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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo formular el plan estratégico de recursos
humanos del Grupo Distribuidora del Norte, el cual soporte el proceso de crecimiento y expansion

del negocio en el periodo 2023 — 2025.

Grupo Distribuidora del Norte esta conformado por 03 empresas: Gran América Distribuciones
EIRL, Global Amazonica EIRL y ABC Insumos E.I.R. y esta dedicada a la comercializacion y
distribucion de insumos para panaderias, pastelerias, chocolaterias y heladerias en toda la Regién

Nororiental del Peru.

El grupo busca posicionarse como el primer distribuidor del rubro y seguir creciendo a través de
diferentes canales de ventas fortaleciendo su red de almacenes y distribucion. Sin embargo, se ha
identificado que es necesario que la empresa alinee su estructura organizacional, continue

implementando y mejorando procesos.

En ese sentido, es de vital importancia desarrollar una gestion estratégica de personas soportado
por un area de recursos humanos consolidado, el cual garantice y contribuya al logro de los

objetivos del negocio.

Palabras claves: plan estratégico, desempefio, capacitacion, procesos, onboarding
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INTRODUCCION

A nivel mundial existe un problema casi comin en la mayoria de las empresas en formacién
y crecimiento, y este es; que solo ponen su mirada y sus propdsitos en la generacion de recursos
econdmicos y en el crecimiento de la rentabilidad de la empresa y su expansion, pero olvidan
fundamentalmente que no es posible dicho crecimiento sin una pieza clave, como es el factor
humano o recurso humano, pues se ha demostrado en diferentes investigaciones que sin el
componente humano los negocios no se expanden ni crecen econémicamente, sino que por lo
contrario, tienden a disminuir en ganancias, competitividad y a perder buenos talentos que son

capaces de aumentar los ingresos.

Tal como lo indica Camarena y Saavedra (2018), los recursos humanos son una pieza clave
y fundamental para el desarrollo de la empresa y esto es corroborado por Rodriguez (2005), que
sefiala la relevancia de esta area e incluso el declive de la empresa sin su existencia. Ademas,
Sanchez (2001) hace una mencion reiterada que los recursos humanos son estratégicos desde su
aparicion por lo que su aporte es vital para la subsistencia de la empresa, y Cabrera (2007) indica

que los recursos humanos son esenciales para el sostenimiento de la empresa.

Es por este problema identificado y por su rapido progreso en los paises en desarrollo que
la presente investigacion se ha planteado como problema la necesidad de adoptar una gestion
estratégica de gestion de Recursos Humanos del Grupo Distribuidora del Norte que soporte el
proceso de crecimiento y expansion del negocio en el periodo 2023 — 2025. Pues como se ha
podido comprobar, se requiere un plan conciso y claro sobre la gestién de recursos humanos para

que sea posible el crecimiento econdémico de una empresa.

Es por ello que la estrategia utilizada ha sido el andlisis externo e interno de la empresa,
para identificar de esta manera la necesidad de contar con el area de recursos humanos, de esta
manera y basado en la realidad identificada se ha llevado a cabo la elaboracion del plan junto a la

simulacion de las ventajas que esto conlleva.

Por consiguiente, el objetivo general planteado para esta investigacion es: formular el plan
estratégico de gestion de Recursos Humanos del Grupo Distribuidora del Norte que soporte el

proceso de crecimiento y expansion del negocio en el periodo 2023 — 2025. Siendo sus objetivos



especificos: diagnosticar la situacion actual de la empresa con relacion al desarrollo de la gestion
de Recursos Humanos; proponer estrategias de gestion de personas alineadas al negocio y a su
cultura para garantizar una mayor productividad y competitividad frente al mercado; y determinar
la viabilidad de las estrategias planteadas en el presente trabajo.

Ademas, esta investigacion se justifica en que el plan estratégico de Recursos Humanos
permitira establecer politicas y procedimientos de los procesos de administracion de personal,
noémina y seleccion e implementar un sistema de gestion de desempefio y compensaciones. Y su
alcance radica en la elaboracion y entrega de un plan estratégico de Recursos Humanos para el
periodo 2023 - 2025, realizando un diagndéstico de la situacidn actual en gestion de personas con
el involucramiento de la Gerencia General como fuente principal de informacion, el Contador
externo quien estaba a cargo de los procesos operativos de personal y la Generalista de Recursos

Humanos recientemente contratada.

Para poder cumplir con los objetivos propuestos la investigacion se ha dividido en 6
capitulos, en el primer capitulo se describira el perfil competitivo de la empresa; en el segundo
capitulo se desarrollara el marco teérico conceptual para profundizar sobre la importancia del tema
a desarrollar y los conceptos en torno a la problematica; en el tercer capitulo se realizara un analisis
del contexto y posteriormente en el capitulo cuatro se llevara a cabo el analisis interno; ya en el
capitulo cinco se desarrollara la auditoria de las funciones de recursos humanos para finalmente

en el Gltimo capitulo proponer el plan de recursos humanos.



CAPITULO I: PERFIL COMPETITIVO DE LA EMPRESA

1. Resefia historica y la empresa en la actualidad.

El presente trabajo se desarrolla respecto a las empresas Gran América Distribuciones
EIRL, Global Amazonica EIRL y ABC Insumos E.I.R.L, empresas cuyo Gerente General es el
empresario peruano Julio Gallo. Este grupo de empresas se dedica a la comercializacion y
distribucion de insumos para panaderias, pastelerias, chocolaterias y heladerias en toda la Regién

Nororiental del Peru.

El grupo inicié operaciones en el afio 2018 inaugurando 02 puntos de venta con almacenes,
el primero en la ciudad de Chiclayo constituyéndose la empresa Gran América Distribuciones
EIRL y el segundo en la ciudad de Jaén constituyéndose Global Amazdnica EIRL, esto con el

objetivo de cubrir las regiones de Lambayeque y San Martin.

En este primer momento ambas empresas eran distribuidores exclusivos de los productos
de la marca Rich’s e ingresaron al mercado con una propuesta diferente generando valor agregado
a los clientes mediante la asesoria en soluciones para su produccion, calidad de insumos y

recomendaciones en su uso eficiente, esto a través de ejecutivos comerciales capacitados.

El afio 2020 fue la etapa de crecimiento, a raiz de la cuarentena por la pandemia de covid-
19 muchos distribuidores paralizaron sus operaciones mientras que Gran América Distribuciones
y Global Amazénica continuaron trabajando. Al poco tiempo los clientes de la competencia
acudieron a ellos a fin de cubrir sus necesidades de demanda de insumos, pues durante la
cuarentena el negocio panadero y pastelero no dejo de operar. Producto de ello ambas empresas
incrementaron su cartera de clientes de los cuales inicialmente eran 05 a mas de 20, asimismo,

pasaron de facturar de 50 mil a 400 mil soles anuales.

En el afio 2021 empezaron a llegar ofertas de otras representadas, pero como ambas
empresas tenian exclusividad de productos con la marca Rich’s, en ese afo se constituye la
empresa ABC Insumos E.I.R.L, que nace como un distribuidor multimarca y permitié al grupo

aumentar su cartera de productos.



En la actualidad las 03 empresas conocidas como “Grupo Distribuidora del Norte” son
multimarca, manejan 21 representadas, comparten la cartera de productos y cuentan con almacenes

en Piura, Chiclayo, Trujillo, Cajamarca, Jaén y Tarapoto.

Asimismo, ABC Insumos E.I.R.L. (2020) da a conocer la orientacién estratégica de la

empresa:

e MISION: En Grupo Distribuidora del Norte buscamos satisfacer las necesidades de
nuestros clientes todos los dias, ofreciéndoles soluciones a la medida a través de un
portafolio completo de productos, asesoria en manos de un equipo dedicado y profesional,
con servicios que integran el financiamiento, abastecimiento y el desarrollo de nuevas
plataformas de negocio. ElI amplio conocimiento del mercado nos permite trabajar
constantemente como Socio Estratégico para todos nuestros proveedores que hoy han
depositado su confianza en nosotros.

e VISION: Ser la primera Distribuidora Multimarca que represente a empresas nacionales y
extranjeras de éxito, brindando soluciones integrales para el crecimiento de todos nuestros
clientes y de nuestros propios colaboradores que son el motor de nuestro negocio. Ser

ejemplo de crecimiento, desarrollo y honestidad para nuestra sociedad.

Perfil Estratégico de Organizacion.

Su estrategia de fidelizacion de clientes, a traves de sus servicios de asesoria y capacidad
de distribucién, lograron ganar un prestigio y posicionamiento en el rubro, la estrategia en el
equipo de venta que ha implementado la gerencia es promover la competencia interna entre los
ejecutivos comerciales de las empresas del grupo, pero también el trabajo en equipo refiriéndose

entre ellos clientes o pedidos a fin de no dejar una demanda insatisfecha por parte de los clientes.

El Grupo Distribuidora del Norte tiene como principal ventaja competitiva su capacidad
de distribucidn, por ello estan enfocados en continuar expandiendose con apertura de almacenes
con ubicacion estratégica llegando asi a zonas donde la competencia no lo puede hacer y ademas

generar eficiencias en sus costos de operacion.



2. Identificacién del problema y de la oportunidad.

El grupo busca posicionarse como el primer distribuidor del rubro y seguir creciendo a
través de diferentes canales de ventas (fisico, virtual y telefénico) fortaleciendo su red de
almacenes y distribucion, para ello es necesario que la empresa alinee su estructura organizacional,

continte implementando y mejorando procesos.

En ese sentido, luego de realizar una evaluacion de causa y efectos, ver figura 1, hemos
identificado que es vital desarrollar una gestion estratégica de personas que permita dar soporte al
crecimiento sostenible y competitividad de la empresa, por ello se consolidara el area de Recursos
Humanos, el cual a través de sus procesos garantice y contribuya al logro de los objetivos del

negocio.

Figura 1

Arbol de problemas

Impactoen la cultura , para los

Pérdida potencial de talentos o Falta de perfiles definidos y Falta de politicas y procesos de colaboradores los objetivos no estan
personal critico para el negocio planeamiento del HeadCount gestion humana claros, la misién y la visién de la
empresatampoco

EFECTOS Necesidad de un soporte estratégico al
crecimiento empresarial por la falta de una
gestion estratégica de personas

CAUSAS

Enfoque Unico a sus procesos Crecimiento del negocio
de ventas y distrbucion inesperado.

No hay una estructura
formalizada

Emprendimiento reciente

Nota: Esta imagen representa el diagndstico interno realizado de la posible causa-efecto de la

problemética mencionada. Elaboracion propia.



3. Propuesta de solucion

3.1  Objetivos

e Objetivo General

Formular el plan estratégico de gestion de Recursos Humanos del Grupo Distribuidora del
Norte que soporte el proceso de crecimiento y expansion del negocio en el periodo 2023 —
2025.

e Objetivos Especificos

o Diagnosticar la situacion actual de la empresa con relacion al desarrollo de la
gestion de Recursos Humanos.
o Proponer estrategias de gestion de personas alineadas al negocio y a su cultura para

garantizar una mayor productividad y competitividad frente al mercado.

o Determinar la viabilidad de las estrategias planteadas en el presente trabajo.

3.2.  Justificacién

El plan estratégico de Recursos Humanos permitira establecer politicas y procedimientos
de los procesos de administracion de personal, némina y seleccién e implementar un sistema de
gestion de desempefio y compensaciones. También, nos aseguraremos de que sus lineamientos
culturales como su vision, mision, propésito y competencias estén alineados a la vision actual de

la gerencia.

Con ello, buscamos que la direccion de la empresa integre las estrategias de recursos
humanos al crecimiento sostenible y competitivo de la empresa y que cuente con un area de
Recursos Humanos altamente calificado el cual brinde el soporte tactico, operativo y estratégico
que requiere para el logro del objetivo del negocio proyectado en el periodo 2023 — 2025.



4. Alcances y limitaciones de la propuesta

4.1. Alcance

El alcance del presente trabajo sera la elaboracién y entrega de un plan estratégico de
Recursos Humanos para el periodo 2023 - 2025, realizando un diagndéstico de la situacion actual
en gestion de personas con el involucramiento de la Gerencia General como fuente principal de
informacion, el Contador externo quien estaba a cargo de los procesos operativos de personal y la

Generalista de Recursos Humanos recientemente contratada.

4.2. Limitaciones

La empresa cuenta con diversas sedes ubicadas en el nororiente del pais, lo cual puede
limitar nuestras visitas o entrevistas a colaboradores, asimismo, el Grupo Distribuidora del Norte
no cuenta con un plan estratégico formalizado y difundido, se tendria que levantar esta informacion
con el Gerente General. Por Gltimo, recientemente se ha creado el area de Recursos Humanos que

podria tener informacion limitada para la aplicacion en el presente trabajo.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO CONCEPTUAL

Hoy en dia en el entorno cambiante en el que se desenvuelven las organizaciones, las
habilidades y capacidades humanas son retadas constantemente: por eso se dice que estamos en la
era del conocimiento ya que las organizaciones estan expuestas a constantes cambios del entorno
y se enfrentan a mucha competitividad, imprevisibilidad e incertidumbre, constituyéndose ahora,

como los desafios basicos de una organizacion.

De acuerdo con lo mencionado por Camarena y Saavedra (2018) en su investigacion sobre
las practicas de capital humano en las PYMES, el recurso humano es la base para generar
estrategias de calidad, de servicio al cliente y de innovacién, siendo el recurso mas valioso e

importante para lograr implementar y mantener ventajas competitivas sostenibles.

Ahora bien, el capital humano es un activo intangible con la capacidad de apoyar el
incremento de la productividad, el impulso de la innovacion y con ello la competitividad.
Asimismo, se dice que el éxito de la empresa es en manera por el desemperio, las habilidades y el
conocimiento de su personal, por lo que debemos poner énfasis en buscar a las mejores personas,
gestionar el conocimiento y retenerlos reduciendo el riesgo de fuga de recurso valioso para la

empresa. (Rodriguez, 2005)

Segun Sanchez (2001), para lograr una gestion correcta de personal el area de recursos
humanos debe situarse dentro de una linea estratégica desde su creacién, lo que permitira su
sostenibilidad en el tiempo, pero antes es importante conocer la evolucién que ha experimentado
el area a través del tiempo, por lo cual podemos describirla en base a tres aspectos: 1) orientacion
administrativa y preocupacion por el control; 2) énfasis en las relaciones de trabajo; y 3) enfoque
estratégico. Cabe indicar que no son excluyentes entre si y que representan una evolucion natural
en cuanto a la mision, los contenidos y las funciones de las areas de recursos humanos. Asimismo,
es importante considerar la perspectiva estratégica de la empresa como maxima relevancia e

influencia en su factor humano.

Las areas de recursos humanos iniciaron con un rol burocratico y administrativo donde la
prioridad era el manejo de las ndminas y control de personal, pero a medida que las empresas

crecian sus responsabilidades y funciones iban cambiando lo que llevd a exigir una mayor



relevancia y posicionamiento del area de personas, dejando el rol operativo para ser mas tactico —
estratégico. (Cabrera, 2007)

Para ello se debe plantear objetivos estratégicos en la gestion de recursos humanos,
divididos en explicitos, implicitos y a largo plazo, logrando asi un alineamiento con las

necesidades del negocio conforme lo manifiesta la Figura 2.

Figura 2

Objetivos de la Gestidn de Recursos Humanos

i OBJETIVOS IMPLICITOS OBJETIVOS A LARGO PLAZO
GESTION DE LOS 25{:;”05 Eﬁ:ﬁ:?s Productividad Competitividad
RECURS0S HUMANOS Calidad de vida en el trabajo Resultados de |a organizacion

Cumplimiento de la normativa Adaptabilidad

Motivar Desarrollar

Nota: Adaptado de “La gestion de los recursos humanos”, por Dolan, S., Schuler, R., Jackson, S.

y Cabrera, R., 2007. (https://anyflip.com/xivix/kcvy/basic)

Asimismo, la Figura 3 da a conocer que existe un modelo que nos permite enfocar al area
de recursos humanos en base a su contribucion del negocio en el presente y su orientacién futura,
actuando como expertos en administracion, lideres de efectividad y socios de los trabajadores,

socios estratégicos y agentes del cambio.


https://anyflip.com/xivtx/kcvy/basic

Figura 3

Las funciones de la Administracion de Recursos Humanos para la construccion

organizacion competitiva

Administracion de las
estrategias de RH

Enfoque en

Enfoque en el futuro
estratégico

A

Administracion de la
transformacion y el cambio

Enfoque en

los procesos

Administracion de la
infraestructura de la empresa

Nota: Adaptado de “Human Resource

Y

Enfoque en las
operaciones diarias

las personas

Administracion de la
contribucion de los trabajadores

Champions”, por Dave Ulrich,

de una

2006.

(https://books.google.com.pe/books?id=Cl6p045ZprOC&printsec=frontcover&source=ghs_ge summary r&cad=0#v=onepage&

g&f=false)

Segun Ulrich (1997), existen 4 roles en la gestion de recursos humanos que aportan a cada

resultado dando lugar a las actividades que se visualizan en la Figura 4.

