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INTRODUCCION

Esta investigacion es un Diagnostico de un Sistema
Productivo, dicho sistema es la empresa José Cuervo, dedicada
a la elaboracion y comercializacion de vinos, donde su producto
clave es el Tequila.

El sustento tedrico de esta investigacion es la Teoria
General de Sistemas, que expone que un sistema es un conjunto
de partes interdependientes, que interactian entre si.

El Diagnoéstico de Sistemas Productivos estd encaminado a
lograr una sistematizacion de informacién, que se obtiene de una
organizacion para determinar su situacion presente. Asi mismo,
tiene por finalidad servir de base para acciones concretas, — es
decir, fundamentar las estrategias a seguir en la préactica -
conforme a las necesidades y metas del sistema.

En otras palabras el Diagnéstico de Sistemas Productivos,
tiene el propdsito de llegar a concluir cuél es el problema para
poder proponer alternativas de solucion al mismo.

Esto se logra mediante un analisis comparativo de cada uno
de los componentes (objetivo, estructura organizacional, recursos
humanos, recursos financieros, recursos tecnoldgicos,
mecanismos de operacion, etc.) del sistema al igual que de sus
funciones. Lo que deberia ser el sistema de acuerdo a las
normas y reglamentos que lo rigeny lo que en realidad és.

En el Capitulo | da una descripcion de lo que deberia de ser
este sistema; en el Capitulo Il el funcionamiento real que se
observo del sistema; y el Capitulo Ill da el Diagnostico del
Sistema.



- Jose (uervo




Analists del Ststema
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ANTECEDENTES

ANTECEDENTES FAMILIARES

Los fundadores de la dinastia tequilera fueron, José Antonio de Cuervo y sus hijos
José Maria Guadalupe y José Prudencio.

En 1795 José Maria Guadalupe Cuervo recibidé de Carlos IV la primera licencia para
producir vino mezcal. Su hermano José Prudencio, en 1781, habia adquirido los
potreros de la Hacienda de Abajo, donde mas tarde se instalaria la Taberna de
Cuervo.

Al morir José Guadalupe, dej6é todas sus propiedades a sus hijos Don José Ignacio
Faustino y Dofla Maria Magdalena de Cuervo. Magdalena se cas6 con Vicente
Albino Rojas, a quién cedio la totalidad de sus bienes. Don Vicente la rebautizdé con
el nombre de La Rojefia’, nombre que perdura hasta nuestros dias. De esta manera
impuls6 la nueva taberna y multiplicé los bienes heredados, aumentando
considerablemente la produccion, ya que empezé a vender su vino mezcal no solo
en Jalisco sino también en muchos otros estados.

A la muerte de Don Vicente, La Rojefia fue heredada a dos de sus hijas: Inés y Maria
Rojas, quienes cedieron La Rojefia a Don Jesus Flores, propietario de la taberna La
Constancia.

Jesus Flores fue el primer industrial tequilero en envasar en frascos y botellones su
tequila, que hasta ese momento se vendia en barricas de madera. A la muerte de
Don Jesus, su esposa, Ana Gonzéalez Rubio, queddé como heredera de la taberna y
en 1900 se caso6 con José Cuervo Labastida, caporal de La Constancia, quien dio un
gran impulso a La Rojefia y conquistdé los mas altos premios en exposiciones. El
Tequila se convirtié desde entonces en el Tequila José Cuervo.

En 1921 murié José Cuervo y Anita Gonzalez Rubio su esposa, qued6 nuevamente
al frente de La Rojefia. Para 1934 Guadalupe Gallardo quien estaba casada con
Juan Beckmann, cénsul aleman en Guadalajara, heredé los bienes de su tia Anita y
administr6 la empresa hasta 1957 con el respaldo de Guillermo Freytag. Don
Guillermo administré Tequila Cuervo de 1957 hasta 1964 y a partir de este afio, Juan
Beckmann Gallardo, nieto del industrial tequilero Luciano de Jesus Gallardo y sobrino
nieto de Guadalupe Gallardo, continu6 al frente de José Cuervo manteniendo el
mismo impulso industrial de sus antecesores.

! Bl cambio de nombre se debié a que “Don Vicente no pudo resistir que & negocio llevara e nombre del
suegro”. José Cuervo, Bienvenido a la familia, Libreta de bienvenida que seles daalos Trabgjadores de Nuevo
Ingreso, Pp. 2
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En la actualidad, Juan Beckmann Vidal, aparte de mantener la empresa a la cabeza
de las demas, es impulsor de los grandes avances tecnolégicos que Cuervo esta
realizando en Jalisco. Con un laboratorio especializado en la micro propagacion del
agave, se busca fortalecer la planta e incrementar su nivel de azucar para lograr
rendimientos mayores.

La palabra “Tequila” significa “piedra que corta” haciendo referencia a la obsidiana.
Proviene del volcan y de la poblacion del mismo nombre en el Estado de Jalisco,
también hace referencia a la tribu de los ticuilas, es decir, a los indigenas
prehispanicos que habitaban esas tierras.

Los espafoles bebian el aguardiente de la punta de un cuerno de vaca. De ahi
nacié la costumbre de beber el Tequila en vasos pequefios, como los actuales
“caballitos”.

Los espafioles aportaron la destilacion y los indigenas el vino mezcal, de ahi se
obtiene el Tequila.

ANTECEDENTES HISTORICOS (CRONOLOGIA)

1521 Con el conquistador espafiol Hernan Cortés se introduce el proceso de
destilacion a México.

1608 El estado de Jalisco impone un impuesto al vino mezcal.
1656 Se funda el pueblo de Tequila.
1758 José Antonio de Cuervo adquiere los leros. Potreros de agave.

1795 José Ma. Guadalupe de Cuervo obtiene La primera licencia del Rey Carlos
IV para producir el vino mezcal de tequila.

1836 En los enfrentamientos de Texas y con el movimiento de la frontera,
muchos soldados norteamericanos prueban por primera vez el Tequila.

1873 Tres barriles de vino mezcal son exportados a Nuevo México via El Paso.

1889 Algunas cajas se empiezan a exportar a Europa. José Cuervo obtiene
medalla de oro en la Exposicién Mundial de Paris, Francia.

1891 El presidente Porfirio Diaz le otorg6 un diploma y una medalla de oro por la
calidad de los tequilas de José Cuervo.
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El vino mezcal de Tequila obtiene un premio en la Feria Mundial de
Chicago.

Al terminar la prohibicion de licores en los Estados Unidos, Don Guillermo
Freytag, Director General de José Cuervo, establece relacién comercial con
Young's Market de California, EUA.

Los habitantes de California empiezan a cruzar la frontera a Tijuana. El
Tequila se empieza a conocer en los Estados Unidos.

Nacimiento de la “Margarita” en Acapulco, aunque también existe la version
de que se inventd en 1950 en Beverly Hills, California.

Los productores de Tequila se organizan y pronuncian las primeras leyes
para regular el tequila.

La compafia Hublein Inc. inicia la importacién exclusiva de los tequilas de
José Cuervo a los Estados Unidos.

Juan Beckmann Vidal forma por primera vez en José Cuervo el
departamento de Exportacion y establece relacion de trabajo mas constante
con el personal de Hublein, Inc.

Las exportaciones de José Cuervo a Estados Unidos rebasan medio millon
de cajas.

Se establece la norma del tequila a través de una serie de reglas que
apoyen su regulacion, dando antecedente a la denominacion de origen.

José Cuervo abre dos oficinas en Estados Unidos (California y Texas). Se
exportan 774,000 cajas de Tequila a Estados Unidos y 42,000 cajas al resto
del mundo.

José Cuervo abre oficinas en Barcelona, Espafia para promover las ventas
en Europa. Las exportaciones de José Cuervo a Estados Unidos rebasan
un millén de cajas.

Las exportaciones sin contar a Estados Unidos rebasan 75,000 cajas. En el
mismo afo se abren oficinas en Londres para coordinar las actividades en
Europa Occidental.
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José Cuervo celebra su bicentenario y abre oficinas en Hong Kong para
atender a los mercados de China, Taiwadn y Corea. Las exportaciones
ascienden a 3,224,000 cajas en Estados Unidos y 556,000 cajas en el resto
del mundo. En total son 86 paises donde José Cuervo esta presente.

Se introducen nuevas marcas Yy productos con base en el tequila. La revista
“Impact Internacional” publicacién especializada en bebidas alcohdlicas
determina a José Cuervo como la marca nimero 11 a nivel mundial en
bebidas alcohdlicas y la nimero 1 en Tequilas. EIl éxito de José Cuervo la
hace merecedora de varios premios y reconocimientos en ferias,
exposiciones y concursos de talla mundial.

Se inaugura la pagina de José Cuervo en Internet (www.cuervo.com) dado
su impacto en el mercado. De igual forma se implementa una linea especial
de informacién 1-800-TEQUILA.

José Cuervo concentra su operacion internacional en las nuevas oficinas de
la Cd. de Nueva York.

José Cuervo contina ganando terreno en el mercado internacional al ser
reconocido como la 22 Empresa de vinos y licores en México, la octava
empresa de bebidas alcohdlicas y el lider indiscutible del tequila en el
mundo. — Sus ventas exceden los 8,000,000 de cajas.

FILOSOFIA DE JOSE CUERVO

Integrar los mejores equipos de Alta Calidad Moral y Profesional para
incrementar la satisfaccion del cliente, personal y accionista.

Desarrollar un José Cuervo Empresarial que ofrezca a nuestros clientes y
consumidores toda una gama de productos de alta calidad.

Integrar una Estructura Organizacional y Humana que se caracterice por su
claro enfoque al mercado.

Fomentar el Desarrollo Integral y Profesional de los Recursos Humanos, en el
ambiente de trabajo que propicie una mejor calidad de vida.

Obtener la mejor Utilidad, Productividad y Rentabilidad de los Recursos
Materiales, Financieros, Tecnolégicos y Humanos.

Contribuir al Desarrollo del Pais creando y manteniendo fuentes de trabajo,
cumpliendo con las Disposiciones Legales que nos rigen.


http://www.cuervo.com

Visién

Misiéon

Objetivo
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CARTA MAGNA

Ser considerados como la mejor compafiia de productos
de consumo, a los ojos de nuestros clientes vy
consumidores.

Construir y vender marcas de vinos y licores con un alto
valor agregado, mediante el mas innovador y eficiente
equipo comercial de México

Ser lideres en el mercado mexicano de vinos y licores por
medio de la excelencia en nuestras actividades, y la
calidad de nuestra gente, asi como por el crecimiento
sostenido y agresivo en la rentabilidad y participacién en
el mercado.

Principios y Valores:

U Enfoque total hacia el cliente y el consumidor

§ Nuestra maxima prioridad son nuestros clientes y consumidores.

§ Buscamos la satisfaccion permanente de nuestros clientes y consumidores

actuales y potenciales.

§ Consideramos a todas las personas con las que interactuamos nuestro cliente

mas importante.

U Calidad

§ Buscamos superar las expectativas de nuestros clientes y consumidores
tomando como base la excelencia en todas nuestras actividades, productos y
servicios pero fundamentalmente a través de la calidad de nuestra gente.
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Trabajo en Equipo

§ Trabajo en equipo para lograr objetivos con consistentes y compartidos.

§ Comunicamos y cooperamos en todas las areas organizacionales buscando
siempre un aprendizaje y un valor agregado.

§ Cada uno es responsable por su conducta y desempefio individual.

Innovacion

§ Establecemos un ambiente propicio para la innovacién y el pensamiento
creativo.

§ Cuestionamos el status quo.

§ Buscamos alternativas para mejorar y aprender de nuestros éxitos asi como

de nuestros fracasos.

Respeto e integridad

§
§

§

Nos comunicamos abierta y directamente.

Tratamos a todos con dignidad y respeto valorando las diferentes actitudes y
opciones.

Somos honestos, consistentes y profesionales en todas nuestras actividades.

Compromiso

Entendemos y compartimos abiertamente nuestros objetivos como compaiiia.
Estamos orgullosos de nuestra empresa, por lo tanto disfrutamos lo que
hacemos.

Nuestras actividades son nuestra PASION.
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DISTRIBUCION GEOGRAFICA DE JOSE CUERVO EN AMERICA DEL NORTE

VENTASY CENTROS

INTERNACIONAL DE CONSUMO OPERACIONES

N.Y. D.F. Jalisco

Londres Jalisco D.F.

Resto del mundo Monterrey Monterrey
Tijuana Acapulco

Resto de larepublica Tijuana

RECURSOS . .
HUMANOS AGRICOLA JURIDICO
D.F. Jalisco Jalisco
Jalisco Nayarit Nayarit
FINANZAS MERCADOTECNIA
D.F.
Jalisco D.F.
Monterrey
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EL TEQUILA Y SU ELABORACION

De acuerdo a la ley de Denominacion de Origen, solo el Agave Tequila Weber, en su
variedad azul, puede usarse para la elaboracién del tequila. Su elaboracion se hace
a traves del método de rizoma, que consiste en transplantar los hijuelos que brotan
de la planta madre, el cual da un promedio entre uno y dos hijuelos por afno.

Cuando el agave tiene de 2 a 3 afios llega a su juventud y empieza a dar hijuelos;

Estos se cortan con el fin de descartar una competencia por nutrientes del suelo con
la planta. El agave tarda de 8 a 10 afios en alcanzar su madurez. Para que llegue en

11
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perfectas condiciones a esta etapa, se le deben de procurar varios cuidados como el
desquiote, el encalado, la fertilizacién y el barbeo o poda, entre otros.

El tequila se clasifica por su proceso de elaboracion y por sus caracteristicas. Asi,
tenemos que por su elaboracién hay dos tipos:

U Tequila 100% agave azul, el cual se obtiene de los mostos que Unica y
exclusivamente contiene azucares provenientes del Agave Tequila Weber
Azul.

U Tequila Mixto 6 5149, que se obtiene de los mostos a los que se les ha
adicionado hasta un 49% de otros azucares ajenos al Agave Tequila Weber
Azul.

Por sus caracteristicas, existen cuatro tipos de tequila:

Tequila blanco. Producto directamente del destilado.

Tequila joven, mezcla del blanco con afiejos y/o reposados.

U Tequila reposado, que se reposa por lo menos dos meses en barriles de roble
blanco o encino francés.

U Tequila afejo, que es un Tequila blanco que reposa por o menos un afo en

recipientes de madera de roble o encino con capacidad maxima de 600 litros.

o c

PORTAFOLIO DE PRODUCTOS DE JOSE CUERVO

Tequilas Vodkas Vinos
José Cuervo Tradicional - Smirnoff - Montes Alpha
José Cuervo Especial - Stolichnaya - Clos San José
José Cuervo Afejo** - Oso Negro - Lancers
Reserva de la Familia José - Cavas Santa Lucia
Cuervo * - Sidra Pomar
Reserva Antigua 1800* y otros mas
Gran Centenario Plata -+ 70% de participacion
Gran Centenario de mercado en la
Reposado* categoria de VVodkas

Gran Centenario Afigjo*
Gran Centenario Reserva

Azul** _— Cordiales y Cocteles Mezcladores
Reservadel Tequilero . Agavero - Viuda de Sanchez
. . - Dobél - MargaritaMix
* Tequilas Premium . Sperry’s
excrﬁcg:zg:%ﬁrgig’ Rompope Santa Clara Laorigina Sangrita

12
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mtrfgo :f gg {);aqrglclzgam On def mercaclo La Sidra Pomar es la de mayor venta en México,

Marcano. 1 en Tequilasanivel con & mejor posicionamiento ante el consumidor
mundial. (Top of Mind).

José Cuervo Especial, reconocido - LosVinos comercializados y distribuidos por José
por lamejor estrategia comircial del Cuervo tienen presencia en los mas exclusivos e
mercado tequilas importantes restaurantes de M éxico.

