgo, se cumple rapidamente una accion o se evita del todo cumplirla.
Para generar las metas hay que definir el tiempo y el cometido final, ademés
de estar conscientes en que tengan las siguientes caracteristicas:
Ser alcanzable
Una meta irreal o inalcanzable deja de serlo, y pasa a ser mas bien un suefio,
una fantasia o una imaginacion.
Ser observable
Las metas deben formar parte de un sistema actual, es decir, deben poder
medirse contra un punto inicial de la materia. De otro modo no se podria saber

cuando esta cumplida.

C). ESTABLECER LAS POLITICAS Y PONERLAS POR ESCRITO
Las politicas de marketing, son el conjunto de herramientas que componen el
plan de marketing, y que ayudan a la consecucion de los objetivos.
Para poder alcanzar este proposito, debes plantearte una serie de cuestiones,
para poder trazar la estrategia correcta:
1 ¢ Qué necesidad especifica tiene el cliente?
[1 ¢ Cual es el precio que pagarian por satisfacer esa necesidad?
1 ¢Donde se encuentra ese cliente?
[1 ¢ Qué canales debo usar para llegar correctamente a ese publico?
Las respuestas a esas preguntas, daran como resultado las 4 P del marketing mix
(product, price, place, promotion): Politica de Producto, Politica de Precio, Politica

de Distribucion y Politica de Comunicacion.

RECOMENDACION 2: DETERMINAR UNA PLANEACION DEL AREA PARA
ESTABLECER EL PRECIO DEL PRODUCTO, DE TAL MANERA SABER EL FUTURO
DE LA EMPRESA, HACIA DONDE VA ENCAMINADO SU EXITO.

La importancia de fijar el precio de un producto correctamente es que se trata de

una de las primeras consideraciones para muchos clientes y determina el margen
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de beneficio que brinda cada producto. Una mala decision sobre los precios puede
incluso provocar la caida de una empresa.

Dado que las ventas son la Unica fuente de ingresos de una empresa, la fijacion
de precios determinard las ganancias netas que obtendra tu negocio. Por lo tanto,
refleja el rendimiento de recursos y tiempo invertidos en la produccién, distribucion,

promocién y venta de un producto.

A). ESTABLECER EL PRECIO DE VENTA

Lo mas importante a la hora de establecer un precio de venta es que sirva para

recuperar el dinero invertido en una operacion comercial. Por ello, sera

necesario realizar lo siguiente:

1. El precio del producto debera definirse con el fin de cubrir los gastos
operativos, los costos de materias primas y el pago de trabajadores. Para
calcular este importe deberas sumar todos los gastos que has realizado
para producir la mercancia que vendes, y dividir esta suma entre el nimero
total de bienes que pondras a la venta. Esto definira el precio minimo que
debera tener tu producto sin significar una pérdida para tu empresa.

2. Proyectar una ganancia especifica: en este paso es esencial que pienses
en tus finanzas como persona empresaria y planifiques el futuro de tu
compaiiia.

3. Estudiar la audiencia: el perfil de los publicos a los que nos dirigimos puede
afectar el precio al que venderas un producto o servicio. Por ello es
fundamental prestar atencibn a las necesidades y caracteristicas
econdmicas de la audiencia de consumidores a la que te diriges.

4. Define el precio de venta de la operacion: Una vez que has establecido un
precio unitario es momento de definir el importe final al que venderas tus
servicios 0 mercancias. Para este paso solamente hara falta presentar al

publico, a los concesionarios o a los distribuidores el precio de venta.
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RECOMENDACION 3: REALIZAR UN EXCELENTE COMPORTAMIENTO DE LAS

VENTAS

CON EL FIN DE AUMENTAR EL FLUJO DE CLIENTES NUEVOS Y

ACELERAR EL CRECIMIENTO DE LA EMPRESA.

A) ESTABLECER OBJETIVOS DE VENTA

B).

Los objetivos de ventas son los resultados especificos que se quieren
conseguir dentro del area comercial, como el aumento del nimero de clientes
o la reduccion de la pérdida de los mismos. Por lo general, suelen ser metas a
largo plazo, compuestas por etapas breves. Los objetivos de ventas
proporcionan a los equipos una hoja de ruta clara sobre lo que deben hacer
para ayudar a su empresa a alcanzar sus objetivos generales. Cada objetivo
comprende planes de accion especificos y medibles que ayudan a los
vendedores a asegurarse de que se alcanzan las metas personales y de todo

el equipo.