10


https://books.google.com.pe/books?id=Cl6p045Zpr0C&printsec=frontcover&source=gbs_ge_summary_r&cad=0#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=Cl6p045Zpr0C&printsec=frontcover&source=gbs_ge_summary_r&cad=0#v=onepage&q&f=false

Figura 4

Definicién de los roles de Recursos Humanos

Rol/Célula Aporte/ Metafora Actividad
Resultado
Alinear las activi-
Management de | Ejecutar Socio estratégico | dades de RH con
recursas estrategia las de negocios:
humanos "Diagnostico
estratégicos organizativo”
Reingenieria de
Management de | Construir una | Experto los procedimien-
la infraestructura | infraestructura administrativo tos de la org. :
de la cfa. eficiente “Servicios
compartidos”
Escuchar ¥
Management de | Incrementar el | Adalid de los|responder a los
la contribucién de | compromiso  del | empleados empleados:
los empleados empleado vy su “Aportar recursos
capacidad a los empleados”
Administrar la
Management de | Crear una org. | Agente de cambio | transformacién y el
la transfermacién y | renovada cambio: “Asegurar
el cambio gue exista la
capacidad de
cambiar”
Nota: Adaptado de “Human Resource Champions”, por Dave Ulrich, 2006.

(https://books.google.com.pe/books?id=Cl6p045ZprOC&printsec=frontcover&source=ghs_ge summary r&cad=0#v=onepage&
g&f=false)

Hoy en dia el capital humano esta reconocido ampliamente como la fuente principal para
la creacion de la riqueza, siendo un factor econémico primario para las empresas, esto ha sido
reconocido por primera vez por Gary Becker, ganador del premio Nobel de economia en 1992. Por
ello, es indispensable contar con un area de recursos humanos estratégica que actue con rapidez
frente a los cambios del entorno y las exigencias de la empresa, siendo el papel de recursos

humanos un factor de competitividad.

Para lograrlo, el area de recursos humanos debe tener una participacion mas activa en los
comités de direccion de planeamiento estratégico, aunque esto no sucede siempre en las
organizaciones. El area de recursos humanos aun no ha logrado posicionarse en la mesa directiva.

Se puede decir que el dia a dia y las tareas administrativas hace que el enfoque del area de recursos
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humanos sea a corto plazo y tome un rol de tomador de pedidos mas que estratégico, por ello es

importante el apoyo de la alta direccion. segun (Holbeche, 2009)

Sin embargo, hoy en dia hay mas organizaciones cuyos lideres del &rea de recursos
humanos trabajan de la mano con presidentes, directores o gerentes generales de las empresas
permitiendo conocer de primera fuente los objetivos de la organizacion y trabajar con ellos
estableciendo politicas, practicas y programas de recursos humanos que ayuden a la empresa a
lograr sus objetivos estratégicos y a confirmar su presencia a través de un mayor compromiso con

otros aspectos del negocio. (Dolan, 2007)

En linea con lo anterior, no solo las grandes empresas requieren de un area de recursos
humanos estratégico, en la actualidad muchas empresas familiares estan en busqueda de
crecimiento y expansion, destacando continuamente la importancia de recursos humanos,
asimismo, los empresarios buscan conocer la formula que les funcione para identificar, desarrollar

y proteger mejor el recurso humano para lograr ventajas sostenibles frente a sus competidores.

Finalmente, segin un estudio realizado por Herndndez (2014), la orientacion de las
practicas de recursos humanos mas relevantes desde la perspectiva de las empresas familiares y
sus vinculos con el negocio incluyen las précticas de reclutamiento y seleccién de personal, la
gestion de la carrera profesional, las politicas de formacion y el disefio de los sistemas de
retribuciéon. También, atendiendo al caracter familiar de las empresas, es importante conocer, en
este sentido, las cualidades o aspectos valorados para seleccionar y promocionar al futuro lider en
la empresa, aspecto fundamental para la supervivencia y competitividad de la empresa familiar.

Es por ello por lo que la funcion de recursos humanos necesita ser mas estratégica para
entender los negocios, los mercados y los cambios necesarios para satisfacer las demandas de las

organizaciones.
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CAPITULO I11: ANALISIS DEL CONTEXTO

El entorno de una organizacién esta conformado por factores que cambian constantemente
tanto externa como internamente, los cuales afectan el funcionamiento de esta. En el presente
capitulo realizaremos el analisis del macroentorno, con la metodologia PESTEL Yy el analisis del

microentorno con la metodologia de las Cinco Fuerzas de Porter.

1. Anélisis del Macroentorno (PESTEL)

1.1  Entorno politico

Desde marzo del 2018 el Peru ha tenido cinco presidentes, siendo el ultimo elegido el
presidente Castillo quien ha enfrentado hasta la fecha dos intentos de destitucion por parte del
congreso dominado por la oposicion. Por su gabinete han pasado méas de 60 ministros y esta
cercado por seis investigaciones de la fiscalia que le acusa de corrupcion; finalmente fue vacado
por el congreso el 7 de diciembre del 2022, luego que este anunciara la disolucion del congreso
por un mensaje a la nacion, por lo que tomd la posesién del cargo, Dina Boluarte, quien hasta la

fecha ha asumido la presidencia.

Por otro lado, las politicas adoptadas por el Gobierno Peruano para enfrentar la pandemia
del COVID-19 generaron un aumento en la informalidad, precarizando el empleo. En el 2021, la
tasa de informalidad laboral fue del 77%. EI aumento signific6 que 700 mil trabajadores entraran

al sector informal.

Segun una encuesta realizada por el Washington Post a inicios del afio 2021, en el Per
solo el 50% de los peruanos esta de acuerdo que la democracia tenga problemas, pero es mejor
que cualquier otra forma de gobierno, y Unicamente 21% responde de forma afirmativa a la
pregunta ¢esta usted satisfecho con la forma en que funciona la democracia en Per(? La cifra mas
preocupante de esta encuesta es que el 52% de peruanos sefiala que un golpe militar esta justificado
si hay mucha corrupcion siendo la cifra méas elevada de toda la region. Para efectos del anélisis de

la empresa en estudio, la situacion actual del pais es preocupante para el desarrollo de un negocio
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emergente ya que se Ve con poca esperanza que se devuelva la estabilidad y por ende crecimiento

al pais.

Por otro lado, ciertos economistas consultados por Bloomberg coinciden en que, durante
el Ultimo afio, las expectativas empresariales en Perd se han mantenido pesimistas principalmente
por las sefiales que ha dado el gobierno peruano. Las expectativas empresariales a tres y 12 meses
recogidas por el BCR se mantuvieron por debajo de los 50 puntos; es decir, en el tramo pesimista.
(Ver figura 5)

Figura 5

Expectativas de la economia peruana a tres y 12 meses

Expectativas de laeconomiaatresy12
meses se continuaron deteriorando a
junio

"

Nota: Adaptado de “Expectativas de la economia a tres y 12 meses continuaron deteriorando a junio”, por Banco Central de Reserva
(BCR), 2022 (https://www.bloomberglinea.com/2022/07/26/los-indicadores-de-peru-durante-el-primer-ano-de-pedro-castillo-

como-va-la-economia-peruana/)

Asi mismo, conforme a la Figura 6, la conflictividad social que enfrenta el sector minero,

sumado a la imagen de un gobierno que muestra sefiales de ser anti minero y de querer tomar carta
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sobre el asunto, han reducido las expectativas de inversion ya que para cualquier inversionista es

dificil tomar decisiones de largo plazo en este escenario.
Figura 6

Inversion minera en Peru el Gltimo afio

(Varischidn % porceriual e bos uitimas 12 meses)

==X -]
56

155

a5

Nota: Adaptado de “Inversion minera en Perl el 0Gltimo afio”, por Banco Central de Reserva (BCR), 2022
(https://www.bloomberglinea.com/2022/07/26/los-indicadores-de-peru-durante-el-primer-ano-de-pedro-castillo-como-va-la-

economia-peruana/)

Esta situacion de inestabilidad politica generalizada y la expectativa inversion en un
escenario pesimista, impulsa el desarrollo o ingreso de una cantidad significativa de empresas
informales que serian competencia directa de Grupo Distribuidora del Norte, afectando sus

operaciones, ya que sus clientes buscarian a todo costo abaratar precios.
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1.2 Entorno econémico

Crecientes sefiales de desaceleracion de la economia global. Luego de avanzar 3,5% en
términos interanuales en el primer semestre del afio, la actividad perdera dinamismo en la segunda
mitad de 2022, con lo que el crecimiento para el afio en su conjunto se proyecta que seré de 2,3%.
En este contexto, los bancos centrales seguiran endureciendo las condiciones monetarias de forma

mas agresiva, incrementando los temores de recesion y la volatilidad financiera. (Ver Figura 7)

Figura7

PBI Variacion % INTERANUAL

La actividad econémica se desacelera: luego de crecer 3,5% en el primer
semestre, inicid la segunda parte del afio con una expansion de 1,4% en julio

(var. % interanual) 1T-22 2122 15-22 jul-22
Total 3.8 33 3,5 1,4
Primario 0.7 0.5
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Nota: Adaptado de “Contexto local: actividad y empleo — PBI Variacion % Interanual”, por BBVA Research, 2022.

La moneda peruana seguira presionada por un mayor déficit externo y el ajuste monetario
del Sistema de Reserva Federal de Estados Unidos (FED), una ampliacion del déficit externo
(producto de términos de intercambio menos favorables), menores flujos de capitales de largo

plazo y la normalizacion de la politica monetaria de la FED, generaran presiones al alza sobre el
sol peruano (PEN). (Ver Figura 8)
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Figura 8

Tipo de Cambio (Soles Por Usd)
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Nota: Adaptado de “Previsiones macroeconémicas — Sector externo y tipo de cambio”, por BBVA Research, 2022.

En un contexto de inflacion que se ha mantenido persistentemente alta, no se descarta que
el Banco Central de Reserva del Pert (BCRP) ajuste algo més su tasa de referencia. Se prevé que,
a partir de la segunda mitad de 2023, el BCRP empezara a normalizar la posicion de la politica

monetaria. (Ver Figura 9)
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Figura 9

Inflacion Variacion Interanual del IPC
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Nota: Adaptado de “Previsiones macroecondémicas — Inflacion y Politica monetaria”, por BBVA Research, 2022.

El principal riesgo externo es que las presiones inflacionarias requieran incrementos mas
pronunciados de las tasas de interés, llevando a la economia mundial a una profunda recesion y
aumentando la probabilidad de turbulencias financieras. Un eventual deterioro de la guerra en

Ucrania y otras tensiones geopoliticas son también riesgos externos latentes.

Localmente, los principales riesgos son que el entorno politico sea mas complicado (mayor
populismo), debilitando ain mas el entorno para hacer negocios, y un impacto mas negativo de la
conflictividad social. Por otro lado, debemos tener factores para tomar en cuenta a corto plazo:

confianzas de familias en minimos y desaceleracion del gasto de consumo en el tercer trimestre.
(Ver Figura 10)
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Figura 10
Confianza del consumidor (Puntos)

CONFIANZA DEL CONSUMIDOR
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Nota: Adaptado de “Contexto Local: actividad y empleo — confianza empresarial”, por BBVA Research, 2022.

Por otro lado, es importante resaltar que el costo de los fletes del transporte maritimo al
Peru esté regresando a valores de 2020. En el cuarto trimestre del 2021, el costo del flete llego a
ser hasta 311% mas altos comparados con igual periodo del 2019, el flete de Asia al puerto del
Callao llegd costar hasta US$ 10,000 por un contenedor de 20 pies. (Ver figura 11)

La guerra de Rusia contra Ucrania, el bloqueo a Rusia y la reciente decision de China de

cerrar tres de sus puertos para enfrentar nuevos rebrotes del covid-19, fueron factores que explican
este incremento.

Sin embargo, a pesar de la reduccion de los precios de los fletes maritimos, aun no se
traslada al consumidor final, Xavier Montes, Gerente de Facilitacion de Comercio del gremio,
sefiala que el tema logistico influye mucho en el precio de los alimentos, pero estos ya venian con

carga inflacionaria. Para tienen que disminuir existencias de las empresas es muy dificil que en el
inmediato plazo caigan los precios.
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Figura 11

Evolucion del costo del flete a nivel global
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Nota: Adaptado de “Evolucién del costo del flete a nivel global”, por DREWRY-Comex-Asmarpe, 2022
(https://larepublica.pe/economia/2022/09/19/bcrp-precios-de-fletes-caen-pero-aun-no-llegan-al-consumidor-final-china-julio-

velarde-shanghai-pandemia-guerra-en-ucrania-rusia-exportaciones)

El alto precio de los insumos para alimentos generados por la guerra de Ucrania, exportador
de harina y principal productor de venta a clientes internos y por otro lado la baja demanda de los
clientes ya que estan moderando sus compras ante el elevado precio de los insumos por la inflacion
del pais, lleva a Gran Distribuidora del Norte replantearse su estrategia de negocio y brindarle
valor agregado a la atencion del cliente, como es el despacho de productos al lugar de trabajo y la

asesoria especializada, asi como reducir su margen de ganancias.

Las ventas del comercio interno ascendieron a 47,398 millones de soles en el afio 2021,
monto que significo un importante incremento de 18.4% con relacion al afio 2020 y de 17.2% con

respecto al afio 2019 (pre-pandemia).

En el periodo de enero-febrero de 2022, el sector manufactura registré una variacion

acumulada de 0,62%, sustentada en la mayor produccion del subsector fabril no primario con
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3,22%; en tanto que el subsector fabril primario registré una menor produccion con una tasa de -
7,09%.

El resultado favorable del subsector fabril no primario se sustenté en el mayor nivel de
produccion de sus tres componentes: industria de bienes intermedios en 5,49%, bienes de consumo
en 0,54% y bienes de capital en 6,44%.

En la industria de bienes de consumo, entre las ramas que influyeron en su crecimiento se
encuentra la elaboracién de productos de panaderia con 20,93%, fabricacion de articulos de punto
y ganchillo con 42,87%, fabricacion de prendas de vestir, excepto prendas de piel con 7,41%,
elaboracion de bebidas malteadas y de malta con 15,00%, fabricacion de bisuteria y articulos
conexos con 99,98%, elaboracion de bebidas no alcohdlicas, produccidn de aguas minerales y otras

aguas embotelladas con 7,77% y la fabricacion de otros productos de caucho con 60,08%.

1.3 Entorno social

Desde la perspectiva social, se encuentran la mayor cantidad de conflictos activos en las
zonas donde la empresa en estudio tiene sucursales. Hasta julio de 2022 se han reportado 3 casos
criticos en la Amazonia y 9 casos inminentes en las zonas Norte-Centro y Amazonia. Asimismo,
se observan 1 aspecto importante que influye directamente con el negocio sobre todo en el proceso

de distribucion: el entorno de infraestructura — Obras publicas y Transporte.

Asimismo, se puede mencionar que el 80% de los peruanos desean saber la procedencia de
sus alimentos, segun el estudio de Taste Tomorrow 2021. A raiz de la pandemia del COVID 19,
los comportamientos, actitudes y elecciones de los consumidores finales han cambiado, en especial

los rubros de alimentacidn, como panaderia, pasteleria, chocolateria y heladeria.

Una reciente investigacion elaborada por Puratos recoge las percepciones de 17,000
consumidores de 44 paises diferentes en todo el mundo, entre ellos Per(, y da a conocer los
cambios en los habitos de consumo y preferencias de los consumidores latinoamericanos,

sefialando 5 grandes tendencias que marcaran la industria:
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El consumidor consciente

El 80% de los consumidores peruanos desea saber el origen de lo que compran, el 83%
piensa que “soy lo que como”y el 46% prefieren comprar productos organicos una vez por semana.
Asimismo, el 73% refiere que la comida con ingredientes locales ayuda al medio ambiente. Es
decir, existe una principal atencién de como los alimentos estan impactando la salud y al planeta,

pues la pandemia ha generado una conciencia por el medio ambiente.
Salud holistica e hiper personal

La investigacion destaca un auge entre los consumidores latinoamericanos para la
busqueda de una alimentacion mas saludable, lo que indica que son méas conscientes de su propia
salud. También ha aumentado el conocimiento de los beneficios de la fibra dietética, 8 de cada 10
encuestados afirma que esta promueve el bienestar en general y el fortalecimiento del sistema

inmunoldgico.

Otro dato es que el 78% esta de acuerdo en que una alimentacién balanceada con productos
naturales. Asi como 80% busca opciones que ayuden a fortalecer sus defensas; por lo que esperan
obtener productos hiper personalizados (69%) que se adapten a su estilo de vida individual. En el
caso del chocolate, el 78% considera que un porcentaje alto de cacao tiene beneficios nutricionales.

Sabor, apariencia y olor

El sabor sigue siendo la principal prioridad entre los consumidores latinoamericanos en
panaderia (53%), reposteria (58%) y chocolateria (62%); la apariencia ha adquirido rapidamente

la misma importancia.

El 55% de los consumidores peruanos asegura que los alimentos que tienen buen aspecto
son sabrosos, mientras que el 53% revela que el aroma es otro factor relevante al momento de

comprar productos de estas industrias.

A pesar de los conflictos que se encuentran en las zonas de reparto, existe una correcta
atencion al cliente llegando a ellos con los despachos a tiempo, por otro lado, nuestros
consumidores finales tienen una gran preferencia por las panaderias y pastelerias que es favorable

para Gran Distribuidora del Norte
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1.4 Entorno tecnoldgicos

El comercio electrdnico y el uso de la tecnologia en la cadena productiva ha ido tomando
mayor presencia en los ultimos afios en los diferentes sectores econdémicos. Sin embargo, el punto
de quiebre ha sido sin duda el periodo de pandemia ya que no solo permitié el desarrollo y el
crecimiento de estos, si no que transformé e incentivo que diferentes empresas reestructuren sus
procesos a fin de incrementar su produccion, reducir costos, mejorar la experiencia al cliente y

disponer de una oferta con mayor alcance.

Para Busellato et al. (2021), la presente pandemia fue una disrupcion que permitio que el
comercio electronico avanzara por lo menos 10 afios en los primeros tres meses de ocurrido la
pandemia. En el Per(, la situacion no es ajena al crecimiento del sector, la Camara Peruana de
Comercio Electronico (Capece) muestra que la industria crecera un 55% durante el 2021 gracias a

la transformacion digital de los consumidores y empresas.