Rones - Agavero, d origina licor detequila

Appleton afrodisiaco

Ron Cadtillo Imperial - Dobel, € tnico licor de cgjeta con Tequila

Malibu 1800

Marca Sperry’s eslafundadoray lider en

_ ventas en su tipo
En Rones se cuenta con lamejor - “Rompope Santa Clara’ es  de mayor

estrategia comercial. ‘-
. .. venta en México
Malibu es € Unico ron con sabor a

El portafolio se complementa con productosy marcas, propiasy de terceros, deigual renombre,
calidad y prestigio dentro de otras categorias.

CLIENTES DIRECTOS

ON PREMISE? OFF PREMISE?
Centros de consumo: Mayoristas:
Restaurantes, Bares, Cantinas, Venta a pequefios comerciantes vy

Discotecas (Antros), y todos centros de consumo.
aquelloslugares donde se comercialice
botella abierta. Autoservicios:

Tiendas de autoservicio para venta al
pulico.

2 Venta de productos en centros de consumo (botella abierta).
% Venta de Productos en autoservicios y licorerias (botella cerrada).

13
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NORMATIVIDAD DE JOSE CUERVO

Comprender el Codigo de Conducta y refrendarlo cada cierto tiempo.

Nuestro desempefio diario debera ser congruente a nuestros Principios y
Valores: enfoque toeal hacia el cliente y el Consumidor, Calidad, Trabajo en
Equipo, Innovacion, Respeto e Integridad y Compromiso.

Asistir en el orario indicado y en la hubicacion exacta marcada por la
compafia para el desempefio de sus funsiones.

Ejecutar el trabajo con la ansiedad, cuidado y esmero apropiados en la forma,
tiempo y luar.

Las faltas de asistencia motivadas por enfermedad solo seran justificables
mediante incapasidades expedidas por el Instituto Mexicano de Seguridad
Social.

Las faltas de asistencia motivadas por causas diferentes a enfermedad se
justificaran mediante proebas feacientes. En caso de no ser justificables,
seran sancionadas deacuerdo al criterio legal y de la compaiiia.

Avisar lo antes posible a la empresa cuando no pueda asistir por encontrarse
enfermo o por cualquier otra causa.

Hacer uso adecuado y cuidar los bienes muebles e inmuebles de la compafiia.

Es responsabilidad de cada uno de los empleados, mantener y llevar un
apropiado registro de todas las transacciones financieras que reslice.

La informacion no debera ser ocultada o falcificada bajo ninguna circunstancia
y cualquier empleado cuyas actividades causen informacion financiera falsa,
sera sujeto a las sanciones aplicadas por la accion legal de la responsabilidad
civil a que hubiere lugar, incluso su despido.

NO ESTA PERMITIDO:

Publicar informacion en las instalaciones o en tableros de comunicacion, sin
antes consultarlo con el area de Recursos Humanos de la localidad.

Realizar toda clase de juegos de azar, colectas, rifas, prestamos de dinero
como las “tandas” y quinielas en el interior de la compafia.

14
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Hacer uso de las instalaciones y equipo para lucro personal.
Expresar reclamaciones obcenas, actos de violencia o alterar la disiplina.
Cometer actos inmorales en las instalaciones de la empresa.

Portar armas blancas o de fuego si no forman parte del equipo de trabajo
apropiado para el puesto.

Asistir a sus labores en estado de embriages o bajo influencia de un narcotico
o droga enervante o hacer uso de ellas durante la jornada de trabajo.

Cualquier acto y/u omision que pueda poner en peligro su propia seguridad, la
de sus comparnieros, la de terceras personas y del lugar o bienes donde se
desempenia el trabajo.

Dar a conocer asuntos de caracter reservado o confidencial con perjuicio de la
empresa.

15
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SUBSI STEMA: COORDI NACI ON GENERAL DE
DESARROLLO Y COMUNI CACI ON

La presente investigacion se realizara en las oficinas del Distrito Federal ubicadas en
Av. Ri6 de Churubusco No. 213, Col. Granjas de México, debido a dos causas:

1) La situacién geogréfica: ya que esta es la oficina central de los procesos
administrativos que se encuentra en el distrito federal, las otras se encuentran
fuera del area metropolitana®;

2) Tema de estudio: se desea hacer un diagnostico administrativo y no de la
produccion.

José Cuervo es una organizacién con una estructura matricial, es decir, no existe una
division por departamentos sino que se manejan Areas ( Internacional, ventas y
centros de consumo, operaciones, recursos humanos, agricola, juridico, finanzas y
mercadotecnia) dentro de las cuales existen programas O proyectos muy
especificos.

Nos centraremos en el area de Recursos Humanos especificamente en la
Coordinacion General de Desarrollo y Comunicacion, que esta a cargo del Lic. Xavier
Castillo. Esta coordinacién responde a la siguiente Jerarquia:

PUESTO AL QUE REPORTA:
DIRECTOR RH

PUESTO QUE SE DESCRIBE
COORD GRAL DESARROLLO'Y COMUNCAQON

COORD
DESARROLLO
ORGANZACIONAL

El coordinador de Desarrollo y Comunicacién es responsable de supervisar y
administrar los procesos de comunicacion interna y de desarrollo organizacional en el
ambito corporativo.

* Existe otra oficina en la zona de Santa Fe, a norte dela ciudad de México, pero se puede considerar esta como
una sucursal de las dficinas que se encuentran en Ri6 de Churubusco. Ademas, en las dficinas de Santa Feno
existe d proyecto que es de interés a esta investigacion.

16



CAPITULO I: ANALISISDEL SISTEMA

DESCRIPCION DE LOS PRINCIPALES PROCESOS Y/O RESPONSABILIDADES:

1.- Disefio, aplicacién y evaluacion de estrategias de clima organizacional y sus
planes de accién.

2.- Administracién de medios de comunicacién internos.

3.- Responsable de la estrategia de difusion de la cultura organizacional, plan de
comunicacion y campafias de motivacion.

4.- Supervision del proceso de planeacién del Capital Humano: Administracion del
Inventario de RH, deteccién y evaluacion y desarrollo de “Personal de alto potencial”
y plantillas de reemplazo.

5.- Administracion del proceso de establecimiento, alineacion y evaluacion de
objetivos.

Esta coordinacién se encarga dos programas: el proceso de comunicacion interna y
El programa de desarrollo organizacional.

PROCESO DE COMUNICACION INTERNA

La comunicacién interna se realiza mediante una serie de medios que se tiene a
disposiciéon. Para determinar cual es el medio mas eficiente para comunicar la
informacion se acude a una Matriz de Medios ( Cuadro 1). Esta matriz contiene 12
medios de comunicacién, con su objetivo, caracteristicas, uso, tipo, estructura,
archivo y remitente, de cada uno.

El medio se determina primordialmente de acuerdo al uso de informacion que se
desea comunicar ( interno o externo ) y el objetivo de dicha informacién, asi pues, si
se desea dar a conocer informacién especifica y regulatoria, generalmente futura, a
un grupo especifico, y la informacion es de tipo interno el medio que se debera
utilizar es una “Circular”.

Esta coordinacién solo se encarga de la comunicacion interna, asi que cuenta comudn
Inventario de Medios Interno ( cuadro 2) para realizar el proceso de comunicacion
interna.

17
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Cuadro 1 MATRIZ DE MEDIOS
MEDIO OBJETIVO CARACTERISTICAS | USO TIPO ESTRUCTURA ARCHIVO REMITENTE
MEMOPARTE O | Dar un mensaje de . . Hora, destinario, . Jefes ajefgs; jefe-
A Breve, claro, conciso |interno |Informal . No se archivan subalterno; sub-
RECADO forma rapida asunto, remitente s
jefe; sub- sub
Dar a conocer Fecha, . Se archivan de
informacién importante . destinatario, formatemporal 0 | Jefes a jefesy
MEMORANDO ' | Breve, claro, conciso |Interno |Formal |asunto, frase de ;
generalmente de S permanente y jefes — subalternos
) agradecimiento, e
acciones futuras. firma cronologicamente
Dar a conocer al
superior lo que sé a Fecha, Se archivan de
REPORTE DE 2 : . .
TRABAJO hecho en rglgmon a una | Claro, detallado Interno | Formal Qestlnatqqo, _ forma 'Eer_nporal y | Subalterno a jefe
obra especifica o las informacioén, firma | cronolégicamente
actividades diarias
Nombre de los
Dar a conocer el pgrt|0|pantes, .
L Formal | sintesis de sus Se archivan de
desarrollo de la reunién -
MINUTA . Claro, detallado Interno |0 proposiciones, forma temporaly | Jefes
y sirve de base para informal | asistentes, hora cronologicamente
hacer el Acta Formal A 9
lugar y objetivo de
la reunion.
Cabeza ciudad y
fecha, membrete,
Establece vinculo de Eooﬁwgreerefgirriggigh Se archivan de
informacién y contacto | Clara, concisa, de destigatario forma temporal o
CARTA con el entorno (clientes, | cortes, propia, externo | Formal . P Jefes
roveedores precisa frase de cortesia. permanente y
prove ' Desarrollo texto, |cronolégicamente
autoridades, etc.)
frase de
agradecimiento,
firma
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Agilizar las reuniones Fgﬁ?c?' antes Se archivan con
ORDEN DEL detallando los punto que particip ' munitario en forma | Coordinador de la
: Clara y detallada Interno Formal |objetivos, agenda 2
DIA trataran para evitar la horaria. buntos a permanente y reunion
dispersion tematica : P cronolégica
tratar, firma.
) Diseminar la Claro. breve Fecha, Se archivan en
BOLETIN informacion urgente recis'o y Interno Formal |destinatario, texto, |forma cronoldgica |Jefes, subalternos
entre los empleados P firma y permanente
Dar a conocer Caracteristicas
informacion especifica y Clara, breve Ige?r?)lisl tgxtlt(f;1 Cl?é:jaé Se archiva de
CIRCULAR regulatoria, s Interno Formal |P o p Jefes
generalmente futura, a precisa ser de aviso o de |forma permanente
o ' transmision de
un grupo especifico ordenes
Reportar acerca del MerT_]brete_, Se archiva en|Jefe a jefe; jefe a
Claro, breve destinatario, texto, , . )
INFORME estado que guarda un ; Interno Formal . forma cronoldgica | subalterno;
preciso ciudad, fecha vy .
asunto firma y permanente subalterno a jefe
Recordar asuntos Fecha horario
primordiales del dia, ersoﬁas ue’
AGENDA tiempos y actividades | conciso, breve personal | Informal i?nervendrén s(i]tio No se archivan Cualquier persona
sociales de reporte al ! '
trabajo asunto (opcional)
Dar a conocer Puede ser
informacion y operativo, sé Se archivan de
conocimientos Claro, sencillo seguridad, técnico, forma permanente Recursos
MANUALES necesarios para | oo ioo Interno Formal | etc. Y su deben humanos,
aprender y desempefiar P estructura z\ctializarce capacitacion
funciones especifica de dependera de la
trabajo organizacion
Fecha, formato, o
- . , , editorial Organizacion-
PERIODICOS Difundir contenidos de . . comunicacion
, L, . .| Claro, sencillo Interno  y numeracion, Se archivan | .
EMPRESARIAL | orientaciéon a la opinion ; Informal o L interna — recursos
. propio externo membrete, indice, | cronol6gicamente
ES publica. humanos-
cabeza, textos, : i
. direccion.
firmas.
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Cuadro 2 INVENTARIO DE MEDIOS INTERNOS
NOMBRE TIPO FORMATO PUBLICO EMISOR OBJETIVO CONTENIDO PERIEDDICID SECE%ION
Fungir como medio
de comunicaciéon Noticias relevantes
o oy Carta del
institucional, de la compafiay !
~ . director/
Impreso/ tamafio generador de sentido | su personal/ lideres/
carta/ cuatro por de pertenencia y reportajes y sorbos/
cuatro tintas/ 16 Empleados en | José promotor de la articulos relativos a mercadot
NOTICUERVO" |Revista a 20 pp/ montado b cultura institucional, |la industria/ Trimestral .
general Cuervo : L echia/
a caballo dos gue resalte los informacién sobre d :
. omestico
grapas/ papel hechos las marcas de José /
couche 120gr sobresalientes de la | Cuervo/ editorial de operacion
empresa de sus directores/ anuncio P :
. es/ varios
empleados y de su de lanzamientos
industria
L Reconoci
Informacion ;
1. establecer un . ) mientos/
: regional de: ~
vinculo de . cumplean
) > estrategias no
informacién entre la . . ) os/
. p confidenciales; o
Empleados direccién de cada bieti d focalizaci
i idad de negocio objetivos de on/
‘ Impreso/ una operativos de . . unica 9 Y negocio;
BOLETIN . . las divisiones: | Direccion |los empleados para | . ; eventos
INFORMATIVO® Boletin tinta/ dos pp/ operacional/ de divisién | apoyar su instrucciones de Mensual regionale
papel couche pel poyar su operacion; aviso de 9
agricola/ focalizacion. eventos s/
domestico 2. promover el -nios y aniversari
— actividades
conocimiento de los | . ) o/ gente
e importantes;
objetivos de las ; cuervo/
A mecanismos de :
divisiones N seguridad
motivacién y [ vari
varios

reconocimiento

" Véase una muestraen e anexo B
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Objetivo anual vy
mensual/ avance
anual 'y mensual
José Informar veraz (agricola,
y operaciones,
Tablero Cuervo oportunamente a los
preimpreso  con | Empleados en |/Desarroll |empleados  sobre envqsago Y| semanal/
VAMOS Tablero . o destilerias, ventas|.” .
grid de rellenado a | general o} los objetivos mayoreo diaria
mano g:glamzam ﬁgnglggles del autoservicio, ventas
9 USA, ventas
Europa, Ventas
resto del mundo,
cobranza, México
Felicidades/
cambios y
movimientos/
(1). ortunamer:rt]gognl]gsr Comunicados sobre 2gﬁ1er7aﬁltir(rj1§
eg"n leados  sobre actividades de la hora/ apunta
P ) localidad/ anuncios P
Tableros con los particulares de o . el dato/
. : clasificados / avisos, .
buzén de | Empleados en | Recursos |cada localidad y| . anuncios
TABLEROS DE . circulares y "
Tablero sugerencias/ cap. | general de | Humanos |algunas Semanal | clasificados/
AVISOS ; X . . memoranda
8 hojas tamafio |cada localidad | Local generalidades L deportes/ no
o = institucional/
carta institucionales ~ faltes/
. | campafias
2. generar sentido | . ; nuestros
- informativas/ ;
de pertenencia e ~ clientes/
) o cumpleafos o
integracion actividades de
las marca/
buena suerte /
bienvenido
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S.I.LN./
1.Fungir como medio de Format.o de operaciones
operacion electronica que operaciones en en linea/

" ) . linea/ informacién S.0.S 2950/
facilite y  sistematice| . . )
algunos de los procesos ejecutiva  selecta/ aviso /
Intran internos acceso a HELP directorio/
INTRANET - Emp_le_ados_ et 2.Establecer un sistema DESK/. POI't'CaS Y| Perman |9duienes
: Intranet Electronico administrativo | José X o . procedimientos / somos/
JOSE CUERVO de informacion financiera . ente .
S Cuerv , cultura corporativa/ politicas y
y operativa oportuna que |, . . . X ; o
o/ T.l. historia/  directorio procedimiento
apoye en la toma de i .
decisi . . de Extensiones/ s/ logotipos/
ecisiones ejecutivas ,
! ) portafolio de cultura
3.Difundir los estatutos de . .
. productos/ noticias organizacional
la cultura corporativa ; .
internas/ avisos / recursos
humanos
José
Cuerv Estable_cer_,un medio de Comunicados
o/ comunicacion he| =7, " .
MAIL Empleados Desar |intercambio de datos ( institucionales Perman
(COMUNICADO | Correo Electrénico administrativo rollo Interno y Externo) Rapido locales o generales/ ente N/A
S) S Y E P avisos urgentes/
organ |y eficiente para -
. . X varios
ocacio | empleados administrativos
nal de José Cuervo
Recibo de nomina ISr:)fgrrg"nar Opior:gijgaagoenneti Mensajes cortos | Semana
RECIBO DE | Impreso de empleados/ | Empleados en | José recisas de trabaio o como invitaciones, | | / N/A
NOMINA Impreso impresién 1 tinta|general Curvo E’notivacién a | los recordatorios/ quincen
solo texto corto avisos/ etc. al
empleados en general
Impreso de 54x40 . Frases L, de Cambio
/ 4x0/ para uso en | Empleados en Jose Emitir mensajes de m_ot|vaC|on [
MANTELETA Formato Cuerv S alineadas a la|>. N/A
charolas de | Churubusco motivacion a los trimestr
0] cultura
comedor empleados ales

organizacional
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PROGRAMA DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Objetivos Generales

Identificar, evaluar y desarrollar las competencias y habilidades del capital
humano de José Cuervo acordes a las de la Compafiia.