CREAR UN INCREMENTO EN LAS VENTAS

Si la empresa no ha tenido un crecimiento real en sus ventas en los ultimos 2

afos, es importante tomar medidas para revertir esta situacion y mejorar su

desempefio en el futuro. Aqui presento algunas sugerencias:

Analizar las causas
Lo primero que la empresa debe hacer es analizar las causas del
estancamiento en las ventas. Esto puede implicar una revision de su modelo
de negocio, una evaluacion de la competencia, un analisis del mercado, una
revision de su estrategia de marketing y ventas, o una auditoria financiera
para identificar posibles problemas en el flujo de efectivo o en la gestion de
costos.

Revisar la estrategia de marketing y ventas
Si la empresa no ha logrado aumentar sus ventas, puede ser necesario
revisar su estrategia de marketing y ventas. Esto podria incluir la identificacion

de nuevos canales de venta, la inversion en publicidad y promocion, la
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actualizacion del sitio web y la presencia en linea, y la mejora de la relacion
con los clientes existentes.
Innovar y diversificar
La empresa podria explorar nuevas oportunidades de mercado o productos,
ampliar su linea de productos o servicios existentes, o desarrollar soluciones
innovadoras para satisfacer las necesidades de los clientes.
Reducir costos
La empresa podria identificar oportunidades para reducir costos innecesarios,
como renegociar contratos con proveedores, automatizar procesos de
produccién, optimizar el uso de recursos y reducir gastos en areas que no
generan valor para el negocio.
Capacitar al personal
Es importante que la empresa brinde capacitacion y desarrollo a su personal
para mejorar su desempefio y aumentar la productividad. Esto puede incluir
capacitacion en habilidades técnicas, en ventas y atencion al cliente, o en
liderazgo y gestion.
La variacion de ventas es un término utilizado para describir la diferencia entre
las cifras de ventas proyectadas o presupuestadas de una empresa y la
cantidad total de ventas que realmente ocurren en el periodo considerado. El
desglose de la variacion de ventas puede centrarse en los ingresos globales
generados o recaudados para el periodo en comparacion con las cifras de
ventas proyectadas, o proporcionar una vision mas detallada que tenga en
cuenta las diferencias en los precios unitarios. Idealmente, el grado de
variacion de ventas sera relativamente pequefio, lo que significa que las
proyecciones de ingresos son muy cercanas al volumen de ventas real que

tiene lugar.
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RECOMENDACION 4: IMPLEMENTAR UN ESTUDIO DE MERCADO CON EL FIN DE
CONOCER CUANTOS INDIVIDUOS O EMPRESAS DESARROLLAN LA ACTIVIDAD
ECONOMICA QUE SE ESTA DESARROLLNDO CON EL PRODUCTIVO, ASi COMO
SUS ESPECIFICACIONES Y EL PRECIO QUE EL PUBLICO ESTA DISPUESTO A
PAGAR POR EL. PARA ELLO RECOMENDAMOS LO SIGUIENTE:

A). CONOCER HABITOS DE COMPRA DEL CLIENTE
Los Héabitos de compra se refieren al comportamiento del consumidor a la hora
de ejecutar una compra, es decir, los lugares de compra, la frecuencia, las
clases de productos, sus actitudes u opiniones, etc., una buena estrategia de
marketing dependera en gran medida del andlisis de estos habitos de compra
en el sector sobre el que tengamos interés.
Existen muchos tipos de consumidores y diferentes habitos de compra, de ahi,
la importancia de tener que estudiar el comportamiento del consumidor, ya que,
nos ayudara a estudiar esos habitos que tienen los distintos compradores.
Consumidores que compran soélo lo que necesitan, usan siempre la misma
marca y no suelen probar productos nuevos.
Consumidores de cestas pequeiias, normalmente viven en espacios pequefios
y suelen comprar mas de una vez al dia, ya que, no tienen espacio para
almacenar
Consumidores low cost, son ahorradores con pequefios ingresos, compran en
funcidn del precio, y visitaran varios establecimientos antes de efectuar la
compra.
Consumidores adictos a las compras, adquieren cualquier producto que esté
de moday compran por placer
Consumidores tradicionales, compran en locales donde conocen a los
empleados y suelen gastar gran cantidad de dinero
Consumidores Carros, compran en grandes cantidades por la falta de tiempo,
generalmente lo hacen los fines de semana.
Existen dos tipos de influencias que afectan significativamente los habitos de

consumo de los clientes y son los principales factores que influyen a las

78




B).

personas para comprar tu producto o servicio. Al conocer el comportamiento
del consumidor se puede detectar similitudes y tendencias entres tus clientes,
dando una idea de cédmo encontrar a méas de estas personas.

