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RESUMEN

El Sistema de Gestion de talento Humano parte del estudio de las
necesidades y problemas identificados en la empresa Dizambro Cia. Ltda. y
cuyo objetivo es que cuente con una estructura organizada y moderna que
permita maximizar su desempefio, alineandose a la planificacion estratégica
de la empresa.

Dizambro es una empresa del sector automotriz, cuya actividad econémica
es la importacion, distribucion y comercializacion de autopartes y
productos de carroceria, con aproximadamente 30 afios en el mercado
ecuatoriano. Dizambro es una empresa familiar que se ha mantenido en el
tiempo y que ha buscado la forma de modernizar sus procesos, tales como el
proceso de ventas y de compras; sin embargo y a pesar de la expansion en
capital humano que han tenido, se ha dejado de lado lo referente a la
administracion de talento humano, siendo asi que el inico proceso existente
es el de pago de némina.

Mediante este estudio se identifico los problemas y necesidades de la
compaiiia, a fin de alinearlos con la planificacién estratégica y disefiar un
sistema de gestion de talento humano eficiente que guarde relacién con la
visidn y objetivos de la empresa; asi mismo se busco la manera de obtener
informacion desde el punto de vista de la gerencia como desde el punto de
vista de los colaboradores. En el caso particular de los colaboradores se
procedidé a realizar un estudio de clima laboral, con el fin de conocer la
satisfaccion de los trabajadores en relaciéon a los distintos factores que
inciden en una organizacion.

Una vez identificadas las necesidades se estructuré la planificaciéon
estratégica de la compafiia y el sistema de gestiéon de talento humano
comprendido por los siguientes subsistemas: Reclutamiento y seleccion de
personal, Gestion del desempefio, Gestion del desarrollo, Gestion del
conocimiento y Compensaciones y beneficios En cada uno de estos
subsistemas se plantean formatos, procesos e indicadores que podran
medir la eficiencia del sistema de gestion de talento humano.

Como se manifesto al inicio, el sistema de gestion de talento humano busca
brindar una estructurada mas organizada en la gestiéon de talento humano,
considerando procesos importantes que estaban siendo evadidos y que
aportaran valor a la empresa en relacion a su planificacidon estratégica y
cultura organizacional. Asi mismo, se presenta la propuesta del presupuesto
estimada para su implementacion en el corto plazo.
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1. INTRODUCCION

1.1 Antecedentes

Dizambro Cia. Ltda. es una compafiia con 30 afios en el mercado ecuatoriano,
dedicada a comercializar autopartes. En sus inicios era Unicamente un local
comercial con un administrador y un vendedor, con el pasar del tiempo fue
creciendo y consoliddndose en el mercado ecuatoriano, lo que originé su

crecimiento y expansidn tanto en ventas como en capital humano.

Hoy en dia es una mediana empresa la cual ha modernizado los procesos de ventas,
de compras y de gestién de cobro, dejando de un lado los procesos relacionados a

la administracién del talento humano.

Entre los subsistemas de Recursos Humanos que se llevan a cabo en empresas
medianas del sector automotriz, Dizambro ha implementado unicamente el

proceso de pago de la némina.

Por lo antes mencionado se origina la idea de realizar un estudio a la empresa
Dizambro con el fin de disefiar un sistema 6ptimo de gestion de Talento Humano
que abarque las técnicas y procedimientos de la administracion moderna Al
referirse a un sistema Optimo de gestion de Talento Humano, se busca disefiar
procesos inexistentes en la compafia y modificar los procesos existentes que no

han sido bien desarrollados para la correcta administracion del capital humano.

1.2 Definicion del tema

El area de Talento Humano es una dependencia importante dentro de la estructura
organica de cualquier empresa; por ende sus procesos marcan la diferencia en el
entorno laboral de los empleados y los gerentes; es por esto que se formula la idea
de disefar un sistema de Gestion de Talento Humano en una empresa del sector

automotriz cuyo nombre es Dizambro Cia. Ltda.
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Con el disenio de un sistema de Gestion de Talento Humano se busca que la
empresa ya antes mencionada sea administrada eficientemente en relacién al
talento humano que en esta labora; cabe recalcar que el tnico subsistema
implementado en la compaiiia es el de Nomina (pago de sueldos); y cuyo control lo

lleva una persona externa a la empresa, que visita sus instalaciones una vez al mes.

El propoésito de este trabajo de titulacién nace de la necesidad que tiene esta
empresa de la linea automotriz y la importancia que genera el proceso de talento
humano en cualquier empresa, a fin de identificar los problemas y disefar un

sistema de gestion de talento humano eficiente.

Lo que se pretende lograr es contar con procesos modernos que beneficien el
desarrollo de este tipo de negocio, donde su actividad principal es la importacion y
comercializacion de autopartes, buscando el empoderamiento del personal y
bajando el nivel de rotacién que genera la empresa, encaminandola siempre a su
plan estratégico, basdndose en la teoria de la proposicién de valor de recursos

humanos.

1.2.1 Definicion del problema:

El problema fundamental es la falta de procesos de Talento Humano en la empresa
Dizambro Cia. Ltda. Esta empresa se dedica a la importacién, distribuciéon y
comercializacion de accesorios de carroceria con mas de 30 afios en el mercado;
empez0 como un negocio unifamiliar, mismo que con el paso del tiempo ha podido
crecer y se ha posesionado en el mercado automotriz, lo que ha permitido que se

genere un incremento en el grupo laboral de la compaifiia.

A través del tiempo y en vista del crecimiento en el grupo laboral, se ha permitido
identificar la ausencia de procesos importantes de indole obligatoria y opcional
que una empresa podria tener dentro de la administraciéon. Haciendo un contexto
de lo que la empresa necesita y no tiene, encontramos los siguiente: procesos de
control de asistencia, proceso de capacitacion; definicion de perfil éptimo de

puestos de trabajo, evaluacion de desempeiio, diagnostico de clima laboral, control
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documental en los expedientes de los trabajadores; reclutamiento y seleccion,

entre otros.

Es considerado que para cualquier empresa es un problema no contar con
procesos de Talento Humano ya que el motor principal de la compafiia es
precisamente el talento humano que en esta labora, por ello se requiere disefiar un
sistema de Gestion Talento Humano eficiente que con constancia permita
encontrar oportunidades de mejora dia a dia; y asi demostrar a los trabajadores
que la empresa se interesa por ellos y lograr que los trabajadores se empoderen

con sus actividades en su trabajo y en la empresa.

Dizambro ademas de ser una empresa con algunos afios en el mercado, es una
empresa familiar en la que participan activamente algunos miembros de la familia,
esto de cierta manera ha conllevado a la despreocupacién por la inexistencia de los
procesos de Talento Humano que son una herramienta util para cuando la empresa

pase por una etapa de sucesion o a su vez se incorpore nuevo personal.

Afortunadamente, Dizambro cuenta con un software moderno para la ejecucién de
las tareas relacionadas a la compra, venta e importaciones que realiza la compaifiia;
lo que permite entender que no es una empresa desactualizada, mas bien es una
empresa que le falta desarrollar ciertos procesos, lo que provoca que las distintas
herramientas de trabajo estén subutilizadas y a su vez el talento humano también

este subutilizado.

La empresa no cuenta con un manual de puestos en el que se tenga definido los
perfiles idoneos para los cargos que ofrece esta compaiia, lo que genera un
problema para los demds procesos; como por ejemplo, la falta de compromiso, la
alta rotacion de personal, conformismo y falta de desarrollo del personal operativo
y administrativo. Este problema ha sido observado hace mucho tiempo atras pero

no ha sido atendido de manera oportuna.

En la actualidad la compafiia vive una colaciéon generacional al igual como lo viven
muchas empresas del sector automotriz, y si ésta no es tratada adecuadamente
podria generar problemas y discrepancias. Es por esto que se propone este tema
que encierra una problemdtica muy interesante que se repite en otras empresas de

la misma linea y a fines, buscando como propdsito el de disefiar un sistema de
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gestion de talento humano moderno y garantizado que pueda replicarse y

adecuarse con el tiempo.

1.30bjetivo General:

Disefiar un sistema de Talento Humano en una empresa del sector automotriz, a fin
de que cuente con una estructura organizada y moderna que permita maximizar su

desempefio, alineandose a la planificacion estratégica de la misma.

1.40bjetivos especificos:

e Diagnosticar los problemas y necesidades en el campo de gestion de talento
humano de una empresa del sector automotriz, procurando identificar los

procesos y actividades que en esta se realizan.

e Disefiar la estructura del sistema de Gestién de Talento Humano, mismo
que permitira explicar cémo atender los problemas y necesidades de la

empresa.
e Realizar un estudio de Clima Laboral a fin de conocer los aspectos que
deben mejorarse, mismos que serviran de base para el desarrollo de un

sistema integral de gestion de Talento Humano.

e Disefiar un Plan de mejora en cada uno de los subsistemas de talento

humano, a fin de definir el Sistema de Gestion de Talento Humano.
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1.5 Metodologia

El fin de realizar éste estudio es disefiar un sistema 6ptimo de gestion de Talento
Humano para una empresa del sector automotriz que ha estado escasa de procesos
y subsistemas en la administracion de los recursos Humanos; y asi originar mayor
productividad a la empresa. Uno de los mecanismos a emplearse dentro de este
estudio es el levantamiento de informacién a través de entrevistas a los
representantes de la empresa y los jefes departamentales y asi conocer el contexto

de sus procedimientos y necesidades laborales.

Por otra parte se realizara un estudio de clima laboral para conocer la apreciaciéon

de todos los trabajadores en cuanto al entorno organizacional de la empresa.

En base a estos contextos se disefiara un plan de mejora que permitira a la
empresa contar con un sistema de gestion de talento humano moderno con buenas

practicas que podra aplicar continuamente.

Para la realizacion de este sistema integral de Gestiéon del Talento Humano, se
buscara conocer el plan estratégico de la empresa, el andlisis interno y externo de
la compaiiia, sus bloques estratégicos, basados en las teorias y técnicas de Michael
Porter. Por otro lado se disefiardn los procesos inexistentes y se modificaran los
existentes basandose en la teoria de la proposicion de valor de recursos humanos
dadas por Dave Ulrich y la teoria de cambio organizacional brindada por John P.

Kotter.
2. MARCO TEORICO

2.1 DESCRIPCION DE LAS EMPRESAS DEL SECTOR AUTOMOTRIZ

El Instituto de promocidn de exportaciones e inversiones (Pro-Ecuador-2013), a
través de la Direccion de Inteligencia Comercial e inversiones presenta un analisis
sectorial referente a las principales variables que intervienen alrededor del sector
automotriz ecuatoriano, los mismo que son; la producciéon nacional, las
importaciones, exportaciones y la comercializacion de los rubros que forman parte

fundamental de esta industria como son: llantas, repuestos, accesorios, etc.;
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Actividad que realiza la empresa en estudio, identificAindose en la linea de

accesorios de vehiculos.

Este andlisis indica que “El sector automotor tiene una participacién importante en
la economia del pais debido a los ingresos que genera en todas las actividades
econémicas directas e indirectas que involucra. Sélo en el caso de impuestos se
estima que son de alrededor de USD 400 millones, ademds de su impacto en la
generacion de empleo en las diferentes partes de su cadena. Se debe destacar que la
industria automotriz ha impulsado a otras industrias del sector productivo como la
siderurgica, metalirgica, metalmecdnica, minera, petrolera, petroquimica, del
pldstico, vidrio, electricidad, robdtica e informdtica, industrias claves para la
elaboracién de los vehiculos. De este modo, el sector automotriz integra a diferentes
actores, tanto para las firmas autopartistas proveedoras de partes y piezas; asi como
para las ensambladoras que son las firmas que imponen los estdndares productivos

de la cadena”(Pro-Ecuador-2013).

Asi mismo es importante mencionar que en base al analisis presentado por el
Instituto de promocién de exportaciones e inversiones (Pro-Ecuador-2013), a
través de la Direccion de Inteligencia Comercial e inversiones, se conoce que “El
boom de la produccion automotriz en Ecuador empezé en la década de los afios 50,
cuando empresas del sector metalmecdnico y del sector textil comenzaron la
fabricacion de carrocerias, asientos para buses, algunas partes y piezas metdlicas. En
la actualidad, la contribucién de la industria automotriz tiene un gran peso en el

aparato econémico nacional” (Pro-Ecuador-2013).

A nivel nacional, de acuerdo a la informacion del Censo Nacional Econémico 2010,
existen 29.068 establecimientos econdmicos dedicados a actividades de comercio
automotriz, de los cuales el 70% corresponden a establecimientos que realizan
mantenimiento y reparacion de vehiculos automotores, mientras que el 30%
restante se dedica a la venta de partes, piezas y accesorios de vehiculos
automotores; venta al por menor de combustibles y venta de vehiculos(Pro-

Ecuador-2013).

Por lo que se podria indicar que las actividades relacionadas al sector automotriz

han generado un importante numero de plazas de empleo. De acuerdo a
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informacion del Censo Econémico 2010 se tienen 90.012 personas ocupadas, de las

cuales el 83% son hombres y el 17% mujeres.

La presencia de este tipo de negocios a nivel nacional es muy fuerte, cabe
mencionar que existen companias de distinto tamafio operativo y de diferente
tiempo de trayectoria lo que guarda relaciéon con sus infraestructuras y variacién

en sus lineas de productos.

En la actualidad el Ecuador esta buscando el cambio de la matriz productiva, lo que
significa que existan mayores productores nacionales en las distintas lineas. En
relacion al sector automotriz se analiza la posibilidad de producir localmente
partes de autos con las especificaciones técnicas requeridas y de esta manera

incentivar en el productor la exportacién de sus productos producidos.

Asi mismo, a partir de las medidas econémicas que el gobierno ha tomado en
relacion a salvaguardias por importaciones, ha disminuido de cierta forma el indice

de importacion en el pais referente a autopartes y repuestos de vehiculos.

Hoy en dia existe una alta competencia del sector en mencidn, lo que ha originado
es que exista en el mercado muchas personas que en cualquier momento de sus
vidas hayan tenido que trabajar en una empresa del sector automotriz tanto como
vendedor o bodeguero, que son las plazas de trabajo mas comunes; y con la
principal caracteristica de que obtienen experiencia en lo que respecta a partes de
vehiculos y muchos de ellos se alinean en éste sector buscando siempre mejores

ofertas laborales.

Ilustracion 1 Marcas Introducidas en el Sector Ecuatoriano -Instituto de promocion de exportaciones e
inversiones (Pro-Ecuador-2013)
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2.2 SITUACION ACTUAL DE LA FUERZA LABORAL

Con el pasar del tiempo la fuerza laboral ha variado y hoy en dia existen distintas
generaciones conviviendo en el mercado laboral, estos son los tradicionalistas, los
babyboomers, generacion X, generacion Y (PenelopeTrunk- The new rules
forsucess 2007). Estas generaciones se encuentran en empresas multinacionales,
familiares, etc; un poco expuestas a generar conflictos por las distintas actitudes,

valores y estilos que cada una guarda.

Asi mismo, existen otros factores influyentes en la fuerza laboral como son la
tecnologia, la innovacion del trabajo y los nuevos mecanismos de productividad
que se van creando con el fin de vivir en este mundo moderno y globalizado.
Existen empresas en el mundo que permiten poner ese equilibrio entre el tiempo
laboral y el tiempo familiar permitiendo brindar flexibilidad a los colaboradores y
destacando lo mas valorado para la generacién Y, que por cierto cada vez mas se

involucra el sexo femenino (Florencia Lafuente, 2009)

Por otro lado las exigencias del mercado laboral han requerido de una mayor
demanda de trabajo calificado en algunos sectores, obteniendo as{ un mejor nivel

de preparacion de los trabajadores y quizas escasez de perfiles especializados.

Entre las tendencias de impacto en el mercado laboral se presenta la necesidad a
los inversionistas de brindar mejores lugares para trabajar, mayores controles,
conocer las dimensiones culturales, e implementar nuevos canales de
comunicacion que permitan sumarse a este mundo globalizado e interconectado

(Paula Molinari, 2011)

Ilustracion 2 Comunicacién Estratégica de la Fuerza Laboral- Google imagenes
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2.2.1 DIMENSIONES CULTURALES

A todas estas anotaciones podria sumarse lo referente a las dimensiones culturales
que existe en cada pais; segun el andlisis de Geert Hofstede para Ecuador (este es
muy similar a otros paises de América Latina, donde se analiza la Distancia de
poder, el individualismo, la masculinidad, la evasiéon de la incertidumbre y la

orientacidn a largo plazo.

En Ecuador existe una gran distancia de poder, ya que es una sociedad que cree
que las desigualdades entre las personas son simplemente un hecho de vida; ésta
desigualdad es aceptada en todas las etapas de la sociedad y a menudo es
relacionada con la raza y la clase social; esto es indicativo de una sociedad con
importantes desigualdades de poder y riqueza. Por otro lado el Individualismo en
el Ecuador es uno de los mas bajos puntajes, ya que Ecuador es un pais altamente
colectivista, esto significa que los grupos a menudo tienen su fuerte identidad

ligada a distinciones de raza y clase y pueden mostrar mucha solidaridad hacia su

grupo.

En relacion a la Masculinidad, Ecuador tiene uno de los rankings mas altos de
masculinidad en América Latina; esto indica que el pais experimenta un alto grado
de diferenciacion de género, ya que el hombre domina una parte importante de la
sociedad y la estructura de poder. También se refiere a la forma de administrar,
mas enfocada a los resultados y no a las personas. Al tener una sociedad con nivel
de masculinidad alto, el estilo de administracion se ve afectado, ya que busca
obtener los resultados deseados y cumplir las metas, sin velar por el bienestar de

los trabajadores.

En cuanto a la Evasién de la incertidumbre que tiene que ver con la manera en que
una sociedad trata con el hecho de que el futuro nunca puede ser conocido;
Ecuador tiene una alta puntuacién en evasién de la incertidumbre, lo que significa
que como nacién hace uso de varios mecanismos que buscan evitar la ambigiiedad;
expresan las emociones abiertamente y procuran que la legislaciéon sea amplia y

detallada, logrando que el tradicionalismo social prevalezca.
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La Orientacién a largo plazo no ha sido estudiada en Ecuador lo que nos permitiria
conocer como lidiar con la busqueda de la sociedad de la virtud, esto es, la medida
en que una sociedad muestra una perspectiva pragmatica orientada al futuro, en

lugar de un supuesto punto de vista histérico (Geert Hofstede, 1973).

Ilustraciéon 3 Dimensiones Culturales GeertHofstede Ecuador
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Fuente:http://geert-hofstede.com/ecuador.html

2.3 CONVERTIR LA VISION EN ACCION

Hoy en dia existe un gran brecha entre lo que se dice y lo que se hace, puesto que
algunas veces la vision de un compaiiia supera muchas expectativas pero no se
disefia el camino que hay que tomar para llegar a esa vision, es aqui donde nace

esta logica de convertir la visién en accion.

El camino debe involucrar a los mandos medios, quienes a través de ellos
procuraran desarrollar al trabajador; ensefiandole nuevos habitos y brindandoles
nuevas herramientas que permitan alinearse al sistema de la compafiia o en su
efecto que permita crear un sistema moderno de trabajo enfocado al mercado

laboral actual.

Este camino viene disefiado por un plan estratégico que es justo donde se define la
vision y donde se disefian tacticas o estrategias que se alinean con los objetivos de
la compafiia. Estas estrategias seran medidas por indicadores de gestion, los

mismos que se plantean para conocer el desarrollo organizacional.

Pagina 23 de 168


http://geert-hofstede.com/ecuador.html

De acuerdo a lo que menciona John P. Kotter sobre por qué fallan los intentos de
transformacién de una compafiia el manifiesta que se debe a errores en los cae la
organizacion, entre esos “Falta una Vision”; “Sin una vision sensata, un esfuerzo de
transformacion se puede disolver fdcilmente en una lista de proyectos confusos e
incompatibles que pueden llevar a la organizacién en la direccion equivocada o a
ninguna parte. Sin una vision sélida, ni el proyecto de reingenieria del departamento
de contabilidad, ni la nueva evaluaciéon de desempeiio de 360 grados del
departamento de recursos humanos, ni el programa de calidad de la planta, ni el
proyecto de cambio cultural de los ejecutivos de ventas, hardn una sumatoria

significativa”.(John P. Kotter, 2007: 83-90)

En otras palabras este proceso de convertir la visiéon en acciéon es de todos,
mientras mas personas estén involucradas, mejor sera el resultado. Con este
contexto la estrategia funcional de Recursos Humanos consiste en disefiar los
subsistemas de ésta area de negocio a fin de que se alineen con los objetivos de la

organizacion y asi crear valor para la misma.

La coaliciéon faculta a otras personas a actuar por si solas a fin de comunicar y de
mejorar la comunicacién organizacional. En estos procesos de renovacion, el
trabajador comprende la vision y trabaja en la estrategia, pero existen ocasiones en
que se encuentra con un elefante que le obstaculiza el camino, y este obstaculo
depende de la estructura de la compaiiia: areas funcionales delimitadas que no les
permite aumentar la productividad, jefes que se rehtisan a cambiar y crean
exigencias innecesarias, trabajadores que no piensan en el cliente y algunas veces
la remuneraciéon o los sistemas de evaluacion de desempeiio hacen que las
personas prefieran escoger sus propios intereses antes que la nueva visién.(John P.

Kotter, 2007: 83-90)

2.4 CAMBIO ORGANIZACIONAL Y LA TRANSFORMACION DEL MANAGEMENT

Es elemental en un proceso de cambio organizacional partir del plan estratégico e
involucrar al drea de Recursos Humanos, ya que representa el gestor activo del
capital humano, mide el desempefio de los colaboradores y permite medir en ellos

el impacto que generan los objetivos trazados en el plan estratégico.
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De acuerdo con John P. Kotter, entre los errores por que fallan los intentos de
transformacidn, el menciona que uno de ellos es no fijar los cambios en la cultura
de la organizacidn; asi mismo manifiesta que existen dos factores que son
especialmente importantes para institucionalizar los cambios en la cultura

corporativa:(John P. Kotter, 2007: 83-90)

e “El primero es un esfuerzo consciente para mostrarle a la gente como los
nuevos métodos, comportamientos y actitudes han contribuido a mejorar
su desempeno”.

e “El segundo factor es tomar suficiente tiempo para asegurar que la préxima

generacion de alta gerencia realmente personifique la nueva metodologia”.

La transformaciéon del Management y el cambio organizacional no se refiere a un
acto de transformacion donde los directivos y colaboradores son mejorados, este
proceso induce a buscar nuevas perspectivas, actualizar y aplicar los nuevos
conocimientos, establecer una vision a través de la mejora continua de los
procesos, asi como de un permanente movimiento en la busqueda de lo que el
mercado requiere; caso contrario los resultados se iran deteriorando y la empresa
simplemente no mejorara conforme otras del mismo sector que si lo haran.(John P.

Kotter, 2007: 83-90)

DaveUlrich apunta que los factores clave de éxito en un proceso de cambio pueden

ser:

e Liderar el cambio (;Quién es el responsable?)

e (Crear una necesidad compartida (;Por qué hacerlo?)

e (Crear una vision (;Qué aspecto tendra cuando terminemos?)

e Movilizar apoyo (;Quién mas tiene que estar involucrado?)

e Modificar sistemas y estructuras (;Como se institucionalizara?)
e Supervisar el progreso (;Cémo se medira?)

e Hacer que dure (;Co6mo comenzara a perdurar?)

Y es importante precisar que cambio no es lo mismo que transformacion. El
cambio se mide en los resultados a corto plazo; la transformacién se mide en la

actitud mental en el largo plazo. (Dave Ulrich, 1999:268)
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2.5 GESTION POR COMPETENCIAS

Segun Cesar Coll, una competencia es un conjunto de atributos que una persona
posee y le permiten desarrollar accion efectiva en determinado dmbito. La gestion
por competencias se refiere a la interaccion de las habilidades, conocimientos,
valores, estimulaciones, rasgos de personalidad y aptitudes propias de cada
persona, que determinan y predicen el comportamiento que conduce a la
consecucion de los resultados u objetivos a alcanzar en la organizacion. (Cesar Coll,

2009)

La definicién de las competencias en una organizacién va de la mano con la vision
estratégica y permite potencializar al capital humano en relacién a su puesto de

trabajo o cargo que desempeiia.

La gestién por competencias mas alld de mostrar las habilidades, conocimientos,
rasgos de personalidad que una persona tiene, facilitara otros procesos como el de
evaluacion de desempeiio, gestion del conocimiento, selecciéon y atracciéon de

personal, etc.

En el marco de este concepto es imprescindible disefiar un correcto perfil con las
competencias requeridas de un puesto o cargo, alineadas a la cultura

organizacional de la empresa.

David McClelland indica que las caracteristicas subyacentes de cada individuo

resultarian de la suma de sus:

e (Capacidades cognoscitivas: APTITUDES

e Rasgos de PERSONALIDAD.

e Tendencias de conducta: ACTITUDES.

e CONOCIMIENTOS adquiridos (tedricos y experienciales)

Asi mismo, En su opinion, las aptitudes académicas tradicionales (como las
calificaciones y titulos) no permiten predecir adecuadamente el grado de
desemperfio laboral o el éxito en la vida. Mas bien, propone que los rasgos que

diferencian a los trabajadores mas sobresalientes de aquellos otros que
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simplemente hacen bien las cosas hay que buscarlos en competencias tales como la

empatia, flexibilidad, iniciativa, etc. (McClelland, 1973).

Ilustracion 4 Gestién por competencias

Planificacién
de RRHH

Seleccién

Evaluacién Formacién

Fuente: www.talentiagestio.com

2.6 FEEDBACK EFECTIVO

Al referirse en feedback se entiende al proceso de retroalimentacién que un lider le
da a su equipo o la retroalimentaciéon que se dan entre miembros de un equipo, en
otras palabras es su opinion de las acciones en el entorno laboral. Esto permite

llegar al autoconocimiento a través de la informacién que se emite.

El Feedback efectivo es precisamente dar la informacion o la retroalimentacién en

el momento indicado y de la mejor manera.

Existe el feedback formal e informal; el feedback informal es el que puede surgir de
una conversacion o una reunion de equipo; mientras que el feedback formal surge
a través de la evaluaciéon de desempenio en la que previamente de manera acertada

se definieron las competencias a evaluarse.

Leonardo Wolk (2003,P99) propone para ahondar en el feedback efectivo ciertos

pasos aplicables en un equipo de trabajo:

Tener el permiso del otro antes de darle feedback
Ser preciso con los hechos observados

Comentar cual es mi interpretacion de los hechos
Dar a conocer mi emocion al respecto

Hacer explicita la razén de mi incumbencia

Hacer un pedido efectivo

oW
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7. Indagar la opini6n del otro
8. Generar un compromiso de acciéon con el otro

Ilustracion 5 Cultura de Retroalimentacion- Feedback Efectivo

=

Fuente: www.lambusinessreview.com.mx

2.7 LA PROPOSICION DE VALOR DE RECURSOS HUMANOS

De acuerdo con lo que menciona Dave Ulrich el valor en recursos Humanos existe
porque se aporta valor a otras personas, un método de aportar valor es
construyendo programas practicos donde prevalezca la integracién; Y una
importante anotaciéon de Ulrich es que el valor se define mas desde el punto de
vista del receptor que desde el punto de vista del emisor; esto se debe a que el

valor de las cosas es diferente para cada individuo. (Dave Ulrich, 2005)

Con este contexto se puede entender los 5 factores claves para determinar el valor,

segun lo manifiesta DaveUlrich.

1. Realidades externas del Negocio: Desde conocer el mundo en el que se
desenvuelven los clientes de una compaiia, el entorno, la tecnologia,
factores econdmicos, legales y demograficos permitiran a un profesional de
recursos humanos realizar buenas practicas que ayuden a la empresa a
competir y permanecer en este mundo tan cambiante.

2. Accionistas con interés en la Organizacion: Los accionistas reciben valor
en el momento que Recursos Humanos se concentra en los resultados de la
compaiiia, esto significa en las actividades internas que realiza, capacidades

de la organizacion y aptitudes individuales.

Pagina 28 de 168



3. Practicas de Recursos Humanos: Dentro de las practicas de recursos
humanos se han organizados un conjunto de acciones en 4 flujos, los cuales
son representados por personas, rendimiento, informacion y trabajo; éstas
practicas crean valor para los accionistas internos y externos siempre que
estén alineados con los objetivos y el plan estratégico de la compaiiia, y lo
mas importante se convierten en pilares culturales de la organizacién.

4. Departamento de Recursos Humanos: La funcién de Recursos Humanos
debe ser considerada como un negocio de la compaiiia, debe contar con un
plan estratégico que cree valor y que concentre factores claves en las
necesidades empresariales.

5. Profesionalidad de Recursos Humanos: Cada profesional debe
desempefiar un papel concreto en la organizacion, esto se refiere a tener
claro su rol (lo que debe hacer) y satisfacer sus competencias (como lo debe

hacer) a fin de crear un valor necesario en la organizacion

Ilustracion6 Dave Ulrich (adaptadodellibro The HR Value Proposition, por Dave Ulrich y Wayne
Brockbank. Harvard Business School Press, Boston 2005)

La Proposicion de Valor de RRHH

1
Conocimiento de las
realidades de negocio
externas
(Tecnologia,
Economia,
Globalizacion)
Demografia)
5 . 2
Asegurar la % Servir a los
Profesionalidad de e ‘stakeholders’
REHH (Rolesy _// o] e internos y externos
Competencias de . e - (Managers,
RRHH) { " Proposicom o 4 .C Empleados,
- \ v, deValorde .- T Inversores v Clientes)
4 3,
Construir los Definir las practicas de
recursos de RRHH RRHH
(Estrategiay l— (Personas,Rendimiento,
Organizacion de Informacion, y Trabajo)
RRHH))

3. LAEMPRESA

Dizambro Cia. Ltda. es una firma dedicada a la importacion y comercializacion de
autopartes, lo que la enmarca en la linea automotriz del pais. Se encuentra

domiciliada en la provincia del Guayas, ciudad Guayaquil, su matriz se encuentra
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en el centro de la ciudad y también se cuenta con una sucursal al norte de la

ciudad.

3.1 DESCRIPCION

Por el tipo de Negocio y de acuerdo a sus actividades se la describe como una
empresa del sector automotriz enfocada en las autopartes y accesorios de
vehiculos; esta linea es muy competitiva en el mercado y asi mismo es una linea
fuerte en la economia del pais; la misma que se va desarrollando constantemente

ya que a medida que pasa el tiempo se ensamblan mas vehiculos en el pais.

La linea automotriz es extensa por la variedad de productos que se ofrece y a ello
se atribuye los diferentes gremios y asociaciones que se han creado para
precautelar la calidad de los productos que son vendidos por las firmas

comercializadoras y productoras.

Dizambro es una compafiia comercializadora que compra el producto local e
internacionalmente para comercializarlo dentro de la ciudad de Guayaquil y demas
provincias del pais; contando actualmente con representaciones de marcas
internacionales, como por ejemplo ETERNA que es una linea especializada en

cauchos de perfiles celulares y cauchos de perfiles no celulares.

3.2 HISTORIA

Dizambro es una empresa familiar que tuvo sus inicios en el afio 1987 en un
pequeio local ubicado en Clemente Ballén y Los Rios, mismo que contaba con un
solo empleado. Su fundador y propietario es el Ing. Jesiis Zamora quien trabajaba
en Davalos Tecnofix, quien con su vision emprendedora tomo la decisién de
presentar su renuncia y fundar su propia empresa, convirtiéndose en una

empresario mas de la sociedad ecuatoriana.
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En sus inicios este era un almacén comercial cuyo nombre fue “El Rudon”; éste
nombre lo mantuvo alrededor de dos afios, para posteriormente cambiarlo a

PROIMCAR, el cual es el nombre comercial hasta la actualidad.

Actualmente la empresa cuenta con dos locales propios, activos fijos y un potencial
humano de 20 personas que desempefan sus actividades tanto en el centro de
Guayaquil, sitio en el que se encuentra la matriz con sus oficinas administrativas,

como en la sucursal ubicada en el norte de la ciudad.

Dizambro actualmente tiene 30 afios de experiencia en el mercado automotriz,
durante este tiempo fue buscando su expansion en las ventas a nivel nacional y ha
logrado obtener la representacion de marcas internacionales en mercado
Ecuatoriano, creando en esta empresa una vasta experiencia en la importacion y

distribucién de autopartes y accesorios de autos y buses.