Establecer un Plan de Sucesiéon y Desarrollo del Capital Humano que garantice a
la organizacion:

§ Contar con el personal adecuado en la posicion adecuada, a través de la
deteccion y el desarrollo del potencial humano para generar valor
agregado en el desempefio de las funciones.

§ Contar con banca de reemplazos para asegurar la continuidad en los
procesos organizacionales.

Estandarizar los procesos de Atraccion de Talento, proporcionando las
herramientas para la Seleccién Eficaz de los candidatos internos/externos.

Alcance: Personal de L16 a L25+

Programas base

Proceso de Atraccion Eficaz de Talento (Reclutamiento y Seleccién)
Administracion y Desarrollo por Competencias (360°)

Planeacion del Capital Humano (People Planning)
Plan Maestro de Capacitacion y Desarrollo

PwnpPE

1. Proceso de Atraccion Eficaz de Talento

Objetivo General: Estandarizar los procesos de Atraccion de Talento, proporcionando
las herramientas para la Seleccion Eficaz de los candidatos internos/externos,
basados en la deteccién de competencias.

Objetivos Especificos:

Unificar el proceso de Reclutamiento y Seleccién en todas las localidades
para cubrir las vacantes apegados a las competencias necesarias de cada
posicion.

Desarrollar al grupo gerencial como entrevistadores para apoyar su toma de
decision en la contratacion.

Establecer los mecanismos de busqueda y evaluacion de candidatos internos.

Alcance: Cobertura de vacantes de L16 a L25+, de todas las Unidades de Negocio
del Grupo.
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Acciones:

1) Implantar sistema de Seleccién Eficaz

2) Capacitar a los responsables de Seleccion / Supervisores / Gerentes de area
involucrados en el proceso de Contratacion.

3) Establecer rutas de busqueda interna y externa de personal
a) Job posting
b) Fuentes de reclutamiento
c) Grupos de intercambio

4) Implantacion del programa de comunicacion entre areas para informar que
vacantes existe en cada unidad y asi recibir apoyo y seguimiento.

¢, Qué es el Sistema de Seleccion Eficaz?

Es una herramienta de Seleccién que identifica empleados productivos que
disfruten de sus responsabilidades y busquen oportunidades para mejorar
continuamente sus trabajos.

Es un factor clave para el éxito de toda organizacién que debe combinar tres
objetivos:

Efectividad. Es la capacidad de predecir en forma vélida el
desempeio de los candidatos con base en su experiencia y
sus competencias, minimizando el factor de riesgo por mala
decision.

Imparcialidad. Garantiza que todos los solicitantes calificados
reciben una oportunidad justa y equitativa de ser
seleccionados.

Aceptacién. Tanto entrevistadores como candidatos perciben
el valor y la claridad del proceso.

¢, Qué Garantiza?:

Identificar las capacidades técnicas y las competencias en los candidatos
Tomar en consideracion informacién relevante del candidato

Considerar en la toma de decision la motivacién por el trabajo y el nivel de
compatibilidad con la empresa

Eliminar repeticiones en las preguntas de los entrevistadores

Contar con un sistema organizado para la codificacion de informacion.

No tomar decisiones de contratacion subjetivas

Tomar decisiones de contratacidon por consenso con base a la evaluaciéon por
competencias de los candidatos.

Reducir la rotacién de personal

Disminuir los tiempos de cobertura de vacantes.
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¢, Cbmo se evalla en Seleccion Eficaz?

Requisitos del puesto/ perfil de la vacante: Levantamiento de informaciéon con jefe
inmediato determinando, experiencia, habilidades, competencias clave, alcance y
responsabilidades.

Determinacion de competencias o dimensiones del puesto: Con base al analisis de la
descripcion del puesto se debe establecer una ponderacion de la competencias
requeridas. p.e. Liderazgo medio, iniciativa alta, trabajo en equipo.

Tipos de informacion buscada:

Antecedentes laborales / Educacionales / Certificaciones / Habilidades

Experiencias Especificas (en busqueda de comportamientos midiendo las
competencias)

Intereses y Deseos

Obtencion de informacién por medio de acciones STAR (Situacion, Tarea, Accidn,
Resultado): Al recopilar informaciéon o ejemplos de comportamientos se debe
obtener la situacion completa, es decir,

Situacion en la que actud el candidato; Acciones que tomo para lograrlo; Resultados
obtenidos

Nota: para medir y verificar la veracidad de la informacion y determinar si el
candidato tiene o no la competencia deseada se requiere medir informacion de
hechos pasados ya que las conductas son repetibles.

1.1. Curso de Seleccion Eficaz
Propésito:
Unificar criterios para la toma de decision.
Evitar contrataciones subjetivas y erréneas que signifiqguen un alto costo para
la empresa.

Involucrar y comprometer en la contratacion a las areas de Recursos
Humanos y a las Gerencias en el proceso.
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Dinamica:

Capacitacion a grupos maximos de 14 personas a nivel Supervision vy
Gerencia

Duracién del programa 16 hrs. (2 dias)

Costo aproximado p/p ($3,000)

Diagrama del proceso de Seleccidn:

Apertura de la vacante

Perfil del puesto / determinacién de competencias

Mandar informacion a las Unidades para pedir apoyo en busqueda
Busqueda de candidatos internos / externos

Proceso de entrevistas con un equipo minimo de 3 personas (cada uno
debera evaluar competencias diferentes)

Evaluacion psicometria

Junta de decision

Propuesta de contratacion

Elaboracion de Expectativas de Desarrollo

Contratacién

Induccién

Mecanismos de busqueda y evaluacién del personal interno.
Busqueda externa / interna:

Grupos de intercambio con representacion Nacional
Reclutamiento por Agencias / Head Hunters / periédicos /
bolsas de trabajo en Internet.

Job Posting Nacional

Evaluacion del personal interno

Entrevistas de Ajuste a los 3 meses (jefe inmediato /empleado)
Seguimiento de induccion a los 6 meses (empleado)
Evaluacion del desempefio
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2. Administracion y Desarrollo por Competencias
Desarrollo de competencias

Las competencias son un conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes
expresados en conductas y habitos efectivos. Nos permite saber no s6lo qué tanto es
lo que sabe una persona si no cémo actia y se desenvuelve en un ambiente de
trabajo. Es una conducta asociada directamente al desempefio efectivo dentro de la
empresa. Es la integracion de la Mision, Vision y Principios de la empresa en
actitudes.

Las competencias nos permiten cumplir exitosamente con la estrategia del Negocio,
contar con personal que comparte un perfil tanto de habilidades como de potencial
de desarrollo, unificar el lenguaje institucional de trabajo

Actitud: Diferencias individuales que van a intervenir en el comportamiento,
tendencias relativamente duraderas de sentimientos, creencias, conocimientos y
comportamientos dirigidos hacia personas, grupos o ideas.

Conocimiento: Conjunto de datos o informacion especifica adquirida por medio de
procesos de aprendizaje. Alcance de un nivel satisfactorio de habilidades o
conceptos técnicos y profesionales en las areas relacionadas con la actualizacion
cotidiana.

Competencias: Es la capacidad efectiva (expresada en conductas) para llevar a cabo
exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La competencia laboral
no es una probabilidad de éxito en la ejecucion del trabajo, es una capacidad real y
demostrada.

Objetivo:
Identificar y establecer las Competencias Clave de la Organizacion.
Establecer la herramienta que mida las competencias individuales vs.
organizacionales a través del 360°

Desarrollar el plan de evaluacion, entrenamiento y desarrollo de las
competencias individuales.

Alcance:

Nivel Directivo y Gerencial
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Acciones: Con la Direccién General:

Determinacion de los criterios para definir competencias.

Creacion del catadlogo de competencias clave para la organizacion.
Elaboracion de la matriz de niveles de competencias por importancia e
impacto en cada puesto.

Definicibn de los puestos clave de la organizacion en base a las
competencias

Elementos de medicién de competencias:
Herramientas:

Assessment Center / Caliper
360°
Human side

Implantacion:

Determinacion del grupo muestra de acuerdo a los nivel de responsabilidad
(Gerencias)

Aplicacién y evaluacion de las herramientas / determinacion de los perfiles de
competencias actuales con base a descripcion de puesto baterias de
evaluacion.

Validacion de las competencias clave de la organizacion vs. las obtenidas en
la evaluacién individual.

Alcance:

Personal evaluado a nivel Gerencial
Area de Desarrollo Organizacional

Metodologia:

Diagnostico General de Cultura Organizacional por medio de una encuesta
Deteccion de las Competencias Clave de la Organizacion

Definicién y Validacién del Catalogo de Competencias

Incorporacién del sistema de competencias en la Evaluacion del Desempefio
Plan de Desarrollo enfocado a los principios de competencias apoyado en
360°

Elaboracion del plan maestro de Capacitacion y Desarrollo para el
fortalecimiento y cumplimiento de objetivos.
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Proceso de identificaciébn de competencias

Identificacion de las competencias claves de la
organizacion

l

Establecimiento de competencias por
puestos

Evaluacion de personal para determinar competencias Identi ficacion de competencias del personal para
individual es desarrollar

| dentificacion y manejo del GAP ANALISIS REAL Vs.
DESEADO

l

Establecimiento del Desarrollo Individual por
Competencias

2.1 Catalogo de Competencias
Propésito: Determinar habilidades de desempefio deseables y aceptables dentro de

la compaiiia. Contar con un listado autorizado de competencias para cada uno de los
puestos en base a la descripcién del puesto e impacto en la organizacion.
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COMPETENCIA

Toma de Decisiones

Administracion

Desarrollo
Humano

Orientaciéon
Resultados

del

y
Capital

por

DEFINICION

Es el capital para tomar decisiones asumiendo las
responsabilidades y riesgos implicitos que esto conlleve.

P.E. Acciones Especificas

Analizar la viabilidad de los proyectos considerando mas
de dos alternativas.

Toma riesgos sin poner en peligro la estrategia del
negocio.

Desarrollar las actividades y aptitudes de las personas
gue dependen directamente de uno mediante la
plantacion eficaz de actividades de desarrollo racional
con los puestos actuales y futuros. Identificar
mutuamente las oportunidades de entrenamiento y
desarrollo, conviviendo con las tareas para cumplir los
objetivos de desarrollo.

P.E. Acciones Especificas

Da oportunidad de desarrollo para otros

Da retroalimentacion oportuna

Deja que sus colaboradores manejen sus proyectos
tomando sus propias responsabilidades

Es la energia y estilo de liderazgo para establecer y dar
seguimiento de objetivos que contengan, retos los
cuales emprendan situaciones nuevas donde cada
participante asuma responsabilidades para toma de
riesgos.

P.E. Acciones Especificas
Fija planes de accién para cada uno de los proyectos

Establece Fecha y es responsable del cumplimiento de
cada uno de los proyectos
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Vision Global del Negocio Es la capacidad de establecer acciones y prioridades de

Juicio/
Problemas

Negacion

Solucién

de

desempefio que aporten valor agregado al objeto
estratégico de negocio, canalizando todos sus esfuerzos
y los recursos para cumplir con los requerimientos de la
empresa.

P.E. Acciones Claves

Estar al corriente en tendencias importantes
(Tecnologia, Sociales, Economia)

Desarrollar relaciones con la gente clave en otras
funciones y niveles.

Integrar esfuerzos a través de funciones vy
organizaciones de apoyo.

Comprometerse con una situacion después de
desarrollar cursos de acciéon alternativos basados en
suposiciones logicas y en informacién objetiva, que tome
en cuenta los recursos, las limitaciones y los valores de
la organizacion.

P.E. Acciones Claves

Considerar las alternativas de cada situacion o problema
pondera los pros y contras asi como el impacto de las
mismas.

Se compromete con la accidon mas apropiada

Es evaluar alternativas y posiciones para llegar a
resultados que obtengan el apoyo y aceptacion de todas
las partes. Debe de estudiar las necesidades,
preocupaciones y posiciones de los demas, presentar
alternativas asi como mantener control sobre los puntos
problematicos.

P.E. Acciones Especificas
Identifica los puntos de acuerdo y desacuerdo
Presenta alternativas y mantiene el control sobre los

puntos problematicos
Busca una solucién ganar-ganar
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Liderazgo Estratégico

Liderazgo Individual

Adaptabilidad
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Crear y llegar a un estado futuro deseado ( la vision)
mediante la influencia en los valores organizacionales,
los objetivos individuales y de grupo, los refuerzos y los
sistemas. Comunicas la visibn y los valores
demostrando compromiso con los mismos,
traduciéndolos en objetivos medibles. Establecer
estructuras de seguimiento y recompensa.

P.E. Acciones Claves

Fomenta el desarrollo de una visién del negocio
Comunica efectiva y oportunamente los cambios en las
estrategias

Toma participacion en la toma de decisiones de la
empresa

Utilizar estilos y métodos apropiados para inspirar y
guiar a los individuos ( jefes directos, colegas y
superiores) hacia la consecucion de metas, modificar el
comportamiento para adaptarse a las tareas, situaciones
e individuos dentro de la organizacion. Se requiere de
mantener e incrementar la autoestima, escuchar y
responder con empatia, pedir ayuda y alentar la
participacion.

P.E. Acciones Claves

Retroalimenta positivamente a colaboradores vy
superiores
Toma una posicibn en el manejo de problemas
importantes tonto para el negocio como para su equipo
de trabajo

Mantener la eficacia en diferentes entornos y con
diferentes tareas, responsabilidades y personas,
ajustando rapidamente el comportamiento al estilo de
otros, asi como las tareas a realizar

P.E. Acciones Claves
Acepta y comparte nuevas tendencias de cambio

Establece buenas relaciones con diferentes equipos de
trabajo
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Iniciativa

Integridad

Orientacioén a la calidad

Hacer activos intentos por influir sobre los
acontecimientos a fin de lograr los objetivos, iniciar
acciones en lugar de aceptarlas pasivamente, realizar
acciones que excedan lo requerido para alcanzar las
metas, proponiendo ideas de mejora, haciendo mas de
los requerido y aportando valor agregado. Proactivo vs.
Reactivo

P.E. Acciones Claves

Realizar actividades de su area y puesto y se involucre
en otros proyectos

Tiene la capacidad de identificar necesidades y dar
soluciones inmediatas logrando excelentes resultados

Mantener y promover las normas sociales, éticas y
organizacionales en la realizacion de las actividades
comerciales internas y externas.