Segun Charles (2020), la crisis sanitaria aceler6 la transformacion digital del ecosistema
empresarial, con una creciente importancia del bigdata y los servicios en la nube, Las
organizaciones han visto la forma de ahorrar costos, innovar, optimizar procesos y rentabilizar lo
invertido en esas tecnologias mediante el desarrollo rapido de aplicaciones, el lanzamiento de call
centers en la nube o la creacion de dashboards virtuales con datos claves sobre sus ventas y las
predicciones de su desarrollo para las cadenas de suministros. Este entorno genera una oportunidad
para que la planificacion sea el pilar que guie todos los procesos en la organizacion, redefiniendo
la vision de la cadena de aprovisionamiento y los programas de comercializacion, desarrollando y

distribuyendo la tecnologia digital en las operaciones desde una perspectiva estratégica.

Gran Distribuidora del norte tiene como plan a corto plazo iniciar la linea de contact center
que realice el seguimiento de la venta y también tener un canal méas para cerrar ventas de clientes
recurrentes, por otro lado, a mediano plazo piensa implementar una pagina e-commerce y poder

llegar a mas clientes en diferentes localidades.
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1.5 Entorno Legal

El cumplimiento de la legislacion laboral en Per( resulta una preocupacion para cualquier

empleador y en especial para empresas emergentes sobre todo por los altos costos laborales. Peru

se ubica entre los paises con los costos laborales mas altos de la region, llegando a superar el 50

% del salario que recibe el trabajador, es por esto por lo que las startups 0 emprendimientos buscan

utilizar compensaciones econémicas no remunerativas a fin de evitar fugas de talentos y no perder

competitividad.

El domingo 03 de abril de 2022 se emitié el DS N° 003-2022-TR que incrementé la

Remuneracion Minima Vital (RMV) de los trabajadores sujetos al régimen de la actividad privada

en S/. 95. Dicho incremento fue efectivo a partir del 01 de mayo de 2022 y generd un incremento

del 10,22% en los costos laborales. (Ver figura 12)

Figura 12

Variacion de la Remuneracion minima Vital (RMV)

Concepto RMV hoy
Remuneracién Minima Vital S/ 930,00
Subvencién minima para modalidades formativas (1 RMV) S/930,00
Asignacion familiar (10%) S/ 93,00
Gratificacién S/1.860,00
CTS S/ 1.085.00
Aporte minimo a ESSALUD (9%) S/ 83,70
Aporte ONP S/ 120,90
Tope de prestaciones alimentarias (2 RMV) S/1.860,00
RMV del sector minero (RMV + 25%) S/1.162,50
Remuneracién por trabajo nocturno (RMV + 35%) S/ 1.255,50

RMV desde 1 de mayo
S/1.025,00
S/ 1.025,00

S/102,50
S/ 2.050,00
S/ 1.195,83

S/. 92,25

S/133,25
$/2.050,00
S/ 1.281,25
S/1.383,75

Tomando en cuenta el incremento de la RMV, el costo laboral anual de un trabajador

representa un incremento del 10,22%:

Costo anual — abril 2022 Costo anual

S/ 14.266,20

- mayo 2022 en adelante

S/ 16.723,50

Nota: Adaptado de “Per(: aumenta la remuneracion minima de los trabajadores sujetos al régimen laboral privado™, por Franco

Muschi, 2022  (https://www.garrigues.com/es_ES/noticia/peru-aumenta-remuneracion-minima-trabajadores-sujetos-regimen-

laboral-privado)
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Por otro lado, el Decreto Legislativo N° 1053 la cual regula el proceso operativo de
importacion desde el afio 2008, motivo la inversion de comercializadoras de insumos dentro del
pais a través de una cadena logistica, la cual se resume en la compra directa al importador y la

venta a empresas que requieren insumos especificos para la fabricacién del producto final.

Gran Distribuidora del norte tiene 2 empresas: Gran América Distribuciones y Global
Amazobnica las cuales se encuentran en régimen MYPE y ABC Insumos que se encuentra en
planilla regular, esto se debe a que se busca optimizar los recursos y la empresa sea rentable en el
tiempo, por otro lado, las importaciones aun no se realizan directamente por Gran Distribuidora
del Norte adn lo realizan a través de representadas, pero a largo plazo tienen planeado realizar esta
actividad directamente ellos. La Tabla 1 muestra el resumen del anélisis PESTEL.
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Tabla 1

Resumen del analisis PESTEL

Facteres item Variable Tendencia Calificative
Reégimen de inversién disponible, cierta
confianza de invertir en el Per. Indice de Posibilidad de crecimiento del .
1 . . . . Oportunidad
expectativas de la economia a 3 meses iguala |mercado y, por ende, del negocio.
4.1.
Fuerzas olificas Politicas de Gobierno orientadas a dar
gubernanﬁentales y 2 incentivos y beneficios econémicos a pequefias Oportunidad
leqales y medianas empresas. Elestade impulsa el crecimiento de
g pequefias y medianas asesorando
Politicas de fiscalizacion en aumento e y facilitando cumplimiento de
3 incremento de multas por incumplimiento de obligaciones fributarias y laboral. Amenaza
normativas laborales y tributarias.
77% de informalidad laboral en el pais en el
4 . Amenaza
periodo 2021.
Desaceleracion de la economia global y peruana
5 - ) Amenaza
eincrementos de tasas de referencia.
6 Var % PBI Proyectado del sector3.5% Amenaza
Eventual deterioro geopolitico a causa de la
7 . . . . Amenaza
Fuerzas guerra de Rusia con Ucrania Tendencia a que la capacidad de
e Fluctuaciones del tipo de cambio (USD/PEN) gasto de los ciudadanos peruanos
economicas y 8 - Amenaza
financieras por coyuntura extema. decrece en los siguientes 02
Industria de bienes de consumo como la periodos (2023 y 2024)
elaboracién de productos de panaderia en .
9 P . P Oportunidad
desamollo, con baja amenaza de productos
sustitutos.
Durante el periodo enero - febrero 2022 la
10 recuperacion del sector panaderia fue de 20.93 Oportunidad
%
Las manifestaciones sociales
11 Conflictos activos en las zonas criticas de afectan el proceso de distribucién Amenaza
distribucion de preductos generandc un sobrecosto. La
tendencia del comportamiente de
Fluerzas sociales los consumidores podria afectar la
El comportamiento, gustos y preferencias de utilizacién de los insumos
consumidores finales viene cambiando, en tradicionales para panaderia, a la
12 espema! el rubl:o de.allmentos. Es un vez puede ger.ler_ar u_n'a opo.rtunlclad Oportunidad
consumidor mas exigente que se preocupa por |con la comercializacion de insumos
el origen de los productos y el impacte en su diferentes.
salud.
. - . |Fortalecer los ERP de distribucién y
Fuerzas El comercio electrénico y el uso de la tecnologia . . .
. 13 i ventas a fin de mejorar el control de Oportunidad
tecnologicas en la cadena de abastecimiento de productos. mercaderia

Nota: Elaboracién propia
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De acuerdo al andlisis de la tabla 1, concluimos que existen oportunidades en el sector, si
bien el entorno macroecondmico tiene sus principales amenazas con la desaceleracion de la
economia global, la cual puede generar una disminucion en el gasto de los ciudadanos, asi como
el conflicto de Rusia y Ucrania que impacta en el precio de los insumos y ademas junto con las
tendencias al alza de las variaciones del tipo de cambio que eleva los costos , podemos afirmar
que la optimizacion de procesos aprovechando el avance de la tecnologia digital asi como la
utilizacion de incentivos econdmicos para la micro y pequefia empresa puede equilibrar un entorno
cambiante, las oportunidades de con un mercado interno amplio y con un gobierno que promueve
el desarrollo de las empresas, asi como los tratados de libre comercio y las alianzas entre el Estado

y el sector privado, lo cual permite incrementar las importaciones.

2. Andlisis del Microentorno

Lo realizaremos a través de herramienta de las Cinco Fuerzas de Porter, mediante la cual
analizaremos el sector y haremos la identificacion de las cinco fuerzas que actian sobre este, lo
cual nos permitira detectar los factores clave que inciden en la rentabilidad del sector, conocer el
nivel de la competencia y con ello poder tener todos los analisis para determinar las estrategias
que debe implementar la empresa para afrontar las amenazas y aprovechar las oportunidades que

se presenten en el sector.

En la Tabla 2 se resume el analisis competitivo de la empresa en base a las Cinco Fuerzas

de Porter:
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Tabla 2

Cuadro Analisis de Cinco Fuerzas de Porter

Poder de
negociacion de los

clientes

Poder de Negociacion Medio, los principales clientes del sector son las panaderias quienes
adquieren insumos de panaderia y reposteria. Actualmente hay mayor cantidad de clientes
a nivel local y regional con relacion a los participantes del sector.

Asimismo, en el mercado existe gran variedad de ofertas de productos como harinas,
levaduras, saborizantes, premezclas, chantilly, aceites, grasas y otros. El cliente tiene
amplias ofertas de un mismo producto y con qué comparar en términos de marcas, calidad

y economia.

Por la subida de precios de las harinas y otros insumos, las panaderias estan optando por
adquirir productos mas econémicos y sacrificando la calidad para mantener su estructura de
costos y su rentabilidad, pero esto no ocasiona una guerra de precios entre los distribuidores

por ello consideremos el poder de negociacion de los clientes es medio.

Poder de
negociacion de los

proveedores

Poder de Negociacion Alto, los participantes del sector trabajan con un 70% de marcas
locales y 30% de marcas importadas. No existe concentracion de proveedores, actualmente
existen alrededor de 100 empresas proveedoras participantes en el mercado a nivel nacional
y la disponibilidad de los productos es suficiente por tanto los importadores como los
productores nacionales tienen alto poder de negociacion sobre los precios. Por el alza del
tipo de cambio los proveedores incrementaron sus precios y trasladando el costo a los

participantes del sector.

Rivalidad entre las

empresas del sector

La rivalidad entre los competidores es media, empresas distribuidoras del sector estan
ubicadas en Lima y orientan su penetracion de mercado a sectores de otras regiones. La
rivalidad entre los distribuidores se genera por la calidad de los insumos por ello tratan de
manejar diferentes marcas para los insumos. Sin embargo, los mayoristas constituyen rivales
directos de algunos productos que no son marca exclusivay fijan precio por debajo del costo

promedio generando rivalidades por precio.
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Amenaza de nuevos
competidores

entrantes

La entrada de nuevos competidores es baja, las panaderias en gran parte son negocios que
se manejan por tradicion familiar y los distribuidores con los que trabajan pasan de
generacion en generacion es decir las empresas ya existentes tienen fidelizado a sus clientes

las panaderias.

Si un nuevo competidor quiere ingresar debe tener alianzas con los proveedores y conseguir
contratos con precios competitivos pues en la practica del sector los distribuidores nuevos
se les vende con precios mas caros. Asimismo, el nuevo ingresante al mercado debe contar
con variedad de marcas porque las panaderias compran en base a calidad y precio. Las
panaderias producen todos los dias por tanto el distribuidor debe asegurar la disponibilidad
de los insumos y para ello debe tener un canal de distribucion y recursos que le permitan
abastecer a tiempo a sus clientes, lo cual es inversion. Asimismo, debe tener fondos para
afrontar la etapa de establecimiento en el mercado en la que debera abastecerse, pero la

cartera de clientes crecera lento.

Amenaza de

productos sustitutos

La amenaza de productos sustitutos es baja, la calidad de los insumos de panaderia que
comercializan tiene un prestigio en el mercado, son productos que facilitan que el proceso
de produccion sea méas rapido y a mayor volumen pues son en su mayoria mezclas pre
elaboradoras. Sin embargo, actualmente por el alza de los precios de estos insumos las
panaderias estan optando por regresar a las recetas tradicionales comprando insumos basicos
gue son mas econémicos, pero les permite mantener la rentabilidad de sus negocios con un
mayor margen unitarios sin embargo este trabajar al estilo tradicional hace mas largo el

proceso de produccién.

Nota: Elaboracion propia

A partir del anélisis realizado establecemos la conclusion que el sector de distribucion de

insumos para panaderias tiene un nivel medio en su atractividad y rentabilidad potencial,

principalmente determinado por la situacién actual en los cuales los insumos han subido

vertiginosamente de precio por los impactos de factores exdgenos a la economia. Los clientes son

las panaderias, quienes ante ello buscan alternativas mas economicas y esperan de los
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distribuidores una amplia cartera de productos, con marcas de todas las calidades y precios y

atencion permanente de los vendedores.

Los participantes del mercado deben tener capital para sostener el inventario inicial, para

el proceso de distribucion y fuerza de ventas. Un nuevo participante puede tener barreras con

precios altos impuestos por los proveedores y en la captacion de clientes, pues una caracteristica

de este sector es la fidelizacion de las panaderias con sus distribuidores.

La rentabilidad puede tener fluctuaciones, pero en el mercado peruano a pesar de las alzas

de precios de insumos de panaderia, el comportamiento del consumidor mantiene sus preferencias

en panes Yy otros productos pasteleros.

3. Andlisis EFE

A continuacion, en la Tabla 3 se presenta la matriz EFE que se ejecutd en la empresa objeto

de estudio. Los Valores de la calificacidon son: 1= respuesta deficiente, 2= respuesta promedio, 3=

respuesta por encima del promedio y 4= respuesta superior.

Tabla 3

Matriz de evaluacion del factor externo (EFE)

) . ... | Puntuacion
Oportunidades Ponderacién | Calificacion
ponderada
Régimen de inversién disponible, cierta confianza de invertir en el Per(.
1 |, ) . ) 0.05 2.00 0.10
Indice de expectativas de la economia a 3 meses igual a 34,1.
Industria de bienes de consumo como la elaboracion de productos de
panaderia en desarrollo, con baja amenaza de productos sustitutos.
2 0.15 2.00 0.30

Durante el periodo enero - febrero 2022 la recuperacion del sector panaderia
fue de 20.93 %
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El comportamiento, gustos y preferencias de consumidores finales viene
cambiando, en especial el rubro de alimentos. Es un consumidor més
3 ) ) ) 0.15 3.00 0.45
exigente que se preocupa por el origen de los productos y el impacto en su
salud.
El comercio electronico y el uso de la tecnologia en la cadena de
4 o 0.05 2.00 0.10
abastecimiento de productos.
Baja amenaza de nuevos competidores debido a las altas barreras de entrada
5 |yaque los nuevos competidores requieren capital de trabajo importante y alto 0.15 3.00 0.45
poder de negociacion de los proveedores.
Politicas de Gobierno orientadas a dar incentivos y beneficios econdmicos a
6 B . 0.10 3.00 0.30
pequefias y medianas empresas.
) L Puntuacién
Amenazas Ponderacién | Calificacion
ponderada
7 | 77% de informalidad laboral en el pais en el periodo 2021. 0.04 2.00 0.08
Politicas de fiscalizacion en aumento e incremento de multas por
8 |. o ] . . 0.05 2.00 0.10
incumplimiento de normativas laborales y tributarias.
Desaceleracion de la economia global y peruana e incrementos de tasas de
9 |referencia. 0.04 2.00 0.08
Var % PBI Proyectado del sector 3.5 %
10 | Eventual deterioro geopolitico a causa de la guerra de Rusia con Ucrania. 0.08 2.00 0.16
11 | Fluctuaciones del tipo de cambio (USD/PEN) for coyuntura externa. 0.04 2.00 0.08
12 | Conflictos sociales latentes que afectan las zonas de distribucién. 0.10 2.00 0.30
2.40

Nota: Elaboracién propia

Como nos indica la matriz EFE, la puntuacion es de 2.40, lo cual nos indica que la

capacidad adquirida de la empresa brinda una respuesta ligeramente por debajo del promedio a las

oportunidades y amenazas existentes. Asimismo, el entorno externo es favorable para la marca, ya

que las oportunidades son mayores a las amenazas.
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CAPITULO IV: ANALISIS INTERNO

Se realizé el andlisis interno de la organizacién a fin de comprender su estrategia; como

sus procesos responden a esta, asi como otros elementos que contribuyeron a comprender como se
desenvuelve en el mercado. Las herramientas utilizadas para entender el contexto interno de la

empresa fueron: el Modelo de negocio (Business Model Canvas), Cadena de valor, Mapa

estratégico, Analisis VRIO y Matriz EFI

1. Modelo de negocio (CANVAS)

Aplicamos el Business Model Canvas para identificar, no solo la propuesta del valor de la

organizacion, sino también aquellos elementos clave que contribuyen a alcanzar su vision. Por esta

razén, a continuacion, se describe el modelo de negocio de la Gran Distribuidora del Norte.

Figura 13

Modelo Business Canvas Grupo Distribuidora del Norte
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Nota: Elaboracién propia
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1.1  Propuesta de Valor

Ser socio estratégico de nuestros clientes las panaderias y pastelerias de la region
nororiental del Peru, brindandoles asesoria personalizada, insumos y/o productos que aseguren la
calidad y el rendimiento en los procesos de produccion. Para ello, los vendedores mantienen una
relacion cercana con el cliente, informandoles y visitando constantemente a fin de ser soporte en
el desarrollo de sus negocios. Asi mismo, la empresa brinda un servicio adicional, al brindar la
opcion de traslado hasta la ubicacion sefialada por el cliente, Asesoria personalizada y entrega

directa generando un valor diferenciador respecto a su competencia.

