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RESUMEN

La gestion de talento humano por competencias es una herramienta que permite evaluar
los conocimientos, habilidades y actitudes que son necesarios en un puesto de trabajo,
a través de un perfil cuantificable y medible objetivamente, y de esta manera permitir
que cada persona que forma parte de la empresa aporte con sus mejores perfiles
profesionales. Bajo estos parametros, el trabajo de investigacion tiene como propdsito
analizar la gestion de talento humano en el sector comercial automotriz de la ciudad de
Cuenca; y, disefiar un modelo de gestion de talento humano por competencias para la
empresa Recordmotor S.A. Por tal motivo, en la investigacion se aplicd una estrategia
metodolégica de tipo cuantitativa y cualitativa, recopilando informacion mediante
cuestionarios y entrevistas que fueron aplicados tanto en el sector comercial automotriz

como en la empresa objeto de estudio.

En consecuencia, se elaboraron los disefios de perfil para cada cargo, asi también los
diccionarios tanto de competencias como de preguntas y finalmente se estructuraron los
formatos y flujos que se deben emplear para los procesos de reclutamiento, seleccién y
formacion de los empleados.

Palabras Claves: Reclutamiento, Seleccion, Evaluacién del Desempefio, Formacion,
Planes de Carrera 'y de Sucesion.
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ABSTRACT

The management of human talent by competencies is a tool that allows us to
evaluate the knowledge, skills and attitudes that are necessary in a job, through
a quantifiable profile and objectively measurable, in this way its allows each
person who is part of the company to provide their best professional qualities.
Under these parameters, the following research aims to solve the inefficiency that
exists in the strategic direction of human talent, with the main objective of
analyzing human talent management in the automotive commercial sector of the
city of Cuenca and designing a model of management of human talent by
competences for the company Recordmotor SA. Therefore, in the present
investigation a quantitative and qualitative methodological strategy was applied,
collecting information through questionnaires and interviews that were applied
both in the automotive sector and in the company under study.

As a result, the profile designs for each position were compiled, as well as the
dictionary of competences and questions, the formats and flows used for the
recruitment are structured properly, and selection and training processes of the

employees were structured as well.

Keywords: Recruitment, Selection, Performance Appraisal, Training, Career Planning

and Succession.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, la globalizacién, el permanente cambio, la valoracién del conocimiento y las
innovadoras formas de la competencia en los mercados a nivel mundial motivan a las
organizaciones econdmicas a una transformacién oportuna, la misma que garantiza el éxito

y el cumplimiento de su misién.

Por lo tanto, el talento humano empieza a gestionarse en base a elementos tales como la
tecnologia y la informacion, generando que las empresas innoven continuamente, entiendan
la realidad del entorno y enfrenten el futuro, a través de implementar sistemas y modelos de

gestion.

Actualmente, la empresa Recordmotor no cuenta con una adecuada gestion del talento
humano, por lo cual no estan claramente definidos los perfiles profesionales de los cargos
de cada empleado dentro de la misma; lo que hace que los procesos de reclutamiento,
seleccién, motivacién, capacitacion y evaluacion del personal resulten ineficientes y que
ademas no se cumpla con un desempefio laboral éptimo, pues los empleados no desarrollan

las actividades propias de su cargo.

En consecuencia, el trabajo de investigacion estéa dirigido a disefiar un modelo de gestion de
talento humano por competencias aplicado a la empresa Recordmotor S.A., orientado a
mejorar los procesos de reclutamiento, seleccién y formacion, el cual esta integrado por

cinco capitulos que se detallan a continuacion:

Capitulo 1. En este apartado se expone el marco teérico de la Gestién del Talento Humano
por Competencias, el mismo que es de gran utilidad para disefiar dicho modelo que se

espera posteriormente sea implementado en la empresa Recordmotor S.A.

Capitulo 2. Esta seccion se basa en el analisis del sector comercial automotriz de la Ciudad
de Cuenca, en el cual se aplica una encuesta previamente estructurada, logrando identificar

el porcentaje de empresas que han implementado un modelo de gestién por competencias.

Capitulo 3. En este apartado se realiza el diagnéstico de la situacion actual de le empresa
Recordmotor S.A., en donde se detalla la descripcion, resefia historica, ubicacion de la
empresa, mision, vision, valores organizacionales y estructura organizacional; ademas se
realiza la entrevista personal a cada colaborador, con el cual se logra realizar el andlisis
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FODA, el mismo que permite conocer tanto las amenazas como las debilidades para la
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concesionaria, el mismo que conlleva a formular las estrategias que debe adoptar la

organizacion.