P.E. Acciones Claves

Realizar su trabajo con altos estandares de calidad
Mantiene la confidencialidad de la informacion vy
estrategias del negocio

Observa las politicas y reglamentos de la empresa

Trabajar apegado a los procesos Yy estandares
establecidos evitando reprocesos y llevando acabo un
programa integral de la calidad tanto en productos como
en el manejo del negocio.

P.E. Acciones Claves

Reduce tiempos y costos en la entrega de proyectos
Cubre los requerimientos de satisfaccion a clientes
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Comunicacion

Trabajo en Equipo

Servicio al Cliente

CAPITULO I: ANALISISDEL SISTEMA

Expresar y transmitir las ideas en forma eficaz en
situaciones individuales o grupales, manejando claridad
y objetividad en los mensajes. Capacidad para obtener
la respuesta deseada.

P.E. Acciones Claves

Expone claramente sus ideas a su supervisor y
compaferos de trabajo

Expone sus ideas y las define con actitud negociadora
Expone, estructura y presenta sus ideas en forma clara y
ordenada a cualquier nivel de la organizacion,
obteniendo los resultados requeridos.

Es la capacidad de mantener relaciones de colaboracion
eficiente con su grupo y compaferos de trabajo para
producir resultados comunes y superiores, al que el
individual pudiera ser logrado. Acciones claves como
mantener la autoestima, respeto y empatia con el grupo,
compartiendo pensamientos, sentimientos y
motivaciones. Generacién de sinergia y compromiso con
conceptos y acciones.

P.E. Acciones Claves

Se relaciona adecu8adamente con todas las areas de la
empresa
Fomenta en compartir objetivos entre diferentes areas

Es la capacidad para mantener relaciones perdurables
con los clientes a través de la satisfaccion de sus
necesidades y de otorgarles una atencion oportuna bajo
los requerimientos 6Optimos de calidad y con un valor
agregado.

P.E. Acciones Claves

Identificar a todos sus clientes y demuestra pro
activamente actitud de servicio

Establece estandares de servicio para fortalecer la
cultura de servicio

Busca retroalimentacién constante



CAPITULO I: ANALISISDEL SISTEMA

Resultados esperados:

Fortalecer la Vision Misién y Valores de José Cuervo.

Contar con indicadores medibles del desempefio (las competencias) para
establecer criterios de desarrollo de los empleados con un analisis P&L para
la Organizacion.

Unificacion de los perfiles del Capital Humano internos asi como los
candidatos externos en proceso.

3. Planeacién del Capital Humano (People Planning)
¢, Qué es?

Proceso de identificacion y sucesion de personal en posiciones clave, garantizando
mantener a la organizacion con el talento humano adecuado.

Procesos Esenciales y resultados criticos

Directores

Procesode |  \ \/ =\
planeaciony | NS/ eeeeeggeeieopeeoomeoes N\ T Blsquedas estratégicas
sucesion internas y externas

(proceso Stafing)

Gerentes y/o facilitadores

Técnico y operativo
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CAPITULO I: ANALISISDEL SISTEMA

Plan

estratégico

l

Plan anual
operacion

Establecimient

NUESTRA
GENTE

Procesos Esenciales y Resultados Criticos ...

Revision del

0 de objetivos

A 4

desempefo y
desarrollo

Plantacién de recursos
humanos (people
Planning)

Reforzando competencias gerenciales
(aplicacion de assesment Individual).

Obteniendo los resultados correctos....

la forma correcta.

. De
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Identificando la gente
correcta con las
habilidades correctas
en los trabajos
correctos




CAPITULO I: ANALISISDEL SISTEMA

Proceso:

Evaluacion del desempefio y
sistema de reconocimiento

Inventario
de recursos %
hiimanns

Andlisis
potencial

GAP Andlisis
(Assesment) /

Detectar edtilos de liderazgo

persona

|dentificacion de VHP
Stabilities y desarrollo

carrera

Determinacion de busguedas
especiales in/ out

e

Plan de sucesion y

Plan de desarrollo
individual

.| Plan maestro de
capacitacion

3.1 Revisién de Capacidades de la Organizaciéon

Retos y Planes organizacionales

Objetivo: Fijar objetivos y retos para alcanzaran estructura alineada y balanceada

con roles bien definidos,

través de los indicadores clave de la organizacion (KPI's)

responsabilidades especificas y medir los cambios a

Preparacion: Presentar en cada punto del formato los issues y retos requeridos para
desarrollar una estructura alineada y balanceada.

Unidad:
ISSUES / RETOS

PLANES
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CAPITULO

Perfil individual

I: ANALISISDEL SISTEMA

NOMBRE; JUAN LOPEZ

posicion: 05/97

DESEMPENO: ARRIBA DE NORMAA

FECHA CONTRATACION:

NIVEL: SUELDO: CR:
Fecha de ultimo incremento:

HISTORIA DE CRECIMIENTO:

Unidad Periodo Puesto

EXPERIENCIA ANTERIOR:

Periodo Puesto Area

EDUCACION:

LENGUAJE:

HABILIDADES:

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

PREPARADO POR:

LOCALIDAD:

Area Nivel

Empresa

Inicio en la

Objetivo: Brindar en una sola hoja el resumen de datos personales e histéricos, el

cual servird como soporte al momento de realizar la reunion de People Planning.

Preparacién: Actualizar los datos del perfil (Esto se puede obtener del inventario de

RH)

Indicar las dos oportunidades y fortalezas mas relevantes tomadas del
Consenso del Proceso de Retroalimentacion para el desarrollo 6 Assesment

individual.

Indicar plan de carrera a uno y tres afios ( Correlacionar lo indicado en el

formato People Planning Form, Pipeline/Bench vy

empleado).

Este formato solo aplica para los VHP y personal que tenga algin movimiento

de alta prioridad. (H)
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CAPITULO I: ANALISISDEL SISTEMA

Matriz de ldentificacibn de Potencial

Objetivo: Posicionar a la gente de la direccion en el cuadrante correspondiente a su
desempefio y potencial con el fin de que sea una guia al momento de considerar
cambios de posicion.

Preparaciéon: Preparar una lista de todo el personal de la direccion con las
evaluaciones correspondientes al aflo que acaba de terminar y ubicarla en la matriz.
Tendran que desarrollarse matrices por los siguientes grupos de niveles: 16-18,19-
20,21-23y 24+

DESEMPENO

ALTO EN OBJETIVOS BAJO
Juan Pérez L18 (VHP) | Guadalupe Sanchez L17 AN
ALTO
P
o
T
E
N MEDIO
C
I
A
L
BAJO
PERSONAL CON MUY ALTO POTENCIAL (Very high potencial VHP)
(nivel 16-25)
Direccion:
NOMBRE PUESTO UNIDAD | RESTRICCIONES MAS ALTO
Actual / Nivel PREFERENCIAS NIVEL
GEOGRAFICAS | PROYECTADO
Juan Pérez |Superintendentes /L 16 |Lojefia |Ninguno Gerente Planta
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CAPITULO I: ANALISISDEL SISTEMA

Objetivo: Contar con una lista que permita identificar a la gente con muy alto
potencial, con el fin de dar seguimiento cercano a su carrera.

Preparacion: Derivado de las matrices de potencial y desempefio identificar a la
gente con muy alto potencial y especificar sus principales datos. Preparar formatos
por los siguientes grupos de niveles: 16-19,20-23, 24+

Pipeline/Bench

Unidad: Planta de Guadalajara

POSICION | NIVEL | NOMBRE FECHA DE | ULTIMA | MOVIMI | PRI BANCA POTENCIAL
POSICION | EVALUA |ENTO ORI |LISTO LISTO 1-2|LISTO 2-
CION POTENC | DAD | AHORA | ANOS 3 ANOS
IAL
Jefe de RH L19 M. Gonzélez | 1/96 AN Gte. RH AP A. Lozano
Jefe de RH LO7 R. Lépez 9/95 AN BP S. Rodriguez | S. Alvarez
Jefe de RH L0O6 Lazaro 7/96 N PM R. Sanchez

Objetivo: Anticipar vacantes futuras e identificar la banca para cada posicion.

AP= alta prioridad. Si se planea en un lapso no mayor a 18 meses
PM= prioridad media. En lapso de 18-36 meses
BP= baja prioridad. (en un lapso de 18-36 meses)

Preparacion: - Enlistar las posiciones de la actual estructura ( ocupadas o vacantes)
e identificar los movimientos potenciales de aquellos que tengan prioridad de
movimiento H.

Identificar la banca de todas las posiciones

Si se anticipa alguna vacante y no se cuenta con algun candidato a ocupar la
posicion, deberd buscarse a través de la organizacion (otras areas) o se
deberén iniciar busquedas externas.
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CAPITULO

People planning imput form

I: ANALISISDEL SISTEMA

FORMATO DE PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

Organizacioén actual

Movimiento potencial

Staffing plan

Puesto Area Unidad Nombre Nivel
Fecha en Pos. Desempefio Prioridad

Gerente  Calidad Gdj Lépez, Raul L20
4/96 AN AP
Gerente  Proceso Gdj Jiménez Pedro L20
4/96 N PM
Caranta MTTN rndi NMarts | iic 12N

Administradores enlistan

todos los puestos en su

organizacion, no

importando si estan

cubiertos o vacantes.
Prioridad refleja la prioridad
de movimiento para la
persona involucrada
e H= alta prioridad en
movimiento de posicion
e M= movimiento que
requiere confirmacion
(prioridad media)
e | = no hay expectativas
de movimientos por esta
ocasion

Area Puesto  Nivel Fecha  Cambio
Residencia Restricciones

Proceso Gerente L21 Q372001 Sl
México D.F.

Ingenieria Gerente L21 Q272001 Si
México D.F.

Movimiento potencial es ocupado
solo por aquellos empleados que
se van a mover de posicion en los
préximos 18 meses.

e Especificar proxima area
funcional (sales, Mktg, Finance,
HR, Ops, Gm)

¢ Especificar proxima posicion

e Especificar nivel en la préxima
posicion (lateral o promocion)

Banca
Fecha Disponible

Especificar la banca para los
puestos, incluyendo la fecha en
que el empleado propuesto
estara disponible para ocuparlo.

Objetivo:

Recolectar informacién indispensable de las personas que integran una

direccién

Crear una base de datos con la informacion de todas las personas de la

organizacion

Preparacion:

Todo los campos deben se llenados
Se considera un movimiento:

§ AP= alta prioridad. Si se planea en un lapso no mayor a 18

meses

§ PM= prioridad media. En lapso de 18-36 meses
§ BP= baja prioridad. (en un lapso de 18-36 meses)

La segunda parte del formato (movimiento Potencial y Staffing Plan) se llenara
solo para aquellas personas que tengan una prioridad de movimiento alta (H)
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CAPITULO I: ANALISISDEL SISTEMA

Open Positions

LISTA DE POSICIONES ABIERTAS

VACANTES ACTUALES Y ANTICIPADAS STAFFING PLAN
Fecha | Puesto Localidad | Nombre Nivel | Prioridad Banca Fecha
Ahora | Gerente QC | Laja OPEN L19 AP Disponible
Ahora | Sup.Intend. Gd|j Juan Lépez | L17 AP
Q3799 | Facilitador Rojefia Adrian Mtz. | L14 PM

Objetivo: resumir las vacantes existentes y anticipar las futuras.

Preparacion:
Todas las posiciones abiertas deben ser incluidas en este formato.

Cualquier otra posicion que vaya a quedar vacante préximamente debera
incluirse también.

Outside Resourcing Requirements

REQUERIMIENTOS BUSQUEDAS EXTERNAS
Unidad: Distribucién y Logistica

Posicion Nivel Fecha en que se Empezar
necesita blusqueda
Coord. planeacion | L15 Julio 2001 Abril 2001

Objetivo: documentar los planes para definir el inicio de las busquedas externas
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CAPITULO I: ANALISISDEL SISTEMA

Plan individual de desarrollo:

Definir necesidades de desarrollo (fortaleza y areas de oportunidad)
Asi como las competencias que debe tener a desarrollar

Herramientas

|

Perfil Calipper Assessment Center y Pruebas

Necesidades de desarrollo Psicometrias

Potencial de crecimiento (Menu a escoger)
Charola

Entrevista simulada

Entrevistas grupales

Cleaver

Perfil motivacional

Mc Clelland

Estilos del pensamiento Ned Hermann
WAIS

Retroalimentacion 3602
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CAPITULO II: EVALUACION EX - POST

PROCESO DE COMUNI CACI ON | NTERNA

Para una mejor apreciacion de las observaciones, realizadas durante la evaluacion
ex — post, se ha elaborado el siguiente cuadro:

NOMBRE OBSERVACIONES

NOTICUERVO El Coordinador General de Desarrollo y comunicacion se encarga
de disefar toda la revista.

Realiza articulos: principalmente para la seccion de lideres.

Tomar fotografias: En todas las instalaciones de José
Curvo, incluyendo plantas y oficinas, dentro y fuera del
pais, asi como actividades recreativas, deportivas, ferias,
convenciones, etc., donde este presente José Cuervo.

Realizar convocatorias para que participen los empleados
en la revista como autores de un articulo. Los incentivos
gue se les dan son paquetes pre-emocionales, es decir,
productos de la compaiiia, playeras, gorras, etc.
Seleccionar los articulos que apareceran en cada numero.

Seleccion de articulos, fotografia, tipo de letra y publicidad,
etc., que aparecera en la revista.

El disefio final de la revista no esta listo a tiempo para la edicion.

El &rea de compras es el que se encarga de seleccionar la editorial
gue se encargara de la elaboracion o publicacién de la revista. La
eleccidn se hace con base en el costo de fabricacion.

La revista tiene poca prioridad para el area de compras, lo que
provoca que la revista no sea entregada oportunamente.

La revista tiene asignado un prosupuesto de $ 30,000.00
trimestralmente.

Se realizan 1000 ejemplares trimestralmente

La revista no tiene ningun costo para los empleados, es decir, no



BOLETIN
INFORMATIVO

CAPITULO II: EVALUACION EX - POST

se vende.

No se publican mas de 1000 ejemplares, ya que la revista es solo
de distribucion interna, es decir, solo para los miembros de esta
organizacion.

El Coordinador General del area de Desarrollo y Comunicacion es
el Unico encargado de entregar “de mano en mano” la revista en él
las oficinas de Churubusco y Santa Fe. A las demas dependencias
se les manda por Paqueteria, es decir, tarda de uno a dos dias
mas en ser entregada a los miembros de las instalaciones
foraneas.

Para medir su efectividad se realizan evaluaciones trimestrales,
con base en un cuestionario, elaborado por la Coordinacion
General de Desarrollo y Comunicacién, que se aplica aleaorimente
a los empleados. ( Vea anexo B).

Ademas existe otra evaluacion, conocida como Evaluacion de
Clima Organizacional, realizada por una consultoria externa
llamada SAT, la cual realiza cuestionarios a todos los empleados,
para evaluar las diferentes divisiones, asi como las areas de la
empresa. En particular, tiene algunas preguntas para evaluar el
funcionamiento de la revista “ NOTICUERVO” del area de
Desarrollo y Comunicacion.

El coordinador de Desarrollo y Comunicacion es el encargado de
coordinar y publicar los boletines.

La elaboracién de los boletines queda a cargo de cada division o
area.

No cumple con su periodicidad (mensualmente).

Los encargados de las divisiones no lo elaboran mensualmente,
solo cuando se acuerdan.

La coordinaciéon de Desarrollo y Comunicaciéon no pede publicar los
boletines de otras divisiones.

Las divisiones que se encuentran fuera del area metropolitana no

mandan sus boletines para ser publicados, solo los dejan a
disposicion de del area de Recursos Humanos Local.
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CAPITULO II: EVALUACION EX - POST

En algunas ocasiones los boletines que son entregados a la
Coordinacion de Desarrollo y Comunicacion no tienen el formato
gue estipula el Inventario de Medios Internos.