Se hacen preguntas como:

¢ Qué influye en los habitos de consumo de las personas?

¢,Cuales son las influencias internas que afectan a tus clientes?

El identificarlas te permitird llegar a los consumidores que ya estan buscando
un producto o servicio como el que ofreces.

Investiga cuéles son los habitos de consumo y llega a mas clientes pues el
marketing solo es efectivo si llega a las personas correctas. ldentificar las cosas
gue influyen en las decisiones de compra te permite aprovechar estos factores
para llegar a mas clientes. Alinear tus objetivos de marketing a largo plazo con
los habitos de compra de tus clientes puede impactar tus ventas.

Una forma de monitorear los habitos de compra de los clientes es mediante el
uso de programas de lealtad. Ofrece un incentivo para conseguir clientes
recurrentes, los cuales pueden mostrar patrones en las ventas y ayudarte a
conocerlos mejor. Entre mas conozcas los habitos de consumo de tus clientes,

mas facil podras venderles.

REGISTRAR A LOS CLIENTES
Un registro de clientes permite sistematizar y jerarquizar la informacion
relevante de los clientes y clientes potenciales en una misma plataforma, sin
importar que estos provengan de diferentes estrategias. A continuacion, se
mostraran 3 caracteristicas de un buen registro de clientes.
1. Informacion obtenida de manera orgénica
Un buen registro de clientes se construye con el tiempo, y a base de
audiencias que confian en tu empresay, por alguna razén, desean seguir en
contacto con ésta.
De acuerdo con un estudio, 51% de los clientes siente preocupacion al

compartir sus datos personales con una empresa.
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Es fundamental explicar para qué se solicitan los datos y el trato que le daras
a esta informacion.

2. Visualizacién completa
Una caracteristica importante de un registro de clientes es la capacidad de
visualizar la informacion en tiempo real, lo cual facilitar4d el andlisis y
procesamiento para la obtencién de graficas que muestren el comportamiento
de los clientes mes a mes.

3. Herramientas automatizadas
Capacidad de actualizar la informacion automaticamente, para ponerla a
disposicion de los agentes de servicio. Ademas, de la incorporacién de
herramientas de gestion de tareas, como recordatorios, etiquetas de colores,
notas, etc.
En definitiva, con un registro de clientes no solo podras acceder a los datos
de contacto de tus clientes rapidamente; sino que es una herramienta que te
permitira eficiente tus procesos de servicio al cliente. Tendras mayor

personalizacion y precision en cada interaccion.

¢, Coémo se hace un registro de clientes?

1. Aportavalor a cambio de lainformacién de tus clientes
Ofrecer contenido que resulte verdaderamente significativo para tu
audiencia.

2.Disefiar formularios de registro.

Los datos basicos para realizarlo son los siguientes:
[JNombre.
[1Correo electrénico (de empresa, en caso de ser necesario).
[J NUumero telefonico.
1 Puesto.
) Empresa.
] Motivo de contacto.
[J Solicitudes hechas.

[JAnotaciones.

80




3.Agradecer alos clientes por su informacion
4.0rganizar lainformacion

5.Analizar y personalizar

B) REALIZAR LA ESTIMACION DE U ESTUDIO DEL MERCADO POTENCIAL
El mercado potencial es el volumen méximo de ventas en unidades fisicas o
términos monetarios para con ello tomar decisiones comerciales. Para saber el
mercado potencial se plantea realizar lo siguiente: (Teniendo en cuenta qué
segmentos lo componen)

[1 Mercado disponible: parte del mercado potencial que tiene una fuerte
motivacion para adquirir el producto, en ocasiones, una necesidad.

[1 Mercado efectivo: todavia mas concreto, son los compradores del mercado
disponible que no solamente tienen necesidad, sino que estan decididos a
comprarlo.

1 Mercado meta: es el mercado objetivo al que una empresa apunta. Es decir,
el objetivo de ventas que la empresa define para un periodo de tiempo. Es el
segmento mas pequefio e incluye los compradores que con seguridad
adquiriran el producto. Para calcular el mercado potencial se utiliza la siguiente
formula: Q=nx p x g. Enella, ‘n’ son los compradores, ‘p’ es el precio promedio
de ese producto o servicio y ‘q° es el consumo per capita de media.
Dependiendo del bien o servicio que se ofrezca, estos datos seran mas o
menos certeros, ya que en nuevos productos es necesario realizar
estimaciones.