Capitulo 4. En esta seccion se efectla la propuesta del disefio de un modelo de gestién de
talento humano por competencias aplicado a la empresa Recordmotor S.A., en el que se
desarrolla el manual de los procesos que se lleva a cabo para la direccion estratégica del
personal, a través de la aplicacion de entrevistas personales que permiten conocer las
necesidades reales de la empresa y asi crear los formatos de anuncios y de entrevistas que
garanticen el adecuado reclutamiento del personal, de la misma forma se elaboran los

formatos de evaluacion y se disefian los perfiles de puestos para cada cargo.

Capitulo 5. Para finalizar, en esta Ultima seccion se expresan las conclusiones que las
autoras obtuvieron al finalizar este trabajo, las mismas que sirvieron de base para determinar
las recomendaciones que se espera sean aplicadas por la empresa Recordmotor S.A. para

que logre la competitividad en el mercado en el que se desarrolla.

GABRIELA AMON
MAGALY VEGA

19




FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
GESTION DE TALENTO HUMANO

UNIVERSIDAD DE CUENCA gc—

Capitulo 1. MARCO TEORICO DE REFERENCIA

1.1 El Talento Humano en las Empresas

En un mundo globalizado donde existe un rapido avance tecnoldgico de la informacion,
una competencia desenfrenada, énfasis en satisfacer a los clientes y necesidad de generar
competitividad en las empresas, se ha generado cambios que han impulsado la
transformacion, adaptacion y estabilidad de las empresas en el mercado y es la gestién de
talento humano lo que determina en gran medida la administracién del cambio y los
resultados favorables frente a este desafio. Por tal razén, el factor humano es reconocido
por las organizaciones modernas como un agregado diferenciador hacia la bausqueda del
éxito en toda empresa.

El talento humano, es decir los colaboradores de una empresa son un factor de gran
importancia, pues el éxito de las empresas depende en gran medida de lo que los
empleados hacen y como lo hacen, por lo que invertir en éstos puede generar grandes
beneficios. De esta manera, se debe comprender que las organizaciones crecen a medida
gue cuentan con un adecuado talento humano y que a su vez sus objetivos individuales

estén alineados a los de la empresa.

En la actualidad uno de los propoésitos principales de las empresas ecuatorianas es contar
con personal calificado y productivo para cada puesto de trabajo, de tal manera que éstos

apoyen los objetivos de cada organizacion, sus proyectos y vision.

1.2. Etica

1.2.1. Definicion de Etica:

Desde el inicio de los tiempos las personas se han manejado inconscientemente con
principios éticos; las actividades que desarrollaban las cumplian con ciertos
comportamientos y actitudes en base a los valores que anteriormente adquirieron, es decir

diferenciaban lo que esta bien de lo que esta mal.

Carroll y Buchholtz (2103, pag. 236), definen la ética como: “la disciplina que trata de lo

que es bueno y malo, y del deber, la responsabilidad y la obligacion moral. La ética también

GABRIELA AMON
MAGALY VEGA

20




FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS ;
GESTION DE TALENTO HUMANO s
ﬁ\‘;‘\_/‘
puede ser vista como un grupo de principios y valores morales. La moralidad es una
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doctrina o sistema de conducta moral. La conducta moral se refiere a aquello que se

relaciona a principios de lo correcto y lo incorrecto en la conducta.”

Los autores explican que, la ética hace referencia a la conducta humana, en donde se
estudia la accién y el proceder libre que tiene cada persona al momento de emitir juicios
de valor; es decir, analiza los habitos, comportamientos, principios e incluso el caracter de
cada individuo, los mismos que pueden llegar a convertirse en patrones de comportamiento

repetitivos que definen la personalidad de la gente.

1.2.2. Etica empresarial:

Para Chiavenato (2007): “La ética es el conjunto de principios morales o valores que
definen lo que es correcto o equivocado para una persona, grupo o, incluso, una
organizacion. El comportamiento ético se presenta cuando los miembros aceptan y siguen

tales valores y principios.”

De esta definicion, se destaca que la ética permite que las personas en las organizaciones
puedan tomar decisiones acertadas basandose en conceptos y reglas que permitan la

realizacion de acciones socialmente responsables.

Estas acciones son respuestas proactivas a las necesidades que existen en la entidad, son
actitudes y comportamientos morales que permiten la realizacion de las actividades

organizacionales de forma efectiva.