Disefio interno / impresion externa

El tablero debe ser llenado por el Coordinador de Desarrollo y
Comunicacion diariamente.

La informacion para el llenado del tablero proviene de otras areas
como finanzas y ventas.

Las areas que deben de mandar la informacion diariamente no lo
hacen, es decir, la informacién se actualiza daca tercer dia, e
incluso, cada semana.

En el caso de México, las ventas se actualiza diario pero para el

otros casos la actualizacidon es semanal, es decir existe mucha
dependencia extrema de &reas financieras para publicacién

Cada localidad administra sus tableros
El buzén es no funcional

El Buzén cuenta con politicas y procedimiento que no son
respetado

Toda creacion y disefio de la Intranet es realizado por el
Coordinador de Desarrollo y Comunicacion, el cual se encarga de:

Disefar la pagina web

Seleccionar la informacion que aparecera en la pagina:
Noticias, Articulos, Fotografias, publicidad, etc.

Crear mecanizamos ( lconos de acceso, Vinculos, etc.) para el
rapido acceso a la informacién de la red.
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Ponerle animacion a la pagina web

Creacion de secciones que debera y necesita la pagina para el
buen funcionamiento del medio de comunicacion.

Los contenidos de las secciones informativas son responsabilidad
de Desarrollo Organizacional

Los contenidos de operacion e informacion financiera son
responsabilidad de T.I.

El disefio solo esta a cargo del coordinador de Desarrollo y
Comunicacion, el area de programacion y sistemas es la que se
encarga de subir la pagina a la red.

El disefio de la nueva pagina aun no esta terminado y su
lanzamiento estaba planeado para principios del mes de Mayo.

No es una prioridad para el area de sistemas la actualizacion o
colocacion de la nueva pagina web.

Es muy lenta la red
No existen iconos de acceso directo a cierta informacion.

Es largo el recorrido para llegar a consultar el mail o alguna
informacion.

El directorio no tiene un buscador de ayuda que facilite el acceso
a la informacion

No se cuenta con un gran banco de datos para la pagina web.

Desarrollo organizacional y las direcciones son los autorizados
para mensajes internos institucionales



RECIBOS DE
NOMINA

MANTELETAS

CAPITULO II: EVALUACION EX - POST

Los mensajes son elaborados o seleccionados por el Coordinador
de Desarrollo y Comunicacion.

Los mensajes son cortos.

Los mensajes son dirigidos de manera general y uniforme a todos
los empleados.

Existe una dependencia del &rea de nomina
Los mensajes estan preparados antes del cierre de nomina
No tienen ningun costo para el area.

La informacién que se transmite por este medio siempre es
motivacional.

El disefio es realizado por el Coordinador de Desarrollo y
Comunicacion, y se encarga de:

Seleccionar la informacion que contendra el medio.
Seleccionar la publicidad
Seleccion de los temas siempre relacionados con motivacion y
cultura de la organizacion.
Solo existe en churubusco.

Area de oportunidad en Santa Fe y Guadalajara
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CAPITULO II: EVALUACION EX - POST

PROGRAMA DE DESARROLLO ORGANI ZACI ONAL

En este programa encontramos que:

La evaluacion para la implementaciéon del programa de desarrollo organizacional de
encuentra a cargo de una subalterna a la Coordinacién General de Desarrollo y
Comunicacion, que se encarga de la parte de los Recursos Humanos.

La evaluacion solo se realiza con los gerentes que se encuentran a cargo de esta
coordinacion, es decir, solo a 14 personas se les realiza este estudio.

El estudio consiste en una evaluacion, mediante cuestionarios, de las fortalezas y
debilidades del individuo como persona, lider, jefe, etc. para la organizacion.

Este cuestionario es estandar para todos los gerentes. Y es elaborado por el area de
Desarrollo Organizacional.

La evaluacion de se realiza en promedio cada afio, con el fin de promover a los
gerentes a puestos de mayor rango, sSiempre y cuando cuenten con las
caracteristicas del perfil de puestos.

Se cuenta con un presupuesto de $ 800,000.00 para esta parte del area. Es utilizado
en la capacitacion de los empleados.

Después de haberse hecho el estudio a cada uno de los gerentes, se cuenta con un
diagnostico de sus fortalezas y debilidades, y con base en él, se busca el programa
de capacitacion mas adecuado para eliminar las debilidades del individuo.

La capacitacién puede realizarse en el pais o en el extranjero, en este caso no existe
ninguna limitante.

Los niveles de capacitacion pueden ir desde un curso hasta un posgrado, de acuerdo
a las necesidades del individuo y de la organizacion.

Cuando ya se tiene determinada la persona que sera capacitada, se habla con ella, y
se le informa de sus debilidades que hay que confrontar, y se le plantea la opcion de
capacitacion que la empresa a elegido para dicha persona.

Si la persona acepta esta capacitacion, se compromete a trabajar para José Cuervo

durante el periodo en que se le dé la capacitacion ( Aproximadamente 4 afios) sin
derecho a aumento de sueldo durante ese periodo.
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CAPITULO II: EVALUACION EX - POST

La persona esta comprometida a seguir trabajando en José Cuervo a un cuando la
capacitacion sea en el extranjero, es decir, si estudia una maestria en EE.UU. tendra
gue trabajar en las oficinas de New York.
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CAPITULO III:

DIAGNOSTICO

Ahora que hemos concluido las fases 1 y 2 de la investigacién procederemos a la
elaboracién del diagnostico que consiste en la evaluacién del sistema, en nuestro
caso serd, La evaluacion de la Coordinacion General de Desarrollo y Comunicacion.

De acuerdo con lo que hemos planteado este trabajo esta area tiene a su cargo dos
objetivos especificos: Comunicacién y Desarrollo Organizacional. Para lo cual cuenta
con dos programas: Proceso de Comunicacién Interna y Programa de Desarrollo
Organizacional.

Segueremos con la misma estructura que ha llevado el trabajo hasta la fecha. Asi en
primera instancia diagnosticaremos cada uno de los Medios de Comunicacion Interna
gue se han planteado dentro del Proceso de Comunicacion.

Causas

NOTI| CUERVO

Larevistano esprioridad del
departamento de compras

Efectos

Deficienciaen
la comunicacion

Desinterés de los
empleados haciala
revista

Ladistribucion se
deberedizar “de
mano en mano”’
por € encargado
de editar la
revista

EDICION RETRASADA DE
NOTICUERVO

El disefio nunca
esta tiempo para
ser editado

Lainformacion no
setiene
oportunamente

La persona que se encargadel
disefio delarevista tiene muchas
otras responsabilidades a su cargo

53

Lainformacion ya
no es actualizada




CAPITULO IlI: DIAGNOSTICO

BOLETI N | NFORMATI VO

Causas
No se conoce Ladistanciaentrelas
el formato divisiones foraneas

NO CUMPLE CON SU

Efectos

Fatade
informacién

PERIODICIDAD

Las divisiones no
realizan sus boletines

No es su prioridad

Comunicacion
deficiente

TABLERO VAMOS

TABLERO NO ACTUALIZADO DE
ACUERDO A SU PERIODICIDAD

A informacién proviene de
otras areas (finanzasy
ventas)

El &readefinanzasy ventas
no pasan lainformacion
oportunaalaC.D.C.

No es su prioridad




CAPITULO IlI: DIAGNOSTICO

TABLEROS DE AVI SOS

Causas Efectos

El personal notieneel

conocimiento
adecuado
Los tableros son Mala comunicacion
administrados por entrelasdivisiones
cadalocalidad
DEFICIENCIA EN LA
COMUNICACION DEL
TABLERO
El buzén de
queasno es Falta de uniformidad en los
funciona
tableros

El buzdn cuenta con politicasy
procedi mi entos que no son respetados
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CAPITULO IlI: DIAGNOSTICO

| NTRANET JOSE CUERVO

RETRASO EN LA ACTUALIZACION

DE LA PAGINA
A 4 A\ 4
El disefio no estaterminado a El &reade programacion esla
tiempo encargada de subir la paginaa
lared
v
La persona encargada v
del disefio tiene muchas No es su prioridad
responsabilidades

RECI BOS DE NOM NA

Este es uno de los medios que mas éxito a tenido, su fomento a la comunicacion y
motivacion a resultado muy bien y se tiene un 100% de seguridad que todos los
empleados leen los mensajes.

Por esta razdn es que la mayoria de los mensajes son motivacionales, aun cuando
los mensajes suelen ser cortos, especificos e uniformes.

MANTELETAS

Este medio también a tenido mucho éxito, aunque no se tiene el 100% de seguridad
gue todos los empleados lo lean. Ya que se encuentra en el servicio de comedor y
muchos de los empleados no comen dentro de las instalaciones.

Ya que ha funcionado muy bien se tiene contemplado extenderlo a toda la
organizacion, pero esto solo se puede extender momentaneamente en la zona de
Santa Fe y Guadalajara, ya que las demas plantas y oficinas no cuentan con
instalaciones de comedor para implementar este medio.
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CAPITULO IlI: DIAGNOSTICO

PROGRAMA DE DESARROLLO ORGANI ZACI ONAL

En este programa no se encontrd ningun problema, hasta la fecha a cumplido con los
requerimientos de sus objetivos, y a funcionado en el desarrollo organizacional de la
empresa.

La uUnica limitante con la que cuenta es el presupuesto, ya que esto alcanza para

financiar a dos trabajadores una maestria por afio. Aunque los asensos no se dan
muy seguido, lo que permite que la capacitacién sé de mas esporadicamente.
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CONCLUSIONES

La realizacion de esta investigacion no fue fécil,
atraveseé por muchas dificultades entre ellas que la persona
encargada del subsistema: Coordinacion General de
Desarrollo y Comunicacién en José Cuervo el Lic. Xavier
Castillo debia viajar constantemente y era dificil que
concordaramos para la realizacion de la investigacion de
campo.

Ademas José Cuervo tiene politicas muy estrictas
acerca del flujo de informacién a personas ajenas a la
empresa. Es por esto que dentro de la investigacion alguna
informacion del Capitulo | (Analisis del Sistema), no esta
desarrollada muy a fondo. En lo que corresponde al Capitulo
Il (Evaluacion Ex — Post) también fue dificil aindar mas a
fondo ya que se nos restringio la entrada a algunas zonas
de la empresa.

Otro aspecto muy importante es la dimension del
sistema. José Cuervo como ya se dijo anteriormente es una
empresa de dimension internacional y con un alto grado de
recursos descentralizados, lo que dificulta, en este caso,
para una estudiante universitaria la realizacion de una
investigacion total.

En otras palabras no se pudo realizar la investigacion
de campo en las plantas de Guadalajara y Nuevo Leon y
mucho menos en plantas establecidas en otros paises.

Sin embargo considero que con todo y las limitaciones
antes mencionadas se obtuvo un resultado muy completo
para manejarlo a nivel nacional.
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A nivel personal, debo reconocer que tuve dos
limitantes: a) Técnica: no tener a la mano las herramientas
para editar esta investigacion; b) Tiempo: ya que en el
momento de realizar la investigacion también realizaba el
Servicio Social, lo que limitaba mi tiempo para desarrollar la
parte de investigacion de campo.

A pesar de todo me encuentro muy satisfecha con esta
investigacion. Supere mis expectativas acerca de lo que es
realizar una investigacion.

Ademas de adquirir conocimiento tedrico 'y
metodolégico para la realizacion de una investigacion,
adquiri conocimientos practicos, de una gran empresa como
lo es José Cuervo, para mi desarrollo como Lic. en
Administracion.

Espero que esta sea la primera de muchas otras
investigaciones que realice. Y que todas me dejen el mismo
“sabor de boca” que me a dejado esta.
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ANEXO A

CODIGO DE CONDUCTA

El verdadero éxito comercial no radica en el incremento de las utilidades y en un
estado financiero sano, una compafiia verdaderamente exitosa es sensible a las
legitimas preocupaciones de todos aquellos que dependen de ella: comunidades en
las que lleva a cabo su negocio, inversionistas, empleados, clientes y socios
comerciales.

José Cuervo consiente de ello, crea un Cddigo de Conducta en el cual se detallan los
patrones generales de practica comercial que considera aceptables e inaceptables,
sin importar en que mercado se lleve acabo un negocio.

Todos los empleados deberan de estar familiarizados con este Cédigo de Conducta,
por ser parte esencial de su ética dentro de la organizacion.

Trato Humano

En José Cuervo todos los empleados seran tratados como individuos, evaluando
solamente sus habilidades para conseguir los objetivos del trabajo, sin considerar
factores tales como: reza, religion, color, origen nacional, o étnico, edad,
discapacidad, sexo, estado civil o preferencia sexual. Asimismo es inaceptable
cualquier tipo de hostigamiento ya sea sexual o racial.

Salud, Seguridad y Bienestar
José Cuervo esta interesado en salvaguardar la salud, seguridad y bienestar de sus
empleados, asi como al de terceros, tales como sus clientes y proveedores, por ello

el Grupo proveera condiciones de seguridad y salud, de conformidad con las mas
altas especificaciones internacionales.

Comunidad

José Cuervo pretende apoyar a las comunidades dentro de las que opera, trabajando
en areas tales como educacion y medio ambiente.
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Comunicacioén

Grupo Cuervo pretende lograr una mayor participacion de sus empleados en las
actividades de la Compaifiia, alentandolos a tener una comunicacion abierta en lo
referente a sus logros, problemas y éxitos, asi como escuchar los problemas que le
afecten al empleado.

Eventos Sociales

Cuando se lleva acabo algun evento de la empresa ( Degustacion, Brindis de Fin de
Afio, Convenciones, entre otros) y se traiga consigo vehiculo, de debera contar con
un conductor designado.

¢,Cudl es el fin? Reducir el numero de accidentes automovilisticos relacionados con
el alcohol.

Conflicto de Intereses

Los empleados dia a dia se enfrentan a una serie de conflictos de interés cuando
deben de elegir entre obtener una ganancia o beneficio para si mismo (o para algun
miembro de sus familias 0 una tercera persona relacionada con ellos) y los negocios
del Grupo Cuervo. Por ello no esta permitido:

Ejercer funciones de Director, Socio, Empleado, Distribuidor, Agente con algun
proveedor, contratista para cualquier otra compariia con la que Grupo Cuervo tenga
relaciones comerciales.

Contratar o ejercer presién para que otro empleado de Grupo Cuervo contrate a
algun miembro de su familia o amigo personal, como empleado o consultor, dicha
contratacién puede ser permitida, solo después de haberse comentado con el Jefe
Inmediato y el Director del area de Recursos Humanos.

Formar parte de alguna compafiia con la que Grupo Cuervo tenga relaciones
comerciales incluyendo competidores, proveedores de bienes y servicios,
contratistas o clientes.

Obsequios

No esta permitido dar o recibir regalos, entretenimiento o favores que violen cualquier

ley nacional o internacional o que sean contrarias a las practicas locales
generalmente aceptadas. Las practicas locales son:
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El personal del Grupo podra aceptar regalos siempre y cuando estos tengan el
logotipo de la empresa que esta realizando el presente y su monto no exceda los
$50.00 USD.

Cuando los regalos excedan el monto establecido ($50.00 USD) o carezca de la
existencia de un logotipo estos seran entregados al area de Servicios Generales 0
Recursos Humanos quienes seran los responsables de devolverlo al obsequiante.

Debe tenerse particular cuidado antes de ofrecer cualquier tipo de regalo o favor a un
funcionario o empleado del gobierno, el cual no debera exceder de 4 botellas de
producto nacional.

Dichos regalos deberan de contar con el Vo.Bo. del Director del Area.

En los casos en que una relacion comercial se haya convertido en una amistad
personal fuera del trabajo, los obsequios personales, podran ser intercambiados
siempre que los mismos sean pagados por las personas interesadas y no por las
empresas para las que trabajan.