1. Delimitar los compradores: calcular cual es el numero de personas a las
gue les podrias vender.

2. Estimar el precio promedio: Estima el precio promedio del producto
analizando a la competencia.

3. Obtener el consumo per capita: Calcula el consumo per capita de tu

producto en un determinado periodo. Para ello, se necesitara un analisis mas
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C)

D)

profundo del mercado que nos lleve a identificar cuantas unidades de ese

producto se adquieren en un afno.

CONOCER SU COMPETENCIA

La inteligencia competitiva puede ayudar esencialmente a tu empresa a
mejorar su tasa de crecimiento de ingresos. Con el fin de comercializar mejor
tu producto, a crear una mayor conciencia y afinidad de marca, asi como a
optimizar tus flujos de trabajo de ventas y atencién al cliente. Para que esto
tenga frutos debes de realizar lo siguiente:

CONOCER LOS PRECIOS Y DESCUENTOS DE LA COMPETENCIA
Analisis de la competencia: consiste en identificar a los principales
competidores, ya sean competencia directa o competidores indirectos con una
investigacion que revele sus fortalezas y debilidades en comparacion con las
tuyas. El objetivo de este tipo de analisis es ganar una ventaja competitiva en
el mercado y mejorar la estrategia de negocios. Sin el andlisis de la
competencia es muy dificil saber qué hacen los demas para ganar clientes
dentro de tu publico objetivo. El informe de un analisis de la competencia puede
incluir lo siguiente:

Una descripcion del mercado objetivo de tu empresa

Detalles acerca de tu producto o servicio con respecto a los de la

competencia

La participacion en el mercado, ventas y recaudacion actuales y

proyectadas

Comparacion de precios

Un analisis de la estrategia para redes sociales y marketing

Diferencias de calificacion de los clientes.
Una vez que sepas cuales son los competidores que quieres analizar, continda
tu analisis de la competencia con una investigacién mas profunda del mercado.
Sera una mezcla de investigaciones primarias y secundarias. La investigacion

primaria proviene directamente de los clientes o del producto mismo, mientras
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E)

gue la secundaria es la informacion que ya se ha recabado. Después da
seguimiento a los datos reunidos con una plantilla para investigacién de

usuarios.

REALIZAR UN ANALISIS DEL PRODUCTO COMPITE GEOGRAFICO

Si el producto de una empresa no puede competir a nivel local, regional,
nacional o internacional, es importante que la empresa identifique las razones
detras de esta falta de competitividad. A continuacion, le presentan algunas
soluciones

* Analizar el mercado: La empresa deberia realizar una evaluacion detallada
del mercado para identificar las necesidades de los clientes y las tendencias
actuales en su sector. Esto puede ayudar a la empresa a determinar si su
producto necesita mejoras 0 ajustes para satisfacer las necesidades del
mercado.

* Revisar el modelo de negocio: La empresa deberia revisar su modelo de
negocio y evaluar si es sostenible y rentable. Si el modelo de negocio no
funciona, la empresa podria considerar opciones como expandir su linea de
productos o servicios, desarrollar nuevos productos o servicios, o buscar
nuevos mercados.

* Mejorar la calidad del producto: Si el producto no puede competir debido
a problemas de calidad, la empresa deberia trabajar para mejorar la calidad
de su producto. Esto podria implicar una revision de los procesos de
produccion, la implementacion de mejores practicas de calidad y la inversion
en tecnologia.

 Aumentar la eficiencia y reducir costos: La empresa podria explorar
maneras de mejorar la eficiencia y reducir costos. Esto podria incluir la
automatizacion de procesos, la optimizacién de la cadena de suministro, la
reduccion de gastos generales y la mejora de la gestion de inventarios.

* Buscar nuevos mercados: Si el producto no puede competir en el mercado

actual, la empresa podria explorar nuevos mercados en los que el producto
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F)

pueda tener mas éxito. Esto podria implicar la busqueda de mercados
internacionales o la identificacion de nichos de mercado no atendidos.

En resumen, si el producto de una empresa no puede competir a nivel local,
regional, nacional o internacional, la empresa deberia realizar una evaluacion
detallada del mercado, revisar su modelo de negocio, mejorar la calidad del
producto, aumentar la eficiencia y reducir costos, y buscar nuevos mercados.
Al abordar estos problemas de manera proactiva, la empresa puede mejorar
su competitividad y aumentar su rentabilidad a largo plazo.