1.2 Segmento Clientes

El Grupo Distribuidora del Norte esta enfocado en la penetracion de mercado en las
regiones de Piura, Chiclayo, La Libertad, Cajamarca, San Martin y Tarapoto. Sus principales
clientes son las panaderias, pastelerias, puestos de mercado especializado, mayoristas, y
restaurantes. No todos sus clientes son empresas formales y la mayoria de las panaderias

pertenecen al régimen tributario RUS. Actualmente cuenta con una cartera de 1200 clientes.

1.3 Relacion con los clientes

La relacién con los clientes inicia con la venta directa que se realiza a través del equipo de
vendedores, posterior a ello pasa a formar parte de la cartera de clientes con vendedores asignados
que mantendran el contacto constante no solo para estar pendiente de los tiempos de reposicion de
sus insumos sino también para ofrecer asesoria en calidad de insumos y/o recomendaciones sobre
el tipo de insumo apropiado de acuerdo con las caracteristicas de su producto y/o objetivos de
produccion. En caso el cliente desee un producto diferente a la cartera de productos del vendedor,
esté recomienda a otro vendedor del Grupo a fin de satisfacer la necesidad del cliente.

Durante el periodo de pandemia, cultivé lazos con diferentes clientes ya que implementd
la opcion de reposicion de productos directo en la direccion de los clientes, ganando asi mercado

frente a su competencia.
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1.4 Canales

El grupo Distribuidora del Norte cuenta con una pagina web y una de Facebook para
promocionar los productos de las marcas exclusivas. Cuenta también con un catalogo virtual el
cual es difundido a través del canal de WhatsApp empresarial. Sin embargo, la relacion continua
con el cliente se lleva a cabo a través de los canales presenciales con los vendedores. El proceso
de distribucién se realiza desde los 5 almacenes ubicados estratégicamente para poder cubrir las

zonas donde la empresa ha logrado penetracion de mercado.

15 Asociaciones Clave

Los socios clave para el Grupo Gran Distribuidora del Norte son los proveedores de
insumos con quienes estd en constante negociacion para poder mantener precios competitivos, asi
como un buen relacionamiento para crear relaciones de confianza y esto permite poder contar con

la mercaderia en los momentos mas dificiles.

1.6 Procesos Clave

Los procesos claves en el Grupo son:

Es importante que la organizacion tenga una red de proveedores con una amplia variedad
de productos, para asi poder atender las necesidades de los diferentes clientes que hay en el
mercado. Los clientes buscan productos que no pueden comprarlos directamente al proveedor, lo
que hace la distribuidora del norte es ser un intermediario entre ambas partes.

El segundo es la venta personalizada con alto know how en el mejor uso de los productos
ofrecidos, los vendedores visitan continuamente a los clientes de su cartera, asi como a potenciales
nuevos clientes ofreciendo no solo los productos sino dando asesoria sobre calidad y tipos de

insumo ideales para el proceso productivo del cliente.

Finalmente, el dltimo proceso clave es el logistico, que debe permitir mantener los stocks
optimos, el adecuado almacenamiento y la distribucion idénea para el abastecimiento a los

almacenes y a los clientes.
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1.7

1.8

Recursos Clave

Entre los principales recursos se encuentran:

1)

2)

3)

4)

Recursos Financieros: capital de trabajo para sostener las operaciones diarias y la deuda
corriente.

Recursos tangibles: 06 almacenes en Piura, Chiclayo, Trujillo, Cajamarca, Jaén y
Tarapoto y 05 unidades de transporte para la distribucion de los almacenes a los puntos
de entrega de los clientes.

Recursos humanos: el personal logistico que asegura todo el desarrollo éptimo de la
cadena de abastecimiento, los vendedores con dominio pleno de su cartera de productos
y de conocimiento del rubro de panaderia y pasteleria, que le permite dar un valor
agregado a sus clientes con recomendaciones a la medida de sus necesidades.
Recursos intelectuales: el know how sobre estrategias de negocio del sector y
conocimiento del cliente por parte del Gerente General del Grupo Distribuidora del

Norte.

Estructura de Costos

Los principales costos de Grupo Distribuidora del Norte son:

1)

2)

3)

El costo de los insumos para su cartera de productos, deben mantener un pedido minimo
a fin de tener precios competitivos y que puedan generar margenes positivos en sus
resultados.

Los costos para sostener toda su cadena de suministros es decir los costos de ventas,
asi como los costos de mano de obra directa que también comprende las obligaciones
del empleador en beneficios, aportes y seguros que exige la normativa laboral del
sector.

Inversiones en locales de venta y tecnologia, asi como la depreciacion de sus unidades

de transporte para la distribucién.
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1.9  Flujo de Ingresos

Los principales ingresos de Grupo Distribuidora del Norte se dan a partir de las cobranzas
de las ventas realizadas de su cartera de 1,200.00 clientes. Estas se realizan a través de pago directo
con montos menores de S/1000, transferencias bancarias y pago a crédito, durante el periodo de
pandemia utilizd esta dltima modalidad a fin de que sus clientes no dejan de operar y continlen

con sus operaciones.

2. Cadena de Valor

Aplicamos el modelo de la cadena de valor para el Grupo Distribuidora del Norte para
realizar el anélisis e identificar las ventajas competitivas de la empresa frente al mercado,

analizando las diferentes actividades y comparandola con las de la competencia.

Figura 14

Cadena de Valor Grupo Distribuidora del Norte
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Nota: Elaboracion propia
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Realizando el andlisis, identificamos como uno de los puntos de valor la red de almacenes
y la gestion logistica que permiten a la empresa mayor penetracion en la comercializacion y
distribucion, y es el punto de mayor diferenciacion respecto a otras empresas del rubro. Asimismo,
otras actividades que nos permiten lograr una ventaja competitiva es la gestion de capacitacion al
personal de ventas a fin de que proporcionen asesoria a los clientes no solo en calidad y
caracteristicas del producto sino en recomendaciones técnicas acerca de los insumos mas
adecuados para su produccion y que les permitan mejorar su rentabilidad. Mantener alto contacto
con los clientes a través de la atenciones presenciales o redes sociales permiten también destacar

frente a la competencia.

Los puntos mencionados son las principales fortalezas y este analisis permite a Grupo
Distribuidora de Norte conocer sus fortalezas del negocio y en base a ellos poder desplegar

estrategias para lograr un crecimiento en el negocio o crear nuevas ventajas competitivas.

3. Mapa estratégico

Con el objetivo de realizar un analisis del contexto interno, presentaremos el mapa
estratégico que permitira conocer la estrategia organizacional y cémo sus perspectivas impactan

en el desarrollo del negocio.
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Figura 15

, .
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Nota: Elaboracién propia.

4. Andlisis VRIO

Con la herramienta VRIO realizaremos un analisis basado en recursos y capacidades que

han ayudado a generar una ventaja competitiva sostenible en Grupo Distribuidora del Norte,

obteniendo los siguientes resultados:
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Tabla 4

Matriz VRIO
N ftem vV R I O Puntaje VALOR COMPETITIVO
1 |Fuerte vision Gerencial si s Si s 4 Ventaja competitiva
sostenible
2 |calidad del producto Si No No No 1 Ventaja competitiva en
pariedad
) : Ventaja competitiva en
3 Ampliar cartera de productos Si No No No 1 A
pariedad
4 |Senicioal diente si s No No 2 Ventaja competitiva
temporal
5 Cadena de suministro Si Si No No 2 Ventaja compeitiva
temporal
y . . . Ventaja competitiva por
§; Relacion con proveedores Si Si Si No 3
explotar
Liderazgo en zonas de mayor Ventaia competitiva
7 |demanda en Region Nororiental | Si Si Si Si 4 Ja comp
; sostenible
del pais
8 Personal de ventas capacitado Si Si No No 2 Ventaja competitiva
temporal

Nota: Elaboracién propia

Analizando la informacion anterior, Gran Distribuidora del norte tiene puntos importantes
que lo hace tener ventaja competitiva sostenible a largo plazo la cual esta relacionada con tener un
Gerente General experto en su rubro, con una visién clara del negocio, asimismo, presencia en

zonas de mayor demanda como la Region Nororiental.

Asimismo, el tener un Gerente General que conoce el rubro y ha trabajado en el mismo por
varios afios hace que la relacién con proveedores/representadas sea de confianza, directa y rapida,
inclusive la primera operacion de la empresa se realiza gracias a que les otorgaron la representacion
exclusiva en la zona de Chiclayo de productos panaderias y esto es resultado de una buena relacion

con el proveedor.

Por otro lado, Gran Distribuidora del norte aprovecho la época de pandemia para establecer

puntos estratégicos de almacenamiento para un rapido abastecimiento hacia sus clientes (cadena
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de suministro), siendo esto un punto relevante frente a sus competidores que no tienen una cadena

de que permita despachar pedidos puerta a puerta o que cuente con almacén propio.

Adicional, esta aprovechando la actual coyuntura para implementar un personal de contact
center que mantenga cercania con los clientes que realizan pedidos recurrentes y en capacitar a su
FFVV tanto en lo técnico como en habilidades blandas buscando distinguirse a sus competidores
siendo una ventaja competitiva temporal que va a ir mejorando y/o desarrollando con el tiempo.
La empresa cuenta con ventajas competitivas en paridad las cuales van a mejorarse a través de un

correcto planeamiento estratégico.

5. Matriz EFI

La matriz EFI nos ayudard a entender la situacion real de la empresa, a través de la
comprension clara de sus fortalezas y debilidades, permitiendo analizar la efectividad de las
estrategias aplicadas y conocer al detalle su impacto. A continuacion, se muestra el analisis

realizado para Gran Distribuidora del norte:
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Tabla 5

Matriz de evaluacién del factor interno (EFI)

Los Valores de la calificacion son: 1= debilidad mayor, 2= debilidad menor, 3= fortaleza menor y

4= fortaleza superior

Nota: Elaboracion propia.

» L Puntuacién
Fortalezas Ponderacion Calificacion
ponderada
Capacitacidn a los asesores comerciales para la generacion de
1 0.13 3.00 0.39
valor
2 | Red de almacenes en puntos estratégicos para la distribucion. 0.14 4.00 0.56
3 | Gestion de abastecimiento e inventario. 0.15 3.00 0.45
4 | Rol de socio estratégico y asesor con sus clientes. 0.15 3.00 0.45
N ) L Puntuacion
Debilidades Ponderacion Calificacion
ponderada
5 | Posiciones que no se ajustan al perfil deseado. 0.09 2.00 0.18
6 | Control de presupuestos y gastos 0.08 1.00 0.08
7 | Falta de controles internos, falta de politicas y procedimientos. 0.13 2.00 0.26
Estructura organizacional por revisar y actualizar, falta de
8 . ) 0.13 1.00 0.13
politicas de RRHH, posible fuga de talento.
2.50

Como nos indica la matriz EFI, la puntuacién es de 2.50, podemos mencionar entonces que

la empresa presenta caracteristicas que nos permiten identificar oportunidades de mejora, siendo

necesario atender los puntos criticos relacionados al recurso humano, los controles internos y el

control presupuestal.

41




CAPITULO V: AUDITORIA DE LA FUNCIONES DE RECURSOS HUMANOS

1. Introduccion

Gran Distribuidora del Norte es una empresa con pocos afos de operaciones y debido al
crecimiento en ventas que tuvo en el afio 2020 la empresa invirtié en la ampliacion del negocio
tanto en infraestructura y activos como en capital humano, por lo que surgio la necesidad de contar
con una gestion de recursos humanos asi como la formalizacion de procesos de administracion de
personal que aseguren alineamiento con la normativas legales labores y garanticen la seguridad y

bienestar del trabajador.

Actualmente el grupo cuenta con un aproximado de 25 colaboradores distribuidos en Piura,
Chiclayo, Trujillo, Cajamarca, Jaén y Tarapoto, donde tienen ubicados sus almacenes y puntos

administrativos. A continuacion, se detalla el nimero de personas por cada empresa:
ABC Insumos: 15 trabajadores
Global Amazonica: 4 trabajadores
Gran América Distribuciones: 6 trabajadores
El equipo de recursos humanos actualmente estd conformado por 1 responsable de

Recursos Humanos, con gestion centralizada en Chiclayo y la gerencia se encuentra ubicada en

Lima.

2. Evaluacion de los procesos actuales

a) Disefio de Puestos y Perfiles

En el afio 2022 con la contratacion de una Responsable de recursos humanos, se inicio el
levantamiento del Manual de Organizacion y funciones, y con ello la determinacion de los perfiles

para cada puesto.
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Actualmente se encuentra en proceso la elaboracion de los descriptivos de puesto, se tiene
un avance del 60% sobre los puestos que son administrativos. El total de puestos identificados

responde a unos 15 puestos.

La estructura de los descriptivos de puesto estd conformada datos de identificacion del
puesto, reportes y reemplazos, perfil del puesto (educacion, formacion, experiencia, habilidades),

funciones generales y funciones especificas.

El Grupo Gran Distribuidora del Norte, no cuenta con un Manual de Competencias de los

puestos existentes.

b) Reclutamiento y seleccion

La Responsable de recursos humanos tiene definido el proceso de reclutamiento y
seleccion, pero no esta reflejado en una politica y/o procedimiento de seleccion de personal que

describa los lineamientos generales y especificos para todo el proceso.

Por otro lado, los procesos de reclutamiento y seleccion son administrados en su mayoria
por el Gerente General, quien entrega a Recursos Humanos los curriculum vitae de los posibles
candidatos para que realice los filtros de seleccién. No se aplica entrevista por competencias en

todos los procesos de seleccion.

No se publican ofertas, en los Gltimos 6 meses el 70 % de los requerimientos de personal
han sido cubiertos por promociones internas pues tienen mayor conocimiento del negocio. Su

rotaciéon es minima

c) Induccion

Se ha determinado un programa de onboarding para los nuevos colaboradores, el cual tiene
duracion de 1 semana. Sin embargo, este programa no se ejecuta en su totalidad, pues la mayoria
de los requerimientos de personal son cubiertos por promociones internas y lo que se ha venido

realizando es la capacitacién al personal que se va a promover con respecto a las funciones de la
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nueva posicion, esto con una duracion de 3 dias aproximadamente y realizado por la persona que

se va a retirar de la compafiia y sera reemplazada por alguien interno.

d) Planillas

El Grupo Gran Distribuidora del Norte actualmente no tiene un sistema de planillas todo
se procesa en hojas de calculo. Cada unidad organizativa es decir cada sede envia al area de
recursos humanos los formatos de asistencia con los datos mensuales a fin de que sean procesadas
para el pago de la planilla. La sede de Chiclayo cuenta con un sistema de asistencia digital el resto
de las sedes tienen un registro manual de la asistencia diaria. Si se tiene implementado
aprobaciones sobre el sustento del pago de la ndmina mensual. No existe un procedimiento

formalizado y/o flujograma para el proceso de la ndmina mensual y calculo de beneficios sociales.

e) Compensaciones

Respecto a la gestion de las compensaciones no se tiene implementado un sistema de
compensaciones ni cuentan con politicas salarial. Para determinar la remuneracion de entrada, si
es un puesto de supervision esta es determinada por la Gerencia General y si es un puesto operativo
generalmente se parte de la remuneracién minima vital y lo determina recursos humanos con la

aprobacion de la Gerencia General.

Desde la conformacién del Grupo Gran Distribuidora del Norte a la fecha no se ha realizado
un proceso de revision general de sueldos para determinar incrementos salariales anuales. Los
ajustes de sueldo son determinados por el Gerente General y se dan de forma puntual a ciertas

posiciones bajo criterios subjetivos.

Respecto a la compensacion variable, existe el pago de comisiones mensuales para las areas
de Comercial que responden a métricas de cumplimiento que son determinadas por la Gerencia

General quien decide el monto a otorgar por estas comisiones.
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f) Administracion de Personal

El area de Recursos Humanos elabora los contratos de trabajo, gestiona la firma y mantiene
actualizado los file del personal, cumple con todos los procesos administrativos de contratacion de
nuevo personal. Asimismo, mantiene actualizada la documentacion de los colaboradores,
permisos, control de vacaciones, horas extras, renuncias, pago de liquidaciones, notificaciones,
comunicados y otro tipo de documentacion requerida en su momento para inspecciones y/o otros.

Recursos humanos tiene como soporte clave en las sedes de negocio a los administradores.

9) Capacitaciones

Recursos Humanos organiza las capacitaciones de seguridad y salud en el trabajo y también
se realizan capacitaciones para el area de ventas las cuales son gestionadas por el area comercial
directamente, no tienen un alcance sobre cuando se realiza y la disponibilidad de los proveedores
para realizar estas capacitaciones. Los grupos de personas que reciben capacitacion son entre 4 —

5 colaboradores, no se ejecutan a todos en simultaneo.

h) Gestion del Desempefio

No se ha implementado una evaluacién de desempefio y tampoco se cuenta con un plan de
desarrollo y retencidn. Se promueve el reconocimiento al personal por su buena labor, siendo

identificados y felicitados por el Gerente General.

Por otro lado, la decisién de una promocion interna se realiza sobre una evaluacién
subjetiva, tomando mucha relevancia el compromiso con la empresa, responsabilidad en su

posicién y formacion académica.

Existen mediciones por objetivos para el equipo comercial y son utilizadas para el pago de
variable por cumplimiento de ventas, pero mas no como una medicion de desempefio que sirva

para promociones o linea de carrera.
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)] Climay cultura

Se tiene un modelo de encuesta de clima laboral pero no se ha implementado, la prioridad
actual es mejorar los procesos operativos del area de recursos humanos, la cual percibe que al
aplicar una encuesta de clima podria generar expectativa en sus colaboradores las cuales podrian
no cumplir en corto plazo. De igual manera, como empresa se preocupan por brindar las mejores

condiciones para sus colaboradores en las diferentes sedes.