Sobornos Comerciales

Asimismo sabemos que los sobornos comerciales son un problema creciente en
muchas industrias.

Grupo Cuervo confia en el sentido comun e integridad de los empleados y en la
sensibilidad y cooperacion de nuestros asociados comerciales para asegurar que
nuestras acciones estén libres de cualquier reproche y no provoquen situaciones
embarazosas a ninguna empresa o individuo.

Por ello el Grupo considera situaciones inaceptables las siguientes:

Tratos Profesionales

Negociar personalmente o aceptar trato preferencial, incluyendo descuentos, pagos,
créditos, servicios y bienes de alguna compafia con la que el Grupo Cuervo tenga
relaciones comerciales, a menos que los mismos se apliqguen a todo el personal del
Grupo.
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Politicas y Procedimientos

Grupo Cuervo es una organizacion que siempre ha estado comprometida con el
desarrollo y bienestar de sus trabajadores. Por ello, les otorga herramientas y
oportunidades necesarias para el buen desempefio de sus funciones, dando pauta a
gue los mismos sean responsables y respeten el cumplimiento de politicas y
procedimientos que rigen al Grupo, evitando asi la aplicacion de sanciones y
penalizaciones para con ellos.

Informacién

La informacion que los funcionarios y empleados del Grupo proveen a los auditores,
entidades reguladoras o dependencias del gobierno, deben ser precisa, completa, y
de ninguna forma engafiosa.

Los empleados que tengan acceso a la informacion confidencial, no podran por
ningin motivo compartirla con otras personas fuera de la compafia o usada en
provecho propio, esta obligacion se aplicara a los empleados aun después de que
estos ya no laboren en Grupo Cuervo, siempre que dicha informacion continué
siendo confidencial y no del dominio publico.

Los empleados no deberan discutir o convenir con personas ajenas al Grupo o en
lugares publicos los siguientes temas:

Costo de los productos

Planes estratégicos futuros
Lanzamientos de nuevos productos
Adquisiciones y funciones.
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Programa de Fidelidad, siembra y cosecha
Tinta, Saviay Espinas: Reserva de la Familia

José Cuervo, Conquistando paladares en los mejores foros

Activacién de Oso Negro, en cantinas del D.F.
Influencia Smirnoff México

Appleton Estate, una imagen moderna y con clase
Tiempo de Vendimia

NuevasLineas de envasado: Tecnologia de Vanguardia

Desarrollando habilidades , formando lideres
Preparando a la Fuerza de Ventas

Lideres: :Como Vamos?

Tequila Cuervo: Bicampeén de Futbol, Basquetbol y Voleybol
Primera Feria de la Salud en Zona Agricola Sur
Cuidemos nuestro corazon

Medicina Preventiva en la Rojefia

Innovacion en el cultivo de Agave Azul
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9 l uﬂmd@ pesos para tener equipos
tecnulflgxcus de va:nguardia, sistemas de tratamientos de
agua y zonas sociales para los trabajadores, es algo poco
frecuente que demuestra una vez mas la vision de nuestros
jefes y su compromiso con la Mejora Continua.

Es nuestra responsabilidad el sacarle a estas fuertes inver-
siones la mayor productividad, trabajando las lineas de
envasado y de proceso a su maxima velocidad, con el
menor costo ¥ con la mejor calidad en el mercado. Para esto
€s necesario apegarmnos a los programas de mantenimiento
preventivo eléctrico y mecanico, asi como analizar en
detalle todos los equipos en un diagrama hombre-maquina y
en un sistema de causa-efecto para determinar en donde
estan las nuevas oportunidades de mejora.

Sin embargo, para mi lo mas importante es el continuar
desarrollando y entrenando al personal, ya que José Cuervo
es grande gracias a su gente y ellos son nuestra gran ventaja
competitiva. Tenemos que optimizar sus fortalezas y
establecer planes de acci6n para solventar sus debilidades.

Hace ya mas de 200 afios fuimos los primeros y queremos
continuar siéndolo: esto dependera en gran parte de todos
nosotros, ya que el futuro de José Cuervo lo estamos
escribiendo jhoy!

Con una comunicacion franca, abierta y oportuna, con
objetivos bien alineados y con un esfuerzo hombro a hombro
de todos nosotros, continuaremos con una excelente labor
de "trabajo en equipo” que sabra lograr las metas que la
Presidencia ha establecido.

Saludos y muchas gracias.

Mario Alberto Chacén Castro
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NOTICUERVO

‘Programa de

desarrolla diversas actividades con los clientes mas
importantes del canal mayoreo con el objetivo de incentivar
el desplazamiento del Portafolio José Cuervo. Ejemplo
exitoso de ello fue el Programa de Fidelidad "Siembra... iy
Cosechal”, realizado con dos clientes estratégicos en el fin
de afio: Alianza y Operadora Prissa.

El Cliente recibio una tarjeta de membresia, acreditandolo
como socio del programa "Siembra y Cosecha’, en el cual
acumuld agaves (puntos) por sus compras realizadas en
marcas José Cuervo; dichos agaves fueron intercambiados
por vales de despensa.

Ademés de ser percibido por el cliente mejor que otros
programas de fidelidad de la competencia, el Programa
"Siembra y Cosecha" incrementd el desplazamiento de las
marcas y nos permitié obtener una valiosa base de datos de
clientes. &g

c[inta, v

Reserva de la Familia

Por: Elsa Gallegos
Mercadotecnia

abedores de que Reserva de la Familia es el mejor tequila afiejo
Sdel mundo, nos dimos a la tarea de disefiar una campana que
pudiera reflejar el orgullo de nuestra casa y el arte de nuestro
pueblo.

Nos enorgullece mostrar en dicha campafia nuestra Edicion 2002,
cuya caja coleccionable es adornada con la obra "Tinta, savia y
espinas” del pintor oaxaquefio Luis Zarate.

El tequila José Cuervo Reserva de la Familia es considerado el
afiejo més fino por los conocedores y es el resultado de la seleccién
de agaves ¥ de un cuidadoso proceso de elaboracion artesanal.

La campaiia estard en publicaciones como Artes de México,
Expansién Lideres Mexicanos y Travesias , entre otras, a partir del
mes de marzo. &

omo una de sus actividades, el area de Trade Marketing

Par: Paola Ovalle
Trade Marketing

Cenfrog

JOBE CHENVG i

No olvides:
enire mas lyrufiur tos de Jose Cuervo « ompres,
mas Agaves obtendras

1 Hgws paridpandol

a y Espinas:

RESERVA.
Un TeQuiLa
mvy coOpiciapo
EM EL MUMDO.
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José (vervo en CANACINTRA

. o - -- e |
onquistando paladares en los mejores Joros

José (uervo en la Embajada de

De igual forma, el dia 4 de marzo se Estados Unidos

llevo a cabo la LXI Asamblea Anual
Ordinaria de la Camara Nacional de la

Industria de la Transformacién en el |

Hotel Camino Real México, donde
Vicente Fox Quesada fue invitado de
honor para dar fe del cambio de presi-
dente de la camara. Ante la presencia
de mas de 1,000 empresarios y distin-
guidos invitados Raul Picard Del Prado
entregd la presidencia a
Yeideckol Polevnsky Gurwitz, Nueva
Presidenta de CANACINTRA, siendo

ésta la primera mujer en ocupar el |

cargo.

Al término de esta ceremonia Rafael

Higuera hizo entrega a Vicente Fox |

Quesada de una botella de 1800
Coleccion Naturaleza, en la que se des-
tilan el tiempo y la maestria de dos
siglos de tradicién y excelencia en las

artes pldsticas v en el arte de la elabo- |

racion del Tequila, lo que convierte a
esta botella en un fino producto tequi-
lero y una obra maestra del propositivo
arte del nuevo milenio.

la Lic. |

Rafael Higuera, en representacion de
José Cuervo, estuvo presente en la
recepcion ofrecida en la casa del
Embajador de los Estados Unidos de
América en México, Jeffrey Davidow y
su esposa, con motivo de la visita de la
Gobernadora de Arizona Jane Dee Hull.
Durante el evento, se tuvo la oportu-
nidad de degustar algunos productos
de nuestra casa, reconocidos en

Meéxico y allende sus fronteras.

Jose (vervo en los
Mejores Medios

Recientemente Cristobal Mariscal,
Director de Relaciones Institucionales
v Rafael Higuera, Director de
Relaciones Publicas fueron entrevista-
dos por Andrés Tamariz, reportero de
la destacada revista Negocios, editada
por Bancomext. En el reportaje se
destaco la tradicion y calidad con que
fabricamos nuestros productos en José
Cuervo, lo que nos ha llevado a con-
quistar no sélo el mercado nacional,
sino a trascender las fronteras con un

éxito rotundo. MNegocios, es una revista

Por: Enrique Magaria
Relaciones Prblicas

con 25,000 ejemplares vendidos en
toda la reptblica y mas de 3,000
ejemplares vendidos en Centro y
Sudameérica adicionales a los que se
distribuyen en las 32 conserjerias de
Bancomext en el mundo. Nuestra
presencia en este medio conlleva una
gran importancia por la difusion de
nuestros productos a nivel mundial
entre los lideres empresariales y de
opinion. &

@ swenax

Tequila Cuervo: tradicion exportadora

Negocios

Asi vive

Mujéres
exportando




~Activacion de

’ : [+ Ademas, contamos con un trio de

g” 6””[7% M miuisica ranchera para animar el lugar

. acompaifiados de un equipo de go's que

‘7",: N Tatirers interactiia y organiza diferentes

i Mercadotecnia concursos y actividades para que los

- clientes puedan ganar, ya sean promo-

el pasado mes de noviembre,  cionales de la marca (playeras,

gro ha estado presente en llaveros, etc.) o bien una cancién del

s cantinas del D.F. realizando trio, esto a eleccién del ganador. El

" actividades promocionales. proposito es catalogar la presentacion

vaciones se llevan a cabo  de 750 ml., asi como promover el

es y viernes, a partir de consumo de la marca dentro de estos

las 6:00 p.m. en establecimientos. Los resultados

como: La Espiga, Don obtenidos hasta el momento han sido

muy positivos ya que se esta generando

venta en mesa y la interaccion

constante con los go's esta reforzando
la imagen de la marca. ¥

Nueva Mundo, por
onar algunas. Cada lugar se

qlpuuavasos hieleras, mantele-
s spromucmna]es de la marca.

.//

IRNOFF)

Por: Camilo Pageés .
Mercadotecnia

Los eventos son los siguientes:

EEEE i Evento 1 Exhibicion de los més recientes trabajos de Arcangel Constantini

= = Ertec VLDl (unosunosyunosceros.corm, hell.eom y no-such.com).

i | Fecha: 10 de abril de 2002, 19:30 hrs.
i 5 Locacitn: Galeria Central, CNA.

RRERRER RERReRe BEM . .., Ruedadeprensa/MEXARTFEST
Fecha: 23 de abril, 18:15 hrs.

5

5 En los meses de abril y mayo Smirnoff Locacian: Laboratorio Arte Alameda, INBA.
patrocinara cuatro eventos que se llevarén
2 a cabo en el D.F. como parte de la cam- Evento 3: Lanzamiento del disco “Acid Cabaret’ del colectiva de Guadalajara, Jalisco.
» pafia de difusion de MEXARTFEST, un Nopal Beat Records (EMI, Music)
> proyecto de exhibiciones internacionales Fecha: 25 de abril, 20:00 hrs,
= dedicado a mostrar las manifestaciones de Locacion: Museo de Historia Natural, Bosque de Chapultepec 2da. Seccidn.
: las mas recientes generaciones de artistas
n con identidad propia, integrado sélida- Evento 4: Conferencia y presentacion sintesis / MEXARTFEST
3 mente en el universo del arte internacional Fecha: 23 de mayo, 20:30 hrs.

actual. Locacién: Universidad del Claustro de Sor Juana. 8¢



Por: Carlos de Zaldo
Mercadotecnia

Appleton Estate es una marca que sigue creciendo sustancialmente
afio con afio, generando grandes logros para la compaiifa. Enfocados
a seguir modernizando la imagen de Appleton Estate para el con-
sumidor, creamos la nueva campafia para ser publicada en revistas
como Quién, H para Hombres, Cine Premiere, Expansion, Loft,
Escala y Artes de México desde el mes de abril. Dicha comunicacion
llegara directamente a nuestro consumidor potencial reforzando una
liga emocional entre la marca y el estilo de vida.

7 zempo e

La campafia fue creada por BBDO y la fotografia fue realizada por
Enrique Covarrubias uno de los fotdgrafos mas reconocidos en el medio.
Béasicamente, queremos que nuestro consumidor se relacione con un
estado relajado, pero sin perder el estilo y sumamente aspiracional.

La campafia tiene el toque internacional que identifica a Appleton
Estate como un ron de clase y premium dentro del mercado; adi-
cionalmente se construyd la escenificacion acorde a su origen
Jamaicano. S¢
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erior a un esfuerzo de mas de 12 meses de planeacion y
: ho de maquinaria y 3 mas de instalacion, se cumplio

psamente el compromiso adquirido con la Junta
gtiva de José Cuervo para reiniciar el 12 de febrero el
arranque de las nuevas lineas del drea de envasado dentro
del presupuesto establecido y segun el cronograma aproba-
do por la Direccion General de Operaciones.

ecnologia
Chnguardia

Por: Victor Galindo
Gerente de Planta Guadalajara

Gracias al compromiso de todas las areas y al solido trabajo
en equipo, se lograron cumplir las metas trazadas, mante-
niendo el mismo espiritu de cooperacién. Para sequir siendo
los primeros v que la calidad final de nuestros productos asi
lo confirme, se realizaran los andlisis de los resultados de la
operacion diaria de las lineas de envasado, buscando siem-

pre en esos datos una mejora continua en todo lo que hacemos.

Es importante resaltar la participacion de nuestro personal
yperativo que, con mucho entusiasmo, se ha entregado en
cuerpo v alma a la capacitacion y entrenamiento para obtener
los mejores resultados en la operacion de esta nueva
maquinaria. Sabemos que el reto no es facil, pero todos esta-

mos dispuestos a lograrlo.
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romiso de Calidad, Costo y Productividad es algo tan

" importante como el Desarrollo Humano y esto es lo que nos
garandzaré el EXITO total iniciado hace més de 206 afios. &

"José Cuervo... una empresa
orgullosamente 100% Mexicana"




En el mes de marzo se impartieron
exitosamente varios talleres para mejorar
las habilidades de Retroalimentacion de
nuestros jefes v colaboradores. Con una
actitud autocritica y abierta al aprendizaje,
mas de 40 de nuestros lideres participaron
en las sesiones de trabajo, donde lograron
detectar algunas de sus fortalezas y areas
de oportunidad en el tema.

Estos talleres son la segunda parte del pro-
grama Liderazgo en Todo Momento, que
inicio con el taller de Establecimiento y
Alineacion de Objetivos y continuard con
los cursos de Coaching en los siguientes
meses.

Encabezando la Gerencia de Formacion
de Ventas, Angélica Cuevas puso en
marcha el Plan Inegral de Capacitacion
Ventas que pretende desarrollar las
competencias de quienes integran el
equipo de Ventas de Jose Cuervo:
Directores, KAM's, Representantes de
Ventas, Promatores v Demostradoras.

X como parte de este Plan, se inicio
en febrero el Programa de Formacion
del personal de promotoria con
el Curso "Desarrollo Personal y

Comunicacion’, en el que se busca que
los participantes desarrollen habili-
dades para adaptarse facilmente al
cambio y comuniquen su imagen y

Por: Angélica Cuevas
Formacion de Ventas

mensajes de manera mas efectiva de

cara al cliente.