ESTUDIO DEL CANAL DE DISTRIBUCION DE LA EMPRESA
Elegir el canal de distribucion adecuado es esencial, puede tener
consecuencias en las ventas, los costes de produccion y en general en la
actividad global de la empresa.
Para definir el canal de distribucion se necesita tener en cuenta los siguientes
factores:
o Caracteristicas de los clientes.
o Tipos de productos.
o Intermediarios
o Competencia de la empresa.
o Medio ambiente.
Ya que se considerd lo anterior, se procede a identificar:
*Segun la cantidad de mercancia:
-Canal mayorista
-Canal detallista o minorista
*Segun el sujeto distribuidor:
-Canal de distribucion directo: Es el mas inmediato, la venta es directamente
a los consumidores.
-Canal de distribuidor indirecto: Se utiliza uno o mas intermediarios para
ayudar a llevar sus productos a los compradores finales.

*Segun el desarrollo
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-Horizontal: La alianza entre dos 0 mas empresas que persiguen una nueva
oportunidad de marketing.
-Vertical: La estructura en la cual los productores mayoristas y minoristas
actian con un sistema unificado.
-Hibridos: Establecen dos o mas canales de distribucion para llegar a uno o
mas segmentos de consumidores.
*Segun la plaza de distribucion
-Intensa o intensiva: Tiene como objeto tener existencia del producto en
tantos puntos de venta como sea posible, es usado en productos de consumo
masivo.
-Exclusiva: Concede a un nimero muy limitado de concesionarios el derecho
exclusivo de distribucion del producto, en general son utilizados para
productos de marcas con un costo alto.
*Selectiva: Es el punto medio de distribucion en la que dos o mas
establecimientos distribuyen el producto, se utiliza para articulos de calidad y

precio medio o variable.

RECOMENDACION 5: IMPLEMENTAR POLITICAS Y ESTRATEGIAS CON LA
FINALIDAD DE CONOCER LA PARTICIPACION EN EL MERCADO EN CUANTO A SUS
VENTAS Y PRODUCTOS.

A) ESTABLECER POLITICAS DE VENTAS
La eficacia de la direccion de ventas en una empresa requiere de una continua
toma de decisiones amparadas dentro de una serie de procesos
interconectados que dan cobertura a la organizacion de los recursos dedicados
a la venta e integrados en la estrategia de marketing de la empresa, a la puesta
en practica de politicas necesarias correctamente orientadas hacia los
objetivos deseados vy, finalmente, al control y evaluacion del buen
aprovechamiento de toda esa energia comercial para mancomunar ajustes o
correcciones cuando los resultados arrojan un balance imprevisto e

insatisfactorio.
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Para realizar las politicas de ventas se necesita:
1. Analiza el entorno y el mercado

Realizar un andlisis exhaustivo del mercado en el que opera la organizacion.
Esto incluye la identificacion de competidores, la evaluacion de tendencias
del mercado, la comprension de las necesidades y preferencias de los
clientes. Es fundamental analizar al sector, identificando sus fortalezas y
debilidades para que puedas diferenciarte de manera efectiva. Define
objetivos de ventas muy claros y considera las metas a corto y largo plazo.
Procura crear objetivos relevantes y apdyate en la retroalimentacion de tu
equipo de ventas al establecer metas realistas y alcanzables.

2. Segmenta tu mercado y crea una propuesta de valor

Divide el mercado en segmentos para que puedas adaptar tu politica de
ventas a diferentes tipos de clientes, pues asi podras enfocar tus esfuerzos
de manera mas efectiva y personalizar tus estrategias. Es importante que
adaptes tus mensajes y enfoques de ventas para cada segmento. Desarrolla
una propuesta de valor que destaque lo que hace que tus productos o
servicios sean unicos y valiosos para los usuarios. Esta propuesta debe ser
el centro de tu politica de ventas.

3. Selecciona los canales de distribucion

Elige los canales de distribucion mas adecuados para llegar a tus clientes.
Asegurate de que tus canales estén alineados con tu mercado y estrategia.

4. Determina las estrategias de precios

Define las politicas de precios de manera que sean competitivas y rentables;
considera algunos factores como los costos, la percepcion de valor y la
estrategia de posicionamiento en el mercado. Puedes realizar un analisis de
costo-beneficio para asegurarte de que tus precios sean competitivos y
rentables.