Por tal razén, las empresas consideran a la ética como una exigencia para la competitividad
y tratan que los empleados sean integros, productivos y honestos para el beneficio de la

organizacion.
1.2.3. La éticay los procesos humanos

El factor humano es el elemento clave de toda organizacion y la gestidn ética de talento
humano se basa en el compromiso de hacer que los empleados sustituyan los objetivos

individuales por los valores de la organizacion.
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remuneracion, evaluacion del desempefio, procesos de reclutamiento, seleccion, que le
permitira desarrollar conductas positivas de los empleados dentro de la organizacion, es
decir, se podra aprovechar el valor profesional de los trabajadores, mejorar los resultados

econdémicos de la organizacion y optimizar el servicio al cliente.
1.3. La Gesti6on del Talento Humano
1.3.1 Definicion del Talento Humano

El Talento Humano segun Prieto Bejarano (2013) es: “La capacidad de la persona que
entiende y comprende de manera inteligente la forma de resolver problemas en
determinada ocupacion, asumiendo sus competencias (habilidades, conocimientos y
actitudes), destrezas, experiencias y aptitudes, estas capacidades se adquieren con el
entrenamiento, la educacion y la experiencia de cada uno y que lo hacen potencialmente

productivo”.

El talento humano enfatiza que las personas son capaces de entender y comprender
determinadas situaciones y que ademas son capaces de resolver los problemas que se
presentan en determinadas ocasiones, combinando las caracteristicas y cualidades de
cada persona, tales como: destrezas, habilidades y experiencias que van desarrollando en

el diario vivir.
1.3.2. La Gestion del Talento Humano

Una definicidn clara de la gestién del Talento Humano es la que brinda el autor Chiavenato
(2002) en la que expone que: “La gestion del talento humano es una area muy sensible a
la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues
depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la

tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes.”

Es decir, para el autor Chiavenato la gestion del talento humano es el proceso que se
encarga de contratar a las personas que poseen las competencias necesarias para el

puesto de trabajo; también permite la oportunidad de brindar a los empleados las

GABRIELA AMON
MAGALY VEGA

22




T F—

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS é
GESTION DE TALENTO HUMANO E«m‘

capacitaciones, los mecanismos y el ambiente adecuado para que aporten a la

UNIVERSIDAD DE CUENCA Ec
™\ ,tJ

organizacion con los niveles de productividad éptimos.
1.3.2.1. Nuevas Herramientas para Gestionar del Talento Humano

De las Casa y otros, (2010) manifiestan que las nuevas herramientas para la gestion son:

Benchmarking, outsourcing, empowerment, management, coaching:

e Benchmarking: Es un proceso sistémico, continuo de investigacion y aprendizaje

para evaluar los productos, servicios y procesos de trabajo de las organizaciones
gue son reconocidas como representantes de las mejores practicas empresariales.

e OQutsourcing: Consiste en que una empresa contrata, a una agencia o firma externa
especializada, para hacer algo en lo que no se especializa y asi obtener mejores
rendimientos.

o Empowerment: Significa delegar poder a los subordinados para que sean duefios

de su propio trabajo, que permitird alcanzar las metas organizacionales con un
sentido de compromiso y autocontrol.

e Management: Este concepto tiene que ver con un conjunto de técnicas, que busca
la satisfaccion de las necesidades humanas y el cumplimiento de los objetivos de
la empresa, a través de establecer las lineas de actuacion idéneas, ademas se
encarga de encontrar la manera de hacer que los empleados colaboren en el
proceso para satisfacer estas necesidades.

e Coaching: Consiste en guiar y entrenar a las personas con el fin de lograr que

desarrollen habilidades especificas para el cumplimiento de metas.

1.3.2.2. Importancia del Talento Humano

Toda empresa sin importar el tamafio, requiere de personal para trabajar de forma
adecuada, es por esto que en la actualidad se considera que el activo mas valioso de las
organizaciones son las personas y son ellas quienes van a determinar que la empresa
crezca o0 no, es decir, los empleados van a desarrollar las actividades con habilidades y

destrezas que les permitirdn mejorar la organizacién y hacerla competitiva.

El autor Dolan (2007) en un concepto mas resumido explica que: “La creciente importancia

de los recursos humanos se debe al nuevo papel que se le asigna dentro de la organizacion
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laboral en particular.”
1.3.3. Objetivos del departamento de recursos humanos

Los objetivos pueden ser de acuerdo al grado de importancia o de prioridad, la razén y el
tamafio de la empresa. A continuacion los autores Monroy Arzate y Galvan Ruiz (2011)
plantean el siguiente listado de objetivos, que son necesarios en toda empresa para el area
de recursos humanos:
1. Proporcionar a la entidad el empleado idoneo y eficiente para alcanzar sus planes
y metas organizacionales.
2. Incrementar la productividad del personal, a través de la capacitaciébn permanente,
y asi lograr la eficacia y la eficiencia.
Suministrar de manera justa y equitativa las relaciones laborales.
Aportar las condiciones necesarias de higiene y seguridad para obtener un
ambiente conveniente en el trabajo.
5. Resolver los conflictos que se presenten y aprovecharlos como oportunidades para
elevar la productividad de la organizacion.