Asimismo vy con objeto de conformar
una plantilla de instructores internos,
"Formacion de
KAM's,

l]Lli[‘Hl‘H con grarn animo y [1\%{][1\1[,][][]

se impartio el Taller
Instructores” a todos los
para aprender y ensefiar, participaron

activamente.

Con programas de este tipo, centrados
en el desarrollo de nuestra gente, avan
Zamos en nuestro reto de convertirnos
en la mejor fuerza de ventas de la
industria con una de las mejores
herramientas, la CAPACITACION, 3




cCémo ¢

mejorars:

nas de las preguntas que siempre nos

pero ¢donde encontrar la respuesta? LA RETROALIME

or: Bibiana Maceda

esarrollo Organizacional

a retroalimentacion es una poderosa herramienta que todos
tenemos para ayudar a todos nuestros colaboradores v colegas a

mejores; en ella debemos transmitir cudl es el resultado de sus

esfuerzos o bien indicar qué aspectos deben de cambiar o mejorar

para alcanzar los objetivos establecidos.
Algunos beneficios de la retroalimentacion son:

* [dentificar cudles son las debilidades v fortalezas en el
iesempefio.

* Fortalecer el proceso de comunicacidn con nuestros jefes,
colaboradores y compaiieros.

* Definir planes de accion para alcanzar los objetivos y tareas.

¢ Eliminar cualquier obstaculo para fortalecer el desempefio.

* Conocer las necesidades de desarrollo.

* Reconocer logros de los colaboradores y motivarlos.

Los lideres no deben dejar de lado el desempeiio de su equipo de
trabajo: cada uno de ellos necesita tener claro hacia dénde va v
cémo lo esta haciendo. Lo mas importante en este proceso es:

® Crear confianza en la relacion de trabajo.

® Focalizar los esfuerzos en el crecimiento y desarrollo de las
personas.

* Reconocer las habilidades y dreas de oportunidad de cada
colaborador.

* Reforzarla creatividad.

* Motivar al equipo de trabajo.

Realmente 1

SLOY ndo bien mi trabajo o no? @Habra algo que deba

ssfuerzos estdn siendo reconocidos? Estas son alqu

1CEeMOS SPecto o0 trabajo,

Quién es responsable de que haya Retroalimentacién?
TODOQS: tanto jefe como colaborador deben buscar el momento

adecuado para revisar los avances v modificar conductas en el
tempo adecuado. Por ello mismo, no debemos esperar a que nos

llegue la retroalimentacion sino debemos ir a buscarla.

Demos retroalimentacion y reconozcamos los logros de nuestros

colaboradores.

Te invitamos a participar en los talleres que se llevaran a cabo en
abril v mayo en donde conocerds més a fondo la herramienta y,
sobretodo, fortaleceras tus habilidades como lider. Acércate al drea
de Desarrollo Organizacional y/o Recursos Humanos para mayor

informacion, &




en Lona Agricola Sur

Dando continuidad al “Programa de Seguridad y Salud”, que
Recursos Humanos promueve a través de su Departamento
Médico, dirigido par el Dr. José Luis Gonzélez, y que esté enfocadoa
los trabajadores de campo, sus familias y comunidades agricolas, el
pasado 19 de enero se realizd la “Primera Feria de la Salud” en la
Zona Sur, particularmente en Sayula, Jalisco, en dénde encontramos
un excelente apayo de su Gerente Eugenio Chévez asi como de su
equipo de colaboradores, quienes lograron |a asistencia de 400 per-
sonas, incluyendo cényuges e hijos de nuestros trabajadores.

El concepto “Feria de la Salud” integra un
magno evento en el cual se llevan a cabo
todas aquellas actividades relacionadas
con la promoci6n de la salud; gracias a la
labor del departamento médico de nuestra
Divisifin, se logrd conseguir de manera
gratuita el soporte de las instituciones
piblicas como lo son la Secretaria de
Salud y el IMSS, para instalar médulos de
orientacién con médicos calificados y
obsequiar medicamentos, vacunas y acce-
~ sorins que ayuden a la prevencion de
enfermedades.

- Ademds Proteccion Civil nos ofrecio el
: mmhimparﬂdﬂndepléﬂmsm
i ilizar a nuestro personal scbre la
‘,mmdapmmﬁramumsmen
Wmﬁmsymm

ORGANIZADORES:
Dr. Jorge Gonzélez, Sra. de Salud;

Raymundo Fournier, R.H;
Adén Rodriguez, Proteccién Civil;

Manuel Meza, Gee. Operaciones;
Dr. Edgar Figuerca, Médico Zana Sur;
Dr. José Luis Gonzélez, Coord, Médico;
Eugenio Chévez, Gte. Zana Sur y anfitrion.

Por: Raymundo Fournier
Fecursos Humanos Agricola

Se instalaron 11 médulos de educacion:

Ademis se instalaron modulos de juegos como:

*“Loteria de la Salud”: 1a cual fue disefiada por
el Dr. José Lusis y su esposa Sandra a quien le

: agadmnspummwvauﬂnm

*Rifa de lasalud”; por cada asistencia a un

~ médulo se entreg un boleto, al sumar 4

holetos se tuvo derecho a un boleto para la
rifa, con esto se incentivo la participacion en
todos los modulos.

*Pifiatas para los nifios (hasta los gerentes

'~ sedivirtieron). 8

o
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Bicampedn de fiitbol

R R Rl

Por: Alexander Vaidovits
Produccién La Rojefia

El Domingo 3 de Marzo el Equipo de Tequila Cuervo se adjudicd Alineacion Tequila Cuervo: Juan José
por segundo afio consecutivo el Campeonato de la Liga Forédnea Pasillas, Marco Antonio Prado, José
Especial #10 de Fitbol Soccer con un marcador de 3-2 sobre el Gandara, René Calderdn, Juan Miguel
Equipo de Santa Teresa. Por Cuervo anot6 Osvaldo Marrén en Torres, Carlos Aguirre, Rigoberto Luna,
dos ocasiones y selld la victoria Juan Miguel Torres. La agonia David Ramos, Javier Rios, José de Jests
par saber el resultado final se alargd ya que el arbitro central con- Aguirre, Osvaldo Marrén. D.T. : Rosario
cedi6 mas de cinco minutos de compensacion. Torres, Auxiliar: Juan Antonio Torres. 8

Rosario "Benhaker" Torres, director técnico del equipo de

Tequila Cuervo "La Rojefia’, comenté que el partido fue muy #
peleado ya que ambos equipos lucharon " sin pedir ni dar cuartel, ya
hacia tiempo que no se veia un final asf", dijo. O e 5 J
’ | I l R R R A R A A R R A R s

Por: Verénica Fragoso
Recursos Humanos

El pasado 15 de marzo se entregaron los premios al Iro., 2do. y
3er. lugar del torneo de basquetbol "José Cuervo XXI" realizado
en las instalaciones de Churubusco. Los ganadores disfrutaron de
una convivencia con los demas equipos y recibieron ademés de
su medalla, algunos premios especiales. Felicidades a todos los
jugadores que participaron en este torneo. &



Por: Dra. Martha Silvia Delgado Reyes
Salud Ocupacional La Rojefia

¢Como podemos determinar nuestras
posibilidades de desarrollar una enfer-
medad cardiaca? Algunos habitos y
hechos relacionados con nuestra salud se
convierten en factores de riesgo que nos
hacen propensos a sufrir un ataque cardia-
co. Si bien no todos podemos madificarlos,
algunos de ellos estédn en nuestras manos.

Los wes principales factores de riesgo que
pueden ser modificados son |a Presion Alta,
los Niveles altos de Colesterol y el
Tabaquismo. La atencién oportuna a sus
habitos de salud puede ser (it para proteger
a su corazin por el reswo de su vida. Las
siguientes indicaciones practicas pueden
ayudarle a adquirir habitos mas saludables.

Alimentacién. La buena alimentacién es
muy importante para la salud del corazén.
Reduzca la cantidad de colesterol de su
dieta, en especial grasas saturadas y
colesterol. Los alimentos con poca grasa
incluyen el pescado, aves, porciones de
came magra, fruta, pan, verduras, arroz,
granos secos, leche descremada y yogurt.

—

en La

Utilice menos manieca y aceite para Cocer
sus alimentos. Estas medidas ayudan a
reducir calorias y a perder peso. Ademas,
la reduccién del colesterol en un 25% dis-
minuye a la mitad el riesgo de sufrir un
ataque cardiaco. El promedio de colesterol
en la sangre es de 200 puntos. Excederlo
representa un factor de riesgo.

Hipertensién Arterial (Presitn alta). La pre-
sitin se mide en dos cifras: la presién sistdlica
(niimero superior), que mide la presion en las
paredes arteriales cuando late su corazdn, y
la presion diastolica, que mide la presion en
sus arterias durante el lapso entre los latidos.
nivel promedio es de 120/80 mmHg. Al

con este problema es muy probable que la
padezca si no atiende sus problemas de
obesidad, tabaquismo, estrés, alta ingesta de
grasas y sedentarismo, entre otros factores

Medlclnu Preventiva. §
ojend. |

Con el fin de promover la cultura de la [ revenci6n en lo que
a salud se refiere, el departamento Médico de La Rojefia
organizé una serie de platicas impartidas por especialistas
del IMSS vy otras instituciones médicas sobre diversos
temas de medicina familiar preventiva, que se estaran lle-
vando a cabo de acuerdo con el siguiente programa, en el

Auditorio José Cuervo, de Tequila, ~

Ejercicios. Realizar una rutina de ejercicios de
30 minutos diarios, le ayuda a reducirlapre-
sion arterial, perder peso, reducir los niveles
de grasas en sangre y asi disminuir el riesgo

de sufrir enfermedades cardiacas. ;

Tabaguismo. Dejar de fumnar no es cosa facil,
pero al hacerlo, reduce el riesgo de sufrir un
ataque cardiaco y muerte stbita que se pre-
senta aun en los jovenes. Diez afios después
de haber dejado de fumar, su riesgo de morir
por una enfermedad cardiaca es casi el
mismo que el de cualquier persona que nunca
ha furnado. Su riesgo se relaciona con el
niimero de cigarrillos gue fuma al dia y el
tiempo que ha sido fumador: el consumo de
cuatro cigarillos hasta un paquete diario tri-
plica su riesgo; y dos o més paquetes diarios
significan que usted resta un minuto de su
vida por cada minuto que fuma.

Usted es el mecénico de su propio corazon. El
mantenimiento perigdico le ayudard a mar-
char sin esfuerzo durante mucho tempo. Es
su salud y su vida: cuidela y haga todo lo que
sea necesario para conservarlas, &

10242
1802
121602
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Innovacion en el

Por: Manuel Meza
Division Agricola

El cultivo de Agave Azul ha sido
tradicionalmente realizado bajo técni-
cas agrondmicas antiquisimas, asurniendo
un manejo rustico propio de este tipo de
plantas. Sin embargo, las necesidades
actuales del mundo modermo para
sostener sistemnas productivos y de alta
calidad, nos obligan a innovar y buscar
alternativas que nos permitan obtener
una excelente materia prima al mas bajo
costo posible. Es por ello, que el equipo
que conforma la Division Agricola de
José Cuervo trabaja comprometida y
esforzadamente para elevar nuestros
rendimientos en campo, reduciendo a la
vez los ciclos de cultivo.

Agive,

Este afio nos pusimos como objetivo
establecer plantaciones bajo sistemas de
riego, lo que nos permitird proveer de agua,
que es el liquido vital, en cualquier época

del afio, lograndose asi:

* Elevar el rendimiento en kg/pifia.

* Reducir1 6 2 afios el ciclo de cultivo de
agave.

® Mejorar la calidad del agave a través
de una nutricion controlada.

En enero del presente afio, alcanzamos
una plantacion de 900mil plantas bajo
sistema de riego, con lo cual se cumplio la
primera etapa del programa, confirman-
dose asi el gran compromiso de la Division
Agricola por mantener el liderazgo de la
empresa en el sector. Nosowos por eso
decimos "'mientras la competencia siempre
nos vea los talones, vamos por el camino
correcto’. &

Felicitamos a Carlos Contreras, del
departamento Juridico Doméstico y a su
esposa Erika Santoyo, por el nacimiento
de su pequerio hijo Carlos Ivéan el pasado
12 de febrero... Emilio Mariaud, Gerente
de la Fundacion José Cuervo y su esposa
Lucy también celebraron la llegada
de su segunda hija Loreta Michel el
22 de febrero... Ménica Enriquez de
Mercadotecnia y Jorge, su marido, feste-
jaron el 13 de enero el nacimiento de
Emilio, su primer hijo.

Los invitamos a consultar la pagina que
la Academia Mexicana del Tequila tiene
en internet, donde encontraran datos
relacionados con nuestra bebida nacional,
asi como informacion de las diferentes
catas realizadas por los catadores de
la academia en forma detallada. La
direccion es :

https//www.acamextequila.com.mx/

Proximamente la intranet de José
Cuervo cambiard en fondo y forma,
tomando un ambiente mas amigable e
interactivo. jEspéralal &
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& Jose @}wo‘p

A continuacion encontraras diversas preguntas relacionadas con
tus preferencias sociales y deportivas, asi como informacién para
actualizar el Banco de Datos de la Administracion de Personal.

Nombre:

Numero:

Puesto que ocupas actualmente:

1 .- Edad: gL et SO

2 .- Estado Civil: O 1) Soltero O 2)Casado O 3)0tro

3 .- Numero de Dependientes Econémicos: Hijos Conyuge Padres Otros Total
( Ejemplo: si yo tengo 2 hijos, pongo el nimero 2 en el cuadro de hijos ) i__ f ’ ] [,,,,,J IL i} ! L |

(y al final sume todo en el cuadro de Total, sin incluirse usted ).
4 .- ;Hace cuanto tiempo que trabajas para ésta Empresa?

(O 1) De0aémeses (O 3) De1a2afos
(O 2) De7atimeses () 4) De3ad4afos

5 .- ¢Hasta qué grado escolar obtuviste certificado?

(O 5) DeS5aé6arios
(O 6) De7a10afos

(O 7) Maésde 10 afios

1) NINGUN0- - s iinenss O

2 PrMBAGE o AN ©

). SOCUMTBHR 1. ... 5. vtrits rvrersines O

Y TGCNICO  iiovsvs oitbvandairiions O

5) Proparalorisl .......c.o.v.omcivrssenens O

) Protesional. ... ... O

TIROBENEHN . .. i O

6 .- ¢ Qué deportes te gusta practicar?

("] Futbol " | Basketball | Atletismo || Natacién
[ Beisbol 6 Softbol || Voleibol || Ciclismo || otro

7 .- ¢Utilizas las instalaciones deportivas que tiene ésta Empresa?

Sl ( ) NO ( )

8 .- ¢ Conoces los beneficios que ofrece ésta Empresa ademas del salario?

ot A =) NSE-)

Pagina: 1
JRJ Copyright ®
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A Todo el Personal:

Conscientes de los cambios que se estan presentando a
nuestro alrededor, tanto en nuestra Empresa y vida diaria,
JOSE CUERVO desea conocer tu opinién y comentarios
sobre los diferentes programas y actividades que existen
dentro de la Compaiiia, asi como tus inquietudes en el
trabgjo y los aspectos relacionados con  tus
responsabilidades y con tu bienestar.

Recibe mi agradecimiento por la disponibiidad vy
sinceridad que nos demuestras al contestar esta
encuesta anénima. Tu participacion es muy valiosa ya
que nos ayudard a disenar e implementar mejoras en las
diferentes dreas de oportunidad, necesarias para
contfinuar el avance en este periodo, tomando en
cuenta tu manera de pensar y tus necesidades.

Atentamente

JOSE CUERVO



OBJETIVO DE LA ENCUESTA

Obtener informacién de todo el Personal acerca de las diversas
variables que inciden en el trabajo, para identificar areas de mejora y en
consecuencia generar acciones correctivas.