]) Seguridad y Salud en el Trabajo

Se tiene la politica de Seguridad y Salud en el trabajo presentado, aprobado y publicado a
los colaboradores, también cuenta con el cronograma anual de capacitacion el cual se viene
ejecutando desde el mes de enero 2023 y se consideran las 4 capacitaciones minimas indicadas en
la Ley N°29783.

No cuentan con matriz IPER, debido a que la responsable de recursos humanos ain no ha
logrado realizar el relevamiento de riesgos de cada posicion en cada sucursal, tiene planeado viajar

a estos puntos en los siguientes meses para relevar esta informacion.

Se han implementado equipos EPP para posiciones con mayor exposicion como los
choferes y almaceneros, cumpliendo con lo exigido por la ley. Actualmente no cuentan con
equipos de emergencia, botiquines y extintores en las diferentes sucursales, la responsable de
recursos humanos no ha logrado visitar las diversas sucursales para poder evaluar la
implementacién de estos puntos ya que se debe tener en consideracion el metraje y los espacios

disponibles.
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Tabla 6

Identificacion de brechas como resultado de la Auditoria de procesos

PROCESOS “Brecha DETALLE EVALUACIGN
actual vs deseado

Mejorar el sistema de gestion >50%, debe

Disefio de puestos y perfiles 50% subsanar los pendientes

Mejorar el sistema de gestion =50%, debe
subsanar los pendientes

Mejorar el sistema de gestion =50%, debe
subsanar los pendientes

Reclutamiento y seleccion de personal 50%

Administracion de personal y ndmina

Induccion de personal 50%

Planillas Buen sistema de gestidn = 80%,

Compensaciones

Mejorar el sistema de gestion =50%, debe
subsanar los pendientes

Capacitacion

Evaluacion de Desempefio

Evaluacion de Clima Laboral

Mejorar el sistema de gestion =50%, debe

Seguridad y Salud en el Trabajo 52% )
subsanar los pendientes

TOTAL DE % DE CUMPLIMIENTO 51%

Nota: Elaboracion propia

El area de Recursos Humanos en el Grupo Gran Distribuidora del Norte ha orientado su
gestion a mejorar los procesos de administracion de personal, a fin de asegurar el cumplimiento
de todas las normas laborales y de Seguridad y salud en el trabajo en la organizacion. Dentro de
sus actividades prioritarias estan el cumplimiento de pago de planillas, reclutamiento y seleccion
y brindar coberturas de seguros de salud y riesgos a los colaboradores.

La gestion del area ha tenido una evolucién importante desde la contratacion de la
Responsable de recursos humanos, con lo cual se ha logrado avanzar en la consolidacion de los
procesos transaccionales e implementar algunas iniciativas en los procesos de seleccion, induccion

y capacitaciones.
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Sin embargo, hay temas que no han progresado, una de las causas para ello es la toma de
decisiones centralizada que ejerce la gerencia general, en ese sentido, el area de recursos humanos
debe tener un rol de especialista de procesos y desarrollar a plenitud los procesos ligados a la
gestion del talento, que permita, atraer, retener y motivar al personal.

El area de recursos humanos debe tener un rol estratégico dentro la organizacion,
implementando procesos y procedimientos que permitan un crecimiento sostenible, generando
capacidades internas que dejen ir hacia el logro de la vision de crecimiento y expansion que tiene
el Grupo Gran Distribuidora del Norte.
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CAPITULO VI: PLAN DE RECURSOS HUMANOS

1. Alineamiento estratégico

1.1. Analisis FODA

Se realizo la evaluacion de estrategias a través del analisis FODA partiendo del analisis de
los recursos existentes internos y externos. Estas estrategias se orientan a fortalecer el performance
NEGOCIO desde la fidelizacion de clientes, aumentar penetracién de mercado, mejorar procesos

internos y lograr eficiencias que impacten en estructura de costos.
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Tabla7

Analisis FODA del Grupo Distribuidora del Norte

1. Régimen de inversion disponible, cierta confianza de invertir en el Perd.

1. 77% de informalidad laboral en el pais en el periodo 2021.

2. Industria de bienes de consumo como la elaboracién de productos de panaderia
en desarrollo, con baja amenaza de productos sustitutos.

2. Politicas de fiscalizacién en aumento e incremento de multas por incumplimiento
de normativas laborales y tributarias.

3. Durante el periodo enero - febrero 2022 la recuperacion del sector panaderia fue
de 20.93 %

3. Desaceleracion de la economia global y peruana e incrementos de tasas de
referencia.

4. El comportamiento, gustos y preferencias de consumidores finales viene
cambiando, en especial el rubro de alimentos.

4. Var % PBI Proyectado del sector 3.5 %

5. Baja amenaza de nuevos competidores debido a las altas barreras de entrada ya
que los nuevos competidores requieren capital de trabajo importante y alto poder
de negociacién de los proveedores.

5. Eventual deterioro geopolitico a causa de la guerra de Rusia con Ucrania.

6. Politicas de Gobierno orientadas a dar incentivos econémicos y beneficios
econémicos a pequeiias y medianas empresas.

6. Fluctuaciones del tipo de cambio (USD/PEN) for coyuntura externa.

7. Conflictos sociales latentes que afectan las zonas de distribucién.

ESTRATEGIA FO

ESTRATEGIA FA

F4y O3: Elaborar un plan de fidelizacién con los clientes mas importantes
(panaderias) mediante una asesoria integral orientada a asegurar rentabilidad y
calidad.

1. Capacitacion a los asesores comerciales para la
generacion de valor

F4, Aly A2: Establecer un plan de trabajo anual orientado a aprovechar las
oportunidades del rubro y beneficios de su régimen empresarial.

F4, 04 y O5: Contribuir al crecimiento de nuestros clientes elaborando programas ,
webinar y/o talleres de capacitacion a los clientes que les permita conocer las
tendencias que estan impulsando la innovacién en el el rubro de panaderia y sobre
las tendencias del comportamiento de los consumidores.

2. Red de almacenes en puntos estratégicos para la
distribucion.

F1, F4, Al y A2: Definir la cultura y valores organizacionales e implementar politicas
de gestion.

3. Gestion de abastecimiento e inventario. F2, F3, O3y O5: Elaborar un plan de posicionamiento de marca diferenciado por
cada punto de venta y distribucion para lograr mayor penetraciéon de mercado en

cada zona.

4. Estructura organizacional por revisar y actualizar, falta
de politicas de RRHH, posible fuga de talento.

F2, F3 y A7: Elaborar planes de accién ante conflictos sociales que asegure la
continuidad del abastecimiento en las zonas donde se esta operando.

ESTRATEGIA DO

ESTRATEGIA DA

D2, D3y O1: Implementar el area de planeamiento financiero y control de gastos

1. Posiciones que no se ajustan al perfil deseado. . - ) -
que permita tomar decisiones de inversion.

D1y Al: Cubrir brechas en los perfiles actuales del personal.

2. Control de presupuestos y gastos D1, D4 y O5: Captar personal calificado y con experiencia de la competencia.

D2y A3: Lograr una eficiente gestion y control de gastos.

3. Falta de controles internos, falta de politicas y
procedimientos.

4. Estructura organizacional por definir y falta de
politicas de RRHH, posible fuga de talento.

D3, O5y O6: Implementar procedimientos y politicas de gestion para lograr un
crecimiento sostenible en el tiempo.

D2, A4y A3: Priorizacién de ventas de la cartera de productos con mayor
penetracion en el mercado para mantener el nivel de ventas proyectado y minimizar
el impacto de la desaceleracién econémica en el Peru.

Nota: Elaboracion propia
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Del anélisis FODA la Tabla 7 se encuentran las relaciones y el tipo de estrategia que se
puede obtener mediante el cruce de los elementos del analisis FODA, utilizando tus fortalezas para
aprovechar tus oportunidades (FO), minimizando tus debilidades para aprovechar tus
oportunidades (DO), utilizando tus fortalezas para reducir tus amenazas (FA), y minimizando tus

debilidades para reducir tus amenazas (DA).

Estas estrategias nos van a permitir mejorar la competitividad de la organizacion en base a

los recursos internos y externos existentes.

1.2.  Estrategias referenciales

Como parte del desarrollo del analisis FODA, las estrategias referenciales sobre las que se

va a soportar el Plan Estratégico de recursos humanos son:

Tabla 8

Estrategias organizacionales FODA

Responde a la fortaleza de tener asesores comerciales capacitados que tomen decisiones
F1, F4, A1y A2: Definir la cultura y valores organizacionales e basados en principios y valores para lograr alianzas estratégicas con los clientes y a las

implementar politicas de gestion. amenazas de incremento de informalidad laboral y fiscalizaciones por inclumientos de
normativas (laboral y tributaria)

Responde a la debilidad de falta de controles internos, politicas y procedimientos, asi como
la oportunidad de tener baja amenazas por parte de los nuevos competidores debido a las
altas barreras de entrada por capital de trabajo y alto poder de negociacion de proveedores,
asi como politicas de gobierno orientados a incentivos ecénomicos para PYMES y MYPES
que lleven a un crecimiento sostenible de la empresa.

D3, O5 y 06 Implementar procedimientos y politicas de
gestién para lograr un crecimiento sostenible en el tiempo.

Responde a la debilidad de falta de posiciones que se ajusten al perfil deseado y amenza de
D1y A1: Cubrir brechas en los perfiles actuales del personal. | informalidad laboral en el pais, que puede impactar en las practicas de contratacion laboral y
la gestion de personal.

Nota: Elaboracion propia
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2. Objetivos del plan de recursos humanos

2.1. Objetivo General

Desarrollar el plan estratégico de gestion de Recursos Humanos del Grupo Distribuidora del
Norte con la finalidad de que soporte el proceso de crecimiento y expansion del negocio en el

periodo 2023 — 2025 desde la gestion de personas.

2.2. Objetivos especificos

a) Determinar las acciones estratégicas necesarias para desarrollar y formalizar los procesos
de Recursos Humanos existentes.

b) Profesionalizar la gestion de Recursos Humanos del Grupo Distribuidora del norte.

c) Determinar la viabilidad de las estrategias planteadas en el presente trabajo.

3. Desarrollo de las estrategias de recursos humanos

3.1.  Estrategia principal

Luego del diagnéstico realizado, se van a elaborar politicas y procedimientos para el area de
recursos humanos en los procesos de induccion, disefio de puestos, gestion del desempefio y
capacitacion, procesos que consideramos clave para consolidar las bases de crecimiento y

expansion del negocio.

3.2.  Estrategias secundarias

a) Establecer un programa de onboarding corporativo e individual que nos permita dotar de
un conocimiento sobre las actividades de la empresa; asi como los beneficios y
obligaciones que el nuevo colaborador adquiere al ingresar a laborar.

b) Formular el proceso de disefio de puestos con la finalidad de determinar la naturaleza de

las posiciones, identificando correctamente las actividades, funciones y objetivos del cargo
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d)

y proponer una categorizacion interna de estos. Todo ello en base a una estructura

organizacional coherente con los procesos existentes.

Formular la estructura del sistema de Evaluacion de Desempefio, el cual nos permita
evaluar el rendimiento del colaborador definiendo objetivos y competencias requeridos

para su puesto de trabajo, asegurando el alineamiento a las metas de la empresa.

Establecer los lineamientos para la definicion, ejecucion y seguimiento del sistema de
aprendizaje del Grupo Distribuidora del Norte con el fin de mejorar el desempefio y

desarrollo de los colaboradores.

3.3. Despliegue de las estrategias

Para lograr el desarrollo del plan estratégico de recursos humanos nos enfocaremos en estos 4

procesos principales:

3.3.1.

Proceso de induccion

De acuerdo con el relevamiento previo de informacion sobre el proceso de induccion este

esta enfocado en las promociones internas mas no en el nuevo colaborador, por lo que se esta

proponiendo un Plan de onboarding a cargo de la responsable de Recursos Humanos, considerando

lo siguiente:

11

2.1

Norte:

Induccion corporativa, donde se brinde informacion acerca de la empresa y las areas del
negocio, asimismo, compartir la historia y valores de la empresa, también informar sobre
la politica de seguridad & salud en el trabajo y el reglamento interno de empresa.

Induccidn al puesto, donde pueda reunirse con su Jefe directo (primer dia) para compartir
sus funciones, objetivos a corto plazo y presentar al equipo de trabajo y de forma adicional
reuniones con las areas con quienes tendrd mayor relacionamiento para conocer el

desarrollo de estas y la intervencion de su posiciéon.

A continuacién, detallamos la propuesta del Programa onboarding Grupo Distribuidora del
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Tabla 9

Programa onboarding

Enviar una bienvenida personal via mail Responsable Recursos Humanos

Asegurar una correcta infraestructura (teléfono, correo, laptop, accesos, lugar de Responsable Recursos Humanos

Preparar las primeras asignaciones de trabajo Jefe directo

Preparar pack de bienvenida Asistente Recursos Humanos
ler dia Responsable

Induccién Corporativa: Brindar informacidn general Grupo Distribuidora del Norte

(misién, vision, valores, objetivos estratégicos, informacion relevante para personal: Responsable Recursos Humanos

contratos, RIT, RISST)

Almuerzo de bienvenida Jefe directo

Presentacion oficial a toda la empresa y presentacion en persona (preferible) Jefe directo

Tour por los ambientes de trabajo Jefe directo

Definir funciones y objetivos a corto, mediano y largo plazo Jefe directo

Induccién especifica: Presentar a las diferentes areas de la empresa

- MKT

- Finanzas Jefe directo /Jefes de Area

- Logistica y Abastecimiento

- Ventas

Nota: Elaboracién propia

Cabe indicar, que el area de Recursos Humanos sera responsable de ejecutar la induccion
corporativa y realizar el seguimiento del cumplimiento de la induccién al puesto con la finalidad
que se ejecute cada actividad del programa. Asimismo, se implementara una lista de control de
asistencia a la induccién corporativa y una hoja de ruta para la induccion especifica al puesto, las
cuales deberan ser firmadas por el trabajador ingresante y los responsables de dar la induccion al
puesto, adicional se enviara un link con una encuesta de satisfaccion sobre la induccién corporativa
brindada. (Ver Anexo A, Tabla A2, A3, A4)



3.3.2. Estructura, Disefio de Puestos y categorizacion

En base a los hallazgos realizados en la etapa diagnostica, uno de los aspectos que el Grupo
Distribuidora del Norte debe desarrollar es la administracion de la estructura organizacional a fin

de asegurar que sea coherente con los procesos existentes y los objetivos del negocio.

Para iniciar la actualizacion de la estructura organizacional se realizaran las siguientes

acciones:

a) Elaboracion de Mapa de Procesos Nivel 0 mediante entrevista con el gerente general,
a fin de identificar los procesos estratégicos, procesos misionales y procesos de soporte

del grupo.

Figura 16

Modelo a utilizar para identificar Proceso Nivel 0 en Grupo Distribuidora del Norte

MAPA DE PROCESOS DE NIVELO

Procesos Estratégicos

E.01 E.02
E.03 E.04
Pl iento Estratégi Gestién de Seguridad
aneamienta ra”glcny estion .e eguridacy Responsabilidad Social Gestidn de la Calidad
Control de Gestién Riesgos

Grupos de Interés Grupos de Interés
Procesos Misionales [ Acdioniies |
M.01 m.02 M.03 M.04 M.05
‘ Exploracién ‘ ‘ Preparacién ‘ ‘ E;::;“:;:n ‘ ‘ :;:;::ﬁg"i‘; ‘ Comercializacién
Proveedores Proveedores
Expectativas Satisfaccion

Procesos de Soporte

s.01 s.02 5.03 s.04 5.05
Gestién de Gestion Gestion de Recursos Gestion de Servicios Administracion de

Abastecimiento Humanos de Ingenieria [of
5.06 5.07 s.08 5.09
Gestion de Gestién de Tecnologia Gestion Contable - { Asuntos Legales y ]
Mantenimiento de Informacién Financiera b tales

NOTA: Tomado de Gestion por procesos para la administraciéon publica, por Escuela Nacional de Administracion Publica, 2021,
SERVIR.
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b)

Figura 17

Elaboracion de mapa de proceso y subprocesos (Nivel 1,2) de cada area, realizando
entrevistas con los jefes de cada area, ayudando a identificarlos y a la par haciendo un
andlisis interno para identificar responsables de procesos, tareas que no corresponden
a un area, procesos que son necesarios para el negocio y no tienen responsables

definido o estos procesos no se vienen desarrollando en la organizacion.

Modelo a utilizar para identificar Proceso Nivel 1,2 en Grupo Distribuidora del Norte

PROCESOS

MACRO
PROCESO MACROPROCESO
PROCESOS PROCESO 1 > PROCESO 2 > PROCESO 3 > PROCESO 4 >
SUB PROCESO 1 SUB PROCESO 1 SUB PROCESO 1 SUB PROCESO 1
SUB PROCESO 2 SUB PROCESO 2 SUB PROCESO 2 SUB PROCESO 2
SuB-

SUB PROCESO 3

SUB PROCESO 4

i

SUB PROCESO 3

SUB PROCESO 4

J0GU

SUB PROCESO 3

SUB PROCESO 4

SUB PROCESO 3

SUB PROCESO 4

it

Nota: Elaboracion propia

c)

El siguiente paso es analizar los puestos existentes relacionandolos con el proceso
sobre el cual actla el puesto. Este ejercicio permitira hacer un ordenamiento y
sinceramiento en la estructura en el sentido que aseguramos que esta contenga puestos

alineados a cada proceso existente.
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d) Realizada la revision de la estructura y en base a la informacién obtenida de los
procesos, se procedera con la actualizacion de la estructura, organigrama y mapa de

puestos.