3.3 IDENTIFICACION

La Empresa comprende la situacion actual del pais y tiene claro que el éxito estd en
formular nuevas estrategias tanto en la adquisicién como en la venta, formando un
camino para mejorar las operaciones y obtener ventaja competitiva a mediano
plazo. Actualmente la gerencia esta trabajando en buscar la expansion de la
comercializacién y aumentar las representaciones de marcas internacionales en el

Ecuador.

Este tipo de negocio al ser muy competitivo busca crear diferencia en el servicio

que se entrega a los clientes locales y provinciales.

En cuanto a los factores externos e internos que afectan la operacién de la

compaiiia, podemos mencionar los siguientes:
Factores Externos.-

e Salvaguardias: Arancel que aumenta el costo de los bienes importados. Es
una medida establecida por el gobierno a fin de restringir el exceso de
importaciones.

e Alta Competencia en precios a nivel Nacional: La alta competencia en
precios se genera por la diferenciacion del pago de aranceles entre unas

compaiiias y otras.

Pagina 31 de 168



e Medidas Gubernamentales; tal como: incremento IVA; En la actualidad el
pais ha sido sometido a un incremento del IVA de manera temporal,
causando entre los consumidores cierto malestar ya que el precio final de

los productos aumenta.
Factores Internos.-

e Comunicacion Interna; relaciones interpersonales y reconocimientos:
Son factores importantes y muy escasos en la compaiiia.

e Escases de perfiles idoneos para el puesto: No existen perfiles de puesto
por cargo lo que ocasiona un proceso de reclutamiento y selecciéon un
poco ambiguo.

e Alto indice de rotacién en personal obrero (por mal proceso de
seleccién): La alta rotacion se genera por la inexistencia de un proceso
formal de seleccion que permita revisar todos los filtros necesarios para

llegar al postulante idéneo y mantenerlo en el tiempo.

3.4 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Por lo general toda empresa debe tener una clasificacion dentro de su estructura
organizacional, la misma que permitira conocer con qué tipo de empresa estamos
trabajando, esto puede depender de su tamafo, actividad y comunicacidn.
Dizambro Cia. Ltda. es una empresa formal que cuenta con una estructura
funcional, distribuida por pequefios departamentos, entre ellos: ventas, compras,
talento humano y contabilidad; Dizambro es una empresa familiar en la que
intervienen minimo 2 personas al momento de tomar las decisiones. A pesar de
que estan definidas las funciones por area y existe una estructura por
departamentalizacidn, estos responsables de area realizan su trabajo, pero no
toman decisiones; es por tal motivo que los empleados se han acostumbrado a

recibir 6rdenes de por lo menos dos jefes que son el gerente y el presidente.

La estructura de la organizaciéon es vertical ya que existen niveles jerarquicos
identificados. El equipo de trabajadores incluye profesionales, estudiantes de

universidad y bachilleres que realizan trabajo de orden y fuerza. Por tratarse de
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una empresa comercial, el centro de sus actividades se encuentra en las areas de

compras e importaciones; bodega y distribucién y el area de ventas.

Cada una de estas areas cuenta con personal especializado para realizar su trabajo;
asi mismo, en el area administrativa existe personal que da apoyo en las

actividades contables, servicios generales y administracion del personal.

El trabajo que se desempefia en cada una de estas areas especializadas es
planificado y controlado por el presidente y el gerente general de la empresa,

quienes en conjunto toman decisiones para la operatividad de la misma.

Al referirnos a los niveles jerarquicos de la compaiiia, ésta cuenta con tres niveles,

los mismos que son detallados a continuacion:

e Gerencial.- Presidente, Gerente General, Gerente Administrativo
e Intermedio.- Jefe de Compras e Importaciones, Jefe de Ventas, Jefe de
Bodega, Jefe de Personal, Contable.

e De entrada.- Asistente, Bodeguero auxiliar, cajero, vendedor, chofer de

reparto.
Tabla 1 Niveles de la Organizaciéon Dizambro Cia. Ltda.
NIVELES
Gerencial Intermedio De entrada

Presidente Jefe de Compras e Importaciones Asistente
Gerente General Jefe de Ventas Bodeguero auxiliar
Gerente Administrativo |]Jefe de Bodega Cajero

Jefe de Talento Humano Vendedor

Contable Chofer de Reparto

Fuente: Dizambro Cia. Ltda.
Elaborado por: Autora

Cabe indicar que dentro del nivel intermedio existe una organizacion interna entre
las areas de compras y ventas; es decir tanto el Jefe de Ventas conoce los
procedimientos del Jefe de Compras y asi mismo el Jefe de Compras conoce los
procedimientos del Jefe de Ventas; este mecanismo es empleado por la empresa

hace mucho tiempo atras debido al ocasional ausentismo que suele darse.
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El Grafico No. 1 muestra el organigrama de la empresa para poder comprender de

mejor manera la estructura de la compaiiia:

Grafico No. 1 Organigrama - Dizambro Cia. Ltda.

Presidente

Gerente
General

Gerente
Administrativo

Jefe de Jefe de
Talento J\;efetde Compras e éefj de c Je:cfebl
Humano entas Importac. odega ontable

. 1 | 9

Chofer de Cajera Bodeguero Asistente
Reparto l

Fuente: Dizambro Cia. Ltda.
Elaborado por: Autora

Vendedor

3.5 PROCESOS ACTUALES DE TALENTO HUMANO

3.5.1 ROTACION DE PERSONAL

La Rotacién de personal es un factor muy relevante dentro de la compaiiia, ya que
ésta retrasa los procesos, considerando que todas las actividades estan enlazadas
entre si. Existe un foco de retencién en el drea administrativa por tratarse del area

que absorbe el resultado final de los demas procesos.

La tabla No. 2 muestra el detalle de la rotacién que ha existido en la empresa

durante los ultimos 4 anos
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Tabla 2 Rotacién Periodo 2012-2015. Dizambro Cia. Ltda.

ROTACION DE DIZAMBRO CIA. LTDA. 2012-2015

Indicador 2012 2013 2014 2015
9% Indice de Rotacién 21,62% | 32,50% | 39,02% | 51,22%
Rotaciéon por Renuncias voluntarias 0 4 4 2
Rotaciéon por Renuncias involuntarias 0 0 1 0
Rotacién por terminacién de contrato 1 1 5 10
Rotacién por nuevas contrataciones 7 8 6 9

Fuente: Dizambro Cia. Ltda.

Elaborado por: Autora

Como se puede observar existe un crecimiento en el indice de rotaciéon dentro de

los 4 ultimos afios, lo que se convierte en un indicador de los posibles problemas

que tiene la compaiifa. En el 2015 ha aumentado el nimero de terminaciones de

contrato en comparacién a lo ocurrido en el 2012.

El crecimiento en el indice de rotacién viene dado mas por las terminaciones de

contrato que por las renuncias voluntarias, lo que podria atribuirse a un proceso

de seleccion inadecuado y poco eficiente, ya que el trabajador es desvinculado por

el patrono debido a factores tales comobajo desempefio, mismo que se muestra en

la tabla 4.

A continuacidn, se presenta la tabla No. 3 con el indice de desvinculaciones en la

compafiia:

Tabla 3 Desvinculaciones 2012-2015. Dizambro Cia. Ltda.

DESVINCULACIONES DE DIZAMBRO CIA. LTDA. 2012-2015

Indicador 2012 2013 2014 | 2015
9% Indice de Desvinculaciones 2,70% | 12,50% | 24,39% | 29,27%
Desvinculacién Area Administrativa 0 2 4 2
Desvinculaciéon Area Operativa 1 3 6 10

Fuente: Dizambro Cia. Ltda.

Elaborado por: Autora
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Las desvinculaciones dentro del altimo afio se evidencian notoriamente en el area
operativa correspondiente al nivel de entrada y al nivel intermedio; el area

administrativa por otro lado no ha aumentado su rotacién.

A continuacién se detalla tabla No. 4 con los motivos de las desvinculaciones:

Tabla 4 Motivos de Desvinculaciones Periodo 2012-2015 .Dizambro Cia. Ltda.

MOTIVOS DE DESVINCULACIONES DE DIZAMBRO CIA. LTDA. 2012-2015
Indicador 2012 2013 2014 2015

Asuntos personales

Mejor Oferta Salarial

Estudios

o| o ~r| ©
w| o N o
| Rr| M| R
R | N =

Bajo desempefio

Fuente: Dizambro Cia. Ltda.

Elaborado por: Autora

En la tabla anterior se puede evidenciar que el alto indice de rotacion es generado
mayormente por el bajo desempefio del personal contratado, lo que provoca la
terminacion de contratos. En muy pocos casos una de las causas de la
desvinculacién con la compafila ha sido por mejores ofertas salariales; sin
embargo, es un indicador muy importante ya que actualmente la compafiia no ha
disefiado un plan de compensaciones y beneficios que mantenga la motivacién del

personal.

Por otro lado no hay eficacia en el proceso de reclutamiento y seleccion, ya que ha
ocasionado que personal de reciente ingreso no llene las expectativas de la
gerencia y este sea desvinculado una vez que cumple el periodo de prueba. Asi
mismo, no existe un sistema de evaluacion de desempefio que permita conocer las
deficiencias en el personal contratado lo que no permite cubrir las expectativas de

la gerencia.

En cuanto a los demas procesos de la gestion de talento humano no se evidencia

capacitaciones al personal que permitan mejorar su desempefio o en su defecto un
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perfil del puesto que permita conocer cuales deben ser las competencias con las

que debe de contar cada trabajador para asi trabajar en cada uno de ellos.

3.5.2 RECLUTAMIENTO Y SELECCION

El proceso de reclutamiento y seleccién de la compafiia es de cierta manera
ambiguo, puesto que trata de buscarse el mejor perfil sin tener definido un perfil
del puesto con sus competencias claras. Por lo general los procesos de seleccién
son muy cortos y los postulantes no siempre son seleccionados por el mérito sino
mas bien por la recomendacién que tengan, lo que ocasiona ineficiencia en el

proceso.

Inicialmente se colocaba un anuncio en el periddico ofertando la vacante para que
los multiples curriculos sean enviados al correo electrénico de la empresa y de ésta
forma se pre-seleccionaba a los perfiles relativamente idéneos. Actualmente
coordinan con la red de socio empleo perteneciente al Ministerio de trabajo donde
muchos ciudadanos envian su hoja de vida para posibles puestos de trabajo. La
pre-seleccion y seleccién con cualquiera de estos dos sistemas ya mencionados no
ha tenido un proceso formal que permita conocer mas de los postulantes, de sus
aspiraciones y competencias; caso que ha resultado en que el personal contratado
no ha llenado las expectativas de la gerencia y ha generado la opcién de terminarle

el contrato por el bajo desempefio.

La compafiia no cuenta tampoco con un plan de desarrollo formal que motive en

los empleados a prepararse y seguir desarrollandose en la empresa.

3.5.3 PROMOCION Y DESARROLLO DEL PERSONAL

Actualmente la empresa no cuenta con un plan de sucesién ni de promocion, las
promociones que han realizado se han dado por la necesidad y se han basado en el
tiempo de experiencia del trabajador. Adicionalmente, La empresa no cuenta con
perfiles de cargo que permita conocer las competencias que debe tener el
trabajador de acuerdo a su area y asi mismo no existe un plan de capacitacion
definido que permita mejorar competencias y conocimientos.

Por tratarse de una empresa mediana el plan de carrera que se ha dado es pasar de

caja al area de ventas o del area de ventas locales al area de ventas provinciales;
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basandose en el tiempo de trabajo dentro de la empresa y quizas en el desempefio.
Cabe indicar que dentro de la gestién del desempefio de la compaiiia no hay
evaluaciones que les permita conocer el desempefio de un trabajador, por lo tanto,

la medicion es superficial y relativa.

La gerencia indica que cuando ha existido la posibilidad de promover a un
trabajador se lo ha realizado de una manera informal donde lo Unico que se le ha
indicado es que se le asignaran nuevas funciones y que la remuneracién cambiara.
Asi mismo no se ha trabajado en definir posibles candidatos a quienes se los forme

para nuevos cargos, ya que no existe un plan de sucesion.

3.5.4 GESTION DEL CONOCIMIENTO

Dizambro cuenta con un sistema informdtico integrado para los procesos de
ventas, compras, ingresos y egresos; el mismo que es manejado por el 70% del
personal, cada quien en su campo de accién y con los permisos de acceso
necesarios para el desarrollo de sus tareas. La Gerencia indica que al implementar
este programa el personal recibio la induccidn necesaria, lo que ha permitido que

se adapten a los procesos sistematicos de la empresa.

Las actualizaciones del sistema informatico fueron impartidas a quienes por algun
motivo tuvieron dudas en su campo laboral, ésta actualizacion fue dada de manera

superficial por los técnicos que disefiaron el software.

En referencia a las areas especificas como ventas y bodega se puede apreciar que
no existe trabajo en equipo, lo que crea individualismo entre los trabajadores; asi
mismo han indicado de que existe poco apoyo por parte del responsable del area y
de los mismos compaferos; relacionando esto a la falta de capacitacion al personal

en técnicas de liderazgo y trabajo en equipo.

3.5.5 RECOMPENSAS Y BENEFICIOS
La empresa no maneja flexibilidad en los horarios de trabajo, el sistema utilizado
es el de trabajar 8 horas permanentemente en su puesto de trabajo con pago de

horas extras suplementarias y extraordinarias segun el caso.

Pagina 38 de 168



Los vendedores reciben comisiones en base a sus ventas locales; cabe mencionar
que los vendedores tienen una importante antigiiedad en la empresa; por ejemplo,

el vendedor que tiene menos tiempo en la empresa su antigliedad es de 8 afios.

Los sueldos percibidos por los trabajadores estan dentro del promedio del
mercado laboral. La rotacién mas comun se da en el area administrativa donde los
sueldos son mucho mas competitivos, de hecho se conoce que ciertas empresas de
la competencia ofrecen mayores beneficios, lo cual representa una amenaza para
Dizambro ya que este personal estd capacitado y con experiencia, conoce los
procesos, proveedores y demas factores de confiabilidad para la empresa y al
recibir ofertas laborales de otras compafiias del sector no solo se pierde el talento
humano si no también la informaciéon que es de exclusividad de la compaiiia,

misma que fue transmitida a este trabajador.

La gerencia manifiesta que el clima laboral de la empresa es bueno, lo que es
observado por las pocas situaciones de conflictos que en ésta se desarrollan; sin
embargo, consideran que lo ideal seria medir la satisfaccién del cliente interno y

conocer las variables que habria que mejorar.

La motivacién de los trabajadores de la empresa, a criterio de la gerencia es mucho
mejor que antes, ya que se ve reflejado en el trabajo constante; y sin embargo se
cree que deberia ser analizada, puesto que es un factor fundamental en el

desarrollo de las actividades de la empresa.

Al referirse a los incentivos, la compafiia los ofrece en épocas especiales, como por
ejemplo la navidad donde ademas de las remuneraciones por ley que se recibe en
ésta fecha, entregan a sus empleados un bono navidefio por voluntad del patrono a
modo de agradecimiento por el trabajo y colaboracién durante todo el afio. Asi
mismo, existen los bonos ocasionales a los trabajadores que realizan labores de
confianza hacia el empleador, tales como custodia y compafifa cuando se reciben
mercaderia importada fuera de los horarios laborales, este bono se lo entrega con
vale de caja, mismo que es registrado en el sistema y contabilizado como un
ingreso mas del trabajador. Por otro lado han existido casos en los que los
trabajadores han solicitado aumento salarial, justificAndolo por el tiempo de

trabajo o la carga laboral, casos en los que la gerencia indica que no siempre se ha
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aumentado el salario, ya que analizan algunos factores relacionados a su
produccion y desempefio. La Gerencia indica que han existido casos en los que si se
ha aumentado el salario de ciertos trabajadores ya que ademas del tiempo de
trabajo que llevan en la compafiia ven compromiso con la misma y constancia en el
buen desempeiio, esto es: llega oportunamente, si debe esperar un poco mas para
retirarse lo hace, no incide en faltas repentinas y responde eficientemente a su

trabajo.

La tabla No. 5 presenta informacion sobre los casos en los que se ha desvinculado

personal de la empresa por insatisfaccién durante el periodo 2013-2015:

Tabla 5 Causas de Insatisfaccion Periodo 2013-2015 Dizambro Cia. Ltda.

DESVINCULACIONES POR INSATISFACCION LABORAL
DIZAMBRO CIA. LTDA. 2013-2015

CAUSAS DE INSATISFACCION NO. CASOS
Solicitud de Aumento salarial sin
éxito °
Estancamiento profesional 2
Flexibilidad en los horarios de )

estudios

Fuente: Dizambro Cia. Ltda.
Elaborado por: Autora

Como podemos apreciar, de los 10 casos registrados en los dos dltimos afios, 6
casos son por respuesta negativa en la solicitud del aumento salarial; lo que
conllevo a retirarse de la empresa, sobreentendiéndose que tenian alguna otra

oportunidad con un mejor salario.

Asi mismo, se registra 2 casos por estancamiento profesional, ya que estos
colaboradores buscaban incursionar en otros ambitos laborales no en los que
desempefiaba. Y por ultimo se registra 2 casos de desvinculaciéon por no tener

flexibilidad en los horarios de trabajo para continuar estudiando.
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4, ESTUDIO DE CLIMA LABORAL

4.1 OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICO DEL ESTUDIO DE CLIMA LABORAL
OBJETIVO GENERAL

e Conocer de una manera objetiva la satisfaccion de los colaboradores de la

empresa Dizambro Cia. Ltda.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Aplicar el instrumento Encuesta de Clima Laboral a los trabajadores de la
empresa Dizambro Cia. Ltda.

e Analizar e interpretar cémo los factores medidos por el instrumento
influyen sobre los procesos organizacionales.

e Proponer las acciones a ejecutar que permitan el mejoramiento de los
niveles de satisfaccién de los colaboradores de la empresa Dizambro Cia.

Ltda.

4.2 INSTRUMENTO DE EVALUACION
Para la evaluacion del clima organizacional se utilizara una encuesta que considera
10 variables y un total de 57 preguntas. En la aplicacién de la encuesta participara

la autora del presente proyecto. El cuestionario se administrara de forma an6nima.

4.3 MUESTRA
Se aplicara la encuesta a un total de 16 trabajadores, logrando asi una

representacion del 100% de la poblacién trabajadora.

4.4 DEFINICION DE LAS VARIABLES
Consideradas como los factores que seran evaluados por el instrumento y que son

los puntos claves para el entendimiento del clima organizacional.
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VARIABLE

COMUNICACION

CREATIVIDAD &
INICIATIVA

COMPANEROS DE
TRABAJO

JEFE'Y SUPERIORES

PUESTO DE
TRABAJO

REMUNERACION

RECONOCIMIENTO

DEFINICION DE LA VARIABLE

Es el proceso interno por el cual se emite y recepta informacion
relacionadas a: planificacién, organizacidn, disposicién, coordinaciéon
y control basado en las interrelaciones existentes dentro de la
compaiiia, que permitira alcanzar los objetivos deseados y proyectar
una buena imagen a sus clientes.

Se refiere a la capacidad del trabajador para generar ideas cuya
caracteristica es unica. Iniciativa es la actitud para imaginar y
emprender  actividades,  disposicion  personal  para

protagonizar, promover y desarrollar ideas.

Referente al grupo de personas con quienes se pasa gran parte
del dia en el lugar de trabajo y con quienes se comparte

experiencias profesionales y personales.

Se refiere a la persona que dirige, supervisa, controla y lidera el

grupo de trabajo.

Se refiere al conjunto de actividades que el trabajador debe
cumplir en determinado lugar, asegurandose de contar con una
carga de trabajo apropiada y uniforme, garantizando la

utilizaciéon racional de sus conocimientos y habilidades.

Es la compensacion econémica que recibe un trabajador de la

compaiiia por los servicios prestados a la entidad.

Se refiere a la atencion personal, interés, aprobacion y aprecio

hacia un trabajador por su esfuerzo y dedicacién en un trabajo
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CONDICIONES
AMBIENTALES

LA COMPANIA

CAPACITACION

bien hecho.

Es el ambiente fisico que rodea al empleado mientras

desempeifia su cargo.

Se refiere al ente social que utiliza el capital humano como
administradores y ejecutores de las actividades que permitiran

alcanzar los objetivos propuestos.

Es el proceso planificado, sistemdtico y organizado que busca
mejorar y ampliar los conocimientos, habilidades y actitudes
del personal nuevo o actual. Su objetivo es mejorar el
desempefio en el trabajo y preparar al colaborador para los
procesos de cambio, crecimiento y adaptacién a nuevas

circunstancias internas y externas.

4.5 SISTEMA DE RESPUESTAS

El colaborador tiene 5 posibilidades de respuesta en cada una de las preguntas de

la encuesta segun su consideracion.

Tabla 6 Opciones de respuesta de Encuesta de Clima Laboral

Completo Parcial AL :flcuerdo Parcial Completo
ni en
desacuerdo | Desacuerdo acuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

Elaborado por: Autora
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4.5 SISTEMA DE VALORACION

Para estimar los valores de satisfaccion se tomaran en cuenta las respuestas de los
encuestados. Las respuestas 1 y 2 corresponden al parametro de insatisfaccion
(que requiere mejora), la respuesta 3 corresponde a un nivel neutralyla4 y 5 al de

satisfaccion (estado idéneo).

4.6 MODELO DE ENCUESTA
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4.7 RESULTADO GENERAL DE SATISFACCION

Una vez realizada la encuesta de clima laboral a 16 trabajadores de la compaiiia
Dizambro se obtuvo los niveles generales de satisfaccion, neutralidad e

insatisfaccion, dando como resultado el grafico que se muestra a continuacion:
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Grafico No. 2 Resultado General de Clima Laboral - Dizambro Cia. Ltda.
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Elaborado por: Autora

De acuerdo al grafico presentado se puede observar que el nivel de satisfaccién
supera al de insatisfaccion, sin embargo se puede determinar que el nivel neutral
es un porcentaje importante ya que es del 19,50%. Este nivel de neutralidad de
cierta forma manifiesta que no estan satisfechos ni insatisfechos pero que si se
revisa los factores que deben ser mejorados, este porcentaje podria convertirse en

un porcentaje de satisfaccion.

Para conocer los resultados con mayor profundidad, se presenta el siguiente
grafico de barras con los porcentajes correspondientes a cada una de las variables.
Cabe mencionar que el método para conocer los resultados del estudio de clima
laboral fue a través de la tabulacién de cada encuesta en una hoja de calculos Excel,
utilizando funciones estadisticas tales como promedio, mediana, moda, varianza y

contar si; ésta tabulacion se encuentra en el anexo No. 1 del presente trabajo.
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4.8 RESULTADO DE SATISFACCION POR VARIABLE

Grafico No. 3 Resultado por Variable - Encuesta de Clima Laboral - Dizambro Cia. Ltda.
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Elaborado por: Autora

En esta grafica se puede observar que el nivel mas alto de satisfaccion se da en la
variable “Jefe y Superiores” lo que muestra un buen nivel de liderazgo,
comunicacién y respeto. Por otro lado se observa que el nivel mas bajo de
satisfaccion es la variable “Capacitacién” con un resultado de 31.81% en
satisfaccion. Los resultados muestran que la variable de mayor insatisfaccion de
todo el estudio de clima laboral es la variable capacitacién; demostrando que la

compaifiia no invierte en capacitacion para sus trabajadores.

» o«

Asi mismo, las variables como “Creatividad e iniciativa”, “Condiciones ambientales”
y “La empresa” tienen un buen resultado en el estudio de clima laboral
demostrando que los trabajadores pueden elegir su método de trabajo y sus ideas
son escuchadas, las condiciones ambientales son buenas, sin embargo si hay
detalles que mejorar y, el personal se siente a gusto en la empresa a pesar de las

mejoras que deberian darse.
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A continuacion se presentan los graficos de cada variable a fin de notar la

satisfaccidn, insatisfaccion y nivel neutral de cada una de ellas:

Grafico No. 4 Resultados Comunicacion- Encuesta de Clima Laboral - Dizambro Cia. Ltda.

COMUNICACION

SATISFACCION MEUTRAL INSATISFACCION

66,94% 11,67% 21,39%

21,3%%

11.67% 66,94%

En el resultado de esta variable coinciden algunas respuestas como “parcial
desacuerdo” lo que equivale a insatisfaccién, tal como se planted en la etapa de
sistema de valoracidon (4.5).Las preguntas relacionadas a este resultado son: si
existe buena comunicaciéon interdepartamental y si cuenta con informacién
suficiente de los objetivos de la empresa; mostrando aqui no se difunde los

objetivos de la empresa ni existe buena comunicacion interdepartamental.

Grafico No. 5 Resultados Creatividad e Iniciativa- Encuesta de Clima Laboral - Dizambro Cia. Ltda.

CREATIVIDAD
SATISFACCION NEUTRAL  |INSATISFACCION
73,75% 14,38% 11,38%
11,38%
14,38%

73,79%




En esta variable se refleja que hay satisfaccion en cuanto a la libertad que tienen
para elegir su método de trabajo e iniciativa; no obstante existe parcial desacuerdo
en la pregunta “siente que su trabajo le ha permitido desarrollarse

profesionalmente”.

Grafico No. 6 Resultados Compaiieros de Trabajo - Encuesta de Clima Laboral - Dizambro Cia. Ltda.

COMPANEROS DE TRABAJO

SATISFACCION MEUTRAL INSATISFACCION

55,50% 25,00% 19,50%

19,50%

55 50%
25,00% ’

En esta variable se observa bastante neutralismo en las respuestas y resalta el

compafierismo mas no la amistad.

Grafico No. 7 Resultados Jefe y Superiores - Encuesta de Clima Laboral - Dizambro Cia. Ltda.

JEFEY SUPERIORES
SATISFACCION NEUTRAL  |INSATISFACCION
74,95% 16,93% 8,13%

8,13%
16,93%

74,95%




La variable “Jefes y Superiores” es la de mayor nivel de satisfaccion, en la que se
refleja que existe respeto entre jefes y subordinados, un nivel de exigencia
adecuado, un estilo de liderazgo adecuado; sin embargo la insatisfaccién incide en

la falta de trabajo en equipo entre jefe y compafieros.

Grafico No. 8 Resultados Puesto de Trabajo- Encuesta de Clima Laboral - Dizambro Cia. Ltda.

PUESTO DE TRABAIJO

SATISFACCION NEUTRAL  |INSATISFACCION
50,00% 25,00% 25,00%
25,00%
50,00%
25,00%

El resultado de esta variable muestra un nivel intermedio en cuanto a la pregunta
“El cargo que desempefia en la empresa estd relacionado con su titulaciéon
académica”; mostrando asi inconformidad de ciertos trabajadores en las tareas que

desempenian.
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Grafico No. 9 Resultados Remuneracion- Encuesta de Clima Laboral - Dizambro Cia. Ltda.

REMUNERACION
SATISFACCION MEUTRAL  |INSATISFACCION
34,69% 31,04% 34,27%

3427%  34,69%

31,04%

La variable remuneraciéon por lo general siempre es un factor de disyuntiva para
los trabajadores; en este estudio se observa bastante imparcialidad en este
pardmetro y sin embargo la mayoria de los trabadores consideran que la empresa

no tiene una politica remunerativa y de promociones basada en criterios objetivos.

Grafico No. 10 Resultados Jefe y Superiores - Encuesta de Clima Laboral - Dizambro Cia. Ltda.

RECONOCIMIENTO

SATISFACCION MNEUTRAL INSATISFACCION

49,03% 31,94% 19,03%

19,03%

49,03%

31,94%
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En esta variable la percepcién segun sus resultados, es que los trabajadores
consideran que los esfuerzos no son reconocidos y que las promociones se dan con

favoritismo; sin embargo consideran que la compaiiia les brinda estabilidad.

Grafico No. 11 Resultados Condiciones Ambientales - Encuesta de Clima Laboral - Dizambro Cia. Ltda.

CONDICIONES AMBIENTALES

SATISFACCION MEUTRAL INSATISFACCION

69,74% 11,28% 18,97%

18,97%

11,28% 69,74%

La variable “Condiciones Ambientales” incide en un resultado satisfactorio; sin
embargo, existe un total desacuerdo en relacion a si tienen un filtro de proteccién
de pantalla en la computadora. Por otro lado algunos trabajadores consideran que

la silla no es la adecuada.
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Grafico No. 12 Resultados La Empresa - Encuesta de Clima Laboral - Dizambro Cia. Ltda.

LA EMPRESA

SATISFACCION MNEUTRAL INSATISFACCION

69,29% 19,11% 11,61%

11,61%

19,11%
69,29%

La variable “La Empresa” muestra resultados idéneos, sin embargo hay que notar
que existen trabajadores que no sienten satisfechas sus expectativas profesionales
en la empresa y algunos que no conocen la mision, vision y objetivos de la

compaifiia.

Grafico No. 13 Resultados Capacitacion - Encuesta de Clima Laboral - Dizambro Cia. Ltda

CAPACITACION

SATISFACCION

MEUTRAL

INSATISFACCION

31,81%

32,08%

36,11%

36,

11%

32,08%

31,81%
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La variable Capacitacion es la de menor satisfaccién ya que muchos trabajadores se
mantienen en una posiciéon neutral y otros consideran que la capacitacién es muy

escasa.

4.9 CONCLUSIONES DEL ESTUDIO DE CLIMA LABORAL

El estudio de Clima Laboral ha permitido conocer las variables de mejor situacién y
las variables en las que habria que tomar medidas correctivas, a fin de mejorarlas y

por ende mejorar el ambiente laboral de la compania Dizambro.

Entre las variables de mejor situacion se encuentran: Jefes y superiores,
Creatividad e iniciativa, y Condiciones ambientales; lo que significa que existe un
buen liderazgo y respeto entre jefes y subordinados; existe apertura para la
realizacion del trabajo, es decir cada trabajador puede crear su sistema de trabajo
orientdndose siempre a los resultados; y las condiciones climaticas de la empresa
son acorde al igual que los insumos para trabajar. Estas variables a mas de ser las
de mayor nivel de satisfaccién son variables que de igual manera deberan mejorar
hasta llegar a la excelencia, por ellos se disefiaran medidas correctivas que seran
parte del sistema de gestion de talento humano que se revisara en el capitulo

posterior.

Entre las variables que hay que buscar medidas correctivas de manera urgente por
ser las variables de menor satisfaccion se encuentran: Capacitacién, remuneracion
y reconocimiento; lo que significa que la compafiia no se ha preocupado por la
capacitacion, ni por los estimulos de desarrollo de sus trabajadores; no ha
disefiado un plan de beneficios que compense a la remuneraciéon de los
colaboradores; y no se ha trabajado en el reconocimiento por el buen desempefio y

el logro de los objetivos.

Asi mismo, existen variables que se encuentran en un nivel neutral que indica que
no hay satisfaccion ni insatisfacciéon; sin embargo, requieren de medidas

correctivas para alcanzar un nivel de satisfacciéon alto en el estudio de clima
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laboral. Las Medidas correctivas seran consideradas en el plan de gestién de

talento humano, mismo que sera disefiado en el capitulo 6.

5. PLAN ESTRATEGICO DE LA EMPRESA

En relaciéon a la misién, visién y valores; la empresa ya cuenta con estos, sin
embargo, se recomienda realizar un pequefio cambio en la vision, a fin de que esta
no limite las actividades de la empresa. Siendo asi, el plan estratégico de la

empresa quedaria de la siguiente manera:

5.1 MISION

“Cubrir las necesidades y expectativas de nuestros clientes, ofreciéndoles siempre
productos de calidad en la linea automotriz, a excelentes precios y con el mejor
equipo humano, a fin de precautelar el buen servicio y la atencién personalizada.
Estamos comprometidos con el desarrollo de nuestros colaboradores y de la
sociedad, asegurando mantener una relacion a largo plazo con nuestros clientes y

proveedores, logrando la sostenibilidad en el tiempo”.

5.2 VISION

“Ser la empresa lider del mercado en la importacién, distribucion y
comercializacion de cauchos, accesorios automotrices y de carroceria a nivel
nacional, brindando siempre un excelente servicio en la venta y post-venta de

nuestros productos”.

5.3 VALORES FILOSOFICOS
TRABAJO EN EQUIPO: Aportamos con ideas de mejora continua para un trabajo

proactivo y eficiente.

COMPROMISO: Contamos con un equipo humano comprometido en alcanzar los

objetivos de la empresa en el corto y largo plazo.
SERVICIO: Nos apasiona servir con amabilidad, esmero y empatia.

HONRADEZ: Precautelamos siempre proceder con un comportamiento integro y
honesto, prevaleciendo nuestras convicciones y principios en cada acto que

realizamos.
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5.4 ESTRATEGIA EMPRESARIAL
Para realizar el estudio de la estrategia empresarial de la compafiia Dizambro se ha
considerado la teoria de Michael Porter sobre la ventaja competitiva.