La validez de los resultados dependera de la medida en que sus
respuestas sean objetivas, sinceras y apegadas a la realidad.

La encuesta es “anénima”, por lo tanto la informacion resultante sera de
la organizacién en general y no de individuos.

Por favor marca con una “X” el Area a la que perteneces:

CORPORATIVO DIV. OPERACIONES

(1 Dir. Admén. Y Finanzas [] Comercio Internacional
[J Dir. Legal y de Rel. Institucionales (1 Compras

[ Dir. Finanzas Corporativas [ Finanzas

[ Dir. Tecnologia en Informacion [ Distribucién y Logistica

[ 1.B.C. Centenario
[ Gcia. Seguridad Corporativa

[ Inv. v Des. de Nuevos Productos
[1 Recursos Humanos

[ Gcia. Servicios Generales [ Seguridad Patrimonial
(] Otra [1Oftra

DIV. DOMESTICA DIV. AGRICOLA
[ Dir. de Autoservicios [ Abastecimientos
1 Dir. Mayoreo [ Investigacion

1 Dir. Trade Marketing [ Técnico

] Dir. de Admén. y Desarrollo Ventas ] Administrativo

] Dir. Finanzas [ Recursos Humanos
[ Dir. Mercadotecnia [ Zona Acatic

[ Dir. Centros de Consumo [ Zona Altos

(] Dir. Recursos Humanos [ Zona Nayarit

[ Gcia. Relaciones Publicas (1 Zona Sur

[ Servicios Generales [ Zona Tequila

[ Otra [ Otra

El Nivel de mi Puesto es de (marca solo uno):

Director [_]

Si lo deseas anota tu Nombre y/o Puesto:

Gerente [ ] Coordinador[_] Empleado[ ]  Sind. []
6 Jefe




INSTRUCCIONES

La encuesta consiste en diversas preguntas relacionadas con
el trabajo. Cada una de ellas tiene cinco opciones de
respuesta, es decir @ significa “nada”’ y ® “bastante”.

Usted debera marcar con una X el circulo que refleja su
opinién y posteriormente sefialar también con una X si esta
opinién le brinda satisfaccion (Si 6 No).

Nota Importante.- Su Encuesta sera “invalida” si no marca en
ambas partes para cada pregunta, es decir primero marcar
entre el @ y el ® y luego marcar si esta satisfecho 6 no.

Ejemplo:

Regularmente Percibo que: Eg\ %\ %\ 1,2\ %‘\ o

1. En mi departamento se

::I::‘]:da- de manera + 2) () '} ‘ & O

2. Contamos con equipo

suficiente para hacer el {@ @ @ @ @J O &

trabajo.

Por favor no conteste hasta que el Instructor lo indique.

@ Jose (uervo



Regularmente percibo que:

1 .-En general la Calidad de nuestros Productos es muy buena.

2 .-Nuestro Trabajo es retador.

3 .-Mi Jefe se preocupa por el Trabajo bien hecho.

4 -Tenemos las mismas Prestaciones que otras Empresas similares.
5 .-Todos nos preocupamos por la Calidad de nuestro Trabajo.

6 -Tenemos claro cuales son los Objetivos de la Empresa.

7 .-La Empresa se ha preocupado por cuidar el Ambiente de Trabajo.

8 -El Personal de la Empresa admite errores y evita pretextos.

9 -Los Cursos de Capacitacién que recibo me ayudan en mi Trabajo.

10 -Los Jefes apoyan y asesoran a su gente.

11 -Estoy a gusto trabajando en esta Empresa.

12 -Somos en mi Area un excelente Equipo de Trabajo.

13 _-Nos informan lo que se espera de nosotros para que la Empresa
mejore los resultados.

14 -En mi Departamento se trabaja de una manera ordenada.

15 .-Mi Jefe es justo para aplicar medidas disciplinarias.

16 .-Entiendo los conceptos de las Percepciones y Deducciones que
aparecen en mi Recibo de Pago.

17 .-Vivimos un Ambiente de Innovacion en la Empresa.

18 .-Mis Objetivos son alcanzables.

19.-Mis comparieros son responsables en la realizacién del Trabajo.

20 .-Mis compafieros son ingeniosos y se preocupan por hacer el mejor

Trabajo.

COMNEL_A TORMES

D@ @
D@ 3
(D @) EEN
DNORE,
D @ @
@D S®
Y @D @
D@ D
@@
1 (2) (3
D @ @
D@ @
oNoXO
ORORE)
ORORE)
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ORORE,




21 .-La Empresa promueve la Cultura de Higiene y Salubridad.

Regularmente percibo que:

22 -Es comn escuchar aqui frases de | Por favor |, | Gracias | en asuntos (1

de trabajo.
23 -Le digo a mis amigos que se vengan a trabajar a esta Empresa.

24 -En general se percibe un espiritu de Colaboracién en la Empresa.

25 -El Tablero "VAMOS" nos motiva a involucrarnos en los resultados de
la Empresa.

26 -Trabajamos con Tecnologia avanzada.

27 .-Mi Jefe es respetuoso con todos mis comparnieros

28 .-Estoy bien informado de los Beneficios adicionales a mi Sueldo.

29 -La Empresa hace cambios que ayudan a mejorar nuestro Trabajo

30 -Conozco los Objetivos de la Empresa.

31.-Tengo claro lo que se espera de mi en el Trabajo.

32 .-Hemos aprendido del pasado, no vivimos de él, buscamos mejores
formas de hacer las cosas.

33 .-Mi Jefe me apoya para Capacitarme mas.

34 .-Conocemos las oportunidades de vacantes que nos interesan a
tiempo.

35 -Qjalé algun dia mis hijos trabajen en esta Empresa.

36 -Sin importar el Puesto que ocupa, se toma en cuenta la opinion de la
gente en decisiones o iniciativas importantes.

37 .-Me piden con tiempo trabajos que debo desemperiar.

38 -Mi espacio fisico para trabajar es comodo.

39 -Mi Jefe me escucha cuando tengo problemas.

40 -La Empresa se interesa en mejorar los Sueldos y Prestaciones.

| =)

L'-;'!

[ =)

(N ()

(N)

W)

(&)

(a)

(o) Lo

o

(on) [n)

(o)
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41 -La Empresa se esfuerza por ofrecer los Productos con la mejor
Calidad del Mercado.

42 -Mis comparfieros aprovechan el tiempo de la Jornada para hacer su
Trabajo.

43 -La Empresa nos ofrece un buen Desarrollo y Ascensos por buenos
resultados.

44 -Mis comparieros se concentran en actividades que le dan un Valor
Agregado a la Empresa.

45 -Los Barios tienen |a higiene adecuada que requerimos.

Regularmente percibo que:

46 -Los Jefes saben motivar a la gente para realizar un buen Trabajo.

47 .-En la Empresa se respira un ambiente de confianza para decir la
verdad.

48 -Cuando lo requiero es facil encontrar ayuda de mis comparieros.

49 -La comunicacién que recibo es por canales adecuados y no por
chismes.

50 .-Casi siempre trabajamos el Horario de Trabajo establecido.

51 .-Mi Jefe se expresa bien de la Empresa.

52 .-Puestos similares tienen asignados niveles de Salarios similares.

53 -La Revista e Intranet nos comunica asuntos que nos interesan.

54 -Cumplir con los Objetivos me beneficia.

55 .-Cuando se hacen compromisos con mi Jefe se cumplen.

56 .-Las Politicas y Procedimientos de la Empresa, facilitan nuestro

Trabajo.
57 .-Recibo Capacitacidn suficiente para mi Trabajo.

58 .-Sentimos compromiso y pertenencia a la Empresa porque los Jefes se | '1 )

interesan por la gente.
59 .-Lo que nos dice la Empresa lo cumple.

60.-Se practican reconocimientos a Jefes y también a su gente.

—mo - ’il-‘i &

COFEE_A. TOMES

ESTOY

%% ‘ﬁa \%5 \\"-‘%o 2 SATISFECHO
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61 .-En los Tableros de Avisos encontramos informacion importante y
oportuna.

62 .-Contamos con Equipo/Herramientas suficientes para hacer nuestro
Trabajo.

63 .-Mi Jefe nos favorece a todos por igual.

Regularmente percibo que:

64 -La Empresa se preocupa por pagarnos Sueldos equivalentes a otras
Empresas.

65 .-La Empresa ha sido constante en desarrollo e investigacion de
nuevos Productos y Presentaciones.

66 .-Mis compafieros se preocupan por cumplir con sus Objetivos.

67 .-En esta Empresa tengo la oportunidad de subir de Puesto.

68 -Las Instalaciones son adecuadas para el Trabajo que desempefio.

69 .-Los Horarios de los Cursos de Capacitacion son adecuados.

70 .-Mi Divisién se preocupa por la Satisfaccion de todo el Personal

71 .-Me gusta mas esta Empresa que otra, haciendo el mismo Trabajo.

72 -El Jefe de mi Area est4 consciente de que los resultados son por
esfuerzo de todos.

73.-La coordinacién entre mi Area y otras es buena.

74 .-Los Barios son suficientes.

75 .-Mi Jefe y yo nos llevamos bien.

76 .-Me siento bien pagado en relacion a lo que ganaria en otra parte,
haciendo el mismo Trabajo.

77 .-Me dan oportunidad de aportar ideas para mejorar nuestro Trabajo.

78 .-Mi Jefe revisa que se cumplan mis Objetivos.

79 .-En mi Puesto, hacer las cosas bien es importante.

80 -Los Jefes saben diferenciar entre lo urgente, lo importante y no
importante.

o :i
L

OONSLL TORES

(=)
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Regularmente percibo que: P WS R, e S5 o SI ,L_"°____
81 .-Tenemos facilidades para participar en Seminarios, Conferencias 2@ ® @ 5

relativas a nuestro Trabajo.

82 .-El Trabajo me permite dedicar tiempo a mi familia y a mis intereses
personales.

83 -Me siento orgulloso de trabajar en esta Empresa. (1

(=) 3,
N (o
()  (w
b E-N
(o) n

[ eo)
‘h"
(6]

84 -Vivimos un Ambiente de responsabilidad compartida y los Jefes saben 1_ [ 2 )
delegar autoridad.

Marca con una X el grado de percepcion que tienes en cuanto al cumplimiento de uno de los “valores”
que se expresan a continuacion (Una marca por cada renglon).

CUMPLIMIENTO DE VALORES

1) Nadie lo
Practica

4 ) Muchas
Personas

2) Pocas
Personas

3 ) Algunas
Personas

VALORES 5) No lo sé

Enfoque total hacia el Cliente y el
Consumidor.- Nuestra maxima prioridad son
nuestros Clientes y Consumidores. Buscamos la
satisfaccion permanente de nuestros Clientes y
Consumidores actuales y potenciales.

Trabajo en Equipo.- Trabajamos en equipo
para lograr  objetivos  consistentes y
compartidos. Comunicamos y cooperamos en
todas las 4reas buscando siempre un
aprendizaje y un valor agregado.

Pespeto ¢ Integridad.- Nos comunicamos
abierta y directamente. Tratamos a todos con
dignidad y respeto, valorando las diferentes
actitudes y opiniones. Somos honestos,
consistentes y profesionales en todas nuestras
actividades.

Compromiso.- Entendemos y compartimos
abiertamente  nuestros  objetivos como
compafiia. Estamos orgullosos de nuestra
Empresa por lo tanto disfrutamos lo que
hacemos.
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Por favor contesta de manera sincera y honesta las siguientes preguntas.

1. ¢ Te gustaria formar parte de alguna Comision de Capacitacion ¢ Seguridad que se organice en la Empresa?
Sl () NO ()

2. ;Quiénes de los Coordinadores, Jefes, Gerentes ¢ Directores (No importa de que Departamento) muestran
interés por ayudar a su gente? (Por favor anota Nombre y Apellido)

3. ,Por qué no asistes a los eventos que organiza la Empresa? (Contesta solo en caso de que NO asistas)

A) Distancia me lo impide ........................... @)
B) Nomeagrada ...........cccccrvenee. <0 O
C) No son adecuados para mi familia.......... O
D) Notengotiempo...........cccceveivccinnnnnn. O

4. (En tu opinién quiénes de los Coordinadores, Jefes, Gerentes ¢ Directores (No importa de que
Departamento) crees que motivan al personal a realizar mejor su trabajo (Por favor anota Nombre y Apellido)

1

2

3.

5. ¢Quién te apoya en tus derechos como trabajador? (Marque sélo una opcidn)

O 1. ElSindicato O 3. Mi Supervisor O 5. Nadie
O 2. Areade QO 4. Mis Comparieros O 6. otro
Recursos Humanos

6. ¢Quiénes de los Coordinadores, Jefes, Gerentes 6 Directores (No importa de que Departamento) admiras
por el prestigio que les reconocen los demds?. Es decir que tu quieres llegar a ser como ellos por su forma
de ser (Por favor anota Nombre y apellido)

g

2

3.

7. ¢Quiénes de tus Comparieros en general, saben guiar u orientar a los demés aconsejandolos en su trabajo 6
en problemas personales?. No importa el Departamento 6 el Puesto que tengan (Por favor anota Nombre y

Apellido)
1.

2
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. Al terminar de contestar esta
. Encuesta favor de depositaria
. en el buzén que sefiale el |
: Instructor i

Agradecemos tu colaboracion



AT’N: DIRECTOR DE MI DIVISION
Por favor sefiala tu Divisién:
(] Divisién Doméstica [ Divisién Operaciones
[ Divisién Agricola [ Corporativo

Me permito hacerle las siguientes sugerencias y/o recomendaciones
sobre diversos aspectos de nuestro trabajo:

Nota.- Esta Carta es personal y confidencial y como tal se entregara al Director de la Division
correspondiente a través del Consultor. Es opcional anotar su nombre o firma. De ser necesario puede
escribir también al reverso. Gracias.



Tu opinién nos dice hacia donde vamos

La revista Noticuervo recientemente cumplié 3 afos. Fue disefiada pensando en ti y por lo
mismo nos interesa saber qué opinas sobre ella, para hacerla un medio mas oportuno,
atractivo y que realmente satisfaga tus necesidades de comunicacion dentro de la empresa.

Por favor, contesta este pequefio cuestionario que nos ayudara a decidir la forma de mejorar

tu Noticuervo.

Te pedimos que contestes sinceramente, encerrando en un circulo la opcidn correcta:

1. Recibo oportunamente la revista Noticuervo?

Sl NO
2. :Me gusta recibir la revista Noticuervo?

Sl NO Me da igual recibirla o no
¢ Por
qué?

3. La periodicidad de la revista Noticuervo es...

Mensual Bimestral Trimestral No Sé
4. Cuando recibo la revista Noticuervo...
La hojeo La leo La llevo a casa La guardo La tiro
5. Considero que el disefio de la revista es...
Muy atractivo Atractivo Poco atractivo Nada
atractivo
6. La calidad de la informacién que se presenta es...
Muy buena Buena Regular Mala
7. Encuentro la informacién de los articulos...
Muy Interesantes Interesantes Poco interesantes Nada
interesantes
8. Los contenidos son interesantes...
Siempre Casi siempre A veces Nunca
9. Yo le mejoraria a la revista... (puedes escoger mas de una opcion)
10.
Disefio Colores Combinaciones Fotografias  Tipografias
Informacion Cabezas de texto Calidad de Impresion Nada
¢ Por
qué?

10. Me gustaria colaborar en la revista Noticuervo
Sl NO No sé

11. Me interesaria mas leer la revista si los temas que encontrara fueran:




12. En pocas palabras mis comentarios de la revista son:

Gracias por ayudarnos a enriquecer al Noticuervo.

Atentamente,

Coordinacion de Comunicacion Interna