1.3.4. Funciones del departamento de Recursos Humanos

En el departamento de recursos humanos se deben cumplir varias funciones y estas varian
de acuerdo al tamafo, complejidad y actividad que cumple cada entidad. Se establecen
para desarrollar y administrar procedimientos que permitan la satisfaccion y seguridad de
los empleados en el trabajo, procurando el cumplimiento de los objetivos tanto para la

organizacion, como para los trabajadores

1.4. Gestion por Competencias

Como antecedentes al hablar de competencias se reconoce al Doctor David McClelland,
profesor de psicologia en la Universidad De Harvard, quien fue uno de los precursores en
el estudio de las competencias a inicios del afio 1970. McClelland estudio las competencias
que un trabajador debe poseer para cumplir sus funciones exitosamente, siendo como
principal factor de analisis la motivacion humana que los fomenta y es la base sobre la que

se desarrolla el enfoque de competencia. Posteriormente McClelland desarrollé “Testing
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concluye que para obtener un mejor rendimiento se requiere estudiar a cada empleado en
su puesto de trabajo, con el objetivo de determinar las caracteristicas de los personas que

son exitosas.

En la actualidad el éxito de una empresa se basa en la calidad y disponibilidad de su equipo
de trabajo, pues cuanto mejor conformado esté y mas se aprovechen las cualidades de
cada uno de sus colaboradores, mas competitiva serd la empresa. Por ello, Martha Alles
menciona que: “la gestion de recursos humanos por competencias no es nada mas ni nada
menos que el medio para tener éxito. Las competencias, a su vez son aquellos

comportamientos que nos ayudaran a alcazar los resultados” (ALLES, 2008)

La gestibn por competencias es una herramienta que nos permite evaluar los
conocimientos, habilidades y actitudes que son necesarios en un puesto de trabajo, a
través de un perfil cuantificable y medible objetivamente, y de esta manera permitir que
cada persona que forma parte de la empresa aporte sus mejores cualidades profesionales.

El objetivo principal de este tipo de gestion es implementar una estrategia que permita
administrar eficientemente el talento humano de una organizacién de acuerdo con las
lineas estratégicas de la misma, de tal manera que sea posible alcanzar los objetivos a

corto, mediano y largo plazo de manera efectiva.

1.4.1. Competencias laborales

Para el autor Adrew Gonzci “las competencias laborales son una compleja estructura de
atributos (conocimientos, actitudes, valores y habilidades) y las tareas que se tiene que

desempenar en situaciones determinadas” (Gonzci, 2003)

En definitiva para el autor Gonzci las competencias laborales abarcan los conocimientos,
las habilidades y actitudes que un empleado debe desarrollar de manera apropiada para
desempenfarse en cualquier actividad laboral dentro de una empresa, con el objetivo de

generar resultados efectivos.

Por lo tanto, las competencias laborales representan la capacidad que tiene un empleado
para cumplir con una demanda compleja o realizar una actividad segun los criterios de
desempeiio establecidos por la empresa.
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1.4.2. Caracteristicas de las competencias laborales

Entre las principales caracteristica de las competencias laborales se identifican las
siguientes:

¢ Multidimensional: Es de gran importancia comprender que las competencias

laborares no son habilidades, actitudes o conocimientos aislados sino al hablar de
competencias laborales nos referimos a que involucra varios aspectos. Por lo tanto
las competencias laborales comprenden la integracién de actitudes conocimiento y
habilidades en el contexto de una profesion

e Manifiesta una aportacion a la empresa, que a la actividad en si: Las competencias

laborales no describen como se realiza las actividades en un puesto de trabajo
dentro de la organizacion, sino expresan las aportaciones del trabajador a la
empresa y resultados obtenidos de las mismas.

e Permanencia en el tiempo: Las competencias poseen la propiedad de permanencia

en el tiempo, es decir puede variar los métodos empleados por los trabajadores
pero la aportacion obtenida no varia.

e Debe ser aplicada: Para que exista una competencia debe haber conocimientos,

habilidades y actitudes aplicadas a un puesto de trabajo dentro la empresa. Es decir
no es suficiente saber (conocimientos) sino saber hacer (habilidades) y esto se
demuestra en el desempefio de cada trabajador al poner en practicas sus
conocimientos y habilidades en el puesto de trabajo.

e Su aplicacién supone alcanzar un logro especifico: Las competencias laborales

favorecen la consecucion de logros, si no se logra alcanzar es resultado deseado
simplemente no es competente.

e Es mesurable: Las competencias se manifiestan a través de conductas observables
y medibles en el trabajo diario y esto lo logramos mediante la observacion y andlisis

de estos comportamientos.