(CompetitiveAdvantage, 1985)

Dizambro Cia. Ltda. mantiene una ventaja competitiva por diferenciacion,

encasillada en los siguientes bloques genéricos de ventaja competitiva:

» Calidad.- Dedicada a vender productos de buena calidad de marcas
reconocidas.

» Eficiencia.- Orientada al correcto y agil despacho de la mercaderia vendida,
previo al buen asesoramiento de los vendedores.

» Capacidad para satisfacer al cliente.- Orientada a atender a los clientes

con amabilidad y dedicacion en la venta y post-venta.

5.5 TEMAS ESTRATEGICOS
De acuerdo con la estrategia empresarial de Dizambro que es por diferenciacidn, se
establecen 3 temas estratégicos vinculados entre si, que permitirdn alcanzar los

objetivos de la empresa:

» Incrementar la participaciéon en el Mercado Nacional.- Buscar clientes
potenciales en provincias a las que no se ha llegado en todo este tiempo y
conseguir representaciones de marcas internacionales.

» Mejorar la Gestion de Talento Humano.- Disefiar un programa de talento
humano con directrices y procesos establecidos que influya en el desarrolla
y mejora del capital humano.

» Maximizar la satisfacciéon del cliente.- Empoderar a los colaboradores hacia
la buena atencidn al cliente, siguiendo protocolos y brindando una atencién

personalizada en la venta y post-venta.
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5.6 MAPA ESTRATEGICO ORGANIZACIONAL

Grafico No. 14 Mapa Estratégico Organizacional - Dizambro Cia. Ltda
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En el grafico No. 14 se puede visualizar las perspectivas altas de la compafiia, para
asi conocer lo que se necesita y recorrer todos los puntos hasta entender que debe
hacerse para alcanzar la visiéon de la compafiia. En este apartado es cuando se
busca ubicarse en la perspectiva de Recursos y capacidades para conocer la
incidencia del capital humano en esta misién y visién; y asi disefiar un sistema de
gestiéon de talento humano alineado a la planificacién estratégica considerando

todos los anadlisis realizados hasta el momento en este estudio.

A continuacion se presenta un analisis de recursos humanos por cada subsistema,
a fin de conocer debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas de cada uno de

ellos, logrando definir las estrategias de recursos humanos.

5.7 FODA

El disefio del Sistema integrado de Gestion de Talento Humano parte desde definir
el Plan Estratégico de la compafiia. Adicional a la informacion revisada en el
capitulo 2, se realiza un diagndstico organizacional con el fin de conocer la

situacion actual de la empresa. Para tal efecto, se presenta a continuacion el FODA:
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Tabla 7 Matriz FODA Dizambro Cia. Ltda.

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Presencia porvarios afios en el Mercado Automotriz-
Autopartes

Prestigio ante los proveedores y clientes

Extensas lineas de productos

Facilidades para la distribucian de mercadera
Vendedores con experiencia en el sector

Representaciones exclusivas de fabricas internacionales

Distribucion constante en la mayaoria de la provincias del
Ecuador

Ubicada en una calle importante de la ciudad que se
caracteriza por tener comerciales del sector de autopartes

Deficiencia en el servicio y atencion al cliente en distintos
canales de comunicacion

Falta de trabajoc enequipo e iniciativa en areas im portantes

Deficiencia en el acceso vehicular de los clientes en el local
come rcial

Baja inversion en publicidad v marketing

Mo existen objetivos definidos en la compafiia

Falta de capacitacian y desarrollo para los empleados

Discrepancia entre las autoridades de la compafiia por ser una
empresa familiar

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Facilidad de créditos en la Banca Macional

Revision Vehicular cbligatoria todos losanfos

Apertura con nuevos proveedaores internacionales por
recomendaciones de los proveedores actuales
Considerado como un sector que genera una importante
contribucidn al PIB del Pais.

Créditos otorgados por los Proveedores intemacionales.

Tendencia de aumento de aranceles por parte del Estado
Ecuatoriano

Falta de tratados comerciales con los paises a los que
pertenecen los proveedores de la compafiia

Com petencia cada vez mas fuerte

Fuente: Dizambro Cia. Ltda.

Elaborado por: Autora

5.7.1 ANALISIS INTERNO.- (FORTALEZAS Y DEBILIDADES)

Entre las fortalezas de Dizambro Cia. Ltda. esta la larga trayectoria en el mercado

de autopartes por mas de 30 afios, tiempo importante que ha permitido ganarse el

prestigio de sus clientes y proveedores, ademas de contar con la representacion de

firmas internacionales como lo es “Eterna”, proveedor del vecino pais colombiano.

Por otro lado, entre sus fortalezas se encuentra la amplia gama de mercaderia que

tiene para ofrecer a sus clientes, asi como la facilidad que tiene en la distribucion

local y provincial de la mercaderia vendida; esto se debe a la inversion adecuada

en vehiculos de reparto.
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No obstante, Entre las debilidades de la compaiiia se encuentra la falta de trabajo
en equipo en areas importantes como lo es el area de Bodega, un area sensible para
la compaifiia y de la que no se ha buscado la forma de desarrollar al personal que en
ésta labora; asi mismo es una debilidad para la compaiia el bajo nivel en la
atencion al cliente y el servicio, esto se refiere a lo que se comunica sea por via
telefonica, correo electronico o de manera personal, es decir sin manejar
protocolos de servicio. En cuanto al marketing de la compaiiia es de cierta forma
deficiente ya que se busca muy pocos canales de comunicacién para promocionar

sus productos.

Al ser Dizambro una empresa familiar no ha existido el interés por parte de sus
autoridades en definir objetivos a corto y largo plazo a fin de que sean evaluados

cada periodo de tiempo.

5.7.2 ANALISIS EXTERNO.- (OPORTUNIDADES Y AMENAZAS)

Dizambro Cia. Ltda. es una compafia que gracias a su trayectoria comercial y
trabajo constante ha logrado ganarse el reconocimiento de sus proveedores
internacionales, lo que ha generado obtener de estos buenas referencias para
nuevos proveedores en otros paises; asi mismo en referencia a sus buenas
relaciones comerciales ha logrado conseguir créditos con proveedores
internacionales, lo que le ha permitido mantener liquidez desde el proceso de
importacion hasta llegar al proceso de la venta de los nuevos productos. Como una
oportunidad importante se encuentra la buena capacidad crediticia que mantiene
con la banca nacional por la seriedad y cumplimiento en sus créditos ya antes

otorgados.

En relaciéon a las amenazas se puede mencionar que existe la falta de tratados
comerciales entre Ecuador y paises de los que son originarios los proveedores de
Dizambro, teniendo que analizar muchos factores cada vez que se desea hacer una
importacion; como es el caso de China, que no existe acuerdo comercial en los

productos del sector automotriz.
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Por otro lado el estado Ecuatoriano tiende a elevar los aranceles para la
importacion de productos de la linea automotriz, lo que genera en los exportadores
ecuatorianos como Dizambro que los precios del mercado sean mas altos y
competitivos, considerando que existe variacibn en cuanto al pago de

salvaguardias.
MATRIZ DAFO

En la Matriz DAFO que se presenta a continuacion, se definieron estrategias,
basadas en el analisis FODA con el fin de sacar ventaja a las fortalezas y
oportunidades y amortiguar el efecto de las amenazas y debilidades. A través de las
estrategias planteadas se requiere obtener competitividad, calidad y eficiencia en
los procesos de comercializacion y distribuciéon de los productos que oferta la

compaiiia.

Tabla 8 Matriz DAFO -Dizambro Cia. Ltda.
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MATRIZ DAFD
AMALIEE INTERNO
Fortalezas Debiidades

OBIETNOS ESTRATEGICOS

Incrementar a5 Ventas 3 nivel
Maconal 3. Presencia por varios afos en el
Mercad o Automeo tri z-Auto partes

3. eficiencia en el servido ¥
atencion a ciente en distintos
canales de Comunicacion

Obtener nievas representacionss de | Prestigio ante oz proveedores |b. Falta de trabajo en equipo &

s s e vy Clientes iniciativa en areas importantes
Adecuar Bodegas para Distribwcon . Deficiencia en el aoceso
de Mercadena en onas perfericas  |c. Extensas lineas de productos  |vehicularde bos clientes en &
de la Civdad local comerdial
Fortalecer ka Cultwra Organizacional y |d. Facilidades para la distribucion |d. Baja inversion en publicidad v
el desarollo del capital Humano de mercadens marketing
& Vendedores con expeEnEncia en [e. No existen objetivos
el sector definidos enla compafiia |
. Representaciones exclusivas de |f. Falta de capacitacion y
fabricaz internacionales dezarnollo para los empleados
E DELNDUO0n Constante en 13 5. DiSCrEpancia entre 125
mayoria de la provindas del autoridades de la comipalia por
Ecuador e una empresa familiar
h. Ubicada en una calle
imiportante de la cedad que e
Caracteriza por tener comerciales
del sector de autopartes
Oportunidades Estategias FO Est rategias DO
1. Facilidad de créditos en ks P'-::urrf:»;'j'.:ur :9.95 Productos para :ar.r'pfa d Er-.-'la'!c?-?'rg Er. E
N a revision vehicularen el loca pericda de |3 revision vehicular
el comerzial [2¢, 2H]. (2D},
alianza con marca hejora del senicio 3 ciente
2. Rewizion Vehicular obligatoria rtsfr_ac c-ra_ Sy - pa'? {WT:'.EEL ' rr'.a'g.-{:-" -
- representacon excusiva en =atisfaccion del cliente y 3=
L TR pais [J4F, 46F) sument arlas ventas y por ende
a3z importaciones [JA)
3. Apertura O nuevos aplicacidn de Crédito en la Banca
provesdores internacionales por |Nadonal para la expansion de
recomendaciones de los Bodezas [14)
provesdores actuales

4. Creditos otorgados porlos
Proveedores internacionales
AmMEnazas Estrategias FA Egtategias DA
Importacion unicamente delos  [incremento de Publicidad y
productos de mayor rotacion yde promodones para superarala

AMALISIS EXTERNG

1. Tendendia de aumento de
aranceles por parte del Estado

P—— menas arancel [1C). competencia (D4, A3)

2. Faita de tratados comerciales  Desarrollo de los vendedores Crganizacion en la toma de
com los paises a los gue para atraer 3 cliente frentealz  |desiciones frente 3 los predios
pertenecen kos proveedores de la |competenda [3E) competitivos [3G)

comparia

[3- COMpETEncia cada vez mas

fuerte

Fuente: Dizambro Cia. Ltda.
Elaborado por: Autora

A continuacidén se expone una breve explicacién de las estrategias:
Estrategias entre fortalezas y oportunidades.-

La promocion de los productos para la revision vehicular es una estrategia que

debe aplicarse urgentemente, ya que a pesar de que sin existir promocidn de estos

Pagina 61 de 168



productos las ventas se elevan, existiendo una promocién adecuada en el local

comercial las ventas podrian ser superiores.

La alianza con marcas internacionales para obtener la representacion exclusiva en
el pais siempre sera una buena estrategia, ya que serian los Unicos distribuidores a

nivel pais, pudiendo ser proveedores de la competencia.

La aplicacion de créditos en la banca nacional es una estrategia que se podria
aprovechar por las facilidades con las que cuenta la compaifiia y asi promover el

proyecto de expansiéon de bodegas en zonas periféricas.
Estrategias entre debilidades y oportunidades.-

Como una de las debilidades de la compaiiia es la falta de marketing, se podria
disefiar un plan de marketing que con lleve a mejorar las ventas, sobre todo en la
época de la revision vehicular que es un periodo de alto movimiento para las

empresas de este sector.

Promover como estrategia la mejora del servicio al cliente para alcanzar la
satisfaccién de los mismos siempre serd una estrategia oportuna, ya que el cliente
ademas de buscar el producto requiere un buen servicio en la venta y post-venta;
este servicio crea diferenciacion ya que el cliente ademas de pedir asesoria por
determinado producto, compra el producto y regresa por otra asesoria, por ende

por otro u otros productos.
Estrategias entre fortalezas y amenazas.-

En razon de los altos cargos por salvaguardias en la importacion de ciertos
productos, se plantea la estrategia de importar los productos que realmente son de

alta rotacion.

Desarrollar al talento humano siempre sera una estrategia oportuna, ya que su
desarrollo permite el desarrollo de la empresa, sin embargo en este tipo de
negocios es sumamente importante desarrollar a los vendedores que son quienes

se enfrentan a la competencia de manera indirecta.
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Estrategias entre debilidades y amenazas.-

Una vez mas se menciona la estrategia de promover las promociones, pero
también la publicidad; ya que la competencia se da a conocer por distintos medios

de comunicacion.

La estrategia de organizaciéon en la toma de decisiones frente a los precios
competitivos viene dada por las discrepancias que suele existir en ciertas

ocasiones entre las autoridades de la compaiia.

5.8 FUERZAS DE PORTER

A fin de contar con un andlisis de la industria, se utiliza uno de los tradicionales
modelos de Michael Porter que consiste en analizar las 5 fuerzas de Porter, misma
que permitira conocer la intensidad de la competencia y servira de elemento clave
en la formulacion de estrategias: (Michael Porter, Harvard Business Review -

2008)
5.8.1 AMENAZA DE COMPETIDORES POTENCIALES.-

» La amenaza de nuevos competidores se considera media debido a que
existen muchas compafiias en el mercado ecuatoriano dedicadas a la
comercializaciéon de productos automotrices que no son necesariamente
partes de vehiculos; por ello se considera que podrian facilmente
convertirse en competidores; no obstante existe las barreras de entrada que
en este caso suelen ser:

» Diferenciacién del Producto.- Existe la identificaciéon de marcas y la lealtad
de los clientes principalmente de provincias.

» Acceso a Canales de distribucién.- Las compaiiias existentes ya tienen
copados los canales de distribucidn y para el comprador representa un costo
mas alto cambiarse de proveedor por las lineas de crédito, los importantes
porcentajes de descuentos, etc.

» Politica Gubernamental.- una barrera muy notoria en el sector son las
medidas gubernamentales en cuanto a las salvaguardias establecidas a los

productos importados de este sector.
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La entrada de nuevos competidores no es tan facil por los altos aranceles del sector
y por el posicionamiento con el que cuentan las compafiias de autopartes que
actualmente compiten en el mercado; sin embargo, existe un riesgo de que de que

nuevas empresas deseen incursionar en el mercado de venta de autopartes.

5.8.2 PODER DE NEGOCIACION DE LOS PROVEEDORES.-

El poder de negociaciéon de los proveedores es bajo por ser un sector comercial
con una alta variedad de productos ofertados por los competidores y existe una

alta actividad de importacion de estos productos que se comercializan.
5.8.3 PODER DE NEGOCIACION DE LOS CONSUMIDORES.-

El poder de negociaciéon de los consumidores es alto, puesto que existe un
amplio mercado en la linea autopartes, sin embargo la representacion de
marcas internacionales con la que cuenta la compafiia en analisis, permite
mantener el nivel de negociacion de los consumidores de forma baja en ciertos

productos.
5.8.4 PRODUCTOS SUSTITUTOS.-

Por lo general es medio, puesto que a pesar de que existe una amplia industria
en el sector automotriz, Dizambro productos diferenciados, de calidad y con
caracteristicas que han creado fidelidad por parte de los consumidores; lo cual

no lo ofrecen todas las fabricas.
5.8.5 RIVALIDAD.-

Por ser un sector extenso, la rivalidad es considerada alta, las empresas del
mercado de autopartes buscan mecanismos para superar a la competencia sea
a través de promociones, créditos a mayor plazo, etc. Es por esto que las
practicas de benchmarking son utilizadas para comparar y mejorar precios y

estrategias de ventas.

Pagina 64 de 168



5.9 CADENA DE VALOR
De acuerdo a lo ensefiado por Michael Porter (Competitive Advantage, 1985) se ha
elaborado la cadena de valor de la compafiia Dizambro Cia Ltda. con el fin de

definir las actividades primarias y de apoyo de la organizacion.

Grafico No. 15 Cadena de Valor - Dizambro Cia. Ltda.

CADEMNA DE VALOR DIZAMBRO CIA. LTDA.
INFRAESTRUCTURA: Mantenimiento de Instalaciones, Planificacion Estratégica

ADMINISTRACION DE RRHH: Seleccicn, Capacitacion, Gestién por competencias

Savainl o

DESARROLO TECNOLOGICO: Sistema de informacidn y redes

O Od ¥ 30

ABASTECIMIENTO: Compra de Insumaos, maquinas y equipos

OPERACIONES:

LOGISTICA e LOGISTICA MARKI_:TING: : 2
INTERMA: o publicidad y SERVICIO: Garantias 3 2
I rtads Provinciales EXTERMA: B Arencion deQuej = g
mportadon y Control de Distribucion de promociones Encon deCless = g
comprze boalesde Irvertario Pedidas Paoliticade Y SUgTercEs & ,g}
Autopartes Desouentos =

Gestion deCobro

En la cadena de valor mostrada se puede notar las actividades primarias y las
actividades de apoyo de Dizambro Cia. Ltda. Las actividades primarias son
consideradas como actividades que agregan valor a la compafiia, mientras que las
actividades de apoyo ayudan a las actividades primarias a desarrollar las

capacidades para agregar valor.

Entre las actividades primarias estan: Logistica interna, Operaciones, Logistica
externa; Marketing, Servicio; actividades importantes que con llevan a generar
ventaja competitiva; por otro lado entre las actividades de apoyo estan:

Infraestructura, Administracion de RRHH, Desarrollo Tecnol6gico, Abastecimiento.

En cuanto a las actividades primarias, la logistica interna se refiere a todo el
proceso de adquisicion de manera local e internacional de los productos. Las
operaciones se refieren al proceso de ventas locales y provinciales, el correcto
control del inventario y la gestion de cobro que se realiza por los créditos
otorgados. La logistica externa se refiere a la distribucién de los pedidos por ventas
locales y provinciales. El Marketing se refiere a la publicidad y promociones que

ofrece la compaiiia, junto a sus politicas de descuento. El servicio se refiere a la
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atencion al cliente en la venta y post venta de los productos, buscando una ventaja

competitiva en la calidad del servicio y la satisfaccion del cliente.

Considerando que la Administracién de RRHH es una actividad de apoyo a las
actividades primarias, se insiste en la importancia de contar con un sistema
integrado de talento humano que conlleve a lograr los objetivos de la empresa a
través de su capital humano, utilizando métodos y técnicas eficientes para

conseguirlo.

6. DISENO DEL SISTEMA DE GESTION DE TALENTO HUMANO

6.1 ANALISIS DE RECURSOS HUMANOS

A continuacion se presenta un analisis de recursos humanos por cada subsistema,
a fin de conocer las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas de cada uno
de ellos, logrando definir las estrategias de recursos humanos. Para elaborar la
matriz dafo de cada subsistema de talento humano, se utilizaron los puntos
observados en el levantamiento de informacidn a través de la entrevista al gerente

general.

6.1.1 MATRIZ DAFO RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE TALENTO HUMANO

Tabla 9 Matriz DAFO Proceso de Reclutamiento y Seleccion -Dizambro

MATRIZ DAFO RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE TALENTO HUMANO
ANALISIS INTERNO
OBIETIVOS ESTRATEGICOS —
Fortalezas Debilidades
1. Incrementar las Ventas a nivel Nacional 2. Alta oferta de Talento en sector . .
) a. Proceso de reclutamiento no definido
automotriz
2. Adecuar Bodegas para Distribucién de . o
. . b. Reclutamiento a traves del aplicativo |b. Mucha oferta de recomendados por
Mercaderia en zonas perifericas de la X - X
Ciudad socio empleo familiares o amigos
c. Escases de talentos reclutados con
especializacian automotriz
Oportunidades Estrategias FO Estrategias DO
Plan de reclutamiento a talentos Suscripcian de canvenio con instkutos
1_Existencia de carreras técnicas en  |especializados en linea automotriz a superiores para pasantias laboraks (2C)
universidades delpais traves de institutos y universidades del
o sector (1A, 2A)
=
& |2, Existencia de Institutos que
E desarrollan técnicos autom otrices
] Amenazas Estrategias FA Estrategias DA
w
o . . Plan de seleccidn de talentos con altos |Definir valaracion para conocimientos
= |1.Escasez de conocimientos en linea o K i i i
z conocimientos en la linea automotriz |generales en linea automotriz (1C)
of |autopartes
(1A)
2. Mejores ofertas a talentos con Definir mejores propuestas salarizlesy [Empoderar atodo el personal con la
experiencia en compafias de la bereficios para la retencion de nueva propuesta de valor (14)
com petencia persanal (2A]
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Fuente: Dizambro Cia. Ltda.
Elaborado por: Autora

En la matriz se han determinado las estrategias para el subsistema de
reclutamiento y seleccién de talento humano; la estrategia planteada entre
fortaleza y oportunidades se refiere a disefiar un plan de reclutamiento de talentos
que tengan un perfil especializado en linea automotriz, buscandolos en los
institutos tecnolégicos y centros de estudios que ofrezcan estas carreras. Como
estrategia planteada entre las debilidades y oportunidades de este subsistema se
propone disefiar convenios con universidades e institutos para pasantias laborales,

dado que existen carreras técnicas en distintos centros de estudio del pais.

En razén de que no existe un plan de seleccién definido se propone como
estrategia entre fortaleza y amenaza, disefiar un plan de seleccién para talentos
con altos conocimientos en la linea automotriz. Asi mismo, definir un plan con
mejores propuestas salariales y beneficios para retener al talento frente a lo que la

competencia les ofrece.

Como estrategias entre debilidades y amenazas, se plantea definir la valoracién
por conocimientos generales en linea automotriz, competencias, etc; a fin de que
desde la seleccion se pueda valorar los conocimientos y aptitudes. Como ultimo
punto de estas estrategias, se prevé empoderar al personal con la nueva propuesta

de valor en la seleccién y reclutamiento de personal.

6.1.2 MATRIZ DAFO GESTION DEL DESEMPENO.-
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Tabla 10 Matriz DAFO Proceso de Gestion del Desempeiio- Dizambro

MATRIZ DAFO GESTION DEL DESEMPENO
AMNALISIS INTER NO
Fortalezas Debilidades

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

1. Fortalecer la Cultura Organizacional y el

) a. Existe retroalimentacion por parte de
desarrollo del capital Humano

3 ) a. No existen com petencias definidas
la gerencia hacia los colaboradores

b. Apertura al cambioy ala
implementacion de nuevos procesos
por parte de la gerencia
Oportunidades Estrategias FO Estrategias DO
Disefiar plan de feedback de jefesa Definir perfiles de puestos por

b. Munca se ha realizado evaluaciones de
desempefio

1. Interés de los trabajadores en

subordinados (1B) com petencias (24)
recibir feedback
2 Herramientas para disefiar Desarrolle de evaluadores (2A) Disefiar evaluacion de desempefic por
formatos y esqguemas de talento com petencias (2B)
humaneo
Amenazas Estrategias FA Estrategias DA

Empoderar al personal de los procesos | Definicion de un Plan de Desarrollo para
optimos para el desarrollo profesional el personal operativo y administrativo
de cada uno de ellos (1B) (18]

1. Mala percepcion del trabajador al
serevaluado ya que no es comun en
com panias de la com petencia

AMNALISIS EXTERNO

Fuente: Dizambro Cia. Ltda.

Elaborado por: Autora

En la matriz DAFO del proceso de Gestion del Desempefio se plantean las
estrategias para la implementacién del proceso; como estrategia entre fortalezas y
oportunidades, se plantea disefiar un plan de feedback desde los jefes a los
subordinados, asi mismo como segunda estrategia se plantea desarrollar
evaluadores, paso muy importante para la implementaciéon del proceso de
evaluacion y desempefio, ya que el personal ademas de conocer procedimientos
debera aprender a evaluar en base a competencias y objetivos. Como estrategia
entre debilidades y oportunidades, se propone definir el perfil por competencias
de los trabajadores en vista de que nunca ha existido; y por ende disefiar el modelo

de evaluacion de desempefio por competencias.

Como estrategia entre fortalezas y amenazas, debido a la mala percepcién que se
crean los trabajadores al ser evaluados, se plantea buscar el empoderamiento del
personal en relaciéon a los procesos de talento humano que conduciran al

desarrollo profesional de cada uno de ellos. Como estrategia entre debilidades y
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amenazas, se plantea disefiar un plan de desarrollo para el personal ya que la

gestion del desempefio esta directamente relacionada con el desarrollo

colaboradores.

6.1.3 MATRIZ DAFO GESTION DEL DESARROLLO.-

Tabla 11 Matriz DAFO Proceso de Gestion del Desarrollo- Dizambro

MATRIZ DAFO GESTION DEL DESARROLLO

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

AMNALISIS INTERNO

Fortalezas

Debilidades

desarrollo del capital Humano

1. Fortalecer la Cultura Organizacional y el

a. Existe estructura organizacional por
departamentalizacian

a. Falta de inversion en capacitacion

b. Inversian tecnologica

b. No existe Plan de sucesion

c. Presupuesto para invertiren
capacitacion

c. Falta de un Plan de desarrollo parael
colaborador

Oportunidades

Estrategias FO

Estrategias DO

1. Vinculos con em presas de

Destinar presupuesto para un plan de
capacitacion anual por

Disefio de un plan de capacitacion in
company de cultura organizacional (2A)

de los

capacitacion departamentalizacion (1A, 2A)

Disefio de un Plan de desarrollo v
promocian (1C)

2. Empresas del sector con buena
cultura organizacional

Amenazas Estrategias FA Estrategias DA

idetificacion del talento potencial (2B)

Identificacion del talento empeable
(18B)

1. Reclutamiento de personal
capacitado por parte de la
competencia

AMNALISIS EXTERNO

Plan de participacion en cursos
virtuales (2C)

2. Exigencias mas altas por parte de Disefio de Plan de Sucesion (18}

los empleadaos

Fuente: Dizambro Cia. Ltda.
Elaborado por: Autora

En la matriz DAFO del proceso de Gestion del Desarrollo se plantean las estrategias
para desplegar el proceso; como estrategia entre fortalezas y oportunidades, se
propone destinar presupuesto para un plan de capacitaciéon anual, ya que este
proceso se vincula con la gestion del conocimiento. Como estrategia entre
debilidades y oportunidades, se propone disefiar un plan de capacitacion in
company de cultura organizacional, el mismo que integrado con los demas
procesos permitira cambiar la percepcion del trabajador y creara valor a la

compaifiia.
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Como estrategia entre fortalezas y amenazas, se plantea identificar talento
empleable que buscan mejores beneficios en otra empresa. Como estrategia entre
debilidades y amenazas, se plantea identificar los altos potenciales de la compaiiia
y buscar su retencion; asi como también disefiar un plan de sucesidn que prepare a

la compaiiia de desvinculaciones inesperadas o se logre desarrollar personal.

6.1.4MATRIZ DAFO GESTION DEL CONOCIMIENTO.-

Tabla 12 Matriz DAFO Proceso de Gestion del Conocimiento- Dizambro

MATRIZ DAFO GESTION DEL CONOCIMIENTO
ANALISIS INTERNO
Fortalezas Dehilidades

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

1. Fortalecer la Cultura Organizacional v el

3 a. Pertinencia de lostrabajadoresenel
desarrollo del capital Humano

sector automotriz a. Falta de desarrollo de los trabajadores

2. Obtener nuevas representaciones de

marcas internacionales b. Inversion tecnoligica b. Alta rotacion

. Trabajadores limitados atareas
especificas

Oportunidades Estrategias FO Estrategias DO

Plan de involucramiento en las Plan de mecanismos para el desarrollo de
1 Vin-culo_s’ con empresas de actividades de los gremios del sector  |trabajadores a traves de em presas de
capacitacion [2A) capacitacion (1A)

2. Existencia de Gremios referentes al
sector

Amenazas Estrategias FA Estrategias DA

Optimizacion del capital humano para |Rotacidn interna de personal en greas

1. Personal que se desvincula de la capacitaciones internas a compafieros  |especificas para conocimiento general
empresa con el know how i2a) j2c)

AMNALISIS ESTERNO

2. Falta de conocimiento del personal
interno en relacion al de la
com petencia

Fuente: Dizambro Cia. Ltda.

Elaborado por: Autora

En la matriz DAFO del proceso de Gestion del Conocimiento se plantean las
estrategias necesarias para implementar el proceso que de una u otra manera se
encuentra vinculado con los demds procesos de talento humano; como estrategia
entre fortalezas y oportunidades, se propone involucrarse en las actividades de los
gremios de sector, esto es; ferias, capacitaciones, etc. Como estrategia entre
debilidades y oportunidades, se propone capacitar al personal con empresas
externas, lo cual va ligado a la gestién del desarrollo. Como estrategia entre

fortalezas y amenazas, se plantea optimizar el talento humano y desarrollar
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capacitadores, los cuales puedan dar capacitaciones o entrenamientos a los
compaferos que lo requieran. Y como estrategia entre debilidades y amenazas, se
plantea la rotacidn interna del personal en areas especificas para expandir el

conocimiento.

6.2 SISTEMA INTEGRAL DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Grafico No. 16 Sistema Integral de Gestion del Talento Humano - Dizambro Cia. Ltda

Politica de Reclutamiento

*Comnvenio con universidades
e Institutos
Definir Procesa formal de
Selecddn

*Programa de Pasantias

Definir procesa forma
e Evaluacién
= GESTION DEL +Evaluacion por
¥ BENEFICIOS DESEMPERD competencias
sems s
DE GESTION DEL -
TALENTO HUMANO #Disefio del Plan de

Feedback
DIZAMBRO CIA.
LTDA.

Remuneracidn variable
=Remuneracién fija

|

#Flan de Beneficios

£ N\ (R

GESTION DEL Potencial
CONOCIMIENTO DESARROLLO

#Plan de Desarrollo v
promocidn

Plan de Capacitacién

——

*Desarrollo de
capacitadores
Plan de participacién en
actividadesde los gremios

del sector
*Coaching

En el presente grafico se define el sistema integral de gestion de talento humano a
desarrollarse, estableciendo los procesos y estrategias que se recomienda
implemetar para una 6ptima administraciéon del talento humano. El sistema de

gestion de talento humano planteado, estd integrado por 5 subsistemas tales como:

Reclutamiento y seleccion

Gestion del Desempefio

Gestion del Desarrollo

Gestion del Comocimiento

Compensaciones y Beneficios
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Lo que se busca a traves de estos subsistemas es disefiar procesos no definidos, y
proporcionar formatos disefiados para ejecutar las diversas actividades que
conllevan estos procesos, buscando alinearse con la planificacion estrategica de la

compaiiia.

6.2.1 RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE TALENTO HUMANO
A continuacién se presentan las actividades y esquemas idoneos que deben ser
utilizados en el proceso de reclutamiento y selecciéon de talento humano; proceso

primordial y de mucha relevancia en las actividades de la empresa.

6.2.1.1 FUENTES DE RECLUTAMIENTO

Dizambro tiene los siguientes mecanismos de reclutamiento:

» Reclutamiento de personal operativo: por lo general acostumbran a
publicar un anuncio en un periddico del pais a fin de que las personas que
deseen aplicar, envien su hoja de vida a un correo disefiado para el efecto.

» Busqueda de Candidatos a través de los distintos portales web: la persona
encargada de llevar el proceso de seleccion, busca en el aplicativo del
Ministerio de Trabajo “Red Socio Empleo” o a su vez busca en otro portal
web conocido como “Multitrabajo”. Este método ha sido ultimamente
mayor utilizado tanto para area operativa y administrativa.

» Por los distintos perfiles que debe contar la compafiia es imprescindible
contar con una fuente de reclutamiento moderna y practica tanto para el
encargado de la seleccion como para el postulante, incluyendo los filtros

necesarios que se debe conocer antes de pasar a la siguiente etapa.

6.2.1.2 NUEVAS FUENTES DE RECLUTAMIENTO

Ademas de contar con las fuentes de reclutamiento aplicadas en la empresa se
sugiere implementar los siguientes mecanismos que permitiran un mejor

desarrollo en el proceso de reclutamiento:

» Publicar ofertas de trabajo en la pagina web de la empresa con una

descripcion objetiva del puesto de trabajo. La postulacion incluye
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informacion personal del postulante, su hoja de vida, experiencia, un mini
test de preguntas de opcion multiple para saber si conoce del sector
automotriz y el interés de por qué aplica a la compaiiia.

» Difundir a través de las redes sociales la apertura de la postulacién en la
pagina web de la compaifiia.

» Realizar convenios con los mejores institutos tecnolégicos y universidades
del pais a fin de reclutar personal con conocimientos en el sector
automotriz para el area operativa y de ventas, asi como personal para el
area administrativa en carreras afines. Se puede especificar en el convenio
las caracteristicas de los filtros que debera observarse, tales como: buenas
calificaciones, interés en el giro del negocio. (En la seccién anexos se
muestra la tabla de los institutos y universidades propuestas); Anexo No. 3.