En base al mapa de puestos determinado se va a actualizar y elaborar los Descriptivos de

puestos que contendran toda la informacidn relativa al contenido del puesto. El descriptivo de

puesto es una herramienta importante para los procesos de Recursos Humanos

El proceso de elaboracion y/o actualizacién de los descriptivos de puesto se realizara

mediante entrevistas con los ocupantes de la posicion y con las jefaturas. Posterior a ello,

juntamente con la Gerencia General se realizard la revision, validacion y aprobacion de los

descriptivos de puesto. Este documento contendra la siguiente informacion:

Datos de Identificacion del Puesto
Organigrama

Mision

Principales Acciones y Resultados
Dimensiones

Relaciones Humanas

Autonomia

Conocimiento, Experiencia

Habilidades requeridas

Avrea fisica donde desarrolla sus actividades

Equipos y Herramientas para el desarrollo de sus actividades.

El formato para la descripcion del puesto fue determinado considerando elementos que

permitiran recoger las caracteristicas del puesto de trabajo de manera mas detallada para el proceso

de andlisis y valoracién de puestos.

El formato de descriptivos de puesto establecido es el siguiente:
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Figura 18

Formato a utilizar de Descriptivo de Puesto

DESCRIPTIVO DE PUESTO
GRUPO DISTRIBUIDORA DEL

[version: o1 NORTE
[Pagina: 1

Fecha de Vigencia:

NOMBRE DEL PUESTO

LOCALIZACION

AREA

LIDER DIRECTO

CANTIDAD DE PERSONAS
A CARGO

PUESTOS QUE LE
REPORTAN
DIRECTAMENTE

1. -ORGANIGRAMA

2.-MISION DEL PUESTO

Proposito general del cargo en la organizacion. Permite comprender el qué hace (verbo de accion), el donde (funcién), el de acuerdo con qué (politicas, normas, procedimientos) y
el para qué (finalidad).

3.- PRINCIPALES RESULTADOS

Son declaraciones breves, que especifican el sentido global indicado en la misién, siendo los resultados finales por los cuales la posicion es responsable.

item ACCIONES (cQué hace?) T AL oy O (cParaauélo Frecuencia % Dedicacién
1
2
4.- DIMENSIONES
Expresadas en términos anuales en soles
Item | Principales Magnitudes | Recursos Asignados
1 [ [

5.- RELACIONES HUMANAS

Describa el tipo de interacciones de persona a persona dentro o fuera de la organizacién, el motivo y la frecuencia de los contactos. Las relaciones humanas se establecen para
intercambiar informacién, discutir una solucién, lograr acuerdos, influir y persuadir a otros.

item | Relaciones Externas | Relaciones Internas

1 | |

6.- AUTONOMIA

Decisiones y/o recomendaciones mas significativas que da el puesto, indicar diferentes ambitos de decision y/o recomendacion para tener una idea de libertad de actuar mas clara:
temas de gestion, en ambitos de aprobacion de gastos o presupuestos, en ambitos de politicas, procesos, procedimientos, etc.

item | Decisiones [ Recomendaciones

1 | |

2 [

7.- ERRORES O DESVIACIONES

Errores o desviaciones tipicas y caracteristicas que podria cometer el en orden de tr
Error o desviacion | Implicancias [ Instancias que podrian detectarlo antes de tener consecuencias

8.- CONOCIMIENTOS, EXPERIENCIA Y HABILIDADES REQUERIDAS

Conocimientos y experiencia necesarias para realizar con éxito el trabajo, incluida la cantidad de afios y tipo de experiencia laboral previa. Colocar la minima cantidad requerida.

NIVEL DE FORMACION  |Secundaria Técnica | Universitaria | Postgrado
CARRERA / ESTUDIO
SUPERIOR
CONOCIMIENTOS
ESPECIFICOS
IDIOMA
INFORMATICA -
TECNOLOGICAS
NIVEL EXPERIENCIA __ |1afio [2afios [ 3afios 5arios | [10afios [
EXPERIENCIA PREVIA
9.- HABILIDADES ESPECIFICAS
Competencias para desempefiar esta posicion
10.- AREA FISICA DONDE DESARROLLA SUS ACTIVIDADES
NOMBRE DEL LUGAR RN =L B AR RS HUMEDAD POLVO RUIDO OTROS

TRABAJO

11.- EQUIPOS Y HERRAMIENTAS CON LOS QUE DESARROLLA LA ACTIVIDAD

Equipos Motorizados

Equipos electrénicos

Instrumentos / Herramientas

Personal entrevistado

Elaborado por: |Fecha: Revisado por: |Fecha: Aprobado por: Fecha:

Firma: |Firma: |Firma:

Nota: Elaboracion propia
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Para la valoracion de puestos se puede aplicar la metodologia de valoracién por factores y
puntos la cual es de facil adopcion y entendimiento para la gerencia general y de practica
aplicabilidad para el grupo Distribuidora del Norte.

Finalmente se deberdn establecer las categorias de puestos a fin de manejar un
ordenamiento que sera base para varios procesos de recursos humanos, asi como para desarrollar
a futuro una mejor administracion de sueldos en el tiempo a través de un establecimiento de bandas

salariales y una politica remunerativa.

Para la ejecucion de todo el proceso se propone el siguiente gantt para todas las actividades
las cuales se han plasmado de manera secuencial, siendo que cada tarea da un input a la siguiente
actividad. La responsable de Recursos Humanos liderara el desarrollo de todos estos procesos. Se
estima que todo el gantt se desarrolle en 12 meses y se realice con el soporte de una empresa
consultora que se encargue de ejecutar toda la parte técnica del proceso.

Tabla 10

Gantt de Actividades para Estructura, Disefio de Puestos y categorizacion

i | | | | 1 I i |
| RESPONSABLE | PROGRESO ‘ INICIO FIN MES 1 MES 2 MES 3 | MES4 | MES5 | MES6 MES 7 MES8 | MES9 | MES10 | MES11 MES 12
i | | | | | i |

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL, DISENO Y
CATEGORIZACION DE PUESTOS

Sesiones para levantar mapeo de Mapa de
TAREA 1.1 Procesos Nivel 0,1,2 con Gerencia general y
jefatura de area

RRHH - GG-
Jefaturas

Analisis , revision y actualizacion de la estructura
TAREA 1.2 de la empresa y organigrama en coherencia con RRHH-GG
procesos existentes.

Actualizacion y levantamiento de descriptivos de
TAREA 13 puestos. Determinacion de perfiles. Aprobacion RRHH
Por Gerencia General

Definicion de factores para la valoracién de

TAREA 1.4 . . RRHH
puestos y formacion de Comité

TAREA 1.5 Sesiones para valoracion de puestos RRHH

TAREA 1.6  Establecimientos de categorias de puestos RRHH

TAREA 1.7 Elaboracién de manual de puestos RRHH
Elaboracién y Aprobacién de procedimientos de

TAREA 1.8 RRHH para los procesos descriptivos de puestos y RRHH

valoracion.

Nota: Elaboracidn propia
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3.3.3. Evaluacién de desempefio

De acuerdo con la informacién brindada en la auditoria del area, actualmente no se cuenta

con sistema de evaluaciéon de desempefio, siendo subjetiva las promociones y/o movimientos

internos, por ello se propone la metodologia de evaluacion donde se puedan considerar los

objetivos y competencias.

Asimismo, antes de iniciar el proceso de evaluacion de desempefio se debe definir lo

siguiente:

1) Los objetivos corporativos del afio a decantar a la primera linea de reporte, la cual serd

definida por la Gerencia General de acuerdo con la estrategia del afio de la empresa.

2) Establecer las competencias transversales para toda la empresa, el cual se trabajara en base

a lo relevado en los descriptivos de puestos, alineados a la cultura de la empresa y validada
por la Gerencia General.

Luego de decantar los objetivos corporativos y definir las competencias transversales se

debe tener en cuenta lo siguiente para iniciar el proceso de evaluacion de desempefio:

En la evaluacion de desempefio se evalUan los objetivos y competencias definidos para los
colaboradores.

Se ejecuta cada afio con alcance a todo nivel.

El proceso de evaluacion de desemperfio se realiza de manera virtual (administrativos) y
fisica (operativos)

Todos los colaboradores que ingresen a la empresa hasta el 31 de julio del afio ejecutado,
serén incluidos en la evaluacion.

Los colaboradores que completen satisfactoriamente la evaluacion de desempefio seran
considerados para programas de desarrollo: Aumentos salariales, promociones,

capacitaciones, entre otros.

Luego de establecer ambos puntos relevantes se procedera a ejecutar la evaluacion de

desempefio del afio, la cual constara de tres etapas:
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a. Registro y aprobacién de objetivos
v Los objetivos deben ser planteados por el colaborador con su jefe directo, alineados
a la estrategia de la empresa.
v Deben definirse un minimo de 4 y maximo de 5 objetivos por colaborador,
pudiendo variar en algunas areas o puestos especificos.
v El peso otorgado a cada objetivo no deber sobrepasar del 30% y la sumatoria de los
mismos debe ser igual a 100%.
b. Revision de medio afio objetivos y competencias: autoevaluacion - evaluacion del jefe
— feedback
v Esta revision se realizard para hacer un seguimiento del avance del cumplimento
de los objetivos y competencias establecidos.
c. Evaluacion final de objetivos y competencias: autoevaluacién - evaluacion del jefe -
feedback
v Laautoevaluacion toma un papel referencial para el jefe directo.
v Las competencias seran evaluadas a través de una escala de frecuencia de
observacién de comportamientos y estos seran homologados en una escala del 1 al

4 de acuerdo con lo siguiente:

Tabla 11

Escala de calificacion Competencias

Escala Frecuencia

1 No Cumple

2 En Desarrollo
3 Cumple

4 Excede

Nota: Elaboracion propia
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v Los objetivos se evaluardn de acuerdo con los resultados de alcance al final del
periodo establecido por cada uno de ellos y estos ser&n homologados en una escala

del 1 al 4 de acuerdo con lo siguiente:

Tabla 12

Escala de Calificacion Objetivos

Resultados de objetivos Escala Nomenclatura
0% - 79% 1 No Cumple
80% - 95% 2 En Desarrollo
95% - 105% 3 Cumple
106% - 120% 4 Excede

Nota: Elaboracion propia

v Al finalizar la evaluacién de desempefio se realizara la ponderacion de resultados
de Objetivos y Competencias, siendo importante brindar el mismo peso de
relevancia al ;Qué? Y el ;Como? por lo que se considera pesos de 50% objetivos
y 50% competencias.

v A continuacidn, los resultados segln la ponderacion obtenida:
Tabla 13

Escala Resultados Evaluacion de Desempefio

Resultado Nomenclatura

0al.99 No cumplié con las expectativas

2a2.79 Cumpli6 parcialmente con las expectativas
2.8a35 Cumplio las expectativas

36a4 Excedio las expectativas

Nota: Elaboracidn propia
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Figura 19

Modelo de Evaluacion de desempefio

EVALUACION DE DESEMPENO
Nombre del colabora
Nombre del evaluado|
Area
0a1.99: No cumplié con las expectativas
2a279: Cumplié parcialmente con las expectativas
2.8a3.5: Cumplié
36a4: Excedid con las expectativas

OBJETIVOS

RESULTADO:

Competencia(s) clave(s)

RESULTADO:

Analisis Cualitativo

1. Fortalezas

2. Areas de oportunid

EVALUADOR EVALUADO

Nota: Elaboracion propia
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3.3.4. Capacitacion

Los colaboradores del Grupo Distribuidora del Norte solo reciben capacitacion continua
sobre los temas relacionados a Seguridad y Salud en el Trabajo y en ocasiones capacitacion técnica
de proveedores, por ello, sugerimos analizar en conjunto a los responsables las brechas de
conocimiento de los colaboradores para establecer las necesidades de aprendizaje para el
cumplimiento de los objetivos del negocio. Se realizaran evaluaciones para medir la efectividad
del sistema de aprendizaje, estableciéndose indicadores de inicio previo a la capacitacion e
indicadores de resultados dentro de los siguientes 03 meses posteriores a la capacitacion.

Se estableceran los siguientes requisitos para participar de las capacitaciones internas y/o

externas:

e Alineamiento de contenido con las funciones de puesto
e Impacto en el desempefio del colaborador

e Proyeccion de crecimiento (desempefio sobresaliente)
e Disponibilidad de presupuesto

e Cambios organizacionales

Para la identificacion de brechas de conocimiento de implementara el siguiente
cuestionario a fin de relevar necesidades de capacitacion al personal de Distribuidora del Norte.
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Figura 20

Cuestionario para deteccion de necesidades capacitacion para Distribuidora del Norte

Objetivo: Detectar las necesidades de capacitacidn para optimizar el desempeiio profesional ¥ desarrollo
personal

Mambre completo | |

Puesto | Area | |

¢ Qué conocimientos v destrezas necesita aprender para mejorar su desempeiio dentro de su area detrabajo?

— :Qué conocimientos o temas requierc fortalecer para &l dominio de las actividades relacionadas con mi
puesta?

— Seleccione una opcidn de lag necesidad detectadas.

O Power Bl | | | | | |
Mecesario  Conveniente  Innecssario

O Presentaciones efectivas | | | | | |
Mecesario Conwenienbte  Inneossario

O Herramientas interactivas | || [ | |
Mecesario Conveniente  Inneaesario

O tros: N | | | | | |
Mecesario  Conveniente  Innecssario

— Ordene las necesidadas detectadas en funcidn de su prioridad, indicando cudl seria la que deberia solventarse
de mangra mas urgente. {Siendo 1 la mas urgents; 7 la menaos urgente)

Desarrollo deequipos de alto rendimisnto l:' Inteligensia emacional

Comunicaddn asertiva I:' Adaptabilidad
Gestidn deltiempo I:, Megodiacian

Pensando fuera dela caja; despertar |a creatividad

O

Intdigencia emocional

¢ Requiero capacitacidn para conocer normatividad asi como lineamientos que se aplican en € trabajo que
desempefio? Indique el nombre de la Normatividad requeridos {Leyes, reglamentas, etc.)

Nota: Elaboracién propia

65



4. Plan de desarrollo organizacional

4.1. Estructura de Recursos Humanos

Las actividades de recursos humanos son importantes para poder asegurar el capital humano

idoneo para el crecimiento del negocio.

En ese sentido, cuando se desarrolld el analisis interno del &rea de recursos humanos, se
identifico que se requiere potenciar el equipo de trabajo, asi como contar con el personal necesario
que permita formalizar y desarrollar los procesos a un nivel 6ptimo. Ante ello, se propone una
estructura que esté alineada a las necesidades internas y coherente con los procesos de recursos
humanos que se vienen realizando y los que se requieren desarrollar, esto de acuerdo con el plan

estratégico de Recursos Humanos.

En esta estructura los roles de los puestos serian los siguientes:

Figura 21

Organigrama propuesto para Recursos Humanos

JEFE DE RECURSOS
HUMANOS

ASISTENTE DE
RECURSOS
HUMANOS

Nota: Elaboracién propia
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Jefe de Recursos Humanos: Liderar todo el proceso de recursos humanos de la compafiia,
establece y define politicas sobre sus procesos a cargo, asi como propicia que la empresa cuente
con personal competente, satisfecho y motivado, asi como promueve el desarrollo y bienestar
durante todo el ciclo de vida del trabajador en la compafiia. Actualmente la posicion es de
Responsable de recursos humanos, por lo que se realizaria una homologacion de nomenclatura de
puesto y se trabajaria en un plan de desarrollo con la persona actual para cubrir las brechas de
conocimiento que se requieren para el puesto y lograr una correcta implementacion del plan

estratégico.

Asistente de Recursos Humanos: Dar soporte operativo al Jefe de recursos humanos,
ejecutando los procesos de ndmina, seleccién, andlisis de puestos, evaluacion de desempefio y

capacitaciones de acuerdo con el plan de Recursos Humanos y las politicas establecidas.

En la actualidad, la responsable de Recursos Humanos lidera el area con un enfoque
tradicional y transaccional porgue sus procesos estan orientados al cumplimiento del pago de
planillas, gestion documentaria y seguridad y salud en el trabajo. Los procesos de recursos
humanos actuales requieren incorporar gestion de desempefio, clima laboral, analisis de puestos y
compensaciones para poder fortalecer y desarrollar el rol de recursos humanos a un enfoque
estratégico. (Ver Anexo A, Tabla Al)

Por ello, se propone que el Jefe de recursos humanos y Asistente cumplan un rol de socio
estratégico del negocio y con esto puedan lograr ser un aliado estratégico para el grupo
Distribuidora del Norte.

4.2. Plan de Comunicacion

El presente plan de comunicacion se configura como una propuesta que ayude a dar soporte
al proceso de sensibilizacion que la organizacion o alta gerencia debera ejecutar a fin de dar a
conocer a sus stakeholder las acciones que se estd trazando a fin de alcanzar los objetivos

propuestos que se esta trazando.
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4.2.1. Objetivo del plan de comunicacion

e Objetivo General
Lograr que los trabajadores de Grupo de Distribuidora del Norte se preparen, involucren y
tengan conocimiento y entendimiento de la implementacion de cambios organizacionales
orientados a una gestion estratégica de recursos humanos.

e Objetivos Especificos
o Generar conciencia en el proceso de implementacion y adecuacion a las nuevas

politicas y procedimientos de recursos humanos.

o Generar experiencia grata con el trabajador y compromiso con organizacion ante

este proceso de cambio.

4.2.2. Estructura del plan de comunicacion

El plan contendra acciones y canales para lograr los objetivos establecidos, con mensajes
de comunicacion claros y precisos al publico al que va dirigido y aplicando segmentacion de este
para definir los mensajes de comunicacién y canales adecuados, para lograrlo se debera tener en

consideracion lo siguiente:

1) Incentivar la participacion activa de las audiencias en la gestion del cambio de los procesos
de recursos humanos.