5. Capacitay sigue el rendimiento de tu equipo de ventas

Proporciona de manera constante la formacion y herramientas a tu equipo de
ventas; esto incluye un conocimiento profundo y actualizado sobre
los productos, técnicas de ventas, habilidades de comunicacion vy
comprensiéon de sus estatutos. Es fundamental que fomentes el aprendizaje
y el desarrollo profesional dentro del equipo.

Define las métricas clave para evaluar el éxito de tu politica de ventas.
Apdyate en las herramientas de seguimiento y software CRM, con el fin de
recopilar datos y realizar un seguimiento eficiente del desempefio de las y los
agentes.
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6. Integra las ventas y el marketing

Asegurate de que los equipos de ventas y marketing trabajen en estrecha
colaboracion. La alineacion entre ambos es esencial para una estrategia de
ventas eficaz. Facilita la comunicacién regular entre estos dos equipos y
desarrolla una estrategia de contenido conjunto para crear materiales que
respalden las ventas.

7. Evallay ajusta tus politicas

Debes revisar y evaluar de manera periodica tus politicas de ventas, pues asi
podras ajustar tus estrategias segun sea necesario para adaptarte a los
cambios en el mercado y a las necesidades de los clientes. El entorno
empresarial evoluciona de forma rapida, por lo que es importante que tu
disefo sea flexible y pueda adaptarse a las nuevas circunstancias y desafios.

B). PLANTEAR UNA ESTRATEGIA DE VENTA Y CAPACITAR AL EQUIPO DE
VENTAS.

Si una empresa no cuenta con una estrategia de ventas, es importante que
adopte una estrategia para mejorar su rendimiento de ventas y aumentar sus
ingresos. A continuacion, se presentan algunas soluciones:

* Analizar el mercado y la competencia: La empresa deberia realizar una
evaluacion del mercado y de la competencia para identificar las necesidades
de los clientes y las tendencias actuales en su sector. Esto puede ayudar a la
empresa a determinar las mejores estrategias de venta.

* Definir los objetivos de venta: La empresa deberia establecer objetivos
claros para el crecimiento de las ventas. Estos objetivos deben ser especificos,
medibles, alcanzables, relevantes y con plazos definidos.

 Identificar al publico objetivo: La empresa debe definir a su publico
objetivo, aquellos clientes potenciales que tienen mayor probabilidad de
comprar sus productos o servicios.

» Establecer un proceso de ventas: La empresa deberia establecer un
proceso de ventas que sea eficiente y eficaz. Esto podria incluir la creacion de
un embudo de ventas, la identificacion de los puntos de contacto con los
clientes, y la definicion de los roles y responsabilidades de los miembros del

equipo de ventas.
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C).

* Implementar una estrategia de marketing y publicidad: La empresa
deberia implementar una estrategia de marketing y publicidad que permita
llegar a su publico objetivo. Esto podria implicar la creacion de una presencia
en linea, el uso de redes sociales, la publicidad en medios tradicionales y en
linea, y la participacion en eventos de la industria.

» Capacitar al equipo de ventas: La empresa debe asegurarse de que su
equipo de ventas tenga las habilidades y conocimientos necesarios para llevar
a cabo la estrategia de ventas. Esto podria incluir capacitacion en técnicas de

venta, en atencion al cliente, en negociacion y en gestion de relaciones.

CONOCER LA PARTICIPACION EN EL MERCADO QUE SE TIENE.

Si una empresa no conoce su participacion en el mercado, es importante que
realice una evaluacion de su situacion actual para poder establecer una
estrategia adecuada. Para ello se propone lo siguiente:

* Realizar un analisis de la competencia: La empresa deberia investigar a
Su competencia para determinar su tamafo, sus fortalezas y debilidades, sus
productos o servicios, su presencia en el mercado, entre otros aspectos. Esto
puede ayudar a la empresa a comprender mejor su posicion en el mercado.

* Analizar su presencia en linea: La empresa deberia evaluar su presencia
en linea, es decir, como aparece en los motores de basqueda, en las redes
sociales, en sitios web especializados, entre otros. Esto puede ayudar a la
empresa a comprender cual es su alcance y como es percibida por los clientes.
* Realizar encuestas a los clientes: La empresa deberia preguntar
directamente a sus clientes acerca de su percepcion de la empresa y sus
productos o servicios, asi como su preferencia por la competencia. Esto puede
ayudar a la empresa a comprender su participacién en el mercado y a
identificar oportunidades de mejora.