» Implementar programas de pasantias previo convenio con las
universidades e institutos tecnolégicos.

» Participar en ferias de empleo por lo menos una vez al afio a fin de contar
con una base de datos de postulantes idéneos para los casos donde la

vinculacién del trabajador debe ser inmediata.

6.2.1.3 POLITICAS DE RECLUTAMIENTO

Entre las politicas de reclutamiento se debera considerar la categoria de
universidad o instituto, de acuerdo a la calificacién otorgada por el organismo
rector pertinente; esto significa que los postulantes deberan ser de universidades o
institutos de buena categoria a fin de que prevalezca un correcto proceso de

seleccion.

El reclutamiento a través de la pagina web y la revision de hojas de vidas tendra
una ponderacion que califique conocimientos, experiencia, interés en el giro del
negocio y promedio de notas; estos parametros podran ayudar a crear un mejor

filtro entre los postulantes.
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Tabla 13 Ponderacién por aplicacién-Dizambro

CALIFICACION DE LA APLICACION
DIZAMBRO CIA. LTDA.
PARAMETROS REVISADOS PONII)];::EI‘.X‘LCION POE(?(EI?:SLON
Conocimientos 25%
Experiencia 25%
Interés en el Giro del Negocio 25%
Promedio de Notas 25%
Total 100%

Elaborado por: Autora

Como se indic6 en un capitulo anterior, antes se acostumbraba a recibir hojas de
vida de recomendados por parientes o amigos de los mismos trabajadores de la
empresa, accion que debera ser descartada a fin de que exista un proceso mas
objetivo, o en su efecto sugerir que estos postulantes apliquen a través de la pagina

web.

Adicional a las politicas de reclutamiento sugeridas se propone revisar redes

sociales de los postulantes y paginas publicas tales como: Consejo de la Judicatura.

6.2.1.4 ENTREVISTA

En la etapa de entrevista participaran los postulantes que unicamente hayan
cumplido con los parametros anotados en la seccion de politicas de reclutamiento.
Para el efecto se sugiere en el proceso de reclutamiento y seleccién el siguiente

secuencial de entrevistas:

» Entrevista por teléfono: Durante esta entrevista se busca conocer el real
interés del postulante en participar en el proceso de selecciéon para el
puesto ofertado. La entrevista es realizada por el responsable de Talento
Humano y si sus resultados son positivos se establece una cita para la

entrevista presencial.
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» Entrevista Dirigida por competencias: Es una entrevista realizada por la
persona responsable de talento humano, quien ya tendra disefiada una
secuencia fija de preguntas de acuerdo al perfil del puesto. Estas preguntas
buscan conocer las competencias técnicas del postulante, sus
conocimientos, actitudes, rasgos de personalidad y motivaciones.

» Entrevista Estructurada de Pre-seleccion: Es una entrevista realizada por el
Jefe de area al cual pertenece la vacante y consiste en realizar una serie de
preguntas ya definidas, relacionadas al puesto de trabajo en si y al trabajo
especifico.

» Entrevista Final y No Dirigida: Esta entrevista es realizada por el Gerente
General de la compafifa, no existe un formato especifico, las preguntas
seformulan conforme éstas vienen a la mente del entrevistador siguiendo

los puntos de interés.

En el secuencial de entrevistas sugerido se considera que cada entrevistador
conozca previamente las respuestas de la entrevista ya realizada a fin de que esta

etapa siga un flujo idéneo.

En la seccién de anexos de este trabajo se presentan modelos de Entrevistas tanto

para el responsable de Talento Humano como para un Jefe de area; Anexo No. 4.

6.2.1.5 PERFIL POR COMPETENCIAS

Para un correcto proceso de reclutamiento y selecciéon es imprescindible contar
con criterios de desempefio que son definidos a través del perfil por competencias,
sean estas universales y especificas, de acuerdo al puesto de trabajo y los distintos
niveles de la compafifa. Este perfil por competencias viene relacionado con la

visién y misién de la compafiia para asi mantener el flujo del plan estratégico.

En la definicion de las competencias se trabajé con el personal del nivel intermedio
a fin de que expongan el tipo de trabajo que realizan y la relacion que mantienen
con el plan estratégico; este levantamiento de informacion se incluye en la seccién

de anexos; Anexo No. 5.
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Las competencias definidas para cada nivel de la compafiia se toman de referencia
al Diccionario por competencias de Martha Alles (Direccion Estratégica de

Recursos Humanos; 2002) y son las que se detalla a continuacién:

Tabla 14 Competencias de Dizambro Cia. Ltda.

COMPETENCIAS DIZAMBRO CIA. LTDA.

COMPETENCIAS GENERALES

1. Compromiso

2. Orientacion al Cliente

3. Calidad de Trabajo

4. Adaptabilidad al cambio

5. Integridad

6. Trabajo en Equipo

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

NIVEL DE ENTRADA | NIVEL INTERMEDIO NIVEL GERENCIAL
1. Orientacién a los
1. Responsabilidad resultados 1. Liderazgo (II)
2. Productividad 2. Comunicacion 2. Direccion de equipos de trabajo
3. Tolerancia a la
presiéon 3. Innovacién 3. Pensamiento estratégico
4, Iniciativa - 4. Pensamiento
Autonomia Analitico (II) 4. Orientacidn a los resultados
5. Dinamismo -|5. Busqueda de
Energia Informacion 5. Manejo de Relaciones de negocios
6. Capacidad para|6. Desarrollo de las|6. Desarrollo estratégico de recursos
aprender personas humanos
7. Capacidad para entender a los
7. Liderazgo demas
8. Conciencia organizacional
9. Pensamiento conceptual

Elaborado por: Autora

Identificadas las competencias se procedio a la elaboracion de los perfiles de cada
puesto de trabajo de la compaifiia a fin de que sea el punto de partida del proceso
de seleccién y evaluacion de desempeiio; dichos perfiles de puesto se detallan en la
seccion de anexos junto al diccionario de competencias referido en el parrafo

anterior; Anexo No. 6 - Anexo No. 7.

6.2.1.6 VALIDACION DE PERFILES

Establecidos los perfiles de puesto con sus competencias universales y especificas,

mas la informacion del nivel académico, experiencia y conocimientos requeridos,
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simplemente se proceda a validar el perfil de acuerdo a la siguiente tabla que

establece ponderaciones.

Tabla 15 Validacion del perfil por Competencias de Dizambro Cia. Ltda.

DIZAMBRO Cia. LTDA VALIDACION DE PERFIL POR ErEHE
' g COMPETEMNCIAS Reviion : IN-DD3
Fecha: D6/2016
CARGOD: AREA:
POSTULAMTE:
A ERETIC ALOR% REUERIMIENTO M ECAMNISMO DE VERIFICACION G;I{'-\EL;‘::;:
AS DEL PERFIL D IRECTO INDIRECTO %
. Ingeniers Comercial | Titulo en informe ]
Profesion 15 =z L Revisar Senescyt
y @ fines académicn
Llamar 3 empresas
H z 1S "":h =] Certi i = o] ey
riencia a5 2 3hos en anes de Certificacion en las gue laboro
COMmpras Labaora pars
recomendacion es
Herramientas
informaticas, Ingés
Conn Gmientos avanzado, Productos cerfficados de
N 30 |delalines Prucha Téonica == . S
B roos automatriz, Mercado Capaciacon
dela linea
At omeatriz,
Lesgilacion aduanera
Facilidad de palabra, Prucha Recomendaciones
Habilidades 15 Eahg". 5:_:.: wchar, Peicotécnica de emprezas que
creatividad, buena aboro
memaoria, empatia
Compromisa,
Crientadion al _ o
Competencias Chents, calidad de Entrevista, Prusha | Recomendaciones
c - de = gx de B NECIE L
Generles 15 Trabgc, .._cc-rr'pe-t-rc_a- de -rrpb;.a_- que
adaptabilidad a cond uctualkes aboro
cambio, Integridad,
Trabalo en equipo
TOTAL 100
COMPETENCIAS ESPECIFICAS ¥ G ENERALES: SERAM EVALUADAS EN EL SEGUIMIEMTO AL DESEMPERD

Elaborado por: Autora

6.2.1.7 TEST DE PERSONALIDAD

En esta seccidn del proceso de reclutamiento y seleccion se recomienda aplicar el
test de personalidad 16pf (Raymond B. Cattell - 1993:2011) y de existir la
posibilidad de suscribirse a algun portal de evaluacion por medio de test de
personalidad que proporcione un informe efectivo y veraz. Se presenta en anexo

No. 8.
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6.2.1.8 PRUEBA TECNICA DE CONOCIMIENTOS

Con el fin del que proceso de reclutamiento y selecciéon sea mas veraz, se disefiara
un cuestionario de preguntas abiertas y de opcién multiple que permita conocer
los conocimientos del participante en relacion al area del puesto de trabajo; este
cuestionario contarad con preguntas netamente técnicas y que sera disefiado por el
responsable de cada drea de la compafiia en conjunto con el responsable de talento

humano.

6.2.1.9 VALORACION FINAL

Una vez que se han aplicado todas las herramientas arriba mencionadas se debera
elaborar una tabla de valoracién con la informacién global de cada aplicacidn,

misma que se presenta a continuacién:

Tabla 16Validacion Final de Seleccion Dizambro Cia. Ltda.

TABLA DE VALIDACION FINAL
POSTULANTE:
. PONDERACION | PONDERACION
ETAPAS DE SELECCION IDEAL LOGRADA
Aplicacion por pagina web 15%
Presentacion de CV 5%
Prueba Psicotécnica o de
personalidad 15%
Prueba Técnica de conocimientos 25%
Validacién de Perfil por
Competencias 20%
Promedio de Entrevistas 20%
Total 100%

Elaborado por: Autora

Esta tabla sera el resumen de la postulacion del candidato y servira para conocer el
mas alto puntaje de todo el proceso de seleccion, a fin de garantizar que la persona

seleccionada paso6 todo el proceso establecido con eficiencia.

6.2.1.10 INDUCCION

Como parte del proceso de reclutamiento y selecciéon, la etapa de induccién es
fundamental, ya que el trabajador que se integra a la compafiia necesita conocer
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temas importantes como son la vision, mision, objetivos, valores, historia de la
compania, autoridades, reglamentos, cultura organizacional, organigrama vy
sistemas informaticos utilizados para la ejecucion de las tareas. Esta induccién sera
dada por la persona responsable de Talento Humano y debera como minimo

establecer 8 horas de induccién a partir del primer dia de trabajo.

El responsable de area asignard a un colaborador que le proporcionara
informacién referente al area y el mismo responsable dara la capacitacion en la
parte técnica del trabajo; posterior a la induccién dada por el area de Talento

Humano.

El area de Talento Humano supervisara que las tareas al nuevo colaborador ya
hayan sido asignadas y a su vez tomara nota de las actividades y metas a fin de
plasmarlas en la evaluaciéon de desempefio que se le efectuara al finalizar el

periodo fiscal.

Si en un proceso de seleccidn se eligen de 2 o mas trabajadores la induccién de
Talento Humano serd de manera grupal, sin embargo la induccién otorgada por el

responsable de area que corresponda, sera de manera individual.

Para efectos de control de calidad al proceso de reclutamiento y seleccién, también
se disefa un documento respaldo de la etapa de induccién, mismo que debera
estar firmado por el nuevo colaborador y las personas que dieron la induccion. Se

muestra en la seccidon de anexos; Anexo No. 9.
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6.2.1.11 PROCESO FORMAL DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE TALENTO
HUMANO

TALENTO HUMANO

PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

AREA REQUIRENTE

GERENTE GENERAL

IDENTIFICACION DE
NECESIDAD

SOLICITUD DE
CONTRATACION

EXISTE PERFIL
DEL PUESTO?

LEVANTAMIENTO DE
PERF!

RECLUTAMIENTO
INTERNO

\d

PLAN DE
SUCESION

RECLUTAMIENTO A TRAVES
DE LAS DISTINTAS FUENTES

PRE-SELECCION

NOMINA CON
PODERACION DE LA
APLICACION

ENTREVISTA VIA
TELEFONICA

IDONEO Y LE
INTERESA?

SE DESCARTA

ENTREVISTA
DEL PROCESO

DIRIGIDA POR
COMPETENCIAS

MODELO DE
ENTREV.

APLICACION DE
PRUEBAS
PSICOLOGICAS DE
CONOCIMIENTOS

ENTREVISTA
ESTRUCTURADA EN ENTREVISTA FINAL Y
RELACION AL NO DIRIGIDA
PUESTO DE

TRABAJO

TEST PISCOLOGICO
TEST DE
CONOCIMIENTOS

MODELO DE
ENTREVISTA

VALIDACION DEL
PERFIL POR
COMPETENCIAS

VALIDACION FINAL

DEL PROCESO

NOMINA CON
PUNTAJE FINAL

CONTRATACION

INDUCCION
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6.2.2 GESTION DEL DESEMPENO

En capitulos anteriores se mencionaba que en la compafia Dizambro nunca se
habia realizado una evaluacién de desempefio formal, y esto viene ligado a la
problematica de que no existian perfiles de puestos por competencias, por ende no
habia que evaluar. Es por esto que una vez ya disefiados los perfiles de puestos por
competencias, es indispensable evaluar estas competencias de los trabajadores, el
cumplimiento de sus metas y medir la relaciéon que tiene este proceso con el

cumplimiento del plan estratégico de la empresa.
Lo que se pretende lograr mediante la integracién de este proceso y los demas es:

» Generar compromiso entre los trabajadores en proporcion a sus objetivos y
metas

» Retroalimentar al trabajador en lo que se debe reforzar y mejorar

» Motivar al trabajador a través del reconocimiento por su buen nivel de
desempeiio

» Alinear el desempefio de todos los colaboradores con el plan estratégico de

la empresa, sus estrategias y la cadena de valor.

Para lograr lo propuesto habra que realizar dos subprocesos dentro del proceso de

Gestion del Desempefio:

» Evaluacion de Desempefio formal una vez al afio

» Feedback efectivo cada vez que sea necesario

6.2.2.1 SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO

Una vez ya disenados los perfiles de cargo por competencias es importante disefiar
un formulario de evaluacion de desempefio formal, que permita conocer los niveles
de cumplimiento de los objetivos del trabajador como sus competencias generales

y especificas de acuerdo a su puesto de trabajo.

El sistema de evaluaciéon de Desempeilo a emplearse es por diferenciacién y de
manera jerarquica descendiente; esto significa que los trabajadores seran

evaluados por su jefe, considerando que los objetivos planteados al trabajador
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sean previamente establecidos entre el jefe y el mismo trabajador; los objetivos
deben ser SMART (significativos, medibles, alcanzables, generen resultados y a

tiempo definido).

Asi mismo se propone aplicar una evaluacion jerarquica ascendente, es decir que
lo jefes sean evaluados por sus subordinados a fin de conocer el nivel de las

competencias especificas de cada jefe de acuerdo al perfil por competencias.

El sistema de evaluacién de Desempeino a emplearse adopta la teoria de
Diferenciacién 70-20-10; curva de la vitalidad de Jack Welch, misma que invita a
que una vez realizada la evaluacion de los colaboradores se los diferencie en 3
grupos de acuerdo al siguiente detalle: Grupo A es el 20% de los colaboradores que
destacan sobre el resto, los "talentosos"” de la compaiiia; el grupo B es el 70% de los
colaboradores, que realizan un trabajo aceptable de acuerdo a su puesto, los
“sostenes” y finalmente el grupo C es el 10% de los colaboradores que no son
capaces de realizar su trabajo adecuadamente. (Welch, Jack. "La Curva de la

Vitalidad". Diciembre del 2006. Executive Excellence n238).

A continuacién se muestra la ilustracion de la curva de la vitalidad segtn la teoria

de Jack Welch:

Ilustracion 7 Curva de la vitalidad

70

20

Los t2lentosos

10

c B g

Fuente: Material de estudio- Mddulo Gestién del Desempefio- Mgs. Karla Arana

Los innecesarios |
molestos [ lastres

N

Elaborado por: Autora

De acuerdo a esta teoria es necesario identificar la escala de diferenciacién a fin de
ubicar a los trabajadores en la curva de vitalidad de acuerdo a su evaluacion de
desempefio. A continuacién se muestra tabla con la escala de diferenciacién de

evaluacion de desempefio:
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Tabla 17 Tabla de Diferenciacion de Evaluacién de Desempeiio - Dizambro Cia. Ltda.

ESCALA DE DIFERENCIACION DE EVALUACION DE DESEMPENO
CAII:'II;K:LA S:EON INDICADORES DE )
z CURVA DE PLAN DE ACCION
EVALUACIOI)I DE VITALIDAD
DESEMPENO
90-100 20 Reconocimiento
Reconocimiento y Plan de
50-89.99 70 Desarrollo
Cambio radical a través de Plan
0-49.99 10 de Desarrollo o desvinculacion

Elaborado por: Autora

Es importante precisar que dentro del proceso de Evaluacién se realizara esta
diferenciaciéon a fin de tomar medidas correctivas en el corto plazo; y es
indispensable que el trabajador evaluado conozca su calificacion y tenga la
apertura a objetar alguna calificacion si asi lo cree conveniente. Este proceso de
objecion se lo realiza a través del area de Talento Humano argumentando las
razones de inconformidad. Una vez que Talento Humano conozca las razones de
inconformidad del trabajador, revisara su evaluacion junto al jefe inmediato del
trabajador que se siente inconforme a fin de conocer los motivos de la calificaciéon
y de analizarse los hecho se ratifica la calificacion o se rectifica; debiendo
posteriormente informar al trabajador los resultados finales. Dentro del formato
de Evaluacion de desempefio existe un campo donde firma el evaluador y el

trabajador evaluado, siempre que este conforme con su calificacion.

6.2.2.2 ENTRENAMIENTO DE EVALUADORES

Dentro de este proceso de implementar un sistema de evaluacién de desempefio
en la compafiia, conociendo que nunca ha existido dicho proceso, es fundamental
capacitar y preparar a las personas que pertenecen a la linea del nivel intermedio y
el nivel directivo del organigrama, quienes seran los evaluadores de la compafiia
de acuerdo al nivel jerarquico que ocupen dentro de la misma. Lo que se propone

en esta secciéon es vincular los conocimientos tales como: Establecer Objetivos
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SMART, definicion de competencias y valoracion, Feedback y escala de
diferenciacion, para asi poder desarrollar un proceso idéneo de evaluacion y

medicion de desempefio.

Asi mismo es imprescindible que el nivel de entrada tenga un entrenamiento en
relacion a la definicion de competencias y valoracién, y Objetivos SMART ya que
ademas de ser evaluados, evaluardn a sus jefes inmediatos a través de la

evaluacion de desempefio jerarquica ascendiente.

Es importante vincular en este proceso de evaluaciébn y desempeno el
entrenamiento a los 3 niveles de la organizacion, con el fin de obtener un proceso
o6ptimo que de buenos resultados, ya que dependiendo de la informacién que
proporcione la evaluaciéon de desempeio se podra conocer en que competencias
los trabajadores necesitan capacitacion, puesto que existe una relaciéon directa

entre el proceso de evaluacion de desempefio y el proceso de capacitacion.

A continuacién se presenta a manera de Ilustracién la evaluacion de desempefio
jerarquico descendiente y jerarquica ascendiente, disefiada para la empresa

Dizambro Cia. Ltda.
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Ilustracion 8 Formato de Evaluacién de Desempeiio por Competencias Jerarquica descendiente - Hoja

1
FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS
DATOS DEL EVALUS DD
APELLIDOS Y NMOMBRES:
CARGO:
PERIODO DE EVALUAC IOM: DESDE: HASTA:
DATOS DEL EVALLUA DOR:
APELLIDOE Y NOMBRES:
CARGO:
O BIETIVOS INDIVIDUALES DEL FERIODO DE EVALLACION [FMTDF‘. EID‘*}
ESCALA DE CUMPLIMIENTO
Excede plenamente [5) Excede (4] Alcanza (3] Alcanza parte (2] Mo alkcanza (1)
OBIETIVO INDICADOR FECHA DE FECHA DE META GRADOD DE
INIC I FINALIZACIGN CUMPLIMIENTO
5
5
5
3
5
TOTAL OBJETIVOS INDIVID UALES &0
EVALUACION DE COMPETENCIAS |FACTOR 40%)
ESCALA DE CALIFICACION DE COMPETENCIAS
) Pooo
Dezamollada | Medianamente Desarrollada Wo desarrollada
Altamente desarrollada (5) . Desarrollada
(4] (3] . (1}
(2]
COMPETEMNCIAS GENERALES
COMPETEMCIAS 1 4 3 4 5
TOTAL COMPETEMCIAS GENERALES 4
COMPETENCIAS ESPECIFICAS
COMPETENCIAS 1 Z 3 4 3

Elaborado por: Autora
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Ilustracion 9 Formato de Evaluacién de Desempeiio por Competencias Jerarquica descendiente - Hoja

2
TOTAL COMPETENCIAS ESPECIFICAS 3
TOTAL EVALUACION DE COMPETENCIAS| 36
OBSERVACIONES

RESULTADOS DE LA EVALUACION

TOTAL
EVALUACION
DE
DESEMPERO

OB ETIVOS INDIVIDUALES [FACTOR 60%)

COMPETEMCIAS [FACTOR 40%)

EVALUADOR

RECOMEMNDAC IOMES:

CERTIFICO: Que he evaluado al trabaiador de acuerdo al procedimients interno de Evaluacion de Desempefio
FECHA DE EWALUACION:

FIRMA DE EWALUADOR

FRMA DECOMFORMIDAD DEL EVALLUA DD

Elaborado por: Autora

En el modelo de evaluaciéon de desempefio jerarquico ascendente, el evaluador
calificara las competencias del evaluado en base a comportamientos observables,
es por esto que todos los colaboradores deben conocer los criterios de gestion por
competencias y valoracién, asi como también los tipos de feedback y su propésito,
ya que en el formulario habra una opcién para que el evaluador pueda calificar el

feedback recibido por su jefe inmediato.

Como se habia indicado anteriormente todo este proceso se alinea con el plan de
desarrollo, puesto que requiere de un previo entrenamiento para todo el personal

antes de su aplicacidn.
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Ilustracion 10 Formato de Evaluacion de Desempeifio por Competencias Jerarquica ascendente

FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO JERAROUICO ASCENDE NTE

DAT OS5 DEL EVALUADO
APELLIDDS ¥ NOMBRES:
CARGO:

PERIODO DE EVALUACION: DESDE: HASTA:
DAT OS5 DEL EVALUADOR:
APELLIDOS ¥ NOMBRES:

CARGO:

EVALUACION DE COMPETENCIAS |FaCTOR E0%)

ESCALA DE CALIFICACION DE COMPET ENCLAS

N Poco
. Dezarrallads Mediznamentes Desarrolizds No desarrolizda
Aftamente desarrol 303 |5| . . Diezarrolizds .
4] (3] , [1}
(2]
COMPETEMC IAS GEMERALES
COMPET EMCIAS 1 2 3 4 5
TOTAL COMPETEMCIAS GEMERALES 4
COMPETENCIAS ESPEC IFIC AS
COMPETENCIAS 1 s 3 4 5

TOTAL COMPETENCIAS ESPECIFICAS
TOTAL EVALUACION DE COMPETEMCIAS 32
RESULTADOS DE LA EVALUACION

FEEDBACK EFECTIVO | DE 14 20) % TOTAL
[ | EVALUACION
COMPETENCIAS [FACTOR B0%) DE
DESEMPERID

EVALUADOR

FECHA DE EVALUACION:

FIRMA DE EVALUADOR

Elaborado por: Autora
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6.2.2.3 PROPUESTA DE FEEDBACK

Ademas del proceso de Evaluacién y desempefio es fundamental trabajar en el
proceso de retroalimentacién al trabajador, buscando obtener mejores resultados
al corto plazo o al menos encontrar un equilibrio entre lo que estd haciendo bien y
lo que tiene que mejorar. En este contexto entra la teoria del feedback negativo y el
feedback positivo; donde el negativo busca el equilibrio a un estado idéneo de
trabajo y el positivo busca superar al equilibrio para asi contar con un nuevo nivel
de equilibrio en el trabajo que se realiza, mejorando su perfomance. Asi como en la
evaluacion de desempefio es fundamental incluir en el proceso de entrenamiento
las definiciones de feedback a fin de que los 3 niveles de la organizacién conozcan

en que consiste y cudles son sus beneficios en la gestidon.

La compaiiia ha aplicado feedback en temas relacionados a las ventas inicamente
de gerente a jefe de ventas sin tener un registro de lo actuado. Es por ello que se
recomienda registrar el resultado del feeback y su plan de accién en un acta que
sera suministrada por el drea de Talento Humano a fin de llevar el control de la
frecuencia de feedback, sus resultados, planes de accién y relacién directa con la

evaluacion de desempefio y proceso de desarrollo.

El formato de registro feedback sugerido, contiene entre sus campos las siguientes

opciones de entrevista:

» Entrevista formal de cierre: Se analiza el desempeiio efectivo a lo largo del
periodo, versus lo planeado originalmente.
» Entrevista de seguimiento: Oportunidad de reconducir y orientar el

desemperfio del colaborador a lo largo de todo el periodo.
Asi mismo, muestra las opciones de tipo de feedback, tales como:

» Feedback positivo
» Feedback negativo

» Feedback constructivo

Se debe describir la situacion, el comportamiento y el impacto de lo observado, a
fin de dar un feedback formal. Este registro muestra la opcién de que el evaluado
haga su observacion, si la tuviere y se defina un plan de accién entre el evaluado y
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el evaluador con fecha de cumplimiento, a fin de evaluar en una siguiente

entrevista formal de feedback que puede ser de seguimiento o de cierre.

A continuacion se presenta el modelo de registro de Feedback que se recomienda

utilizar:

Ilustracion 11 Formato de Registro de FeedBack

REGISTRO DE FEEDBACK

ArealDepartamento: N™ Acta:

Fecha: Horainicial: Horafind:
Dirigida por. Lugarde Tareunion:
Temas a tratar:

Trabajador que recibe Feedbach:

TiFD DE ENTREVIATA
T il 8 Limiants

[ Entravists Formal e Clarms | Enitreviets os Sequimentc |
I I |

TIFO DE FEEDEACK

£ Gt
DE SCHRIEIR AITUACION:
DE CHRIEIR COMP ORTAMIENTD:
DE SCRISIR P ACTD:
DE SERVACIONE § DE EVALUADD:
Frone
PLAN DE ACCION eumpiimisia Feoha sderrs
REWIZI0M DE LA EFICACIA DE LAY ACCIONE § TOMADA 3:
Recufisdor Rerpancabis Facha de Rewicion
FIRMA DEEVALUADOR FIRMA DE EVALUADO

Elaborado por: Autora
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6.2.2.4 PROCESO FORMAL DE EVALUACION DE DESEMPENO

PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPENO

TALENTO HUMANO JEFE INMEDIATO COLABORADOR

OBJETIVOS ANUALES
PERFILES POR DE CADA
COMPETENCIAS COLABORADOR AL
INICIO DEL ANO

REVISA
INCONFORMIDAD
CON JEFE
INMEDIATO

SE APLICA
EVALUACION ANUAL

DE DESEMPERNO
JERARQUICA
DESCENDIENTE

FORMATO DE
EVALUACION DE
DESEMPENO

REVISA
RESPALDO
DOCUMENTAL

CONCENSO, SE
ESTABLECE
EVALUACION FINAL

REVISION DE
EVALUACIONES

SE ENTREGA
EVALUACION FINAL
A TALENTO
HUMANO

CONSOLIDA
EVALUACIONES

DIFERENCIACION

10/70/20
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REVISA
CONFORMIDAD
CON LA
EVALUACION

FIRMA EVALUACION
DE DESEMPERNO

RECIBE
NOTIFICACION DE
NUEVA
EVALUACION

APLICA
EVALUACION DE
DESEMPENO
JERARQUICA
ASCENDENTE

FORMATO DE
EVALUACION DE
DESEMPENO

ENTREGA
EVALUACION A
TALENTO HUMANO




6.2.3 GESTION DEL DESARROLLO

La Gestion del desarrollo se alinea directamente con el proceso de evaluacion y
desempefio, ya que a través del mismo conocemos el comportamiento del
colaborador relacionando el logro de sus objetivos en razén a sus competencias.
Parte del proceso de gestion del desarrollo es tener identificado el performance

(comportamiento) y el potencial del trabajador (hipétesis de crecimiento futuro).

6.2.3.1 IDENTIFICACION DE POTENCIAL

Segin CorporateLeadership Council (2005), para identificar el potencial de un

colaborador es necesario encontrar la combinacion de 3 factores tales como:

» Capacidad: Caracteristicas innatas y habilidades aprendidas.

» Compromiso: Grado en el que valora, disfruta, cree, quiere estar en su
organizacion y busca ir mas alla.

» Aspiracion: Grado en el que quiere prestigio, reconocimiento, avanzar e

influir, recompensa financiera y balance de vida.

No siempre las personas que tienen un buen desempeiio, tienen un alto potencial,

puesto que pueden carecer de alguno de estos factores.

En la compafiia Dizambro no se ha realizado antes un mapeo del personal con alto
potencial, puesto que ademas de no tener el proceso disefiado, carecian de un
proceso de evaluacion de desempefio que es el primer paso para llegar a su
identificaciéon. Lo recomendable dentro de la gestion de talento humano es contar
con procesos homogéneos e integrados, que permitan crear valor en la
organizacion y se logre mostrar una marca empleador atractiva ante el cliente

interno y externo.

En vista de que ya existe un disefio del proceso de evaluacion de desempefio se
busca plantear un disefio de gestion del desarrollo alineado al criterio de
identificaciéon de altos potenciales segin lo describe CorporateLeadership Council

(2005). Para efectos de identificar si un colaborador cuenta con los 3 componentes
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del “potencial” se ha disefiado la siguiente tabla con la guia de preguntas claves que
deben realizarse sobre el individuo, considerando ésta la primera etapa del

proceso.

Tabla 18 Tabla de preguntas claves para identificar potencial

PREGUMTAS CLAVES PARA IDENTIFIC AR POTEMCIAL
Capadidad & MO
1. i Es reconodidoe como experto?
2. i Tiene las habilidades interpersonales e inteligencia emocional reguerida
para el puesto?

3. i Requiere supervision minima, incusive cuan do se trata de tareas
nuevas?

4. ¢ InCorpora nuevas habiidades mas rapido que los pares?
Comp romi so 5 NO

1. i Estd a disposicion de bos otros cuando o necesitan?

2. { Estd personalmente conectado con el logro dela empresa yde su

=g uipo de trabajo?

3. i fija un estandar alto para su desempenio?

4. ¢ Motivaa los otros?

5. ¢ Thene una vision positiva de |a organizacion y su carrera?
Aspiracion sl NO

1. i Ouiere asumir mas responsabilidades?

2. i Estd dispuests 3 hacer algunas compensaciones en beneficio de

negnoo ?

3. i Busca ser reconoodo dentro y fuera de la empresza?
4. i Muestra iniciativa para ssumir responssbiidades mas 3l delas
propias?

TOTALES

Elaborado por: Autora
Fuente: CorporateLeadership Council (2005)

Una vez identificado el personal con alto potencial, considerando que las
respuestas a las preguntas claves para identificar potencial fueron “SI”, se debe
evaluar el potencial de acuerdo a una escala que contiene los siguientes grados de

potenciales:

e HP: Alto potencial

e PROM: Promovible

e MN+: Maximo nivel +
e MN: Maximo nivel

e MN-: Maximo nivel -

La siguiente tabla muestra la descripcion de cada uno de los grados del potencial,

misma que surge de la fuente de CorporateLeadership Council (2005):
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Tabla 19 Escala de evaluacion de potencial

ESCALA DE EVALUACION DE POTENCIAL
Potencial Descripdon
Alto Potendal
Dando acciones de desarrollo v oportunidades, pareceria no
HP tener limites en su crecimiento profesional. Tiene el potencid
para crecer 2 niveles jerarguicos en los proxdmoes 7 anos (o
menos). igual en diferentes funciones.

Promovible:

Esta persona deberia ser considerada con buen potencial,
pero con algunos limites en su crecimiento. Tiene el potencid
para crecer 1 nivel jerarquico en los praximos 2-4 anas.

PROM

Maximo Nivel +: Por |== habilidades demostradas podria
MN+ tomar responsabilidades adicionales pero limitadas a su actual
pasicion u otra con similar complg idad.

Maximo Nivel: Ests persona . por o que demostrd en el
MH tiermpo, alcan=d su maxime nivel de crecimiento profesional;
esta bien ubicado en su actual posicion y funcion.