2) Generar confianza en los cambios de los procesos de recursos humanos.

3) Monitorear y evaluar la experiencia de los trabajadores durante y después de la
implementacion de los nuevos procesos de recursos humanos.

4) Crear canales especificos para atender dudas, consultas, sugerencias y promover la

participacion de los trabajadores hacia los nuevos procesos de recursos humanos.
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Tabla 14

Estructura Plan de Comunicacion

Cbjetives

General

Estrategia

Actividades

Sub actividades

Lograr que los trabajadores de
Grupo de Distribuidora del
MNaorte se preparen |, involucren
ytengan conocimienta y
entendimiento de los cambios
organizacionales

Especificos

1. Generar conciencia en
&l proceso de
implementacion y
adecuacion a las nuevas
politicas y procedimientos

1.1 Incentivar la participacion
activa de las audiencias en la
gestion del cambio de los
procesos de recursos humanos

Desarrollar mesas redondas con las audiencias
involucradas para sensibilizar 1as necesidades de
mejora de los procesos y facilitar su adecuamisnto
a los nuevas politicas v procedimientos

Implementacidn de mejoras en base a las
sugerencias recogidas de los stakeholders

1.1.1 Reunidén Jefaturas de |as distintas
sedes

1.1.2 Reunidn Trabajadores y presentacién
de los cambios a implementarse ( razon
del camhio y beneficios)

1.1.3 Sesiones virtuales para desarrollar
focus groups y/o sensiones invididuales de
feedbadk con los trabajadores.

1.2 Generar confianza en 105
cambios de los procesos de
recursos humanos

Desarrollo de talleres v /o charlas de capactacion
para demostrar beneficiosfrazones por el cual se
estd mejorando los procesos de recursos humanos

1.2.1 Orientacién y Capacitacion virtual y
presencial a los trabajadores

Generar espacios de acompariamiento para
familiarizar al trabajador con [0s NUevOs procesos

1.2.2 Acompaiiamiento y Orientacion
durantes y despues de los cambios,
publicaciones de flvers. lineamientos,

2. Generar experiencia
grata con el trabajadory
COMPromiso con
organizacion ante este
proceso de cambio

2.1 Monitorear y evaluar la
experiencia de los trabajadores
durante y despugés de la
implementacion de los nuevos
procesos de recursos humanos

Encuestas de satisfaccidn respecto al los cambios
implementados

Focus group con los trabajadores para mapeo de
acciones de mejora

21.1 5tand de visitas (Ruleta)
2.1.2Encuenta Adkar

2.2 Crear canales especificos
para atender dudas, consultas,
sugerencias v promover la
participacion de los trabaadores
hacia los nuevos procesos de
recursos humanos

Crear canales como whatsApp v corren corporativo
de proyectos RRHH

Nota: Elaboracion propia

Es importante tener una comunicacién abierta, un Gerente y Lideres comprometidos y una

cultura abierta, para asegurar el éxito de una buena implementacion del plan de comunicaciones.

Asimismo, este plan tendra sus bases en una gestion del cambio el cual permitird a los empleados

comprender y adaptarse de manera mas efectiva, minimizando

la resistencia a

las

implementaciones de mejora y logrando una cultura de apertura y flexibilidad.
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CAPITULO VII: SOCIO ESTRATEGICO DE LA EMPRESA

1. Implementacion de la propuesta

1.1.  Plan de accion, seguimiento y control

Se ejecutara el plan de implementacion en tres etapas, que comprenderan desde el afio 2023
hasta el 2025.

111 Primera Etapa: afio 2023
a) En el proceso de onboarding se hara lo siguiente:
e Ejecutar el programa de onboarding desarrollado.
e Desarrollar politicas y procedimientos.
e Capacitaciones a Jefatura de Recursos Humanos, Jefaturas en general y mentores.

e Feedback, reuniones de revision y monitoreo constante.

b) En el proceso de Estructura, disefio de puestos y categorizacion se realizara lo siguiente:
e Plan de comunicacién y capacitaciones a jefaturas y supervisiones sobre las acciones
que se realizan para levantar informacion de puestos y su importancia.
e Levantamiento de mapa de procesos nivel ,0,1y 2.
e Analisis y actualizacion de estructura organizacional

e Mapa de puestos y elaboracion de descriptivos de puestos bajo nuevo formato.

c) En el proceso de evaluacidn de desempefio se hara los siguiente:
e Desarrollar una propuesta y metodologia de trabajo

e Elaboracion de formato de evaluacidn de desempefio.
d) En el proceso de capacitacion se realizara lo siguiente:

e Elaboracion de formato de evaluacidn de desempefio.

e Analisis de brechas para establecer necesidades de aprendizaje

70



112
a)

b)

d)

1.13

Segunda Etapa: afio 2024

En la etapa de onboarding, una vez ya definidos las politicas y procedimientos por parte
de recursos humanos, y en el cual se detallarian las etapas del programa de onboarding y
responsables, se realizara reuniones de revision y efectividad a fin de dar retroalimentacion
a las jefaturas involucradas sobre qué tan efectiva fue todo el proceso de onboarding.

En la parte de estructura organizacional, disefio de puestos y categorizacion realizaremos
el seguimiento de cumplimiento de procedimientos establecidos por Recursos Humanos
para la administracion de la estructura organizacional, el disefio de puestos vy
categorizacion. Se debe realizar la evaluacion de nivel de adecuacién del sistema
implementado. Asimismo, se estableceran mejoras en base al informe del cumplimiento y
del feedback de las jefaturas.

En la seccion de evaluacion de desempefio, se definira junto con la gerencia general los
objetivos estratégicos, a fin de que los objetivos individuales de los trabajadores evaluados
estén alineados a la expectativa de la organizacién. Para el segundo semestre se prevé
iniciar la campafia de difusion e iniciar la evaluacién de desempefio del personal.
Finalmente, en la seccion de capacitacion, ya definido la necesidad de capacitacion en la
etapa 1, se iniciara con la elaboracion del plan de capacitacion y posterior seguimiento a

su ejecucion en el segundo semestre del afio 2024.

Tercera Etapa: afo 2025

En la etapa 3 se realizard una evaluacion del cumplimiento de los objetivos y estrategia del

negocio, y cuanto a ello ha contribuido el desarrollo de proceso clave en el area de recursos

humanos.

Se diagnosticaran las mejoras y se evaluara soluciones para los objetivos que no se haya

obtenido los resultados esperados.

Se programara reuniones con la Gerencia General y demas jefaturas en las cuales se informen

estos resultados.
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Cronograma de trabajo

Se elabor6 un cuadro con el cronograma de trabajo de cada una de las etapas para asi poder

realizar el seguimiento y control de las acciones del plan por cada proceso clave:

Tabla 15

Cronograma de implementacion de plan estratégico de recursos humanos

Etapa Proceso Clave Actividades REEAECRI: 2023 2024 2025
? Equipo de Trabajo | SEM Il SEM | SEM Il SEM | SEM Il SEM
Ejecutar el programa de onboarding desarrollado
Onboarding Desarrollar politicas y procedimientos. Recursos Humanos
Capacitaciones a Jefatura de Recursos Humanos, Jefaturas en
general y mentores.
Ejecucién de Gantt
Disefio Puestos / Recursos Humanos
Cateqorizacion Desarrollo de Politicas y procedimientos / Gerencia General /
Etapa 1 9 — — — Jefaturas
Capacitaciones en las politicas y procedimientos de RR.HH.
aprobados.
Evaluacion de Desarrollar una propuesta y metodologia de trabajo
Desempefio Recursos Humanos
P Elaboracién de formato de evaluacién de desempefio.
Realizar un diagnéstico de capacitacion (DNC) Recursos Humanos
Capacitaciones / Gerencia General /
Andlisis de brechas para establecer necesidades de aprendizaje Jefaturas
L Responsable- 2023 2024 2025
Etapa Proceso Clave Actividades . .
2 Equipo de Trabajo | SEM I SEM | SEM I SEM | SEM I SEM
. . Recursos Humanos
. Feedback al programa en base a reuniones de revision y N
Onboarding L | Gerencia General /
efectividad.
Jefaturas
Seguimiento de cumplimiento de procedimientos para disefio de
Disefio P | puestos. Evaluacion de nivel de adecuacion del sistema | Recursos Humanos
Iseno l_JeSt_D,S implementado.
Categorizacion — y - —
Establecimiento de mejoras en base al informe del cumplimiento
: Recursos Humanos
y del feedback de las jefaturas.
Etapa 2 Evaluacion de Definir con la gerencia los objetivos estratégicos para que estén
alineados con las propuestas de objetivos individuales. Recursos Humanos
Desempefio  |Ejecutar evaluacién de desempefio ( Objetivos y Competencias) |/ Gerencia General /
Jefaturas
Difusién y seguimiento en sus 3 etapas
Elaborar el plan de capacitaciones
Capacitaciones Recursos Humanos
Realizar el seguimiento del plan de capacitaciones
L Responsable- 2023 2024 2025
Etapa Proceso Clave Actividades 5 5
P Equipo de Trabajo | SEM I SEM | SEM I SEM I SEM IlSEM
Evaluacién del impacto de la formalizacién de la administracion
de estructura, disefio de puestos y categorizaciones en el
- cumplimiento de los objetivos clave del negocio y de la
D'CS:IZO cilijzeas:i%i/ estrategia Recursos Humanos
9 Preparacion de rangos salariales por cada categoria y/o puesto
en base a equidad interna. Punto de partida para la
Etapa 3 administracién de los sueldos en el tiempo.
Cumplir con los cronogramas establecidos para el desarrollo de
Onboarding / los p.rocesos claye_s del negocio. __ Recursos Humanos
Evaluacion Reallizar e.l seguimiento del cumplimiento de los procesos claves
Desempefio / del negocio
o . . . Recursos Humanos
Capacitaciones |[Presentar a la Gerencia General y demas Gerencias los N
. RN / Gerencia General /
resultados e impactos de los procesos en la organizacién. Jefatura

Nota: Elaboracion propia
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Presupuesto Plan de Accion

El presupuesto indicado es un aproximado de montos economicos referentes en el mercado en

el rea de recursos humanos.

A continuacion, se presenta el presupuesto evaluado sobre las necesidades econémicas y

financieras para lograr la implementacion del plan estratégico:

Tabla 16
Presupuesto de implementacion del plan de recursos humanos
N° Proceso Recurso 2023 2024 2025 Total
1 Personal de soporte:
Consultoria externa Equipo consultores UP 3,000 1,500 - 4,500
Personal de RRHH - contrataciéon Asistente RH - 26,100 - 26,100
Subtotal 3,000 27,600 -
2 Onboarding
Contenido audiovisual proveedor externo - 1,500 - 1,500
Material induccién (presentaciones) Recursos humanos - - - =
pack de bienvenida proveedor externo 750 750 750 2,250
Subtotal 750 2,250 750
3 Disefio de Puestos
Aprendl_zaje_(,iel mo_d_elo de "estructura, disefio de puestos y proveedor extemo 800 ) ) 800
categorizacion a utilizar)
Diagnostico de la empresa (estructura, jerarquia, funciones,
. } S Jefe de recursos humanos - - - -
responsabilidades, riesgos de cada posicion)
Propuesta de disefio de puestos (Descripcion de tareas) Jefe de recursos humanos - - - -
Reuniones de validacién de propuesta Jefe de recursos humanos - - - =
Actualizacion de manual de organigrama y funciones Jefe de recursos humanos - - - -
Seguimiento de cumplimiento de procedimientos para disefio
de puestos. Evaluacién de nivel de adecuacion del sistema Equipo consultores UP 750 750 750 2,250
implementado
Elaboracién de bandas salariales Equipo consultores UP - - 1,500 1,500
Subtotal 1,550 750 2,250
4 Evaluacién de Desempefio
Aprend|za~Je de la metodologia a utilizar para evaluacion de proveedor extemo 800 ) ) 800
desempefio
Definicion de los objetivos estratégicos Jefe de recursos humanos - - - =
Ejecucién de evaluacion de desempefio Jefe de recursos humanos - - - -
Difusién y seguimiento de etapas Jefe de recursos humanos - - - =
Presentar a Gerencia General resultados e impacto de las
o Jefe de recursos humanos - - - -
capacitaciones
Segwmlerjto de cumplimiento del proceso de evaluacion de Equipo consultores UP 750 750 750 2,250
desempefio
Subtotal 1,550 750 750
5 Capacitacion
Apren@zg@ de la metodologia a utilizar detectar necesidades proveedor externo 800 ) ) 800
capacitacion
Realizar diagnéstico de capacitacion Jefe de recursos humanos - - - =
Andlisis de brechas para establecer necesidades de
o Jefe de recursos humanos - - - -
aprendizaje
Elaborar y ejecutar Plan de capacitacion Jefe de recursos humanos - 4,000 4,000 8,000
Realizar seguimiento del plan de capacitacion Jefe de recursos humanos - - - -
Presentar a Gerencia General resultados e impacto de las
o Jefe de recursos humanos - - - -
capacitaciones
Subtotal 800 4,000 4,000
7,650.00 35,350.00 7,750.00 [slefygsienelo)

Nota: Elaboracion propia
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4. Evaluacion del Impacto

El presente plan estratégico conlleva una inversion de S/ 50,750 en el periodo del 2023 -
2025. Su ejecucién impactara directo en la mejora de la productividad y el desempefio de los
colaboradores, teniendo estructuras organizacionales y funciones Optimas para cada equipo,
adicional, mediciones por resultados alineados a los objetivos de la empresa, considerando
importante el ;como lo hacen?, impactando en el desarrollo de competencias requeridas para sus
puestos. Asimismo, se buscara el desarrollo y motivacion a los equipos de trabajo, generando una
mejor experiencia durante su incorporacion y permanencia en la empresa, a través de un correcto

plan de onboarding y capacitacion para los colaboradores.

Se espera que, como consecuencia de la implementacion de estas acciones, el area de
recursos humanos se potencialice teniendo un &rea mas estratégica que soporte el proceso de
crecimiento y expansion del negocio en el periodo 2023 — 2025, por ello, la propuesta de fortalecer
el equipo con un Asistente de Recursos Humanos que brinde soporte en la ejecucion seguimiento

de las iniciativas asegurando su sostenibilidad en el tiempo.

Cabe sefialar, que la propuesta planteada requiere una inversion con retorno a mediano
plazo, actualmente no cuentan con indicadores que nos brinden una base inicial por lo que cada

iniciativa debera contar con un KPI para seguimiento de su evolucion en el tiempo.
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Tabla 17

Evaluacion de Impacto

N° Proceso Total Impacto esperado
1 Personal de soporte: Contar con la asesoria experta necesaria para el desarrollo de las
Consultoria externa 4,500 estrategias planteadas, asimismo, contar con el personal
Personal de RRHH - contratacion 26,100 necesario para el soporte en la ejecucion de las iniciativas y
Subtotal asegurar su sostenibilidad en el tiempo

2 Onboarding Facilitara la adaptacion del nuevo trabajador a la cultura de la

Contenido audiovisual 1,500 o A .
L . . empresa, familiarizandose con los objetivos del area al que
Material induccién (presentaciones) - . ) . . L
. i ingresan, conociendo el dia a dia del negocio e interiorizando las
pack de bienvenida 2,250 . h
funciones que realizan
Subtotal

3 Disefio de Puestos
Aprendizaje del modelo de "estructura, disefio de puestos y
categorizacion a utilizar)
Diagndstico de la empresa (estructura, jerarquia, funciones,
responsabilidades, riesgos de cada posicion)
Propuesta de disefio de puestos (Descripcion de tareas) =
Reuniones de validacién de propuesta -
Actualizacion de manual de organigrama y funciones -
Seguimiento de cumplimiento de procedimientos para disefio de
puestos. Evaluacion de nivel de adecuacion del sistema 2,250
implementado
Elaboracion de bandas salariales 1,500

Subtotal

800

Permitira que el colaborador tenga claro las expectativas de su
trabajo, conozca sobre las funciones del puesto y el desempefio
del mismo, adicional, ayudara a una mejor coordinacion de los
procesos internos

4 Evaluacion de Desempefio
Aprendizaje de la metodologia a utilizar para evaluacion de
desempefio
Definicién de los objetivos estratégicos -
Ejecucion de evaluacién de desempefio - Se lograra medir el rendimiento del colaborador al efectuar sus
Difusién y seguimiento de etapas - funciones principales que exige su puesto, asimismo, permitira
Presentar a Gerencia General resultados e impacto de las demostrar su ideonidad al puesto
capacitaciones
Seguimiento de cumplimiento del proceso de evaluacién de
desempefio

800

Subtotal

5 Capacitacién
Aprendizaje de la metodologia a utilizar detectar necesidades
capacitacion
Realizar diagnéstico de capacitacion -
Andlisis de brechas para establecer necesidades de aprendizaje -
Elaborar y ejecutar Plan de capacitacion 8,000
Realizar seguimiento del plan de capacitacion -
Presentar a Gerencia General resultados e impacto de las
capacitaciones

Se desarrollara el conocimiento, habilidades y actitudes de los
colaboradores, a través de experiencias de aprendizaje, logrando
mejorar el desempefio e incrementar la productividad

Subtotal

Nota: Elaboracion propia
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CONCLUSIONES

1. El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo formular el plan estratégico de
recursos humanos del Grupo Distribuidora del Norte, por lo cual a lo largo de todo su
abordaje se realizo el diagndstico de situacion actual, propuesta de estrategias y determinar
su viabilidad, concluyéndose que dicho plan si es posible de ejecutar y ademas trae
consecuencias positivas para el crecimiento de la empresa.