* Consultar a expertos en el sector: La empresa deberia consultar a expertos
en el sector para obtener una perspectiva mas amplia y objetiva de su posiciéon

en el mercado. Esto puede proporcionar informacion valiosa sobre las
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tendencias del mercado, las oportunidades de crecimiento y las amenazas que
enfrenta la empresa.

» Establecer indicadores de desempeiio: La empresa deberia establecer
indicadores de desempefio para medir su éxito y establecer objetivos realistas.
Esto puede ayudar a la empresa a evaluar su posicién en el mercado y a

establecer una estrategia de crecimiento.

D) REALIZAR PRONOSTICO DE VENTAS PARA ESTABLECER VENTAS
REALES.
El prondstico de ventas establece lo que seran las ventas reales de la empresa
a un determinado grado de esfuerzo de mercadeo de la compafia. Por su
parte, el potencial de ventas evalla qué ventas son posibles en los diversos
niveles del esfuerzo de mercadeo, suponiendo que existan ciertas condiciones
del entorno. Una vez que hayas elaborado tu prondstico, tendras la capacidad
de darle claridad a los estados de pérdidas y ganancias, flujos de caja y balance
general de tu empresa.
Para elaborar el pronostico de ventas se proponen las siguientes técnicas que
son generalmente aceptadas para la elaboracién de prondsticos de ventas, lo
usual es que las empresas combinen varias técnicas.
1- Juicio Ejecutivo
Esta técnica para el pronostico de ventas se basa en la intuiciéon de uno o
mas ejecutivos experimentados con relacion a productos de demanda
estable. Su desventaja es que se basa solamente en el pasado y esta
influenciado por los hechos recientes.
2- Encuestas
a) Encuesta de Prondstico de los Clientes: El pronéstico de ventas esta
técnica es Util para empresas que tengan pocos clientes. Se les pregunta
gue tipo y cantidades de productos se proponen comprar durante un
determinado periodo. Los clientes industriales tienden a dar estimados

MAs precisos.
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b) Encuesta de Prondstico de la Fuerza de Ventas: En esta técnica de
pronostico de ventas, los vendedores estiman las ventas esperadas en
sus territorios para un determinado periodo. La sumatoria de los
estimados individuales conforman el pronéstico de la Empresa o de la
Division. El inconveniente es la tendencia de los vendedores a hacer
estimativos muy conservadores que les facilite la obtencion futura de
comisiones y bonos.
c) El Método Delfos (Delphi): Para desarrollar esta técnica pronostica de
ventas, se contratan expertos que hacen prondsticos iniciales que la
empresa promedia y les devuelve para refinar los estimados individuales.
El procedimiento puede repetirse varias veces hasta cuando los expertos
trabajando por separado lleguen a un consenso sobre los prondsticos. Es
un meétodo de alta precision.

3- Andlisis de Series de Tiempo
Para el prondstico de ventas, se utilizan los datos histéricos de ventas de
la empresa para descubrir tendencias de tipo estacional, ciclico y aleatorio
0 erratico. Es un método efectivo para productos de demanda
razonablemente estable. Por medio de los promedios moviles
determinamos primero si hay presente un factor estacional. Con un
sistema de regresion lineal simple determinamos la linea de tendencia de
los datos para establecer si hay presente un factor ciclico. El factor
aleatorio estara presente si podemos atribuir un comportamiento erratico
a las ventas debido a acontecimientos aleatorios no recurrentes.

4- Andlisis de Regresion
En esta técnica de prondstico de ventas se trata de encontrar una relaciéon
entre las ventas histéricas (variable dependiente) y una o mas variables
independientes, como poblacién, ingreso per capita o producto interno
bruto (PIB). Este método puede ser util cuando se dispone de datos
histéricos que cubren amplios periodos de tiempo. Es ineficaz para

pronosticar las ventas de nuevos productos.
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5- Prueba de Mercado
Para pronosticar ventas con esta técnica, se pone un producto a
disposicion de los compradores en uno o varios territorios de prueba.
Luego se miden las compras y la respuesta del consumidor a diferentes

mezclas de mercadeo.

Con base en esta informacidn se proyectan las ventas para unidades geogréficas

mas grandes.

E) AMPLIAR LA GAMA DE PRODUCTOS

La gama de productos es un conjunto de bienes que constituyen la oferta de
una empresa, se define a partir de tres variables:

1. Amplitud. Es el numero de lineas de producto que existe dentro de la gama.
2. Profundidad. Es el nimero de productos que tiene cada linea de producto.
3. Longitud. Es el namero total de productos y referencias que comercializa
una empresa.