Maximo Nivel - : Dad== |la= habilidades demostradas, no

— muestra potencial para complatar su actud posicion.

Elaborado por: Autora
Fuente: Material de estudio - CorporateLeadership Council (2005)

Una vez conocida la escala de evaluacion de potencial y las preguntas claves para
identificar potencial se propone plasmar en una tabla de evaluacién de potencial el
resultado promedio de las respuestas a las preguntas de cada componente del

potencial, a fin de darles la siguiente valoracion:

o A:Alto (++)
e M: Medio o promedio: (+-)
e B: Bajo (-)

Esta tabla de evaluacién de potencial permitira integrar las dos primeras tablas
presentadas anteriormente (Tabla 18 y tabla 19) a fin de conocer en cual grado de

la escala de evaluacion de potencial cae el resultado del potencial del individuo.

A fin de integrar de mejor manera los procesos y contar con una segmentacion
idénea, es indispensable que dentro de la tabla de evaluaciéon de potencial, se
clasifique al personal de acuerdo a los indicadores de la curva de diferenciacién del
proceso de evaluacion de desempefio, esto es 20-70-10. Esta Tabla sera el mapeo
del potencial de los trabajadores una vez se haya realizado a cada uno la respectiva

evaluacion.
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A continuacién se presenta la tabla global de evaluacion de potencial integrada a
fin de establecerla como parte del formato de evaluacién de potencial:

Tabla 20 Tabla Global de Evaluaciéon de Potencial

TABLA GLOBAL DE EVALUACION DE POTENCIAL
INDICADOR DE COLABORADOR CAPACIDAD | COMPROMISO | ASPIRACION | POTENCIAL
DIFERENCIACION
COLABORADOR X (+4) (+] i+ PROM
20
D
E COLABORADOR Y (++) (++) (++) HE
5
E
M
p 70
E
i
0
COLABORADORZ ) () ) MIN-
10

Elaborado por: Autora

Asi mismo es necesario establecer en qué grado potencial de la escala de
evaluacion caen las valoraciones obtenidas, una vez contestadas las preguntas

claves. Para su efecto se presenta tabla guia de combinaciones de valoracién.

Tabla 21 Guia de combinaciones de valoracion

GUIA DE COMBINACIONES DE VALORACION
ESCALA DE WALCRACION
POTEMCIAL
[++] [+) (-}
3 HF
L z FRONM
z 1
z 1
1 1 1 MN +
z 1
1 z
PN
1 2
3 PN -
) mferoe s 173 ] rpmiano o CormmoraT e dal mobercis et e
-1 :\'EE'_".H (=" %

Elaborado por: Autora

En otras palabras, para obtener el grado de potencial de un colaborador ubicamos

la combinacién de la valoracién, una vez obtenidas las respuestas a las preguntas
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claves. Es necesario en esta etapa identificar cuando es Alto (++), Medio (+-) o Bajo
(-), lo cual se genera del numero de respuestas de “SI”; tal como se detalla a

continuacioén:

o 4-5 “SI”es Alto (++)
e 2-3 “SI”es Medio (+-)
e 0-1 “SI”es Bajo (-)

Con todas estas anotaciones se podra definir el formato individual para evaluar
potencial y conocer el personal idéneo a ser desarrollado para pasar a un nuevo

cargo o nivel.

En resumen, el primer paso es contestar las preguntas; de acuerdo a estas
respuestas se identifica el resultado de cada componente del potencial “Alto (++),
Medio (+-), Bajo (-)”; luego se plasma la combinacién obtenida (basandose en la
guia de combinaciones de valoracién), para finalmente identificar el tipo de
potencial (en base a la escala de evaluacién de potencial); para el efecto se disefié

el formulario individual de evaluacion de potencial.

Estos resultados se los plasman en la tabla global de evaluacién de potencial,
donde se enlistan a todos los colaboradores de acuerdo al indicador de

diferenciacién obtenido en la evaluacion de desempeiio.

A continuacién se presente el formato individual de evaluacion de potencial, el
mismo que sera aplicado posterior a la evaluacién de desempefio. Cabe mencionar
que la tabla global de evaluacion de potencial y el formulario individual de
evaluacion de potencial fueron disefiados por la autora adaptando los conceptos de

la fuente de CorporateLeadership Council (2005).
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Ilustracion 12 Formulario Individual de evaluacion de potencial - Hoja 1

FORM ULARIO IND W IDUAL DE EVALUACION DE POTEMCIAL
DATOS DEL EVALUA DD

APELLIDOE Y MOMBRES:

CARG O

PERIODO DE EVALUACION: DESDE: HASTA:

DATOS DEL EVALUADOR:

APELLIDOS Y NOMBRES:

CARG O

Escala

Capacidad El NO | Total 51 .
valoradon

1. i Esreconocido como experts?

1. iTiene las habilidades interpersonales eintefigenca emaciona
requerida para el puesto?

3. i hequisre supervisicn minima, indusive cuando setrata de tareas
nuevas?

4. i Incorpora neevas habilidades mas rapido gue los pares?

. Escala
C i romi so 5l NO | Total 51 .
Valoradon

. ¢ Esta a disposicion de los otros cuando ko necesitan?

1
2. i Esta personalmente conectado conellogro de bz empresza y de
u equipe de trabajo?

. i%e fija un estandar 3lto para su desempefio?

3
4. i Motiva a los otros?
5

. ¢ Tiene una vision positiva de la organizacion v su camrera?

Escala

A5l rad on 5l MQ | Total 51 .
valoradon

1. i Quiere asumir mas responsabilidades?

2. i Esta dizpuesto 3 hacer alzunas compensadones en beneficio de
nezocn?

3. i Busca ser reconoddo dentro y fuera de la empresa?

4. i Muestrainiciativa para asumir responsabiidades masalladelas
propias?

GUA DECOMBINACIOMES DE VALDRACION

ESCALA DEVALORACION DESCRIFCION DE POTE NCIAL

POTEMCIAL
[++ [+ (-
Dando acciones de desarrollo y
o portunidades, parecena no tener
3 HE imites en su Crecimiento profesional.

[Tiene el potencial para crecer 2 niveles
jerarguicos en los proximes 7 afios [o
menncl il en diferent e flincinnec

Elaborado por: Autora
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Ilustracion 13 Formulario Individual de evaluacion de potencial - Hoja 2

Esta persona deberia ser considerada
1 Z con buen potencial, pero con algunos

PROM imites en su crecimiento. Tiene e
potendial para crecer 1 nivel jerdrguico

z 1 . -
jen los proxmos 3-4 anos.
2 1 For las habilidades demostradas podria
tomar responsabilidades adicionales
1 1 1 MHN + resRe o
pero imitadas 3 su actusl posicion u
z L jotra con similar compleridad.
1 7 Esta persona, por lo gue demostro en

N lel tiempo, alcanzd su maximo nivelde
1 2 fcrecimiento profesional; esta bien
uhicado en < artnal no<ician v funcion
adas las habilidades demostradas, no
3 MN -  |muestra potencial para completar su
Jpetual posician.

Al nefieire 81,2, 3 a5 & pumen decompanebes ol pobencial detertados en B prEEuRtas caves.

RESULTADOS DE LA EVALUCION DE POTENC IAL

GRADODEPOTENCLAL

EVALUADOR

RECOM EMDACIOMES:
CERTIFICC: Que he evaluado al trabajador de acuerdo al procedimiento interno de Evaluacion de Potencia
FECHA DE EVALUACION:

FIRMA DE EVALUADOR

Elaborado por: Autora

Una vez conocida la evaluacién individual de potencial, se elabora la tabla global de
evaluacion de  potencial, segmentada de acuerdo a los indicadores de
diferenciacion de la evaluacién de desempeio. Esta diferenciaciéon dara una visiéon
mas 6ptima del personal que tiene buena evaluacion de desempefio pero quizas no
tenga un buen desempeilo, o como también los de alto potencial pero con una
evaluacion de desempefio regular. En este analisis se podria encontrar distintos
casos, inclusive podria pasar que alguien que obtuvo alto potencial y buena
evaluacion de desemperfio, una vez promovido no tenga tan buen desempefio como
en su cargo anterior porque quizds requiere de nuevas competencias a

desarrollarse.
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6.2.3.2 PLAN DE DESARROLLO Y PROMOCION

Uno de los Inputs para el plan de desarrollo es identificar los puestos criticos de la
empresa. Dizambro no tiene formalmente identificados los puestos criticos, sin
embargo estan conscientes de la importancia de asegurar la cantidad y calidad de

liderazgo para el presente y futuro.

Con este contexto se ha disefiado un matriz que permitira identificar los puestos

criticos de la compaiiia, basada en variables l6gicas de conocimiento general.

Tabla 22 Matriz de Identificacién de puesto criticos - DizambroCia Ltda.

VARIABLES DE IDENTIFICACION
Grado en Grado en
uela Grado de ue Grado en -
Grado en Grado de Nive | de 4 . . ) | ) Nivel de Nivel de |gue requiere Gradoen 0
CRITERIO DE ) ) ) 3 posicion influencia requiere . N Le otras =]
- que impacta | impacto en riesgosi | | R competenci| impactoen | desempefiar| 9 5
ANALISIS DE _ impacta en enel autoridad orezanizacion =
PUESTOS CRITICOS en lamejora la queda : 4 w lat aporesta los se fuera de | O8 ™
de procesos | rentabilidad | vacante atros EsEMPEna para fatoma posicién en | resultados Iz esvaloran g
puestos de otros de L o
B decisi el mercade organizacién estas
claves ecisiones capacidades
CARGO 10% 10% 10% 10% 10% 10% 10% 10% 10% 10%% 100%
Presidente 10 10 9 5 9 1 1 10 10 10 75
Gerente General 10 10 10 7 10 1 4 10 10 10 82
G t
ErEme 5 8 8 7 9 5 a 10 7 10 77
Administrativo
lefe de Talento
9 7 8 9 10 5 10 9 7 10 34
Humano
lefe de Ventas 10 10 10 9 10 8 10 9 5 10 91
lefe de C
eie de Lomprase g g 10 g g 8 10 g g 10 90
Importaciones
Jefe de Bodega 7 5 8 8 10 10 10 8 5 10 81
lefe Contable 8 5 8 7 9 10 10 9 [ 10 82
WVendedor 5 8 [ 7 7 9 10 8 4 9 73
Chofer de reparto 3 5 3 5 6 10 3 5 2 7 54
Cajera 5 8 3 5 5 10 8 5 1 =] 56
Bodeguero 5 5 3 5 [ 8 5 5 4 7 53
Asistente Contable 7 4 5 7 7 3 6 6 5 3 63
CRITERIOS DE EVALUACION CRITERIO DE CALIFICACION
5in impacto relevante 0-1
Bajo impacto 2-4 Se consideran puestos criticos los que
Impacto moderado, no critico 5-7 tengan poderacion mayor o igual a 70
Impacto critico 8-10

Elaborado por: Autora

A través de esta matriz se ha identificado los puestos criticos de la compaifiia

Dizambro, pudiendo desde aqui disefiar un plan de sucesion.

Es importante recalcar que el desarrollo del plan de carrera en cada caso es muy
concreto, puesto que parte de identificar inicialmente si el trabajador cuenta con el

potencial para subir de escalon, a esto se debe considerar que lo ideal es invertir
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en reclutar lo critico, es decir, enfocar el plan de desarrollo en estos puestos

criticos.

Puestos criticos de Dizambro:

e Presidente

e Gerente General

e Gerente Administrativo

e Jefe de Talento Humano

e Jefe de Ventas

e Jefe de Compras e Importaciones
e Jefe de Ventas

o Jefe de Bodega

e Jefe Contable

Vendedor

Un factor importante dentro del plan de desarrollo es que la compafiia debe

preparase para la transicion y dar soporte a los lideres en este proceso.

6.2.3.3 PLAN DE SUCESION

Que una compafifa cuente con un plan de sucesién es tan importante como realizar
la evaluaciéon de desempeifio a sus colaboradores, porque esto permitira tener
estrategias al corto y largo plazo. Hay que recalcar que la sucesion es la
continuacion en la organizacion, de un colaborador en lugar de otro, con iguales o
superiores caracteristicas técnicas y humanas, sean estas las competencias
generales como las competencias especificas; lo que se busca es que esta

continuacién sea planificada y organizada con orden y metodologia.

En este sistema de gestion del talento humano se han definido algunos procesos
claves para una mejor administracién del capital humano; entre esos, la creacién
de perfiles de cargo, la evaluaciéon de desempefio, la evaluaciéon de potencial y
ahora la identificaciéon de los puestos criticos de la compafiia. Cada una de estas

herramientas muestra una idea mas integrada de lo que la compafiia necesita.
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Asi mismo es oportuno citar que la importancia de un plan de sucesion en una
empresa familiar como lo es Dizambro es mucho mayor, ya que en este proceso se
podria ver afectado por tendencias sentimentales y altos grados de subjetividad, lo
que lo puede convertir en un proceso mas complejo. Lo ideal en este caso es estar
preparado ya que es un paso crucial e inevitable para la organizacion, a fin de que

logre permanecer en el tiempo.

A continuacidn se muestra el formato del plan de sucesién propuesto:

Tabla 23 Tabla de formato del plan de sucesién

FORMATO DE PLAN DE SUCESION
Posibles candidatos sucesores
CARGO 1-2 posiciones de 2-3 posiciones de
Inmediato distancia distancia Talento Externo
Gerente General Gerente Administrativo X
Gerente Administrativo Jefe de Talento %
Humang

lefe de Talento Humano X
lefe de Ventas Wendedor1 Vendedor 2
lefe de Compras e Importaciones X
Jefe de Bodega Bodeguero 1 Bodeguero 2
lefe Contable Asistente Contable
Vendedor X%
Chofer de reparto X
Cajera X
Bodeguero X
Asistente Contahle X

Elaborado por: Autora

Como se puede observar en esta tabla, de todos los cargos de la compafiia se obvio
el cargo de presidente, puesto que este ejerce solo un puesto ejecutivo sin tener
responsabilidades relevantes en los procesos, y por lo general siempre es un

representante de la familia.

Una de las sucesiones mas complicadas es la del Gerente General, ya que este cargo
debe conocer todas las operaciones del negocio, es por ello que inicamente se ha

considerado al gerente administrativo o en su defecto buscar talento externo.

A fin de poder completar los instrumentos de evaluacion y utilizar un instrumento
que permita comparar los grados en las competencias de los potenciales sucesores

para analizar y seleccionar a los candidatos, se presenta la siguiente tabla:
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Tabla 24 Tabla comparativa de competencias de los potenciales sucesores

COMPARACION DE COMPETENCIAS DE LOS POTENCIALES SUCESORES

Puesto Clave

Potencial sucesor

Competencias (grados)

Competencias | Competencias
Generales [5) | Especificas (5)

Puntaje
Obtenido

Puntaje
Deseado (10)

Diferenciacion

Gerente General

10

Gerente Administrativo

10

Jefe de Ventas

10

10

Jefe de Bodega

10

lefe Contable

10

Elaborado por: Autora

6.2.3.4 FUENTES DE DESARROLLO DE PERSONAL

En esta etapa del plan de desarrollo es fundamental determinar las fuentes del

desarrollo que seran utilizadas para enfocarse en el desarrollo de alto impacto,

mismas que se detallan a continuacion:

» EXPERIENCIA: Se refiere al trabajar aprendiendo, ya que las actividades y

responsabilidades generan aprendizaje, y asi mismo al tomar desafios
creandose una expectativa.

APRENDER DE OTROS: Se refiere al aprendizaje desarrollado por jefes o no
jefes, personas que aplican otras técnicas para llegar al individuo y
transmiten conocimientos; por ejm: COACHING, FEEDBACK, MENTORING,
PEER MENTORING; y otra técnica aplicada hoy en dia es el TIMING que se
refiere al tiempo que se da a la lectura y a la investigacion.

CAPACITACION: Se refiere a la capacitacion recibida de un tema especifico
para generar una nueva competencia o actualizar conocimientos. Existen
dos tipos de capacitaciones que se pueden implementar en una compaiia:
Capacitacidon Interna y Capacitacion Externa. La Capacitacion Interna se
refiere a la capacitacién dada por otro colaborador de la empresa a sus
compaferos; La capacitacién Externa se refiere a la capacitacién dada por

una empresa dedicada a esta actividad en temas especificos.
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De acuerdo a este contexto, es fundamental definir inicialmente una técnica para
aprender de otros como una fuente de desarrollo; en este caso, por ser Dizambro
una empresa no acostumbrada a estos procesos, se ha considerado el coaching

como la técnica ideal para aprender de otros.

6.2.3.5 COACHING

El coaching es una practica de management centrada en la persona y su desarrollo,
es dar el acompafnamiento orientado al desarrollo de competencias especificas,

logrando transformar la situacion laboral en una situacién de aprendizaje.

para la efectividad del coaching influye el tipo de relacién que se establezca y se
requiere que esté basada en la confianza entre ambos participantes, de este modo
el entrenador puede ser, no solo un director del entrenamiento de coachee, sino
también un consultor que le ayude a innovar en los procedimientos (McCracken,
M. & Wallace, M. (2000). Towards a redefinition of strategic HRD. Journal of
European Industrial Training, 24, 425-436).

De acuerdo a este contexto sera necesario preparar a por lo menos 2
colaboradores de la empresa para que den coaching a quien lo necesite; la
identificacién de este personal puede partir de las personas que ocupan los

puestos claves de la organizacion y que cumplan los siguientes requisitos:

e Evaluacion de buen Desempefio

e Evaluacién de alto potencial

e Tener las siguientes competencias: Iniciativa, Ganas de ayudar, Directo,
Observador y Seguro

e Tener por lo menos dos afios de experiencia en la compaiiia

e Haber realizado el curso de Coach

A continuacion se presenta la tabla de registro del plan de desarrollo del personal:
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Tabla 25 Formato de registro del plan de desarrollo del personal - DizambroCia Ltda.

REGISTRO PLAN DE DESARROLLOO

Nombre:

Cargo Actual: [Fecha de Ingreso: [ [Registrado por: |

Tiempo en el cargo: [

Andlisis del Colaborador Plan de Sucesion Experiencia Desarrolladora Fuentes de Desarrollo
Resultado de
Resultado de |Resultado de| Diferenciacion | Posible Cargo | Posible cargo | Competencias | Competencias Experiendia Aprender Capacitacién
Desempefio | Potencial de acortoplazo | alargo plazo | fortalecidas | por fortalecer Pe de Otros pa

Competencias

Elaborado por: Autora

6.2.4 GESTION DEL CONOCIMIENTO

Gestion del conocimiento es el proceso de crear, adquirir, compartir y administrar
el conocimiento, para aumentar el desempefio individual y organizacional

(Societyfor Human Resource Management, 2009).

En la elaboracién de este documento se ha manifestado en cada uno de los
procesos la importancia de los conocimientos adquiridos, la capacitacion, etc. Es
asi que desde el proceso de reclutamiento y selecciébn se expresa la vital
importancia de medir el grado de conocimiento de los aspirantes a un cargo. Se
habia mencionado que sera a través de un test de conocimiento, refiriéndose
expresamente a los conocimientos del sector automotriz en el caso de cargos

operativos, y otros conocimientos técnicos en el caso de cargos administrativos.

Asi mismo se habia mencionado que en la compafiia Dizambro hay una escasa
gestion del conocimiento, lo que da lugar a definir estrategias en cada uno de sus
procesos ya disefiados a fin de integrar los subsistemas de talento humano y crear

valor en la compaiiia.

A continuacién se presenta la propuesta de estrategias para la gestion del

conocimiento:
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Tabla 26 Propuesta de estrategias para la gestién del conocimiento- Dizambro Cia. Ltda.

PROPUESTA DE ESTRAT EGIAS PARA LA GESTION DEL COMOCIMIENTO
FROCESD ESTRATEGIA DESC RIPCION RECURED

Del Test de conodmients
aplicado en el proceso de
zeleccion, surge la deteccion
) . de nueves o0 dmientos,
registran conocimientos ) ) Humana

MIZMos g e SEran registrados
a fin de mantener un

Test de conodmiento (Se

detectados)

inventano de posibles
capacitadores

Selecoian
Brindar el debido proceso de
induccion al nuevo

i colaborador gueseintegra 3
Induccion 3l personal de

recients ingreso 3 la
oM paia

3 compafia, proveyendo una
'rfawpac'érJ'fteg? de la Aumano
COMpania y sus procesos, a
finde que alinee sus

‘0 e N ML O

Brindar bos conoCmientos
negesarios para el buen

. dezenvolmiento en & prooeso
Entrenameento de

intermo de evalmacion y
Evaluadores
de

sempehis 3 todo &
personal delos 3 niveles dela
«organizadion. Humano

Evaluacion y

- Froporcionar informacion
Desempefio

referente 3 los procesos de
feedback gue seran
Feodback efective i pe E-ITE-FT!:DE._,}' p'ep.a'a'a I-Ln'a.rcfﬁ_.-
oz mandos medios y nive tecnologico
jerarquico superior para
aplicar la tecnica del feedback
de maneraidonea.

Brindar las técnicas disefiadas
para identificar alos
Identificacion de Potencial [colaboradores de alto Him 2
potencial & treves de las
hemamientas ya definidas.
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e refiere a la transferencia
de conocimientos brindado
. por colaboradores con mayor
Capacitacion Interna . H i ans

EXperiencia en temas
importantes parala
o rganizacion.

Gestion de

Desarrolio e refiere al entrenamiento
. formal recibido por una Humana y
Capacitacon Externa N -
empresa de capacitadionss tecnolagico

zobre un tema especifico.

Ze refiere adare
acompatamiento orentads
al dezarrollo de competencias
especificas, logrando
tranzformar la situadan
aboral en una situacion de

Coaching Humams

aprendizaje; sereguiere de

Una previa preparacion.

serefiere s Iz preparacion de

o oz posibles candidatos a ser
ezarmollode

i} capadtadores dentro del Humano
Capacitadores

process de capacitacion
interna de la compania.

serefiere a la afiiadon y
participacion de los gremios
- . - . _|gel=z=ctor a fin de afianzar
i Qe TN b B actividades de los gremios o Humano
conodmientos daves gue
geneneninformadon y
productividad a la com pariia.

Gestion de Participacion en

del sector

Reuniones informales entre

. L. colaboradores para compartir
cafe del conodmiento o H i ane
conaomientos. Tratar de que

ze realice mensualmentes

Elaborado por: Autora

6.2.4.1 IMPLEMETACION DEL PROCESO DE CAPACITACION INTERNA

El proceso de capacitacion interna consiste en la transferencia de conocimientos
de un colaborador con mayor experiencia y conocimientos, a otros colaboradores
que necesiten reforzar sus conocimientos. Este proceso esta vinculado con la
gestion de desarrollo ya que habria que identificar los colaboradores que

requieren de capacitacidn interna en algin tema especifico de la compaifiia.

Entre las caracteristicas de la capacitacién interna se menciona las siguientes:
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e Que los temas a impartirse en la capacitacion interna estén especificados en
la deteccidn de necesidades de capacitacion.

e Serealizara en las instalaciones de la empresa, sala de sesiones.

e Maximo 7 participantes.

e Se disefiara en la pagina web de la empresa una secciéon para subir
informaciéon referente a los cursos impartidos, mismos que seran
visualizados unicamente por el personal de la compaiiia.

e Se medira la satisfaccion de los cursos a través de una pequefia encuesta.

e El capacitador debera presentar su informe de cumplimiento de la
capacitacion.

e El area de Talento Humano entregara un certificado de participacién a los
asistentes.

e El drea de Talento Humano entregara un certificado al capacitador de

haberse desempefiado como instructor.

En la seccidn de anexos se presenta el modelo de encuesta de satisfaccion para el

proceso de capacitacion interna; Anexo No. 10

6.2.4.2 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Una vez que se ha llevado a cabo el proceso de evaluacion y desempeiio, los jefes
de area deberan identificar las competencias que deben desarrollar o mejorar sus
subordinados. Esta identificacion con lleva a manifestar cuales son las necesidades

de capacitacion del personal.

Para tal efecto se necesitara elaborar un cuadro de deteccion de necesidades por
cada area de trabajo, a fin de que el area de talento humano se encargue de
consolidar y elaborar un cuadro general de deteccion de necesidades de

capacitacion para la compaiiia.

A continuacién se presenta a manera de ilustraciéon el cuadro de deteccion de

necesidades de capacitacion:
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Ilustracion 14 Formato de deteccion de necesidades de capacitacion

FORMATO DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

AREA: [FECHA: [
NOMBRE DEL IDENTIFICADOR: [CARGO: |
- PRIORIDAD
NOMEBRE DEL IDENTIFICADO: CARGO NECESIDAD DE CAPACITACION MOTIVO
BAJA MEDIA ALTA

Motivos

Prioridad

A: Deficiencia observada

B: Nuevas funciones

C: Actualizacién

D: Desarrollo de habilidades

Alta: inmediata e indispensable
Media: Necesaria, tiempo promedio
Baja: conveniente, tiempo de cerre

Elaborado por: Autora

6.2.4.3 PLAN DE CAPACITACION INTERNA Y EXTERNA

Una vez que el area de Talento Humano ha conocido, validado y consolidado los

diagnoésticos de necesidades de capacitacién de todas las 4areas de la empresa,

procedera a elaborar el plan de capacitacién, que para el efecto se ha disefiado el

siguiente cuadro:

Ilustracion 15 Propuesta de capacitacion - DizambroCia Ltda.

PROPUESTA PLAN DE CAPACITACION
INVERSION
NO. DE PERSONAL
DURACION . POR TOTAL POR TOTAL
CURSO HORAS /| pias | no. PARTIC. eaRTICPAN | CURSO CURSOS | oo ieeing | CAPACITADO
T REQUERIDOS| POR CURSO
MANEI O DE INVENTARIOS 24 6 5 135 675 1 675 5
« |PROGRAMA COMPETENCIAS
< ) .
BASICAS EN INFORMATICA
& 48 12 3 195 585 1 585 3
E EXCELENCIA LABORAL Y
& |EVALUACION DESEMPENO 16 a 3 85 255 1 255 3
g COMUNICACION EFECTIVA Y
E |TRABAIO ENEQUIPO 16 a 5 85 425 1 425 5
< [RELACIONES HUMANAS 16 4 5 85 425 1 125 5
S |coAcHING 16 4 2 85 170 1 170 2
LIDERAZGO ¥ FEEDBACK 16 4 3 85 255 1 255 3
INVERSION TOTAL 2790 2790 26
« CALCHOS Y ACCESORIOS 2 1 7 5 35 1 35 7
=
E EVALUACION DE DESEMPENO 2 1 7 5 35 1 35 7
E PROTOCOLOS DE SERVICIO 1 1 7 5 35 1 35 7
Q0
o -
= |DETECCION DE NECESIDADES
2 |DE CAPACTACION 1 1 7 5 35 1 35 7
% INTRODUCCION A LA
SEGURIDAD OCUPACIONAL 3 1 7 5 3 1 35 7
INVERSION TOTAL 175 175 S

Elaborado por: Autora
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Cabe recalcar que en este formato de plan de capacitaciéon ya se presenta una
posible propuesta, considerando las necesidades identificadas a través de las
entrevistas para la realizacion del presente estudio y lo detectado en el estudio de

clima laboral.

Asi mismo se consideraron temas referente a la implementacién del programa de
gestion de talento humano; esta propuesta es para capacitacion interna, como para

capacitacion externa.

6.2.5 COMPENSACIONES Y BENEFICIOS

Las compensaciones y beneficios hoy en dia son fuentes de atraccién y retencion
de talentos; existen muchas compafiias en el mundo que entre sus propuestas
salariales presentan sus compensaciones y beneficios ya que por lo general el
sueldo que ofrecen es el promedio del mercado laboral, pero logran una
diferenciacién a través de sus beneficios y compensaciones. Cuando se manifiesta
las compensaciones o los beneficios se crea una linea directa con la motivacién al
colaborador, ya que cualquier incentivo que exceda de lo comdn siempre va a

generar interés.

En la compania Dizambro se detect6 a través del estudio de clima laboral la
inconformidad que existe en cuanto a la variable remuneraciones; es evidente que

la compaiiia esta escasa de planes de compensacion y beneficios.

En este documento ademas de plantear y alinear los procesos de talento humano
se busca disefiar un sistema salarial que provoque en los colaboradores
satisfaccion y compromiso, es por ello que se menciona algunas fuentes de

recompensa que seran propuestas en este estudio:

» Compensaciones salariales:

e Remuneracion fija
e Remuneracién variable

» Compensaciones emocionales:

e Beneficios financieros
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e Beneficios no financieros
e Beneficios intangibles
Una vez identificados los tipos de compensaciones se presentan las estrategias

salariales:

6.2.5.1 POLITICAS SALARIALES

REMUNERACION FIJA:

e El sueldo de ingreso se constituye en el referencial de la franja salarial que
por ley establece el gobierno a la fecha vigente del ingreso del nuevo
colaborador.

e (Cada afio se realizara el aumento del sueldo de acuerdo a la inflacién anual.

e Al inicio de cada ano se estudiara la posibilidad de realizar aumento de
sueldo a quienes hayan tenido una buena evaluaciéon de desempeifio y de
potencial.

e Elsueldo sera cancelado de manera quincenal como se lo viene realizando.

e Las remuneraciones seran consignadas en la cuenta bancaria de los
trabajadores. En los casos del personal de reciente ingreso se les cancelara
en efectivo hasta que pasen la etapa de prueba. Por lo general esta medida
la toman por que se le apertura una cuenta en la entidad financiera con la

que la compaiiia tiene convenio para los pagos de la ndmina.

REMUNERACION VARIABLE:

e Actualmente se mantiene la remuneracién variable por horas extras
suplementarias y horas extras extraordinarias; se recomienda que este
sistema sea administrado de la misma forma.

e Se establecen los porcentajes de comisiones por las ventas locales y
provinciales

e Entregar bonos por cumplimiento de objetivos antes del tiempo previsto,
mismo que sera definido por la gerencia.

e Bonificacidon por buen desempefio y potencial de acuerdo a la calificacién

obtenida.
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A continuacidn se presentan las tablas disefiadas para el pago de comisiones y

bonificacion por buen desempefio:

Tabla 27 Porcentajes de comisiones

PORCENTAIJES DE COMISIONES

% DE
DESDE HASTA COMISION
0 menos de $3,000.00 0%

$3,000.00 | menos de $10,000.00 1.15%
$10,000,00 | menos de $20,000.00 1.50%
$20,000.00 | menos de $30,000.00 1.75%
$30,000.00 | menos de 40,000.00 2.15%
$40,000.00 en adelante 2.50%

Elaborado por: Autora

En el caso de las comisiones, seran pagadas de acuerdo al porcentaje en la tabla

antes presentada, en relacién al monto de las ventas del mes.

Tabla 28 Bonificacion por desempeiio

BONIFICACION POR DESEMPENO
Nivel de Desempefio 90-100 | 85.5-89.99 | 80.5-85 | <80.4
% de Bonificacion 100% 50% 25% 0%

Elaborado por: Autora

Con respecto a la bonificacion por desempefio, es variable de acuerdo al resultado
obtenido en la evaluacion de desempefio del periodo; es decir, si obtiene 95
recibira el 100% del valor destinado por bonificacién para ese afio. El valor de la
bonificacion es establecido por la gerencia y talento humano lo aplica en relacién a

la tabla aqui presentada.

6.2.5.2 EVALUACION DE PUESTOS

A fin de establecer la franja referencial de sueldos de los cargos de la empresa se
ha diseflado una tabla de evaluacion de puestos de acuerdo al método de

clasificacion por categorias; la misma se presenta a continuacion:
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Tabla 29 Valoracién de puestos por categoria - DizambroCia Ltda.