2. En base al segundo objetivo y al diagnostico realizado, se puede concluir que la actual area
de recursos humanos no desarrolla una gestion estratégica alineada a los resultados y
objetivos del negocio, esta se desarrolla a un nivel transaccional, enfocada principalmente
en los cumplimientos legales de seguridad y salud en el trabajo, administracién de personal
y néminas.

3. Segun el tercer objetivo se concluye la necesidad de proponer un plan estratégico de
recursos humanos centrado en el desarrollo de los procesos de disefio y estructura de
puestos, onboarding, evaluacion de desempefio y capacitacion de personal, que permitan
sentar las bases y desarrollar capacidades internas para las acciones futuras tanto para la
gestion de recursos humanos como para el planteamiento o redireccion de las estrategias
de negocio.

4. Segun el cuarto objetivo, se debe considerar el estudio de viabilidad del proyecto a nivel
economico y el impacto sobre el negocio, el cual ha planteado una mejora en la
productividad y el desempefio de los colaboradores, logrando una mayor adaptacion del
nuevo trabajador en la empresa, mayor claridad en las expectativas de su trabajo alineado
a los procesos internos de su area, medicién de su rendimiento trabajando planes de
desarrollo de acuerdo a las exigencias del puesto y el desarrollo de planes de
fortalecimiento de conocimiento técnico, habilidades y actitudes a través del aprendizaje

continuo.
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RECOMENDACIONES

Para garantizar una exitosa implementacion de las iniciativas planteadas anteriormente, se

deben seguir las siguientes recomendaciones:

1. En base a la investigacion realizada es necesario que la empresa alinee su estructura
organizacional y continue con la implementacién de mejoras en sus procesos, por lo que
es vital la implementacion del Plan estratégico de Recursos humanos propuesto en el
presente trabajo.

2. Se sugiere que el area de Recursos Humanos deje de ser percibida como un &rea solo
transaccional, sino que sea vista como un area estratégica que contribuye en el crecimiento
y expansion del negocio. De igual manera, cuente con el apoyo de la Gerencia General, el
cual permite tener un mayor respaldo para la implementacion de las estrategias y su
continuidad en el tiempo.

3. Los planes propuestos deben ser implementados en su totalidad, cumpliendo con todas las
actividades dentro de los plazos del gantt establecido para garantizar asi la eficacia y el
impacto deseado en los resultados de crecimiento del negocio. Asimismo, se sugiere la
contratacion de asesoria externa para la ejecucion de aspectos técnicos de los procesos
propuestos en el plan y que permita al &rea de recursos humanos lograr las
implementaciones deseadas.

4. Serecomienda por Gltimo que se pueda establecer una medicion inicial para cada iniciativa,
generando una linea base para un correcto seguimiento y una medicion objetiva en el

tiempo, permitiendo reconfirmar la viabilidad del proyecto.
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APENDICES
Tabla Al
Descriptivo de puesto: Jefe de Recursos Humanos

e
Gran America <,
Distribuciones}
- DESCRIPTIVO DE PUESTO GRUPO
.@ DISTRIBUIDORA DEL
NORTE
Gaiomal Version: 01
ﬁw HicA  [Fecha de Vigencia: [versién
|Pagina: 1
NOMBRE DEL PUESTO JEFE DE RECURSOS HUMANOS
LOCALIZACION SEDE CHICLAYO
A RECURSOS HUMANOS
LIDER DIRECTO GERENTE GENERAL
CANTIDAD DE o1
PERSONAS A CARGO
PUESTOS QUE LE
REPORTAN o1
DIRECTAMENTE

1. -ORGANIGRAMA

2.-MISION DEL PUESTO

Propésito general del cargo en la organizacién. Permite comprender el qué hace (verbo de accién), el dénde (funcién), el de acuerdo con qué (poli normas, pr i )y el para qué (finalidad).

Propiciar que la empresa cuente con personal competente, satisfecho y motivado, asi como promover su desarrollo y bienestar durante su ciclo de vida en la compafiia, a través de la planificacion, supervision y control de los
ala

procesos de nomina, reclutamiento y seleccion; gestion de clima laboral, evaluacion de asi como apoyo en
3 PRINCIPALES RESULTADOS
Son declaraciones breves, que ican el sentido global i en la mision, siendo los resultados finales por los cuales la posicion es responsable.
item ACCIONES (;,Qué hace?) RESULTADO FINAL ESPERADO (¢Para qué lo hace?) Frecuencia % Dedicacion
1 Establecer y velar por el c o de politicas, Para asegurar el desarrollo de los procesos de forma idénea Continuo 20%
internos para las actividades relacionadas a su gestion
5 Supervisar la correcta aplicacion del proceso de contratacion y movimientos | con el fin de proporcionar las condiciones adecuadas para el Continuo 159%
en general en base a normas y procedimientos desarrollo del personal.
3 Supervisar el proceso de elaboracion de la nomina de sueldos a través de la con la finalidad de garantizar su correcta aplicacién. Continuo 15%
informacion generada por las diversas fuentes.
Desarrollar y actualizar las descripciones y perfiles de puestos de la empresa,
4 la estructura org al de la empresa y a las politicas y Para tener actualizado los puestos y la estructura Continuo 10%
1o para este fin.
- . con el fin de identi ue
5 ©Gonducir el proceso de evaluacion de desempefio del personal, asf como el | ¢ yribuyan al mejoramiento de la pvyoducuvuuad del pevscnalqde Continuo 10%
establecimiento de planes de desarrollo.
la empresa.
6 Elaborar y gestionar el Plan Anual de Cap Realizar a Para asegurar el cumplimiento del plan Continuo 15%
la ejecucion de plan e informar periodicamente sobre los avances
Asesorar a la gerencia general en temas de relaciones laborales, acciones
. politicas y pr tos de Recursos Humanos, etc., segin Para garantizar que los procesos de gestion humana y
7 2 " X Continuo 15%
sea requerido. Efectuar los tramites en casos de terminacion laboral y administracion de personal estén alineados a la normativa legal
representar a la empresa ante el Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral.
4.- DIMENSIONES
Expresadas en términos anuales en soles
item I Pri Magnitudes Recursos Asignados
1 | | laptop — celular
5. RELACIONES HUMANAS
Describa el tipo de interacciones de persona a persona dentro o fuera de la organizacion, el motivo y la frecuencia de los contactos. Las relaci se ) para intercambiar informacion,
item | Relaciones Externas Relaciones Internas
1 | Sunafil , atender requerimientos [ Todas las areas y personal de la empresa
2 1 Aseguradoras, coordinar y negociar polizas y primas de seguro |
6.- AUTONOMIA
Decisiones y/o reco i maés significativas que da el puesto, indicar diferentes ambitos de Jo 1 i6n para tener una idea de libertad de actuar mas clara:_temas de gestion, en
item I D Recomendaciones.
1 | Decisiones sobre los procesos a su cargo Contrataciones de personal
2 | Gastos dentro del presupuesto Aprobacion de gastos fuera del presupuesto
7.- ERRORES O DESVIACIONES
Errores o desviaci tipicas y caracteristicas que podria cometer el ocupante en orden de trascendencia.
Error o desviacion Implicancias Instancias que podrian detectarlo antes de tener consecuencias

Falta de control de los a su cargo | _impacto en pago de trabajadores, falta de cumplimiento de obligaciones Ninguna.

8.- CONOCIMIENTOS, EXPERIENCIA Y HABILIDADES REQUERIDAS

Conocimientos y experiencia necesarias para realizar con éxito el trabajo, incluida la idad de anos y tipo de experiencia laboral previa. Colocar la minima idad requerida.
NIVEL DE
FORMACION ia [ ] Técnica [ luniversitaria_[X | Postgrado
CRERERAVIESTURID Licenciado en Administracion y/o carreras afines
SUPERIOR
C%gggg‘fp'fgggs Normativa laboral vigente, Ley de SST, Especializacién en Recursos Humanos , Procedimientos de administracion de personal
IDIOMA Espanol

INFORMATICA -

TECNOLOGICAS Ms Office — avanzado

IR EHHERIENE| [ [ | 2afios [ |3afios [x | 5afios 10afios
EXPERIENCIA
Vi Como Jefe de Recursos humanos
9 HABILIDADES ESPECIFICAS
< para desempenar esta posicion
1. Liderazgo
2. Toma de

3. on on
4. Comunicacion a todo nivel

10.- AREA FISICA DONDE DESARROLLA SUS ACTIVIDADES
NOMBRE DEL LUGAR CONDICIONES DEL AREA DE TRABAJO | HUMEDAD POLVO RUIDO OTROS

Oficina central | | | |
11.- EQUIPOS Y HERRAMIENTAS CON LOS QUE DESARROLLA LA ACTIVIDAD

Equipos Motorizados |
Equipos electronicos | Celular - Laptop
Instrumentos / Herramientas |

Personal entrevistado

Elaborado por: IFecha: Revisado por: Fecha: Aprobado por: |Fecha:

Firma: |Firma: [Firma:
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Descriptivo de puesto: Asistente de Recursos Humanos

DESCRIPTIVO DE PUESTO
GRUPO DISTRIBUIDORA DEL
% NORTE
r'd "
?‘%:‘llﬂ Fecha de Vigencia: |thers\on. o
[Pagina: 1
NOMBRE DEL PUESTO ASISTENTE DE RECURSOS HUMANOS
LOCALIZACION SEDE CHICLAYO
AREA RECURSOS HUMANOS
LIDER DIRECTO JEFE DE RECURSOS HUMANOS
CANTIDAD DE PERSONAS
A CARGO
PUESTOS QUE LE
REPORTAN
DIRECTAMENTE

1. -ORGANIGRAMA

7 ot REcuRs

2.-MISION DEL PUESTO

Propdsito general del cargo en la organizacion. Permite comprender el qué hace (verbo de accién), el dénde (funcién), el de acuerdo con qué iti normas, pi i y el para qué (finalidad).

Asistir operativamente en el desarrollo de los procesos de gestion humana y administracion de personal mediante la ejecucion de las actividades del area recursos humanos para asegurar el cumplimiento de los objetivos y planes del area.

3.- PRINCIPALES RESULTADOS
Son declaraciones breves, que especifican el sentido global indicado en la mi siendo los resultados finales por los cuales la posicién es responsable.

item ACCIONES (¢, Qué hace?) RESULTADO FINAL ESPERADO (¢ Para qué lo hace?) Frecuencia % Dedicacion
1 Mantener la organizacion y actualizacion de los expedientes del personal para tener actualizada todos los files de personal Continuo 10%
Asistir operativamente en las gestiones del proceso de contratacion .
2 P N g P! y Para contribuir al desarrollo de un proceso idéneo Continuo 20%
movimientos de personal
Realizar el calculo de la némina mensual, beneficios laborales y declaraciones .
3 Plame y con la finalidad de garantizar su correcta aplicacion. Continuo 20%
4 Asistir operativamente el proceso de evaluacion de desempefio del personal, Para contribuir en el desarrollo de un proceso idéneo Continuo 10%
Asistir en la ejecucion y en coordinaciones para el desarrollo del Plan Anual de "
5 d y o P Para asegurar el cumplimiento del plan Continuo 10%
Capacitaciones
- ara contribuir que los procesos de gestion humana
6 Asistir al jefe de recursos humanos en los procesos de recursos humanos P due 108 Pro 9 Y Continuo 30%
administracion de cumplan
4.- DIMENSIONES
Expresadas en términos anuales en soles
item | Principales Magnitudes Recursos Asignados
1 | | laptop

5.- RELACIONES HUMANAS

Describa el tipo de interacciones de persona a persona dentro o fuera de la organizacién, el motivo y la frecuencia de los contactos. Las relaciones humanas se establecen para intercambiar informacion, discutir una
item Relaciones Externas Relaciones Internas

1 | Sunafil , atender requerimientos | Todas las areas y personal de la empresa
2 [ _ [
6.- AUTONOMIA
D ylo reco 1es mas sigr que da el puesto, indicar diferentes &mbitos de decision y/o recomendacion para tener unaidea de libertad de actuar mas clara: temas de gestién, en ambitos de
aprobaci6n de gastos o presupuestos, en ambitos de politicas, procesos, procedimientos, etc.
item | Decisiones | Recomendaciones
1 | Orden y prioridades de sus labores diarias I Mejoras en los procedimientos o procesos de gestién humana
7.- ERRORES O DESVIACIONES
Errores o desviaciones tipicas y caracteristicas que podria cometer el ocupante en orden de trascendencia.
Error o desviacion | Implicancias Instancias que podrian detectarlo antes de tener consecuencias
Error en el pago de la némina | Impacto en pago de trabajadores, malestar | Jefe directo

8.- CONOCIMIENTOS, EXPERIENCIA Y HABILIDADES REQUERIDAS

Conocimientos y experiencia necesarias para realizar con éxito el trabajo, incluida la cantidad de afios y tipo de experiencia laboral previa. Colocar la minima cantidad requerida.
NIVEL DE FORMACION i ) o
Secundaria [ | Técnica Universitaria_[X |Postgrado [ |
CARELRV IEETE Bachiller en administracién y/o carreras afines
SUPERIOR Y
CONOC'M'ENTOS Normativa laboral vigente, Ley de SST, Especializacién en Recursos Humanos , Procedimientos de administracion de personal
ESPECIFICOS
IDIOMA Espariol
INFORMATICA -
TECNOLOGICAS Ms Office — avanzado
NIVEL EXPERIENCIA =
1afio [x | 2aios 3afios [ |5aios |10afios [
EXPERIENCIA PREVIA Como asistente de recursos humanos con experiencia en procesos de seleccién, néminas y evaluacién de desempefio

9.- HABILIDADES ESPECIFICAS
Competencias para desempefar esta posicién

1. Liderazgo
2. Comunicacién a todo nivel

3. Proactividad
4. Orientada a resultados

10.- AREA FiSICA DONDE DESARROLLA SUS ACTIVIDADES

NOMBRE DEL LUGAR CONDICIONES DEL AREA DE TRABAJO HUMEDAD POLVO RUIDO OTROS

Oficina central

11.- EQUIPOS Y HERRAMIENTAS CON LOS QUE DESARROLLA LA ACTIVIDAD

Equipos Motorizados
Equipos electrénicos Laptop
Instrumentos / Herramientas

Personal entrevistado

Elaborado por: Fecha: |Revisado por: Fecha: Aprobado por: Fecha:

Firma: ]Flvma: [Firma:
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Tabla A2

Control de Asistencias

REGISTRO DE ASISTENCIA

Tema de capacitacion:

Lugar de capacitacion:

Fecha:

Horario:

Nombre del expositor(a):

Firma del expositor(a):

DNI

NOMBRE Y APELLIDOS

PUESTO

FIRMA
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Tabla A3

Hoja de ruta induccién especifica

INDUCCION ESPECIFICA

Ingresos regulares

NOMBRES Y APELLIDOS

Teléfono

Correo

PUESTO FECHA INGRESO | EQUIPO DESTINO | DIRECCION

Detalle de entrenamiento

HORA
DIA 1: FECHA --> AREA
NOMBRE Y APELLIDO

FIRMA

HORA

DIA 2: FECHA --> AREA

NOMBRE Y APELLIDO

FIRMA

08:00 - 09:00

09:00 - 10:00

10:00-11:00

11:00 - 12:00 12:00 - 13:00 13:00 - 14:00 14:00-15:00 15:00-16:00 16:00-17:00 Observaciones

Por confirmar direcciones

08:00 - 09:00

09:00 - 10:00

10:00 - 11:00

11:00 - 12:00 12:00 - 13:00 13:00 - 14:00 14:00-15:00 15:00-16:00 16:00 - 17:00 Observaciones

Por confirmar direcciones
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Tabla A4
ENCUESTA DE SATISEFACCION INDUCCION

Estimado colaborador, ahora que hemos concluido con la Induccién Corporativa programada para
tu ingreso, nos gustaria conocer tus impresiones con la finalidad de seguir mejorando nuestros
procesos. Por ello, te presentamos una escala para calificar nuestro programa de hoy:

Totalmente de acuerdo 4
De acuerdo 3
Desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1

Este documento es totalmente anénimo, por ello te agradeceremos que puedas responder de
manera espontanea y con total sinceridad.

Si tienes alguna duda o consulta, por favor solicita la atencion del personal de recursos humanos,
quienes gustosamente se acercaran a despejar tus inquietudes.

Por favor marca con un aspa (X) la alternativa de tu eleccion:

Seccion # item 112134

Muestran dominio sobre los diversos temas.

Logran que la induccion sea interesante.

1
2
3 Incentiva la participacién de los ingresantes.
4

Expositor(a) Brindan libertad a los participantes para que expresen su preguntas,
inquietudes o discrepancias.
5 Al final de cada exposicion, los participantes han comprendido los temas
tratados.
6 Los temas tratados te permiten conocer la empresa en su totalidad.
7 El tiempo total se distribuye adecuadamente entre los diferentes temas.
Contenido 8 Los temas presentados han seguido una secuencia légica y organizada.
9 La informacién recibida en la induccién se aplica a tus funciones diarias

de trabajo.

10 | El aula es adecuada para la induccion.

11 El mobiliario de la sala facilita el dictado de la induccion.

Instalaciones - — —
12 Los materiales entregados facilitan el aprendizaje.

13 | El horario y su distribucion ha sido adecuado.

14 | Lainduccién cumplié con tus expectativas.

Induccion 15 | La metodologia utilizada facilitd la comprensidon de los temas tratados.

16 | Recomendarias esta induccion a alguien mas.

Gracias por brindarnos esta valiosa informacion. Nos comprometemos a seguir mejorando en base
a tus respuestas.
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