Para diversificar la gama de productos se recomienda lo siguiente:
Estudiar primero el mercado: Garantiza que estas ofreciendo articulos que
tu publico objetivo desea 0 necesita.
Trabajar con tus colaboradores paraver qué productos tendrian un éxito
inmediato: Tus partners podrian tener ideas acerca de qué estan pidiendo
los consumidores, abriéndote puertas para conocer nuevas oportunidades.
Realizar analisis exhaustivos de la competencia: Céntrate en mercados
con baja oferta y alto potencial.
Crear una propuestade valor Unica para cada extension de linea: Realiza
un analisis en profundidad para garantizar que dicho bien tiene una USP que
le otorgara una ventaja competitiva en el mercado.
Comparar tus productos: Garantiza que cada incorporacion a tu linea de
articulos encaje con tu marca actual.
Estudiar los nuevos canales de ventas y de distribucién que utilizaras:
Podrian ser Gnicos para algunos bienes, en funcion de la segmentacion de tu
publico objetivo.
Tener cuidado con la asignacion de recursos: AseguUrate que no se estan
dejando de lado a los articulos actuales al lanzar otros nuevos.
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CAPITULO 5: RESULTADOS

La persona fisica Rodolfo Vazquez aplicara las siguientes recomendaciones en el afio

2024.

OBJETIVO PROPUESTO

RESULTADO ESPERADO

Mejorar la administracion de las areas

-Realizacion de un organigrama, mision,
vision, metas, objetivos, politicas, valores
y filosofia y plasmarlos en el negocio.
-Elaborar la descripcion de puestos de
trabajo.

Establecer sistemas que ayuden a la
buena toma de decisiones.

Disefiar controles para verificar y dar

seguimiento a cada departamento.

contratacion de personal, generando una
mejora en la calidad en loa gestién del

personal.

Evitar reprocesos y actividades que no | -Aplicar herramientas de Lean
correspondan manufacturing.
-Concentrarse en las acciones de
planificacion.
-Mantener una comunicacién abierta y
clara.
Crear un proceso de recoleccion vy |-Planeacion del personal con una

metodologia de evaluacion.

-Realizar un proceso especializado para el
negocio, de forma en la que la sea
de

capacitacion del personal.

plasmado forma eficiente la
-Para el reclutamiento se realizan politicas
y los perfiles del personal por escrito, el
gerente toma cursos para especializarse
en la materia de reclutador y hacerlo de

forma eficaz.
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-Buscar un sindicato adecuado para los

trabajadores.

Generar mayor numero de ventas con una
buena planificacion englobado a lo que
comercia con una amplia gama de

productos y aumentar la competitividad.

-Realizar un estudio de mercado para
determinar el precio de venta, los objetivos
de venta, un proceso para el incremento de
las ventas.

-Conocer los habitos de compra del
cliente.

-Realizar un andlisis del producto que
compite en el mercado.

-Establecer politicas de ventas y plantear

la estrategia que sera utilizada,

Eficientar inventarios

-Definir el tipo de control de inventario que
sera utilizado y el tipo de inventario.
-Actualizar constantemente la informacion
recopilada y los sistemas utilizados.
-Integrar herramientas tecnologicas.
Clasificar los productos del mas

conveniente al negocio al menor.

TABLAS.1
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CAPITULO 6: CONCLUSIONES

Rodolfo Vazquez cuenta con un negocio pequefio en crecimiento, la consultoria dada en
este documento fue otorgada a €l, para que este tome las medidas necesarias, las cuales
seran decididas y aplicadas a partir del mes de enero del 2024, por lo tanto, durante todo
este periodo de agosto-diciembre, solo se le limitd a la residente trabajar dentro del
negocio como ayudante de las actividades de administracién y al final, una reunién donde
se expuso la consultoria de forma en la que este la pudiera conocer y analizar, se quedo6
abierta la posibilidad de un trabajo a futuro solo como consultora para el apoyo de la

aplicacion de las mejoras que sean consideradas.
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CAPITULO 7: COMPETENCIAS DESARROLLADAS

Las competencias desarrolladas que apliqué dentro del negocio fueron:

1. Apliqué habilidades administrativas en el manejo de documentacion dentro del
negocio.
2. Apligué métodos cualitativos y cuantitativos en el analisis e interpretacion de datos.

3. Disefié un documento donde mostré diferentes técnicas para la mejora del
negocio.

4. Gestioné de manera eficiente los recursos de la organizacion.
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