TABLA DE VALORACION DE PUESTOS POR CATEGORIA
Ccategona Descripcion de categonia Franja Puestos
Salarial
Trabajos de baja com plejidad. De caracter rutinario y sencillo. Dan
| margen 3 una minima iniciativa. Recben instrucdones com pletas. - Chofer de
Sonnecesatios conodmientos bdsicos. Reguisren supervision reparto
directa constante.
Trabajos de compleji relativaments baja. Puestos donds &
ocupante puede decidir el procedimiento mds eficaz para cumplic Anmciliar de
1 con las instrecciones recibidas, aungue éstas sean detalladas y 5370 Bodesa
abarcan la totafidad de la actividad de un empleado. La supervision o=
directa no es constante.
Trabajos de comple)idad mediz. Puestos en oS QUe S2nedssits
desplegar dertainiciativa. Redben instrucciones de caracter Vendedar
n zeneralenlas actividad es mas importantes. Reguizren de 5375
ocupante un conocimients abarcative de su trabajo. La supervision Cajera
recibida esdirects. Asume responsabilid ad pertinents 8 |8 inicistiva
- - . . - Jefe de ventas
Trabajo de complejidad alta. Requiere poder decisorio einiciativa
W para resolver problemas gque sepresentan en su actuacion. Redbe - Atiztents
imeamientos generales y trabajs en base a objetivos. Reguisre contable
conocimientos especificos. La supervision redbida es escasa jefede
Bodegs
Trabajos de complejidad muy 3ita. Supone capacdad para planeary
programar nuevos metodos, aungue requieren aprobacion de la Jefe contable
direccign. Fueden resolver y tomar decisiones dentro de su
especialidad. Deben disefiar |z estrategia especifica del areay
v establecer objetivos de la unidad 3 cargo. Reguieren conocimientos| 5200
profundos y completos de wnz determinada materia. Deben tener
conocimiento global dela empresa , estrategia y sus politicas. La Jefe de talento
responsabilidad ez plena por los resultados u objetivos dela Humano
gerencia o area. El impacto econdmico de estos puestos es alto.
Trabajos de compleidad muy alta. Pueden emprender trabajos de
investigacion y estudio. Habitualmente son puestos que impactan EErents
zsignificativamente en los resultados de |z empresa. Los ocupantes Administrativo
deben tener capacidad para planear y programar nuevos métodos.
Deben dissfiar la estrategia especifica del drea y establecer oz
abjetives de la unidad a cargo. Reguieren conodmientos profundos
Vi . . . 51500
y complejos de una determinada materia. Deben poseer
ExpErENCE en posicones similares. Deben conooer |3 estrategia Gerente
global de la empresa, los procedimientos v politicas. La supervision Genera
ejercids es total sobre el dres 3 cargo. La responsabiidad es plena
por los resultados y objetivos del drea a cargo. Elimpacto
economico de estos puestos e muy alto.

Elaborado por: Autora

6.2.5.3PLAN DE BENEFICIOS Y PRIVILEGIOS

El plan de beneficios y privilegios guarda una estrecha relacion con la
genera mayor

compensacion
compromiso.

emocional del colaborador,

A continuacidn se detalla la propuesta del plan de Beneficios:
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e C(Cobertura médica adicional.- Plan de salud pre-pagado para atenciones
particulares.

e Seguro de vida.- Aseguramiento hacia el trabajador en caso de fallecimiento
del mismo, a fin de que el valor que le corresponda sea recibido por sus
familiares.

e Préstamos por situaciones especiales hasta 3 veces el sueldo, sin recargo de
intereses.

e Ropa de trabajo.- camisetas y uniformes distintivos de la empresa.

e Plan de telefonia celular (cargos especificos).- Un nimero de celular con un
monto establecido para llamadas desde su celular.

e Cursos de capacitacion.- cursos de educacion continua en relaciéon a sus
actividades en la compaiiia.

e (Coaching.- Técnica destinada a desarrollar al colaborador

A continuacién se detalla la propuesta del plan de privilegios:

e Flex-time cargos jerarquicos.- Horarios flexibles que permita equilibrar su
tiempo personal con su tiempo laboral, siempre que se cumpla con los
objetivos.

e Menciones especiales.- Entrega de diplomas o cartas de felicitaciones por
buen desempefio.

e Premio de paquete turistico al nivel mas alto en desempeno durante todo el
ano.

Entre las actividades propuestas para fortalecer los lazos de compaferismo y

union se establecen:

e Actividades deportivas

e Diade Integracion

e Fiesta de Fin de afio
A fin de registrar los lineamientos para la entrega de beneficios y privilegios se
presenta un plan de beneficios con su descripcion, posibles beneficiarios y
porcentaje de cobertura por parte de la compaifiia en ciertos casos. Se presenta

como anexo No. 11.

6.2.6 PRESUPUESTO ESTIMADO

Para la implementacién de las estrategias propuestas en este estudio, se presenta

el presupuesto estimado:
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Ilustracion 16 Presupuesto estimado para el programa de gestion de talento humano - Dizambro Cia.
Ltda.

PRESUPUESTO EST IMADD PARA EL PROGRAMA DE GEST ION DE TALENTO HUMAND
PROCESDS RUBRO MONTO
Fazantias 51.451,00
Redutamisnto y
seleccién Ferig de Emplen 5100,00
Subtotal $1.561,00
) Bonificacion por alto
Gestion de dezempefio 5500,00
De sempeio
Subtotal 4500, 00
e Capadtacion Interna $2000,00
Gestion de
Desarrolloy 920 |capaditacion Externa $2.720,00
Conodmiento
Subtotal 52.990,00
Flan de Beneficios 5103 00,00
Com pen sadion es L
de Privilegios
Beneficios PFlande Privilegios £3.000,00
subtotal £13,300,00
Cultura Organizaciona 550,00
Marcs Empleadar
Subtotal 5450 00
INVERSIOMN TOTAL %1B.801,00

Elaborado por: Autora

Los rubros presentados en el presente presupuesto han sido de acuerdo a los
valores promedio de lo que cuestan actualmente en el mercado; para el caso de
pasantias se calcul6 en base al salario minimo para 2 pasantes en el afio; la feria de
empleo en relacion a lo que cuesta el espacio de un stand por un dia; la
bonificaciéon por desempeiio es en base a un monto establecido por la gerencia; la
capacitacion externa es en base a los cursos planteados, con costos promedios del
mercado; la capacitacion interna en base a los cursos planteados, considerando
unicamente costo de material y coffee break; el Plan de beneficios y privilegios en
base a los costos del mercado, otorgando estos beneficios a todos los detallados en

el cuadro de plan de beneficios.

En el presente presupuesto ademas de estimar los valores que corresponden a
cada subsistema de Talento Humano, se ha incluido el valor correspondiente al
cambio de la cultura organizacional. Este rubro es de suma importancia porque
ademas de contar con un plan de talento humano, es necesario socializar estas

buenas practicas a todo el personal de la compafiia a través del marketing interno
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con el fin de que al largo plazo se cree una marca empleador positiva. Para el efecto

se nombran los mecanismos a utilizarse inicialmente:

e C(Carteleras informativas con los colores que identifican a la compaiiia. Se
exponen temas relacionados con la compaiiia y el sector.

e Espacio para mostrar la foto del mejor empleado del mes.

e Flyers con las politicas de la compaiiia, objetivos y valores filosé6ficos.

e Cartelera con las fotografias de los eventos realizados y cumpleafieros del

mes.

El presupuesto estimado es para una planificacién anual que varia de acuerdo al
numero de trabajadores, sin embargo es importante recalcar que es un valor que
traerd rendimiento en la consecucién de los objetivos de la empresa como en la
productividad de la misma. El programa de talento humano esta disefiado de tal
forma que los trabajadores se mantengan motivados y sean mas productivos, para

asi lograr alcanzar la meta en ventas provinciales y locales.
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6.3 INDICADORES DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Ilustracion 17 Indicadores para la medicion del programa integrado de talento humano- Dizambro Cia.

Ltda.
INDICADORES PARA LA MEDICION DEL PROGRAMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
PERSPECTIVA INDICADOR FORMULA FRECUENCIA PROCESD META
Reclutamiento vacantes 100%
Contrataciones N° Personas Redutadas y contratadas/N° de anual ., v .
) ) Seleccion cubiertas
vacantes disponibles
Tiempo de respuesta del anual Reclutamiento y 30 dias por
proceso de selecddn N® de dias del proceso de seleccién Seleccion proceso
Reclutamiento y
Rotacidn de personal anual ! <1%
P N° de desvinculaciones /N° del personal total Seleccion
i N° de pasantes incorporados/N° pasantes Reclutamiento
Pasantias P ™ /NP anual . ¥ 2 pasantes
programados Seleccidn
N° de personal promovido/N® de vacantes Desempefio -
Promociones | P P / anual P =20%
Administrar cubiertas Desarrollo
eficientemente Desempefio N° de evaluaﬂuon&s con [:l}romedm. anual Gestidn dmel 70%
el Talento aceptable/N" de evaluaciones realizadas Desempefio
N° de reuniones de feefback realizadas /N° fio -
HUmano  fc. 0 ghack ) / anual Desemperio =80%
reuniones programadas Desarrollo
. ) ° i i Gestidn del
Evaluacion de Potencial | de evaluaciones de potencial anual ~80%
realizadas/N°de evaluadones programadas Desarrollo
) Gestidn del
Coachin anual »25%
g N°® de coachees/ N°total de personal Desarrollo
Gestidn del
o : o . 1008 del
N° de personal capacitado/ N° total de anual Conocimiento - ersonal
N personal Desamollo P
Capacitacion —
Gestidn del
N°® de horas de capacitacion/N°® de horas anual Conocimiento - =80%
requeridas Desarrollo
Satisfaccion del clima Laboral N® de encuestas de dima laboral realizadas anual Cultura ~50%
Cliente Interno con resultado satisfactorio/N° total de Organizacional
encuestas realizadas
Seguridad ) ) Seguridad
\ Accidentes de trabajo - anual . 0
Ocupacional ! 0 accidentes Ocupacional

Elaborado por: Autora

En esta ilustracion se muestran los indicadores para medir el cumplimiento y la
efectividad del programa de Talento Humano para la compafiia Dizambro; su
finalidad es poder conocer en como ha influido su implementaciéon y en como se

alinea con los objetivos de la empresa.
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6.4 CONCLUSIONES

e En el estudio realizado a la compafiia Dizambro se diagnosticaron los
siguientes problemas y necesidades en el campo de gestiéon de talento
humano:

» |nexistencia de subsistemas de gestién de talento humano
con procesos y esquemas definidos.

* Falta de un plan de incentivos

* Falta de un plan de sucesion y desarrollo de carrera

» Falta de una medicion en la que se alinee el desempefio de los

colaboradores con los objetivos de la empresa

e En el estudio de clima laboral se conocieron los pardmetros que deben
mejorarse a fin de integrarlo con el programa de gestién de talento humano
propuesto; resaltando entre ellos los siguientes:

» La falta de capacitaciéon a los colaboradores de la empresa
para el desarrollo de nuevas actividades y actualizacién en las
actividades que ya desempefian.

= La falta de reconocimiento fue detectado en el estudio de
clima laboral, lo que genera desmotivacion.

* La inconformidad con la remuneraciéon percibida genera

insatisfaccion y mucho mas si no existe un plan de incentivos.

e El disefio del sistema de gestion de talento humano busca atender las
necesidades de la compafiia; definir, implementar y mejorar los
subsistemas de talento humano dentro de la misma, aplicando las técnicas
modernas de la gestidon de hoy; como se propone a continuacion:

* Que el proceso de Reclutamiento y seleccién a través de la
validacion de competencias, establecidas en los perfiles del
puesto, permita reclutar personal alineado a la visién
estratégica de la compafifa. Asi mismo el proceso de
reclutamiento y selecciéon disefiado prevera fortalecer el

potencial del talento humano que ingresa a la compaiiia.
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Que el disefio del proceso de evaluacion de desempefio por
competencias y objetivos oriente al trabajador a cumplir sus
tareas con un mayor compromiso.

Que la administraciéon del talento humano a través de la
gestion del desarrollo permita identificar a los altos
potenciales para tener una vision mas 6ptima respecto al plan
de carrera, la retenciéon de personal con alto impacto en el
plan estratégico y el plan de sucesidn.

Que el desarrollo de las estrategias disefiadas en el proceso de
gestion del conocimiento, vinculadas con los demdas procesos
de la administracién de talento humano, permita cambiar la
proposicion de valor de recursos humanos y logre en
consecuencia obtener un capital humano fortalecido que
aporte valor a la consecucién de los objetivos de la
organizacion.

Que la aplicacion del plan de beneficios como estrategia de
compensaciones logre mantener al talento humano motivado
y comprometido con la organizacion, fortaleciendo la cultura

organizacional.

6.5 RECOMENDACIONES

importancia.

Socializar entre todos los niveles de la compaiiia su plan estratégico, ligado

con el cambio de la cultura organizacional.

Socializar el alcance del programa de gestiéon de talento humano a los
distintos niveles de la compaiiia de acuerdo a su grado de participacion y

prever un tiempo fijo para su aplicacidn.

Implementar el disefio del programa de gestion de talento humano en la

compania una vez que todo el personal conozca de su existencia e
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Efectuar mecanismos de control desde el area de talento humano que
permita medir los indicadores de gestidon propuestos y por ende evaluar los

resultados.

Continuar con los estudios para medir la satisfaccion del cliente interno y el
clima organizacional.

Mantener la continuidad en la aplicacién del programa de gestion de talento

humano en el corto y largo plazo.
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Anexo No. 1 Tabulacion General de Encuestas de Clima Laboral
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Anexo No. 2 Encuesta de Clima Laboral

ENCUESTA SOBRE EL CLIMA LABORAL

Instrucciones:

La informacion que usted consigne tiene el caracter de anonimo. Cada pregunta tiene cinco posibilidades de eleccién; léalas con detenimiento y
marque con una "X" solamente aquella que describa su punto de vista; no existen repuestas buenas o malas.

Completo . Ni de acuerdo ni en . Completo
Parcial desacuerdo Parcial acuerdo
desacuerdo desacuerdo Acuerdo
1 2 3 4 5

1 .- COMUNICACION

1.1.- ¢Existe buena comunicacion entre los jefes y subordinados? 1(2(3[4]|5
1.2.- ¢Su jefe o jefes escuchan las opiniones y sugerencias de los empleados? 1(2(3[4]|5
1.3.- ¢Comprende con claridad las instrucciones de las tareas que deben realizar en su trabajo? 1(2(3[4]|5
1.4.- Si tuviera algun inconveniente laboral, ¢ Considera usted que lo puede conversar con alguien del trabajo? 1(2(3[4]|5
1.5.- ¢Considera usted que existe buena comunicacién interdepartamental? 1(2(3[4]|5
1.6.- ¢Cuenta con informacion suficiente de los objetivos de la empresa? 1(2(3[4]|5
2 .- CREATIVIDAD E INICIATIVA

2.1.- ¢Tiene usted libertad para elegir su propio método de trabajo? 1({2(3[4]5
2.2.- ¢Tiene la posibilidad de utilizar su capacidad de iniciativa en el trabajo? 1(2(3[4]5
2.3.- ¢Sus ideas son escuchadas por su jefe o superiores? 1(2(3[4]5
24.- ¢éSiente que su trabajo actual le ha permitido desarrollarse profesionalmente? 1({2(3[4]5
2.5.- ¢Tiene variedad de tareas en su trabajo? 1(2(3[4]5
2.6.- ¢Considera beneficiosa la rotacién de puestos de trabajo? 1(2(3[4]5
3 .- COMPANEROS DE TRABAJO

3.1.- ¢Se lleva usted bien con sus compafieros? 1|12(3(4|5
3.2.- ¢Sus compaiieros lo han ayudado y apoyado en las tareas que no ha sabido como hacer? 1|12(3(4|5
3.3.- ¢Si saliera de la compafiia, lamentaria alejarse de sus compafieros? 1|12(3]4|5
3.4.- ¢Cree usted que entre compaiieros son unidos y se llevan bien? 1|12(3]4|5
3.5.- ¢Considera que sus compafieros son también sus amigos? 1|12(3|4|5
4 .- JEFE Y SUPERIORES

4.1.- ¢Su jefe y superiores lo tratan con respeto? 1|12(3]4|5
4.2.- ¢Considera adecuado el nivel de exigencia por parte de su jefe? 1({2(3(4]5
4.3.- ¢Considera usted que su jefe es participativo? 1(2(3(4]5
4.4.- ¢Considera usted que trabaja en equipo con su jefe y comparfieros? 1(2(3(4]5
4.5.- ¢Tiene usted buena comunicacién con su jefe? 1({2(3(4]5
4.6.- ¢Considera usted que tiene un jefe capacitado para las actividades que desarrolla el equipo? 1(2(3(4]5
4.7.- ¢Considera que su jefe lo anima a usted a tomar sus propias decisiones y asumir nuevas responsabilidades? 1(2(3[4]|5
4.8.- ¢Considera adecuado el estilo de liderazgo de su jefe? 1(2(3[4]5
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5 .- PUESTO DE TRABAJO

5.1.- ¢El puesto que ocupa en la empresa esta relacionado con la experiencia que usted posee? 1(2(3[4]|5
5.2.- ¢El cargo que desemperia en la empresa esta relacionado con su titulacion académica? 1(2(3[4]|5
5.3.- ¢Se considera usted bien valorado por el puesto de trabajo que desempefia? 1(2(3[4]|5
5.4.- ¢Le gustaria permanecer en el mismo puesto de trabajo dentro de la compafiia? 1(2(3|4]|5
6 .- REMUNERACION
6.1.- ¢Considera que su trabajo estd bien remunerado? 1(2(3[4]5
6.2.- ¢Cree que su sueldo estd en concordancia con los existentes en la compafiia? 1{2(3|4]5
6.3.- ¢Considera que su remuneracion estd por encima de la remuneraciéon promedio del mercado laboral? 1({2(3[4]5
6.4.- ¢Considera que la empresa tiene una politica remunerativa y de promociones basada en criterios objetivos? 1(2(3[4]5
7 .- RECONOCIMIENTO
7.1.- ¢Existe igualdad entre hombres y mujeres a la hora de ocupar puestos de trabajo? 1({2(3(4]5
7.2.- ¢Considera que realiza un trabajo importante en la compafiia? 1({2(3(4]|5
7.3.- ¢Considera que cuenta con estabilidad en su puesto de trabajo? 1({2(3(4]|5
7.4.- ¢Cree usted que es posible el ascenso laboral por un buen rendimiento personal? 1({2(3(4]5
7.5.- ¢Su jefe reconoce el esfuerzo de los colaboradores cuando éste supera las expectativas? 1(2(3[4]|5
7.6.- ¢En la empresa, las decisiones sobre remuneracién y el acceso a promociones se toman sin que haya 1(2(3[4]|5
favoritismo entre los trabajadores?
8 .- CONDICIONES AMBIENTALES
8.1.- ¢Su puesto de trabajo le resulta cémodo? 1(2(3(4]|5
8.2.- ¢Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo? 1({2(3(4]|5
8.3.- ¢La temperatura es la adecuada en su lugar de trabajo? 1(2(3(4]5
8.4.- ¢El nivel de ruido es soportable? 1(2(3(4]|5
8.5.- ¢éLos bafios estan limpios? 1(2(3[4]5
8.6.- ¢Cuenta en su lugar de trabajo con los insumos y equipos necesarios para ejecutar sus tareas? 1(2(3[4]5
8.7.- ¢Posee las suficientes herramientas de comunicacidn para ejecutar sus tareas? 1(2(3[4]5
8.8.- ¢Su computadora funciona a una velocidad adecuada? 1({2(3[4]5
8.9.- ¢Tiene espacio suficiente para su puesto de trabajo? 1(2(3[4]5
8.10.- ¢Tiene algun filtro de proteccién su pantalla de la computadora? 1(2(3[4]5
8.11.- ¢Cree usted que su silla es adecuada? 1(2(3[4]|5
8.12.- ¢Su pantalla estd a la altura adecuada para usted? 1|12(3(4|5
8.13.- ¢Considera usted que la empresa se preocupa por la seguridad y salud ocupacional de sus trabajadores? 1|12(3(4|5
9 .- LA EMPRESA
9.1.- ¢ Estd usted satisfecho con su trayectoria en la compaifiia? 1(2(3(4]|5
9.2.- ¢Le agrada sentirse identificado como colaborador de ésta compafiia? 1(2(3(4]|5
9.3.- ¢De haber sabido cuales eran las politicas de la compaiiia, hubiera entrado en ella? 1|12(3|4|5
9.4.- ¢Se siente integrado en su empresa? 1|12(3|4|5
9.5.- ¢Aceptaria una oferta laboral en otra empresa con el mismo nivel de sueldo y condiciones laborales? 1({2(3(4]5
9.6.- ¢Conoce usted la misidn, vision y objetivos de la compafiia? 1(2(3(4]5
9.7.- ¢Considera usted que dentro de la empresa podra satisfacer sus expectativas profesionales? 1(2(3(4]|5

10 .- CAPACITACION
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10.1.- ¢Recibid la capacitacidn necesaria para desempefiar correctamente su trabajo?

10.2.- ¢Considera que los programas de capacitacion que ofrece la empresa potencian su desarrollo profesional?
10.3.- Cuando la compafiia implementa una nueva aplicacidn, procedimientos, etc. ¢éLa capacitacion que recibe
suficiente?
Sexo
Masculino
Femenino

Comentarios y Sugerencias :

1.-
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Anexo No. 3 Institutos y universidades propuestos como fuentes de reclutamiento

INSTITUTOS Y UNIVERSIDADES PROPUESTOS COMO FUENTE DE RECLUTAMIENTO

INSTITUTOS UNIVERSIDADES
INSTITUTO TECNOLOGICO VIDA NUEVA ESCUELA SUPERIOR POITECNICA DEL LITORAL
INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERIOR SIMON BOLIVAR UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGO DE GUAYQUIL

INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERIOR BENJAMIN ROSALES PAREJA UNIVERSIDAD TECNOLOGICA EMPRESARIAL DE GUAYAQUIL

INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERIOR DE TECNOLOGIAS APROPIADAS UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL

INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERIOR TECNOECUATORIANO UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA
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Anexo No. 4 Modelos de entrevistas

GUIA DEL ENTREVISTADOR - DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

Fuente: material de estudio médulo de seleccién y reclutamiento

SITUACIONES:
1 COMPETENCIA: INTEGRIDAD

1.- Ejemplifique una situacién en que tuvo una buena idea, y al ofrecerla a sus
superiores o colegas fue rechazada.

2.- ;Relateme acerca de alguna orden que haya recibido, bien en su vida personal,
académica o profesional, con la que realmente haya estado en desacuerdo?

3.- Describame una ocasion en la que haya apoyado una decisién o medida
impopular, pero a su forma de ver justa.

2 COMPETENCIA: ORIENTACION AL LOGRO

1.- Hableme de una ocasion en la que se le presentara el reto de completar una
asignacion sin que le proporcionaran toda la informacién necesaria, ;Cémo lo
manejé?

2.- Detalle una situacion en la que se haya propuesto una meta u
objetivo a lograr.

3.- Relateme una situacién de su vida (laboral o personal) que haya representado
para Ud. una frustracion.

3 COMPETENCIA: RELACIONES
INTERPERSONALES

1.- Describa una situacion en la que se haya visto envuelto en un conflicto con un
colega, ;qué hace habitualmente cuando se presenta este tipo de situacién?

2.- Indique una situacion en la que un compafiero, subordinado o supervisor se le
haya presentado una situacion personal importante que le impida cumplir con un
compromiso laboral o profesional previamente adquirido.

3.- ;Con qué tipo de personas considera Ud. que se siente cdmodo trabajando, y
con quienes no?

4 COMPETENCIA: PENSAMIENTO CREATIVO

1.- Hableme de manera precisa de una sugerencia que haya implementado en su
trabajo, y que haya resultado en mejoras positivas en el desarrollo del mismo.

2.- Cuando se le plantea una situacién laboral en la cual debe buscar una solucién
para conseguir el objetivo propuesto, ;genera varias alternativas de accion por si
mismo?, ;busca apoyo en su equipo o compafieros de trabajo?, si es asi ;de qué
manera lo hace?

3.- Déme un ejemplo de una ocasién en la que se le haya avisado de cambios
radicales, en el corto plazo, en los procesos de su unidad, ;qué experimenté en ese
momento?
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Anexo No. 5 Actividades realizadas por el personal del nivel intermedio (levantamiento de informacion)

MATRIZ DE CA RGA DE TRA BAJD
Procesc / Area:Contabilidad
Responsable del Puesto: Adriana Pezo
Cargo (Grado) / Ocupacion: Contable

Frecuencia
B diaria, Cantidad Tiem.pt.:r por Tiempo
No. Actividades semarm| | Constant o Actividad | Total al Mes
men ml'l ede | Volumen | [minutos) | [minutos)
ate. Calculo
Ingreso de facturas de gastos 3l sistems diiaris 2 4 3 254
> Rieviidn de factwras para la declaraciones mensuales 3l SR {Formulario 104y 103) mensusl i 180 5 ]
1 Reslizar Ansxos Transscoionsles mensusl 180 180
4 Imgre=ar los Egresos al Sistema Consble s=manal 4 20 10 il
5 Imgresar los Egresos al Sistema Con sble (In ventario) s=mansl 4 20 E 400
& Archivar Egresos , Retenciones, Reenciones de Clientes v Mot s de Crédito z=mans| 4 50 b 400
T E b boragian de Reportes Contsbles mansusl i ] 10 ]
13 Ingreso de Facturas de Gasbs dizriz &> 10 g 1.100
] Ekboracicn de Reports de Compras mensusl 40 40
10 Revear Goturss y ReEnciones elecionicas semanal 4 15 3 180
11 Concilizgion Bancaria mensual 1 4 20 80
12 Reveidn de facturas de Ventas diiaris 22 100 2 4400
i3 Revkion eingreso de wouches dizriz pr £ £ ERQD
14 Caontrol d2 Planillzs de Servidos Baszicos mensusl 1 10 ] ]
15 Ekborscicn de Retznciones diaria 2z 2 3 132
1] Reveion de Cuentas Contables (Mayorzacon) mensusl 1 20 10 200
Demanda Mececaria Mensual para Gestion: 055 6,00
=10580 Tiempo Disponible (minut os/mes): 10 560
Carga de Trebajo Individual (emanda Necesara/Tiempo Dis ponible): 91, 44%
Total Minutos por Dia 43851

%cim- Laodumma Tiomps porAciatel coroporic @ lomeea i odlo olma Sca porc | oplesss

LaCorstane e AU s o i Frasumn s Duse s Dl 23 S (4 M o A 1143
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MATRIZ DE CARGA DE TRABAJO

Procssod Arsa: IMPO RTACIONES | COMPRA S
Responsabs del Pussto: Gabrisla Diaz Kang
Cargo [Grado)/ Goupacion: Jafe ds Importacionss

Frequs nals Canman | NP RO pe Tadmm
. Acihidades mier i, == M Comsaaizde | olumen AsEntdad | s (minutos)
manmoel [=]=0 0] fminaos)
1 CREADON DECODIGOE MUSWDS FAENEUAL 1 5 5 E
z STRO DECHEIUES ¥ EFECTIVD DEFACTLRAS COMUSUARID LIsA DIARD = 2 5 =D
3 WGRESD OE FARE STAS OE DEFODEMTD TIARD = 2 5 D
n REG ETRO CE EGRES0S O CHEQUES BARA CANCE ADON DEFACTURAS WARIAS SEIANAL 4 = 3 EN
5 TRANEFSRENCIAD CADSRIADE LAS S00EGAS 0 AGURAS-SSNESA CAS MUESTRAS TIARD = 5 3 230
5 AJJSTES OE MVENT AR SEGLM REFORTES RECEI00 S OS S00S5A DIARD F- 2 5 =D
7 COMVERSICM OE MERCADSRIA SEAANAL + + 3 m
5 AJJSTE OE COSTOS MENSUAL 1 4 3 12
3 RORDSY DECOMRSA TIARD = + 5 440
1 GRESAR FACTUSAS OE COM FRAS DE PRENTARD DIARD F- 4 10 =0
" GRES AR AETENCIOMES O LAS FACTURAS O COMARAS TIARD = + 5 440
) ACTUALZARE_FRECID CE LASFACTRAS DECONFRAS DIARD F- 4 10 =0
= SOUCITAR COMES EMFACTURAS A DS PADVESDOSES SEAANAL + 1 10 40
I DESFACHD DEM SRCADSUADIARAA_MORTE DIARD F- 2 5 =D
5 DESFACHD DE SEDID0S M SNEUAES AL MDRTE FAENEUAL 1 1 20 20
) SCAMEAR ¥ EMVIAR PORN AL LASRETENCONES ALDE PROVESDORES MENSUAL 1 E: 5 100
e REVIZAR E_ARDES TIARD = ° 5 1100
= MFRMA MERESDS OE MERCADERA AVENTAS DIARD F- 1 5 132
= DESFATHARM UESTEAS AVENTAS SEAANAL + 2 5 40
T COMTESTAR £ TEEFOMND MATRIZ DIARD F- 5 3 EES
= HACER PEDIDOS DEM SRCADSRIA PARA ELAMACEY SEIANAL 4 2 20 150
RO CE 80 DE M FDRT ACION
=z BAMFICAR ELFEDI00 COM GEREMCIA FAENEUAL 1 2 30 &0
= R ARCHND COM CODNE0S DEL PROVEEDOR Y 50 UCITAR COTZACION 1 H 10 20
= SAR COTIZACOM COM FRECIDE ANTEIORES ¥ ASIGHAR 000IG0 INTERND DEDEZSIER0 1 H 30 50
% EAMEICADON DS SAEARZUE Y SOUCITUDDE COTIZACIMES DS 1 H 0 40
= REAUZAR MOTADEFEDDD ¥ 2GR0 1 2 40 20
F EEDIR A LA MAVIESA, DOTUM BNTOS DE M FDATAZON ¥ EACTLRAS 1 H 0 40
Fod 1 2 &0 1D
= 1 2 &0 1D
T dia=48 Demanda Necesaria Mensual para Gestion: 7.441,00
Temgo Tiempo Disponible (minutos'mes): 10,580

Mo

umnra Ticm,

Cama de Trabajo Individual {Demanda NecesariaTiempo Disponible):
Total Minutos por Dia
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Proceso/ Area:
Responsable del

MATRIZ DE CARGA DE TRABAJO

VEMTAS AL POR MAYOR

ILIANA BURHNAN
Puesto:
Cargo (Grado) /
Ccupacicén: VENTAS
Frecuencia - - Total
— . iempo por| Tiempo
No. Actividades diaria, o oo |GAEAE O cidad al Mes
al Volumen . .
semanal, Caleule [minutos) [minutos)
mensual, etc.
1 COTIZACION CLIENTES LOCALES CIARID 2z 5 10 A0
2 COTIZACKYN CLEENTES PROVINCIA CIARID e 5 15 BED
3 GESTION COBRANEAS PROVINCIA SEMANAL 4 12 15 T30
4 GESTION COBRAMNIAS LOCALES SEMANAL 4 5 5 100
5 COORDINACION COMN JEFE DE BODEGA POR DESPACHOS A PROVINCIAS CIARID 22z 5 5 BED
a8 ENVID DES0BRES DE PAGO A CLIENTES PROVINCIAS SEMANAL 4 10 20 800
T MAANE MO DE CAJA EN HORARID DE ALMUERZO CIARID 22 45 B0
] COMPRA SUMINISTROS DE OFICINA MENSUAL 15 10 15D
9 FACTURACION DE CLENTES CIARID 22 i i BED
10 ENVIO DE MERCADERIA A PROVINCIA COORDINACION CON CHOFER CIARID 22 i 10 1.100
11 MAANE S0 DE CAJA CHICA CIARID 22z z 44
12 COMPRA DE SUMINISTROS OE BODEGAVARIOS MENSUAL 3 3
13 COORDINACION CON CHOFER PARA RETIROS DE PAGDS CLIENTES LOCALES SEMANAL 4 4 i ]
14 COMP A DE FACTURAS, RETENCIONES, NOTAS DE CREDITO, GUIAS DE REMISION, SOBRES ME MSUAL 3 0 B0
15 NERESDS DE RETENCIONES CAJA, PROVINCGIA CIARID 22z 5 5 BED
18 ELABOQRACION DE NOTAS DE CREDITOS CAJA, PROVINGA CIARID 22 3 5 330
17 FACT URACION DE PRODULCTOS ZAMORA AUTO PARTES SEMANAL 4 3 5 i3]
18 TRASLADD DE MERCADERIA ZAMORA AUTOPARTES SEMANAL 4 3 3 ki)
19 TRASLADD DE MERCADERIA CAJA, PROVINCIAS DRI sy ] 3 330
diz=480 Demanda Necesaria Mensual para Gestion: 2.203,00
T wl W /ras laborabies X 22dla 5 X 80m b = 10580 Tiempo Disponible (minuto s'mes}: 10,560
Carga de Trabajo Individual {Demanda NecesariaTiempo Disponible): 87, 15%
Total Minwtos por Dia 418,32
Mol columea Tiompo por Acivdad comrcporéc 8 Sompeoa dc odo caimafica por cl cmgdcafic

La Consmame o CA D0 50010 Con 1A Frecusnas puete sar: Dians (23 Semanali4); Mensaal (1 Amsa {112
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Anexo No. 6 Perfiles de puesto

(elaborados por la autora)

DIZAMBRO CiA., LTDA,

PERFIL DE CARGO POR COMPETEMNCIAS

CODIGD

Woraader EN-000

* e D8/ 2008

Cargo: Vendedor

Jefe inmediato:

Area: Ventas

Division: Operativa

MISION DEL CARGO

Captar, retener y stender a los clientes con satisfaccion en el corto, mediano y largo plaze con el fin de
mantener ymejorar los volumenes de venta y la particdipacion activa en el mencado.

CARACTERISTICAS BASICAS DEL CARGO

RELACIOMES INTERMAS Y
EXTERMAS:

INSTRUCC 0N FORMAL REQUERIDA:
REQUERIDA:

EXP ERIEMNCLA LABORAL

Clientes locales, Clentes
provind sles, lefe de ventas,
1=fe de Importacones,
bodeguenos, chofer de

reparto.

Mived de Instruccion ; Cursando tercer
Nice!

Titule Requerido: Minimo Bachiller,
deseable cursando 2do afio de
Licenciatwra en Marketing y Ventas

Minima 2 afios en drea de venta
de accesorios de vehiculos

COMOCIMIENTOS ESPECIFICOS

HABILIDADES

Manejo de Herramientas informaticas

Facifidad d e palabra

Conocimientos basicos de Markefing

Saber escuchar

Conodimientos de la linea automotriz

Creativo

Tener buena memarnia

PO sEEr empatia

COMP ETEMCIAS TECNICAS DEL PUESTD

COMPETEMCIAS GEMERALES

COMPETEMCIAS ESPECIFICAS

L QIMpro miso

Productividad

Orientacion a Cliente

Tolerancia a la presion

C3idad del Trabajo

Dinamizmo- Energia

Adaptabilidad al cambio

Respon=abiidad

Integri dad

Iniciati va-Au tonomia

Trabajo en equipn

CoMuniCacion

ACTIVIDADES ESEMCIALES

atend er 3l cliznts stemo gue 22 30ercs 3 local comencis

azesorar 3l cients en |2 necesidad gue presents de maners idones

Realizar cotizadones de los requerimien tos de los dientes

Elaborar reporte de los productos de mayor rotadon

Coordinarcon befe de ventas |os producto s gue deben solicitarse 3l area de compras
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cODIGO
DIZAMB R ClA. LTDA. FERFIL DE CARS O PFOR COMPETEMCIAS -
Sowmses 2 N002
* e 082008
Cargo: Bodeguero Jefe inmediato:
Area: Bodega Division: Operativa

MISION DEL CARG O

Recibir, revisar y mantener la custodia de bos bisnes recibidos por concepto de mercaderia en las bodega
de la compafiia, precautelands el comects despacho yel orden y impieza en &l aimacenaje.

CARACTERISTICAS BASICAS DEL CARGOD

RELACIONES INTERMASY INSTRUCC KON FORMAL REQUERIDA: EXPERIEMNCIA LABORAL
EXTERNAS: REQUERIDA:
1 efe de Compras, kefe de nived de Instruccion : Bachiller Minima 2 afios en area de Bodega
wientas, lefe de Bodega, de accesornios de vehiculos
vendedores, Choferde Titubo Requerido: Minimo Bachiller,
reparto. dessable cursando 2do afio de Logistica
Bodegaje
COMNOCIMIENTOS ESPECIFICOS HABILIDAD ES
Manejo de Herramientas informaticas Organ izado
Conodmientos basicos de Matematicas Ordenado
Conodmientos de unidades de medicion Crestiva
Conodmientos de Manejo de Inventarios (autopartes) |Tener buena memaoria
Conodmientos de seguridad y =alud oc upadona Proactiva
COMPETENCIAS TEC NICAS DEL P UESTO
COMPETEMCIAS G EMERALES COMPETEMC IAS ESPECIFIC A5
Comipro miso Prosduct ivi dad
Crientacion a Cliente Tolerancia a la preson
Calidad del Trabaio [ nami sma- Enerzia
Adaptabilidad al cambio Respo neabiidad
Integridad Iniciativa-Autonomia
Trabalo en equipo ComUnCaCion

ACTIVIDADES ESENCIALES

Recibir, verificary codificar la mercadena ingresada en relacion al requerimiento del area de compras
Crdenar y @macenar la mercaderia recibids

Despachar y embalar la mercaderiz vendids

Elaborar notas de ingreso en el sitemade control de inventanio

verificar documentacion con area ad ministrativa

Redlizar inventario flach por novedades en mercadenia especifica.
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DIZAMBRD C 4, LTOA,

PERFIL DE CARGO PORCOMPETENCIAS

CODIGD

LT S M ]

* e 022008

Cargo: lefe de Bodeza Jefe Inmediato:
Area: Bodega Division: Operativa
MISION DEL CARGO

jderar la Recepoion, revision y custodia de kos bisnes recibidos por concepto de mercaderia enlx bodegas

de la compafia, precautdando el comrecto despacho y el orden y impisza en

almacengje

CARACTERISTICAS BASICAS DEL CARGO

RELACIOMES INTERMASY
EXTERMAS:

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA:

EXPERIEMCIA LABORAL
REQUERI DA

Jefe de Compras, kefe
ventas, Bodeguenos,

nived de Instruccion : Bachiller

Minimo 2 afios en ares de Bodega
de accesorios de vehiculos.

vendedores, Choferde

Titubo Requerido: Minimo Bachiller,

Minimo 1 afio como lefe de

reparo, Gerente deseable cursando 2do afio de Logistica |Bodega
Administrativo. y Bodegz)je

COMOCIMIENTOS ESPECIFICOS HABILIDADES
Manejo de Herramientas informaticas Crzanizado
Conocimientos basicos de Matematicas Crdenado
Conodmientos de unidades de medicion Creativo
Conodmientos de Manejo de Inventarios (auto partes)  |Tener buena memoria
Conodmientos de seguridad y =alud ocupadona Proactive

COMPETEMCIAS TECH

ICASDEL PUESTD

COMPETEMCIAS GEMERALES

COMPETEMCIAS ESPECIFICAS

Compromiso

Productividad

Crientacion al Cliente

Toleranda a la presion

Calidad del Trabaio

| T3 G

Adaptabilidad al cambio

Liderazsn

Integridad

Busgueda de informadion

Trabalo en equipo

Comunicacion

ACTIVIDAD ES ESENCIALES

Recibir, verificar y codificar la mercaderia ingresada en relacion al requerimiento del drea de compras

Ordenar y aimacenar la mercaderia recibida

Despachar y embalar la mercaderia vendids

Elaborar notas de ingreso en el sitemad e control de iny
Crganizacion de las tareas del &rea de Bodegs

Elaborar reporte de faltante y sobrante d & mencaderia
Verificar documentacion con area ad ministratia

entario

Realizar inventario flash por novedades en mercad eria especifica.
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CODIGO
DIZAMBRD Clf. LTDA. FERFIL DE CARGO POR COMPETEMCIAS -
o vander IN- 002
* e D8/ 2008
Cargo: lefe de Ventas Jefe inmediato:
Area: Ventas Division: Operativa

MISION DEL CARGO

wierar la captacion, retend on y atencian de clientes, precautelando | zatisfaccion en & corto, mediano y
argo plazo con &l fin de mantener y mejorar los volumenes de venta y la participadion activa en &
mercado.

CARACTERISTICAS BASICAS DEL CARGO

RELACIOMES INTERMASY INSTRUCC I3 FORMAL REQUERIDA: |EXPERIEMNCIA LABORAL
EXTERMNAS: REQUERIDA:
Chigntes locales, Clentes nivel de Instruccion :Cursandotercer  [Minimo 2 afios en drea de venta
provind sles, vendedores, lefe | Mice de accesornios de vehiculos
de Impaortaciones, Titule Requerido: Minimo Bachiller,  |Minimo 1 afio coma lefe de
bodeguerns, chofer de deseable cursando 2do afio de Ventas
reparto, Gerente Licenciatura en hMarketing y Ventas

COMOCIMIENTOS ESPECIFICOS HABILIDADES
Manejs de Heramientas informaticas Facilidad d e palabra
L omocimientos basicos de Mar keting Saber escuchar
Conocimientos de la linea automatriz Crestivo
Conocimiente del Mercado de la linea automotriz Tener buena memaornia

PO sEET empatia

COMP ETEMCIAS TECNICAS DEL PLESTO

COMPETEMCIAS GEMERALES COMPETEMC LAS ESPECIFICAS
L QIMpro miso COoMAINICacion
Crientacion & Cliente Crientacion 3 los resultados
Caidad del Trabajo Liderazsn
Adaptabilidad al cambio Fensamients anatico
Integridad Busgueda de informadion
Trabajo en equipn Dezamollo de Personas

ALCTIVIDAD E= ESENCIALES

atender 3l cliente externo gue se acerca 3l loca comencia
azesorar @ cliente en la necesidad gue presenta de manera idones
Realizar cotizaciones de los reguernimien tos de los cientes
Elaborar reporte de los productos de mayor rotacion
Coordiinar con kefe de compras los producto s que deben adg uinirse
Crganizacion de las tareas del Frea de ventas
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DIZAMBRD C 4, LTDA,

PERFIL DE CARGD POR COMPETEMNCIAS

o
W= 08200

Cargo: Cajera

Jefe inmediato:

Area: Ventas

Division: Operativa

MISION DEL CARGO

Administrar de manera eficients | 2 transacciones entre |acompafiia v los clientes, registrandolas y

—a

custodiandolas apropiadamente, cumpliends con ks normas y procedimientos.

CARACTERISTICAS BASICAS DEL CARGO

RELACIOMNES INTERMASY
EXTERMAS;

INSTRUCC 0N FORMAL REQUERIDA:

EXPERIENCIA LABDRAL
REQUERIDA:

Clentes locales, Clentes
provind dles, lefe de ventas,
Jfie de Impo rrtaciones,
bodesuenos, chofer de

repano, GErents

Mivel de Instruccion - Cursando tercer
Mice!

Titulo Requerido: Minimao Bachiller,
desezble cursando 2do 3fio de cameras
admi nistrativas

Minimo 2 afos en area de caia

COMOCIMIENTOS ESPECIFICOS

HABILIDADES

Manejo de Herramientas informaticas Proactiva
Conod mientos basicos de contabifidad Saber escuchar
Conocmientos de la linea automotriz Retentha

Posesr empatia

COMPETEMCIAS TECMICAS DEL PLESTD

COMPETEMCIAS GEMERALES

COMPETEMNC IAS ESPECIFICAS

C omipro miso

Product ividad

Crigntacion al Cliente

Toleranda a la preson

Calidad del Trabaio

Dinamisma- Enersia

Adaptabilidad al cambio

Responeahi idad

Integridad

Iniciativa-Autonomia

Trabajo en equipo

COMUIMICACIon

ACTIVIDAD ES ESEMCIALES

Efectusr |z apertura y cerre de l3 cala

Elaborar vales de caja cuand o s=an requeridos porla administracicn
hiantener un volumen de efectivo en la caja de acuerdo 2 las operacionss
Reglizar el cuadre de cals de los ingresos diarios

Elaborar el informe de cuadre de caja por los ingresos diarios
Regstrar oz ingresos en efectivo, chegue y tarjeta de crédito en el sistema de la compalia
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CcODIGO

DIZAMBRO CiA. LTDA. PERFIL DE CARG O POR COMPETENCIAS

Moo ENO0S

oe, 2oe-

Cargo: Choferde reparto Jefe inmediato:

Area: Bodega Division: Operativa

MISION DEL CARG O

Movilimr la mercaderia despachada gue 3= e 3signe para ser entregads 3 los clisntes, precauteland o &
manteniniento contines del vehicule entregado a su responsabilidad.

CARACTERISTICAS BASICAS DEL CARGOD

RELACIOMES INTERMASY
EXTERMAS:

EXPERIEMCIA LABORAL
REQUERIDA:

INSTRUCC 0N FORMAL REQUERIDA:

Minime 3 afos comeo chofer de
reparto o conductor profesiona

1 efie de Compras, kefe de nived de Instruccion ; Bachiller
vientas, lefe de Bodegs,

VEMREres.

Titulo Requerido: Chofer Profesona

COMOCIMIENTOS ESPECIFICOS HABILIDAD ES
Conodmientos de seguridad y =al ud oo upadona Organ izado
Conodmientos de normas de transitos actuales Puntua
Conadmientos de calles y ubicaciones de |a ciudad Precavido
Tener buena memaria
Proactivo

COMPETEMCIAS TEC NICAS DEL P UESTD

COMPETEMCIAS GEMERALES

COMPETEMC IAS ESPECIFICAS

C omipro miso

Productividad

Crientacion a Cliente

Toleranciz a lz preson

Calidad del Trabaio

D ami s - Eneraia

Adaptabilidad al cambio

R espo neahilidad

Integridad

Iniciativa-Autonomia

CoMUNCACIO N

Trabalo en equipo

ACTWIDADES ESEMCIALES

colicitar ordenes de combustible o port unamente

Elaborar ruta de reparto dian amente

Entregar mercaderia 3 los sitios asignados

hantener wun control diario de bos sistemas de lubricacion, enfriamiento, leces y frenos
Entregar los documentos gue envian kos provesdorss 3l area administrativa

Otras actiidades inherentes 3l cargo
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€00 G0

DIZAMBRO CiA. LTDA. PERFIL DE CARG O POR COMPETEMNCIAS

Moo BN 00
Foche: D/ 2008

Cargo: lefe de Compras e Importad ones Jefe Inmediato:

Area: Compras Division: Administrativa

MISION DEL CARGO

Liderar y verificar la Captacion, retencion y atendan de los ciientes con satisfaccion en el corto, medians v
argo plazo con el fin de mantener y mejorar kos volumenes de ventay la participacion activa en & mercado.

CARACTERETICAS BASICAS DEL CARGO

RELACICMNES INTERMASY INSTRUCC 0N FORMAL REQUERIDA:

EXTERMAS:

EXPERIENC 1A LABORAL
REQUERIDA:

Minimo 2 afos en area de
compras o logistica.

vendedores, Jefe de Bodeza, | Mivel de Instruccion: Tercer Nics

chofer de reparto, lefe de

, bE

Vientas, Gerente
Administrativo, Gerente
Zeneral, Provesdores

Titulo Requerido: Ingenieria Comercial,
Ingenieria en Gestion Empresarial ya
fines

Minimo 1 3o como Jefe de
Compras

COMOC IMIENTOS ESPECIFICOS

HABILIDADES

Manejo de Herramientas informaticas

Facilidad de palabra

Dominio de Inglés avanm=do Saber escuchar

Conodmientos de los productos de la linea auvtomotriz | Creative

Conoc misnto del Mercado de la linea automotriz Tener buena memaorn 3

Conod misntos de lesgilacion aduanera Foseer empatia

COMPETENC 1AS TECNICAS DEL PUESTO

COMPETEMNCIAS GEMERALES COMPETEMNCIAS ESPECIFICAS

Comipro miso COMMANIC 30 KN

Crientacion a Cliente Crientacion a bos resultados

Calidad del Trabaio Liderazzo

Adaptabilidad al cambio Fensamiento analtico

Integridad Busgueda de Informad on

Trabalo en equipo Desarrollo de Personas

ACTWIDADES ESEMCIALES

Regiztrar en el sistema de |3 compafia las compras con s codificacion y precio de costo
Supervizary registraren el sistema la transferenca de mercadernia de una bodega a otra
Ajuste de inventario de acuerdo de acwerdo 3l reporte enviado por bodega

crear ordenes de compra

Ingreso de facturas por compra de inventario

Registro de ret enciones por compra de inventario o adquisicion de senicios

Flanificar yregistrar pedidos de importacion

Planificar yregistrar pedidos por compras locales

Zestionar tramites pertintentes a &= importaciones [seguro, sgente de aduana, transportacion)
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DIZAMERO ClA, LTDA,

PERFIL *E CARG O POR COMPETEMCIAS

CODIGO

Mo BN 008
Focke: D8y 1008

Cargo: lefe Contable

Jefe Inmediato:

Area: Contabilidad

Divisign: Financiera

MISION DEL CARGO

Garantizar el adecuado registro de
elaboracion de los estados financieros y tributarios a fin

de desiciones de

35 OpEr3Oones eoonomicas de la empress, iderands yooordinands |3

de ser instrumento de juico para la comecta toma
8 gErencia

CARACTERISTIC AS BASICAS DEL CARGOD

RELACIOMNES INTERMASY
EXTERMAS:

INSTRUCC IOMN FORMAL REQUERIDA:

EXPERIEMC LA LABORAL
REQUERIDA:

1=fe de Ventas, Jefe de
Compras e Importadiones,

nivel de Instruccion: Terosr Nics

Minimo 3 afios en drea Contable
Minime 1 afe coma befe Contable

Gerente Administrativo,

Genente Genera

autori @do

Titule Requerido: Contador Publico

COMNOCIMIENTOS ESPECIFICOS

HABILIDADES

nanejo de Herramientas informaticas

Facilidad de palabra

Conocimientos de la legislacion tributaria

Proactivo

Conodmientos de MIIF

Creativo

Conodimientos de Contabiidad nivel avanzado

Tener buena memarnia

facilidad en caboulos

COMPETENC LAS TECHI

CAS DEL PUESTD

COMPETENCIAS GENERALES

COMPETEMCIAS ESPECIFICAS

Compromiso

Prod uctividad

Crientacion al Cliente

Tolerancia a |a presion

Calidad del Trabaio

Cinamisma- Energia

Adaptabilidad al cambio

Respon=abilidad

Integridad

Iniciativa-Aurto nomia

Trabajo en equipo

COMMENIC C KN

ACTVIDADES ESENCIALES

Realizar las conciliaciones bancarias

archivar los estados financieros y tributanios

Ingreso en & sistema las facturas de gastos

Regstrar egresos en el sistema contable y de inventario

Conciliar |3 informacion pertinente para la elaboracion de los Estados Financienns

Realizar anexos transaccionaes
Revizion de facturas y retencionss electrinicas
Revision de cuentas contables (mayorizacion)
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COD GO
DIZAMERO CiA. LTDA. PERFIL D'E CARG O POR COMPETEMCIAS
Womardes 2M-008
Lo Bl Uil
Cargo: Asistente Contable Jefe Inmediato:
Area: Contabilidad Division: Financiera

MISION DEL CARGO

Crganizary registrar las transacciones contables de = operacdiones de la companis, werificando su adecuads
contabilizacion para la correcta elsb oracion de los estados finandieros y tributarios

CARACTERISTICAS BASICAS DEL CARGO

RELACIOMES INTERMASY INSTRLUCC KON FORMAL RECLIERIDA: EXPERIEMNC A LABORAL
EXTERMAS: REQUERIDA:
1 efie de Ventas, lefe de nived de Instruccion: Teroer Nice ninimo 2 afkos en area Contable
Compras & Importadiones, lefe
Contable, Gerente Titube Requerido: Minimo Bachiller
Administrativa. Contable, deseable cursando 4to afio de
Ingenienia Comerdia o afines.

COMNOCIMIENTOS ESPECIFICOS HABILIDADES
nanejo de Herramientas informaticas Facilidad de palabra
Conodmientos de la legiclacion tributaria Proactive
Conodmientos de Contabilidad nivel intermedio Creativo

Tener buena memaor a

facilidad en caboulos

COMPETENC IAS TECNICAS DEL PUESTO

COMPETEMCIAS GEMERALES COMPETEMCIAS ESPECIFICAS
Comipromiso COTTVENIC 3C K0
Crientacicn & Cliente Crisntacion 2 los resultados
Calidad del Trabaio Liderazgo
Adaptabilidad al cambio Pensamien to analitico
Integridad Busgueda de Informadi on
Trabaio en equipo Desarrollo de Personas

ACTVIDADES ESENCIALES

Revisar las condilizcion es bancarias

Elaborar los estados financieros y tributarios

Presentarala gerencia los estados financieros

Revizar ysuperyizar las declaradiones de impuestos 31 5R1

Revizar 3 contabilizacion ingresada al sistema por compras, ventas, et
Otras actividades inherentes al cargo
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cOD GO
DIZAMBRO CiA. LTDA. PERFIL DE CARG O POR COMPETEMCIAS
Mraartes BN -0
*cche: 02008
Cargo: Jefe de Td ento Humano Jefe Inmediato:
Area: Tdento Humano Division: Administrativa

MISION DEL CARGO

Ejecutar los planes y programas encaminados 3 asegura &l adecuado desempeno del talento humano dela
compaiia, aplicando técnicas modemnas de gestion, a fin de contribuir con el desamollo de los proceses
adminizt rativos 3 traves de |3 selecoidn, evaluadion, capacitadion y mantenimiento de un ciima labora

idaned.

CARACTERETICAS BASICAS DEL CARGO

RELACIOMES INTERMASY INSTRLUCC IOMN FORMAL REQUERIDA: EXPERIEMNC 1A LABORAL
EXTERMAS: REQUERIDA:
Chente Intemo de la Mivel de Instruccion: Tercer Nice Minimo 2 anos en area de talento
compafia, kefes Humano
departamentales, Gerents Titule Requerido: Ingsnieria Comercial, |Minime 1 afio como sefe de
Administrativo, Gerente Ingenieria en Gestion Empresarial ya Talento Humano
GEenera fines
CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS HABILIDADES
Maneio de Hermamientas informaticas Facilidad de palabra
Conocimientos del Codizo del Trabajo saber escuchar
Conocimientos de la Lesgiladon Labora Creativa
Conocimientos de procesos de Talento Humano Tener busnz memornia

Foseer empatia

COMPETENC IAS TECNICAS DEL PLESTO

COMPETENCIAS GENERALES COMPETENCIAS ESPECIFICAS
C omnpro misd Comunic acion
Crientacion a Cliente Crientacion 3 los resultados
Calidad del Trabgjo ierazzo
Adaptabilidad al cambio Fensamiento analition
Integridad Desarrollo estratégico de recursos humanos
Trabalo en equipo Desarrollo de Personas

ACTWIDADES ESEMNCIALES

Realizar procesos de Selecoion CUEnGD T3 nequerido

Redlizar estudios de dima labord, a fin de conocer Iz satisfaccion del diente interno
Aplicarel Plan de Gestion del desamolio

aplicarlz evaluacionss de desempenio 3 los trabajadores de la compafiz

Disefiar y ejecutar el plan de capaditacion anus

El aborar|a nomina menswal de ingresos y egresos de cada trabajador

Registrar en gl sistema de |3 compatia lo pertinents 3las novedades de I3 noming
Rewizar ausentizmo, vacaciones y horas extras d e los trabajadores

Realizar calculos de horas extras suplementari e v extracrdinarias
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COD GO
DIZAMBRO ClA. LTDA. PERFIL DE CARG O POR COMPETEMNCLAS -
Smaade: 32000
om0 2E
Cargo: Gerente Ad ministrative Jefe Inmediato:
Area: Gerenda Administrativa Division: Administrativa

MISION DEL CARGO

Dirigir la gestion adminsitrativa y operativa de |3 empresa, priorizando el control admin istrativo y
dizcipfinario de personal y coordinande I actividades de producd on de la empres.

CARACTERISTICAS BASICAS DEL CARGO

RELACIOMES INTERMASY INSTRUCC IOM FORMAL REQUERI DA EXPERIEMCIA LABORAL
EXTERMAS: REQUERIDA:
Cliente Intemo dela nivel de Instreccion: Tercer Mics finimo 4 3oz en aes
compatiz, lefes administrativa
departamentsles, Gerents Titule Requerido: Ingenieria Comercial, | Minimo 2 afios como Jefe
ZeEnera Ingenieriz en Gestion Empresanal ya Agiministrative
fines

CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS HABILIDADES
Maneio de Herramientas informaticas Facilidad de palabra
Administracion de persona Saber escuchar
Planificacion y Control Proactive
Conodmientos del Mercado de la linea automotriz Tener espirity de desicon

Foseer empats

COMPETENC 1AS TECNICAS DEL PLUESTO

COMPETEMCIAS GEMERALES COMP ETEMCIAS ESPECIFICAS
Compromiso COmUIniC acion
Crientacion a Cliente Crientacion a los resultados
Calidad del Trabgjo Liderargo
Adaptabilidad al cambio Pensamiento conoeptua
Integridad Condenda Organi 24 ona
Trabaio en equipo Desarrollo de Personas

ACTVIDADES ESENCIALES

vigilar el cumpliemiento de los procesns establedidos

Control youstodio de las srdenes de gazoling para loz vehicules de la compahia
Supervision del despacho oportuno y vera

atender los casos pertinentes 3 devoluciones o solficitudes de d escuentos
cupervisan y control de los cuadres de caja y registros de ingresos

Otras actividad es inherentes 3 su cargo
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DIZAMBRD C 4, LTDA,

PERFIL DE CARG O POR COMPETEMNCIAS

cODIGO

Wowande: @8- 002

fochm-De2mUE

Cargo: Gerente General

Jefe Inmediato:

Area: Gerenda

Division: Gerenda

MISION DEL CARGO

Dirigir I3 gestion adm

inzitrativa y operativa de |a empresa, priorzand o el control administrativo y

disciplinario del persona y coordinando Iz actividades de produccion de la empresa.

CARACTERISTICAS BASICAS DEL CARGO

RELACIOMNES INTERMASY
EXTERMAS:

INSTRUCCIOM FORMAL RECLIERI DA

EXPERIEMNC 1A LABORAL
REQUERIDA:

Cliente Intema dela
compafia, lefes

Mivel de Instruccion: Tercer Nice

ninimao 5 alos en area
administrativa

d epartamentales, Gerente
Administrativo, Proveedores,
Crganizmes piblicos y
privados

fines

Titule Requerido: Ingenieria Comerncial,
Ingenieriz en Gestion Empresanal ya

Minimo 3 anos comao lefe
gl nistrativo

COMOCIMIENTOS ESPECIFICOS

HABILIDADES

Manejo de Herramientas informaticas

Facilidad de palabra

Administracion de persona

Saber escuchar

P lanificacion y Control

Proactive

Conodimientos del Mercado de la linea automotriz

Tener espirity de desicon

Poseer empatia

COMPETERMC A5 TECHI

CAS DEL PUESTOD

COMPETENCIAS GEMERALES

COMP ETEMCIAS ESPECIFICAS

C ompromiso

Direccion de Equipos de Trabajo

Crientacion al Cliente

Crientacion 3 los resultados

Calidad del Trabajo

Liderazgo (11}

Adaptabilidad al cambio

Fenzamiento estratégico

Integridad

hanejo de relaciones de negodio

Trabalo en equipo

Pensamiento oo moEptua

Condi enda Organi @dona

ACTWIDADES ESEMCIALES

Ejercer Iz representacion legal de la empresa

Redlizar la administracion global de la empresa a fin de lograr el mejoramiento organizacional, téonico y

finamdcieno.

Coordinary controlar el cumplimients del plan estratégioo
velar por & cumplimiento de las normas, procedimientos, instructivos y reglamentos de la compariia

P articipar en reuniones con el Directorio, camaras, Asodiadiones yorganismos publices y priva

Caontrolar los niveles de cartera e inventario
Visitar 3 clientes claves del mencado

Definir las politicas de ventas y distribucion
Citra actividades inherentes 3 su cargo

OeDs

Pagina 143 de 168




Anexo No. 7 Diccionario de Competencias

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

COMPETENCIA

DEFINICION

GENERALES

. Compromiso

Sentir como propios los objetivos de la organizacion.
Apoyar e instrumentar decisiones, comprometiéndose por
completo con el logro de objetivos comunes.

. Orientacidn al Cliente

Implica el deseo de ayudar o servir a los clientes, de
comprender y satisfacer sus necesidades; esforzandose por
conocer y resolver sus problemas.

. Calidad del Trabajo

Implica poseer la capacidad de comprender la esencia de
los aspectos complejos para transformarlos en soluciones
practicas y operables para la organizacion, tanto en su
propio beneficio como en el de los clientes y otros
involucrados. Compartir el conocimiento profesional y la
expertise.

4

. Adaptabilidad al cambio

Es la capacidad para adaptarse y amoldarse a los cambios.
Hace referencia a la capacidad de modificar la propia
conducta para alcanzar determinados objetivos cuando
surgen dificultades, nuevos datos o cambios en el medio.

(S, ]

. Integridad

Hace referencia a obrar con rectitud y probidad. Es actuar
en consonancia con lo que cada uno dice o considera
importante. Incluye comunicar las intenciones, ideas vy
sentimientos abierta y directamente, y estar dispuesto a
actuar con honestidad incluso en negociaciones dificiles
con agentes externos

6

. Trabajo en Equipo

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los
demas, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos.

NIVEL DE ENTRADA

=

. Responsabilidad

Esta competencia esta asociada al compromiso con que las
personas realizan las tareas encomendadas. Su
preocupacién por el cumplimiento de lo asignado esta por
encima de sus propios intereses, la tarea asignada esta
primero.
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2. Productividad

Habilidad de fijar para si mismo objetivos de desempefio
por encima de lo normal, alcanzdndolos exitosamente.

3. Tolerancia a la presion

Se trata de la habilidad para seguir actuando con eficacia
en situaciones de presidon de tiempo y de desacuerdo,
oposicion y diversidad. Es la capacidad para responder y
trabajar con alto desempefio en situaciones de mucha
exigencia.

4.Iniciativa - Autonomia

Implica rapida ejecutividad ante las pequeiias dificultades
o problemas que surgen en el dia a dia de la actividad.
Implica también la capacidad de proponer mejoras sin que
haya un problema concreto que deba ser solucionado.

5. Dinamismo - Energia

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones
cambiantes o alternativas, con interlocutores muy
diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en
jornadas de trabajo prolongadas sin que por esto se vea
afectado su nivel de actividad.

6. Capacidad para aprender

Estd asociada a la asimilacion de nueva informacién y su
eficaz aplicacion.

NIVEL INTERMEDIO

1. Orientacion a los
resultados

Es la capacidad para actuar con velocidad y sentido de
urgencia en la atencién a las necesidades del cliente o
mejorar a la organizacién. Es capaz de administrar los
procesos establecidos para que no interfieran con Ia
consecucién de los resultados esperados. Sobrepasar los
estandares.

2. Comunicacion

Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva, exponer aspectos
positivos. Es la capacidad de escuchar y comprender a otra
persona. Incluye la capacidad de comunicar por escrito con
concisiéon y claridad.
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3. Innovacion

Es la capacidad de idear soluciones nuevas y diferentes
para resolver problemas o situaciones requeridas por el
propio puesto, la organizacion, los clientes o el segmento
de la economia donde actue.

4. Pensamiento analitico (Il)

Es la capacidad para entender una situacidn,
desagregandola en pequeinas partes o identificando sus
implicaciones paso a paso. Incluye la capacidad para
organizar sistemdticamente las partes de un problema o
situacion, realizar comparaciones entre diferentes
elementos o aspectos y establecer prioridades racionales.

5. Busqueda de informacion

Es la inquietud y la curiosidad constante por saber mas
sobre las cosas, los hechos o las personas. Implica buscar
informacidon mas alld de las preguntas rutinarias o de lo
requerido en el puesto.

6. Desarrollo de las personas

Implica un esfuerzo constante por mejorar la formacién y
el desarrollo, tanto los personales como los de los demas,
a partir de un apropiado analisis previo de sus necesidades
de la organizacion.

7. Liderazgo

Es la habilidad necesaria para orientar la accion de los
grupos humanos en una direccién determinada, inspirando
valores de accién y anticipando escenarios de desarrollo de
la accién de ese grupo.

NIVEL GERENCIAL

1. Liderazgo ()

Es la capacidad de dirigir a un grupo o equipo de trabajo
del que dependen otros equipos. Es lider de lideres. Esto
implica el deseo de guiar a los demas. Los lideres crean un
clima de energia y compromiso, comunicando la vision de
la empresa, tanto desde una posicion formal como desde
una informal de autoridad.

2. Direccion de Equipos de
Trabajo

Es la capacidad de desarrollar, consolidar y conducir un
equipo de trabajo alentando a sus miembros a trabajar con
autonomia y responsabilidad.

3. Pensamiento estratégico

Es la habilidad para comprender rapidamente los cambios
del entorno, las oportunidades del mercado, las amenazas
competitivas y las fortalezas y debilidades de su propia
organizacidon a la hora de identificar la mejor respuesta
estratégica. Capacidad para detectar nuevas
oportunidades de negocio.

4. Orientacion a los
resultados

Es la tendencia al logro de resultados, fijando metas
desafiantes por encima de los estandares, mejorando y
manteniendo altos niveles de rendimiento, en el marco de
las estrategias de la organizacion.
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5. Manejo de relaciones de
negocios

Es la habilidad para crear y mantener una red de contactos
con personas que son o serdn Uutiles para alcanzar las
metas relacionadas con el trabajo.

6. Desarrollo estratégico de
recursos humanos

Es la capacidad para analizar y evaluar el desempeiio
actual y potencial de los colaboradores y definir e
implementar acciones de desarrollo para las personas y
equipos en el marco de las estrategias de la organizacion,
adoptando un rol de facilitador y guia.

7. Capacidad de Entender a
los demas

Es la capacidad de escuchar adecuadamente, comprender
y responder a pensamientos, sentimientos o intereses de
los demads, aunque éstos no los hayan expresado o lo
hayan hecho sélo parcialmente.

8. Conciencia Organizacional

Reconocer los atributos y las modificaciones de la
organizacién. Es la capacidad para comprender e
interpretar las relaciones de poder en la propia empresa o
en otras organizaciones, clientes, proveedores, etc.

9. Pensamiento conceptual

Es la capacidad de comprender una situacién o problema
uniendo sus partes, viendo el problema global, realizando
conexiones entre situaciones que no estan obviamente
relacionadas e identificando los temas que subyacen en
una situacion compleja.

Fuente: MARTHA ALLES DIRECCION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS - GESTION
POR COMPETENCIAS: EL DICCIONARIO
Editorial Granica, 2002 Buenos Aires. Argentina.
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Anexo No. 8 Test de Personalidad 16 PF (Raymond B. Cattell - 1993:2011)

CUESTIONARIO

Nomb
re:

Edad:

Sexo:

Telefo
no

A Continuacion encontrard una serie de situaciones que nos permitird conocer sus actitudes e
intereses. En general no existen respuestas correctas o incorrectas, porque cada persona tiene
actitudes e interés diferentes. Lea cada una de las situaciones y las posibles respuestas que
usted daria, asi le sera fdcil decidirse.

Veamos un ejemplo :

Ej: Me gustaria presenciar una competicion deportiva
A.Si B. No estoy seguro C. No
Ahora
Usted
Ej: Prefiero las personas:
A. Reservadas B. Término Medio C. Que hacen amigos fdcilmente
1 He comprendido bien las instrucciones para contestar al cuestionario:
A. Si B. No estoy seguro C. No
2 Estoy dispuesto a contestar todas las cuestiones con sinceridad:
A. Si B. No estoy seguro C. No
3 éCudles de las siguientes palabras es diferente de las otras dos?:
A. Algo B. Nada C. Mucho
4 Poseo suficiente energia para enfrentarme a todos mis problemas:

A. Siempre B. Frecuentemente C. Raras veces
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Evito criticar a la gente y sus ideas:

A. S/ B. Algunas veces C. No

Hago agudas y sarcdsticas observaciones a la gente si creo que las merece:

A. Generalmente B. Algunas veces C. Nunca

Me gusta mds la musica semicldsica que las canciones populares:

A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso

Si veo peledndose a los nifios de mis vecinos:

A. Les dejo solucionar sus problemas B. No estoy seguro
C. Razono con ellos la solucion

En situaciones sociales:

A. Fdcilmente soy de los que toma la iniciativa B. Intervengo algunas veces
C. Prefiero quedarme tranquilo a distancia

10

Seria mds interesante ser:

A. Ingeniero de la construccion  B. No estoy seguro entre los dos C. Escritor de
teatro

11

Generalmente puedo tolerar a la gente presuntuosa, aunque fanfarronee o piense
demasiado bien de ella misma:

A. Si B. Término medio C. No

12

Cuando una persona no es honrada, casi siempre se le puede notar en la cara:

A. Verdadero B. Término medio C. Falso

13

Aceptaria mejor el riesgo de un trabajo donde pudiera tener ganancias mayores, aunque
eventuales, que otro con sueldo pequefo, pero seguro:

A. Si B. No estoy seguro C. No

14

De vez en cuando siento un vago temor o un repentino puedo, sin poder comprender las
razones:

A. Si B. Término medio C. No

15

Cuando me critican duramente por algo que no he hecho:

A. No me siento culpable B. Término medio C. Todavia me siento un
poco culpable

16

Casi todo se puede comprar con dinero:

A. Si B. No estoy seguro C. No
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17

La mayoria de las personas serian mds felices si convivieran mds con la gente de su nivel e

hicieran las cosas como los temas:

A. Si B. Término medio C. No

18

En ocasiones, mirdndome en un espejo, me entran dudas sobre lo que es mi derecha o
izquierda

A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso

19

Cuando algo realmente me pone furioso, suelo calmarme muy pronto:

A. Si B. Término medio C. No

20

Preferiria tener una casa:

A. En un barrio con vida social B. Término medio C. Aislada en el bosque

21

Con el mismo horario y sueldo, seria mds interesante ser:

El cocinero de un buen restaurante B. No estoy seguro entre ambos C. El
que sirve las mesas en el restaurante

22

“Cansado” es a “trabajar” como “orgulloso” es a:

A. Sonreir B. Tener éxito C. Ser feliz

23

Me pongo algo nervioso ante animales salvajes, incluso cuando estdn encerrados en
fuertes jaulas:

A.Si B. No estoy seguro C. No

24

Una ley anticuada deberia cambiarse:

Sdlo después de muchas discusiones B. Término medio C.
Inmediatamente

25

La mayor parte de las personas me consideran un interlocutor agradable:

A. Si B. No estoy seguro C. No

26

Me gusta salir a divertirme o ir a un espectdculo:

A. Mds de una vez por semana (mds de lo corriente) B. Alrededor de una vez
por semana (lo corriente) C. Menos de una vez por semana (menos de lo
corriente)

27

Cuando veo gente desalifiada y sucia:

A. Lo acepto simplemente B. Término medio C. Me disgusta y me
fastidia
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28

Estando en un grupo social me siento un poco turbado si de pronto paso a ser el foco de
atencion:

A. Si B. Término medio C. No

29

Cuando voy por la calle prefiero detenerme antes a ver a un artista pintando que a
escuchar a la

gente discutir:

A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso

30

Cuando me ponen al frente de algo, insisto en que se sigan mis instrucciones; en caso
contrario, renuncio:

A Si B. Algunas veces C. No

31

Seria mejor que las vacaciones fueran mds largas y obligatorias Para todas las personas:

De acuerdo B. No estoy seguro C. En desacuerdo

32

Hablo acerca de mis sentimientos:

Sélo si es necesario B. Término medio C. fdcilmente siempre que tengo
ocasion

33

Me siento muy abatido cuando la gente me critica en un grupo:

A. Verdadero B. Término medio C. Falso

34

Si mi jefe (profesor) me llama a su despacho:

A. Aprovecho la ocasidon para pedirle algo que deseo B. Término medio
C. Temo haber hecho algo malo

35

Mis decisiones se apoyan mds en:

A. El corazon B. Los sentimientos y la razon por igual C. La cabeza

36

En mi adolescencia pertenecia a equipos deportivos:

A. Algunas veces B. A menudo C. La mayoria de las veces

37

Cuando hablo con alguien, me gusta:

A. Decir las cosas tal cual como se me ocurren B. Término medio
C. Organizar antes mis ideas

38

A veces me pongo en estado de tension y agitacion cuando pienso en los sucesos del dia.

A. Si B. Término medio C. No
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39 He sido elegido para hacer algo:
A. Solo en pocas ocasiones B. Varias veces C. Muchas veces

40 ¢Cudl de las siguientes cosas es diferente de las otras dos?:
A. Vela B. Luna C. Luz eléctrica

41 Sorpresas es a “extrafio” como “miedo” es a:
A. Valeroso B. Ansioso C. Terrible

42 A veces no puedo dormirme porque tengo una idea que me da vueltas en la cabeza:
A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso

43 Me siento desasosegado cuando trabajo en un proyecto que requiere una accion rdpida
que afecta a los demds:
A. Verdadero B. Término medio C. Falso

44 Indudablemente tengo menos amigos que la mayoria de las personas:
A. Si B. Término medio C. No

45 Aborreceria tener que estar en un lugar donde hubiera poca gente con quien hablar
A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso

46 Creo que es mas importantes mucha libertad que buena educacion y respeto a la ley:
A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso

47 Siempre me alegra formar parte de un grupo grande, como una reunién, un baile o una
asamblea s
A. Si B. Término medio C. No

48 En mi época de estudiante me gustaba (me gusta):
A. La musica B. No estoy seguro C. La actividad de tipo manual

49 Si alguien se enfada conmigo:
A. Intento calmarle B. No estoy seguro C. Me jrrito con él

50 Para los padres es mds importante:

A. Ayudar a sus hijos a desarrollarse afectivamente B. Término medio
C. Ensefiarles a controlar sus emociones
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51

Siento de vez en cuando las necesidad de ocuparme en una actividad fisica enérgica:

A. Si B. Término medio C. No

52

Hay veces en que no me siento con humor para ver a alguien:

Muy raramente B. Término medio C. Muy a menudo

53

A veces los demds me advierten que yo muestro mi excitacion demasiado claramente en la

voz y en los modales:

A. Si B. Término medio C. No

A

54

Lo que el mundo necesita es:

A. Ciudadanos mds sensatos y constantes B. No estoy seguro
C. Mds "idealistas" con proyectos para un mundo mejor

55

Preferiria tener un negocio propio, no compartido con otra persona:

A. Si B. No estoy seguro C. No

56

Tengo mi habitacion organizada de un modo inteligente y estético, con las cosas
colocadas casi siempre en lugares conocidos:

A. Si B. Término medio C. No

57

En ocasiones dudo si la gente con quien estoy hablando se interesa realmente por lo que
digo:

A. Si B. Término medio C. No

58

Si tuviera que escoger, preferiria ser:

A. Guarda forestal B. No estoy seguro C. Profesor de Ensefianza media

59

¢Cudl de las siguientes fracciones es diferente de las otras dos?:

A.3/7 B. 3/9 C. 3/11

60

“Tamano”. es a “longitud” como “delito” es a:

A. Prision B. Castigo C. Robo

61

En mi vida personal consigo casi siempre todos mis propdsitos:

A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso

62

Tengo algunas caracteristicas en las que me siento claramente superior a la mayor parte
de la gente:

A. Si B. No estoy seguro C. No
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63 Solo asisto a actos sociales cuando estoy obligado, y me mantengo aparte en las demds
ocasiones:
A. Si B. No estoy seguro C. No

64 Es mejor ser cauto y esperar poco que optimista y esperar siempre el éxito:
A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso

65 Algunas veces la gente dice que soy descuidado, aunque
A.Si B. Término medio C. No

66 Suelo permanecer callado delante de personas mayores (con mucha mds experiencia,
edad o jerarquia):
A. Si B. Término medio C. No

67 Tengo un buen sentido de la orientacion (situo fdcilmente los puntos cardinales), cuando
me encuentro en un lugar desconocido:
A. Si B. Término medio C. No

68 Cuando leo en una revista un articulo tendencioso o injusto, me inclino mds a olvidarlo
que a replicar o .devolver el golpe:
A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso

69 En tareas de grupo, preferiria:
Intentar mejorar los preparativos B. Término medio C. Llevar las actas o registros y
procurar que se cumplan las normas

70 Me gustaria mds andar con personas corteses que con individuos rebeldes y toscos:
A. Si B. Término medio C. No

71 Si mis conocidos me tratan mal o muestran que yo les disgusto:
A. No me importa nada B. Término medio C. Me siento abatido

72 Siempre estoy alerta ante los intentos de propaganda en las cosas que leo:
A. Si B. No estoy seguro C. No

73 Me gustaria mds gozar de la vida tranquilamente y a mi modo que ser admirado por mis
resultados:
A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso

74 Para estar informado, prefiero:

Discutir los acontecimientos con la gente B. Término medio C. Apoyarme
en las informaciones periodisticas de actualidad
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75

Me encuentro formando (maduro) para la mayor parte de las cosas:

A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso

76

Me encuentro mds abatido que ayudado por el tipo de critica que la gente suele hacer:

A. A menudo B. Ocasionalmente C. Nunca

77

En las fiestas de cumpleafos:

A. Me gusta hacer regalos personales B. No estoy seguro C. Pienso que
comprar regalos en un poco latoso

78

ABes a "dc" como "SR" es:

A.qgp B.pq Ctu

79

“Mejor” es a “pésimo” como “menor”. es a:

A. Mayor B. Optimo C. Mdximo

80

Mis amigos me han fallado:

Muy rara vez B. Ocasionalmente C. Muchas veces

81

Cuando me siento abatido hago grandes esfuerzos por ocultar mis sentimientos a los
demds:

A. Verdadero B. Término medio C. Falso

82

Gasto gran parte de mi tiempo libre hablando con los amigos sobre situaciones sociales
agradables vividas en el pasado:

A. Si B. Término medio C. No

83

Pensando en las dificultades de mi trabajo:

A. Intento organizarme antes de que aparezcan B. Término medio C.
Doy por supuesto que puedo dominarlas cuando vengan

84

Me cuesta bastante hablar o dirigir la palabra a un grupo numeroso:

A. Si B. Término medio C. No

85

He experimentado en varias situaciones sociales el lamado nerviosismo del orador:

A. Muy frecuentemente B. Ocasionalmente C. Casi nunca

86

Prefiero leer:

A. Una narracion realista de contiendas militares o politicas B. No estoy seguro
C. Una novela imaginativa y delicada
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87 Cuando la gente autoritaria trata de dominarme, hago justamente lo contrario de lo que
quiere:
A. S/ B. Término medio C. No

88 Suelo olvidar muchas cosas triviales y sin importancia, tales como los nombres de las
calles y tiendas de la ciudad:
A. S/ B. Término medio C. No

89 Me gusta la profesion de veterinario, ocupado con las enfermedades y curacion de los
animales:
A. Si B. Término medio C. No

90 Me resulta embarazoso que me dediquen elogios o cumplidos:
A. Si B. Término medio C. No

91 Siendo adolescente, cuando mi opinion era distinta de la de mis padres, normalmente:
A. Mantenia mi opinion B. Término medio C. Aceptaba su autoridad

92 Me gusta tomar parte activa en las tareas sociales, trabajos de comité, etc.:
A. S/ B. Término medio C. No

93 A1 llevar a cabo una tarea, no estoy satisfecho hasta que se ha considerado con toda
atencion el menor detalle:
A. Verdadero B. Término medio C. Falso

94 Tengo ocasiones en que me es dificil alejar un sentimiento de compasion hacia mi mismo:
A. A menudo B. Algunas veces C. Nunca

95 Siempre soy capaz de controlar perfectamente la expresion de mis sentimientos:
A. S/ B. Término medio C. No

96 Ante un nuevo invento utilitario, me gustaria:
A. Trabajar sobre él en el laboratorio B. No estoy seguro C. Venderlo a
la gente

97 97. La siguiente serie de letras XOOOOXXOOOXXX continua con el grupo:
A.OXXX B. OOXX C. X000

98 Algunas personas parecen ignorarme o evitarme, aunque no sé por qué:
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A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso C
99 La gente me trata menos razonablemente de lo que merecen mis buenas intenciones:

A. A menudo B. Ocasionalmente C. Nunca B
100 Aunque no sea en un grupo mixto de mujeres y hombres, me di5gusta que se use un

lenguaje obsceno:

A.Si B. Término medio C. No A
101 Me gusta hacer cosas atrevidas y temerarias solo por el placer de divertirme:

A. Si B. Término medio C. No A
102 Me resulta molesta la vista de una habitacion muy sucia:

A. S/ B. Término medio C. No A
103 Cuando estoy en un grupo pequefio, me agrada quedarme en un segundo término y dejar

que otros lleven el peso de la conversacion:

A. S/ B. Término medio C. No B
104 Me resulta facil mezclarme con la gente en una reunion social:

A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso A
105 Seria mds interesante ser:

A. Orientador vocacional para ayudar s los Jovenes en la busqueda de su profesion. C

B. No estoy seguro C. Directivo de una empresa industrial
106 Por regla general, mis jefes y mi familia me encuentran defectos solo cuando realmente

existen:

A. Verdadero B. Término medio C. Falso A
107 Me disgusta el moto con que algunas personas se fijan en otras en la calle o en las

tiendas:

A. S/ B. Término medio C. No B
108 Como los alimentos con gusto y placer, aunque no siempre tan cuidadosa y educadamente

como otras personas:

A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso C
109 Temo algun castigo incluso cuando no he hecho nada malo:

A menudo B. Ocasionalmente C. Nunca C

Pagina 157 de 168




110

Me gustarla mds tener un trabajo con:

Un determinado sueldo fijo B. Término medio C. Un sueldo mds alto
pero siempre que demuestre a los demds que lo merezco

111

Me molesta que la gente piense que mi comportamiento es demasiado raro o fuera de lo
corriente:

A. Mucho B. Algo C. Nada en lo absoluto

112

A veces dejo que sentimientos de envidia o celos influyan en mis acciones:

A. Si B. Término medio C. No

113

En ocasiones, contrariedades muy pequefias me irritan mucho:

A. Si B. Término medio C. No

114

Siempre duermo bien, nunca hablo en suefios ni me levanto sondmbulo:

A. Si B. Término medio C. No

115

Me resultaria mds interesante trabajar en una empresa:

A. Atendiendo a los clientes B. Término medio C. Llevando las
cuentas o los archivos

116

“Azada” es a “cavar” como “cuchillo” es a:

A. Cortar B. Afilar C. Picar

117

Cuando la gente no es razonable, yo normalmente:

A. Me quedo tan tranquilo B. Término medio C. La menosprecio

118

Si los demds hablan en voz alta cuando estoy escuchando musica:

A. Puedo concentrarme en ella sin que me molesten B. Término medio
C. Eso me impide disfrutar de ella y me incomoda

119

Creo que se me describe mejor como:

A. Comedido y reposado B. Término medio C. Enérgico

120

Preferiria vestirme con sencillez y correccion que con un estilo personal y llamativo:

A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso

121

Me niego a admitir sugerencias bien intencionadas de los demds. aunque so que no
deberia hacerlo:

A. Algunas veces B. Casi nunca C. Nunca
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122 Cuando es necesario que alguien emplee un poco de diplomacia y persuasion para

conseguir que la gente actue, generalmente solo me lo encargan a mi :

A. Si B. Término medio C. No B
123 Me considero a mi mismo como una persona muy abierta y sociable:

A. Si B. Término medio C. No B
124 Me gusta la musica:

A. Ligera, movida y animada B. Término medio C. Emotiva y C

sentimental
125 Si estoy completamente sequro de que una persona es injusta o se comporta

egoistamente, se lo digo, incluso si esto me causa problemas:

A. S/ B. Término medio C. No A
126 En un viaje largo, preferiria:

A. Leer algo profundo pero interesante B. No estoy seguro C. Pasarel | C

tiempo charlando sobre cualquier cosa con un compariero de viaje
127 En una situacion que puede llegar a ser peligrosa, creo que es mejor alborotar o hablar

alto, aun cuando se pierdan la calma y la cortesia:

A. Si B. Término medio C. No C
128 Es muy exagerada la idea de que la enfermedad proviene tanto de causas mentales como

fisicas:

A. Si B. Término medio C. No C
129 En cualquier gran ceremonia oficial deberia mantenerse la pompa y el esplendor:

A. Si B. Término medio C. No C
130 Cuando hay que hacer algo, me gustaria mds trabajar:

A. En equipo B. No estoy seguro C. Yo sdlo A
131 Creo firmemente que tal vez el jefe no tenga siempre la razon, pero siempre tiene la razon

por ser el jefe:

A. Si B. No estoy seguro C. No C
132 Suelo enfadarme con las personas demasiado pronto:

A. Si B. Término medio C. No B
133 Siempre puedo cambiar viejos hdbitos sin dificultad y sin volver a ellos:

A. Si B. Término medio C. No A
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134 Si el sueldo fuera el mismo, preferia ser

A. Abogado B. No estoy seguro entre ambos C. Navegante o piloto C
135 Llama es a "calor" como "rosa" es a:
A. Espina B. Pétalo C. Aroma C

136 Cuando se acerca el momento de algo que he planeado y he esperado, en ocasiones
pierdo la ilusion por ello:

A. Verdadero B. Término medio C. Falso C

137 Puedo trabajar cuidadosamente en la mayor parte de las cosas sin que me molesten las
personas que hacen mucho ruido a mi alrededor:

A. S/ B. Término medio C. No C
138 En ocasiones hablo a desconocidos sobre cosas que considero importantes, aunque no me

pregunten sobre ellas:

A. Si B. Término medio C. No C
139 Me atrae mds pasar una tarde ocupado en una tarea tranquila a la que tenga aficion que

estar en una reunion animada:

A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso A

140 Cuando debo decidir algo, tengo siempre presentes las reglas bdsicas de lo justo y lo

injusto:

A. Si B. Término medio C. No A
141 En el trato social:

A. Muestro mis emociones tal como las siento B. Término medio C. B

Guardo mis emociones para mis adentros

142 Admiro mds la belleza de un poema que la de un arma de fuego bien construida:

A. Si B. No estoy seguro C. No A

143 A veces digo en broma disparates, solo para sorprender a la gente y ver que responden:

A. Si B. Término medio C. No A
144 Me agradaria ser un periodista que escribiera sobre teatro, conciertos, 6pera, etc.:
A. Si B. No estoy seguro C. No C
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145 Nunca siento la necesidad de garabatear, dibujar o moverme cuando estoy sentado en
una reuniébn:

A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso C

146 Si alguien me dice algo que yo sé que no es cierto, suelo pensar:

A. " Es un mentiroso" B. "Término medio C. "Evidentemente no estd C
bien Informado"

147 La gente me considera con justicia una persona activa pero con éxito sélo mediano:

A. Si B. No estoy seguro C. No B

148 Si se suscitara una controversia violenta entre otros miembros de un grupo de discusion:

A. Me gustaria ver quién es el “ganador” B. Término medio C. C
Desearia que se suavizara de nuevo la situacion

149 Me gusta planear mis cosas solo, sin interrupciones y sugerencias de otros:

A.Si B. Término medio C. No A
150 Me gusta seguir mds propios caminos, en vez de actuar seqguir normas establecidas:

A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso B
151 Me pongo nervioso (tenso) cuando pienso en todas las cosas que tengo que hacer:

A.Si B. Algunas veces C. No C

152 No me perturba que la gente me haga alguna sugerencia cuando estoy jugando:

A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso A
153 Me parece mds interesante ser:

A. Artista B. No estoy seguro C. Secretario de un club social A
154 ¢Cudl de las siguientes palabras es diferente de las otras dos?

A. Ancho B. ZigZag C. Recto A
155 He tenido suefios tan intensos que no me han dejado dormir bien:

A. A menudo B. Ocasionalmente C. Prdcticamente nunca B

156 Aunque tenga pocas posibilidades de éxito, creo que todavia me merece la pena correr el
riesgo:

A. Si B. Término medio C. No A
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157

Cuando yo sé muy bien lo que el grupo tiene que hacer, me gusta ser el unico en dar las
Ordenes:

A. Si B. Término medio C. No

158

Me consideran una persona muy entusiasta

A. Si B. Término medio C. No

A

159

Soy una persona bastante estricta, e insisto siempre en hacer las cosas tan correctamente

como sea posible

A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso

A

160

Me disgusta un poco que la gente me esté mirando cuando trabajo:

A. Si B. Término medio C. No

161

Como no siempre es posible consequir las cosas utilizando gradualmente métodos
razonables, a veces es necesario emplear la fuerza:

A. Verdadero B. No estoy seguro C. Falso

162

Si se pasa por alto una buena observacion mia:

A. La dejo pasar B. Término medio C. Doy a la gente la oportunidad de volver a
escucharla

163

Me gustaria hacer el trabajo de un oficial encargado de los casos de delincuentes bajo
fianza:

A. Si B. Término medio C. No

164

Hay que ser prudente antes de mezclarse con cualquier desconocido, puesto que hay
peligros de infeccidn y de otro tipo

A.Si B. No estoy seguro C. No

165

En un viaje al extranjero, preferiria ir en un grupo organizado, con un experto, que planear

yo mismo los lugares que deseo visitar:

A. Si B. No estoy seguro C. No

A

166

Si la gente se aprovecha de mi amistad, no me quedo resentido y lo olvido pronto:

A. Verdadero B. Término medio C. Falso

167

Creo que la sociedad deberia aceptar nuevas costumbres, de acuerdo con la razdn, y
olvidar los viejos usos y tradiciones:

A. Si B. Término medio C. No
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168 Aprendo mejor:

A. Leyendo un libro B. Término medio C. Participando en un grupo de discusion A
169 Me gusta esperar a estar seguro de que lo que voy a decir es lo correcto, antes de exponer

mis ideas:

A. Siempre  B. Generalmente C. S6lo si es posible A
170 Algunas veces me "sacan de quicio" de un modo insoportable pequefias cosas, aunque

reconozco que son triviales

A. Si B. Término medio C. No B
171 No suelo decir, sin pensarlas, cosas que luego lamento mucho:

A. S/ B. Término medio C. No A
172 Si se me pidieran colaborar en una campafia caritativa:

A. Aceptaria B. No estoy seguro C. Diria cortésmente que estoy muy A

ocupado
173 Pronto es a "nunca" como "cerca" es a:

A. En ningun sitio B. Lejos C. En otro sitio B
174 Si cometo una falta social desagradable, puedo olvidarla pronto:

A.Si B. No estoy seguro C. No c
175 Se me considera un "hombre de ideas" que casi siempre puede apuntar alguna solucion

un

problema:

A. Si B. Término medio C. No A
176 Creo que se me da mejor mostrar:

A. Aplomo en las pugnas y discusiones de una reunion B. No estoy seguro A

C. Tolerancia con los deseos de los demds
177 Me gusta un trabajo que presente cambios, variedad y viajes, aunque implique algtn

peligro:

A. Si B. Término medio C. No A
178 Me gusta un trabajo que requiera dotes de atencidn y exactitud:

A. Si B. Término medio C. No A
179 Soy de ese tipo de personas con tanta energia que siempre estdn ocupadas:

A. Si B. No estoy seguro C. No A
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180 En mi época de estudiante preferia (prefiero):
A. Lengua o Literatura B. No estoy seguro C. Matemdticas o B
Aritmética
181 Algunas veces me ha turbado el que la gente diga a mi espalda cosas desagradables de mi
sin fundamento:
A. Si B. No estoy seguro C. No A
182 Hablar con personas corrientes, convencionales y rutinarias:
A. Es a menudo muy interesante e Instructivo B. Término medio C. C
Me fastidia porque no hay profundidad o se trata de chismes y cosas sin importancia
183 Algunas cosas me irritan tanto que creo que entonces lo mejor es no hablar:
A. S/ B. Término medio C. No C
184 En la formacidn del nifio, es mds importante:
A. Darle bastante afecto B. Término medio C. Procurar que C
aprenda habitos y actitudes deseables
185 Los demds me consideran una persona firme e imperturbable, impasible ante los vaivenes
de las circunstancias:
A. S/ B. Término medio C. No A
186 Creo que en el mundo actual es mds importante resolver:
A. E1 problema de la intencion moral  B. No estoy seguro  C. Los problemas politico | A
187 Creo que no me he saltado ninguna cuestion y he contestado a todas de modo apropiado:

A. Si B. No estoy seguro C. No

A
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Anexo No. 9 Documento de respaldo de la etapa de induccion

cODIGO
DIZAMBRO CiA. LTDA. CERTIFICADO DE INDUCCION
Revisién: IN-001
Fecha: 06/2016
Cargo: Jefe Inmediato:
Area: Fecha:
TEMAS SOCIALIZADOS

. Informacién general de la empresa

. Politicas y objetivos de calidad

. Reglamento Interno de Trabajo

. Organigrama

. Sistema Integrado de gestién de talento humano

. Riesgos laborales

. Plan de emergencia

. Normas basicas de higiene y presentacion personal

. Uso del uniforme de trabajo

10. Manual de funciones de mi puesto de trabajo

11. Objetivos de mi puesto de trabajo

12. Procedimientos y formatos del drea de Talento Humano
13. Misidn, Visidn y valores de la empresa

O 00 N O U WIN -

COMPROMISO DEL TRABAJADOR

Me comprometo a cumplir con las labores encomendadas y para las cuales fui contratado, a
guardar lealtad con la empresa, a mantener una actitud positiva y de servicio, y a cumpliry
respetar todas las politicas difundidas en el curso de induccion.

Firma:

Nombre:
C.lI:

RESPONSABLE DE LA INDUCCION

Firma: Cargo:
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Anexo No. 10 Encuesta de satisfaccion para el proceso de capacitacion interna

i cODIGO
EVALUACION DE LA

PIZAMBRO CIA. LTDA CAPACITACION INTERNA Revisién: EVAL-CAP-001

Fecha: 06/2016

A continuacidn encontrara una serie de preguntas con el fin de conocer su opinion respecto a la
capacitacién recibida. Sus respuestas contribuirdn a la mejora continua de los cursos de
capacitacién internos de la compaiiia.

FECHA:
NOMBRE DEL
CURSO:

NIVEL: Directivo D Intermedio D Operativo D

Senale la casilla correspondiente a su respuesta

I. EL CURSO S| NO

. ¢El contenido del curso se ajustd a los objetivos del mismo?

. ¢La duracion del curso fue suficiente?

. ¢El contenido del curso satisfacié sus necesidades de capacitacion?

. ¢El curso facilita su desempeiio en el puesto de trabajo?

1
2
3
4. ¢El nivel de profundidad del curso fue adecuado?
5
6

. ¢El curso le aportd conocimientos nuevos?

Il. EL CAPACITADOR S| NO

1. éExplicé claramente el objetivo del curso?

2. éDemostroé tener conocimiento del tema?

3. ¢Estimuld la participacion activa de los participantes?

4. i Demostré capacidad para resolver
preguntas?

5. ¢Desarrollé todos los temas propuestos?

6. ¢Mantuvo el interés de los participantes?

Il. METODOLOGIA S| NO

1. é{La documentacion entregada ha sido suficiente?

2. éiLos medios técnicos utilizados han sido adecuados?

3. éla calidad del material entregado ha sido adecuada?

4, éLas técnicas de formacion ha facilitado asimilar la informacion?

IV. ORGANIZACION DEL EVENTO S| NO

1. iEl aulay el equipo utilizado fue el adecuado?

2. éLa distribucion de la jornada del curso fue la adecuada?

3. ¢Califica usted como excelente la forma como se realizé el programa
de capacitaciéon?
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Anexo No. 11 Plan de beneficios y privilegios

PLAN DE BENEFICIOS Y PRIVILEGIOS

TIPO DE PLAN
DE DESCRIPCION BENEFICIARIO CUBIERTO POR
BENEFICIOS
*Medicina Dizambro 40%

Cobertura médica adicional

Todo el personal

prepagada Colaborador 60%
*
Se\g/it;r: de Pdliza de seguro de vida Todo el personal Dizambro

*Alimentacion

Proveedor de alimentacién sana

Todo el personal

Dizambro 30%
Colaborador 70%

Lugar de trabajo iddneo garantizando
la seguridad y salud ocupacional del

*Ambiente | colaborador en cuanto a la .
L , Todo el personal Dizambro
laboral temperatura, iluminacién, ruido,
espacio fisico de trabajo y lugar de
relajacién (cafeteria)
Brindarle apoyo al colaborador en
casos fortuitos en el que requiera algun
*Ayuda réstamo para solventar alguna .
y, . P . P . . 8 Todo el personal Dizambro
econdmica | necesidad. Serd autorizado por el
gerente general y es hasta 3 veces el
sueldo del colaborador.
*Ropa de .
trabF;'o o La empresa proveera de la ropa de
. ) trabajo para una presentacion acorde y .
implementos . . Todo el personal Dizambro
de securidad los implementos necesarios para los
& . factores de riesgo ocupacional.
ocupacional
*%plan de Proporcionar plan de telefonia a los
telefonia trabajadores que requieran realizar Nivel Gerencial y Dizambro
llamadas a celular por asuntos de Nivel Intermedio
celular .
trabajo.
o o . . Todo el personal .
*Capacitacion | capacitacion continua interna o externa que lo quuiera Dizambro
Apoyo en la transferencia de
. , o e Personal ,
Coaching | conocimientos de untema especifico de identificado Dizambro

las actividades de la empresa
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Flexibilidad en los horarios, siempre

Nivel Gerencial y

**Flex-Time | que el trabajo sea realizado Nivel Intermedio Dizambro
oportunamente.
*Menciones |Reconocimiento publico por el buen Todo el personal Dizambro
especiales | desempefio o logro de objetivos
Otorgar una vez al afio un paquete
. turistico a modo de premio al )
**Premio P . Todo el personal Dizambro
colaborador con el nivel mas alto de
desempeiio
. Realizar cronoldgicamente actividades
*Actividades , g . i
. tales como: Dia de integracién, ,
sociales y de Todo el personal Dizambro

Integracién

olimpiadas, Fiesta de Fin de ano, entre
otros.

*Beneficios

**Privilegios
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