1.4.3. Tipos de competencias

Al hablar sobre competencias se puede encontrar una variedad de clasificaciones que a su
vez presentan similitudes y diferencias entre si. Vargas (2004, pag. 9) establece una

agrupacion en tres enfoques fundamentales, los mismos que se detallan a continuacion:
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1.4.3.1. Enfoque Funcionalista:

Los autores Leonardo Metens y Miranda Martin desarrollaron su modelo de gestion por
competencias bajo este enfoque llamado también funcionalista, el cual se caracteriza por
concebir la competencia laboral como la capacidad de ejecutar tareas, ya que considera
necesarias solo las habilidades y conocimientos de los trabajadores para realizar

exitosamente una actividad laboral, mas no los atributos personales.

1.4.3.2. Enfoque conductual:

Los autores como Jim Kochansky, Boyatzis, David Mc Clelland, Spencer y Spencer
desarrollaron su modelo de gestion por competencias bajo este enfoque también llamado
conductual, el cual establece como objeto de estudio los comportamientos y actitudes de
las personas que realizan un trabajo eficiente dentro una empresa. Por lo tanto, los puestos
de trabajo y las competencias requeridas para un eficiente desempefio se definen
observando los atributos como comportamientos y actitudes de los trabajadores con alto

rendimiento.

1.4.3.3. Enfoque Holistico:

En este enfoque defendido por autores como Martha Alles, Adrew Gonzci, Gerhard Bunk,
Nadine Jolis la competencia laboral es la capacidad de ejecutar tareas considerando
necesario para ello las habilidades, conocimientos, y actitudes que un trabajador debe
poseer para realizar exitosamente su trabajo. Por lo tanto, esta dado por la combinacién

del enfoque Funcional y Conductual.
Para la presente investigacion se utilizara el enfoque holistico con la clasificacion por
competencias mas aceptada y utilizada, misma que fue publicada por Martha Alicia Alles

en su libro “Gestion Por Competencias, El Diccionario” (2005, pag. 59)

Competencias Generales o Cardinales:

Son aquellas competencias relevantes que una empresa espera que todo su personal las
posea y desarrolle, a fin contar con una adecuada direccién y organizacion de la misma

que permita alcanzar la vision organizacional.

Competencias Especificas por puestos:

Son aquellas competencias aplicables a uno puesto de trabajo concreto dentro de una

organizacion especifica.
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1.4.4. Enfoques para elaborar un modelo de Gestién por competencias.

Existen dos tipos de enfoques por competencias, que son los siguientes:

1.4.4.1 Enfoque cascada
“Parte de un modelo genérico propuesto por investigadores, que se ajusta a las

necesidades de la organizacion” (Mufioz, pag. 29)

1.4.4.2 Enfoque burbuja
“Parte desde cero con la intencion de construir un modelo altamente especifico ajustado a

la organizacion”

1.4.5. Técnicas para elaborar un modelo de Gestién por competencias.

1.4.5.1. Modelado de Perfiles por Competencia (MPC)

Jaime Moreno explica que el modelo de perfiles por competencia (MPC) es una técnica
que permite organizar de manera facil y rapida la informacion sobre los puestos de trabajo.
Ademas, esta herramienta permite elaborar los perfiles integrales de competencias para

los cargos, a través de la recoleccion de datos. (Calero Quezada, 2015, pag. 19).

1.4.5.2. Técnica de los Incidentes Criticos

La Técnica de los indices criticos se encarga de recolectar toda la informacién para analizar
las situaciones que ocurren en un tiempo determinado. Este método trata de estudiar las
caracteristicas muy positivas 0 muy negativas que se dan en la organizacién, para poder

aplicar las medidas preventivas necesarias.
En definitiva, se basa en los resultados, ya sean exitosos o no, para identificar los factores
tales como las habilidades, conocimientos y actitudes que intervinieron en el desempefio
de la competencia y para asi facilitar la retroalimentacion y el desarrollo de los empleados.
Existen dos tipos de aplicaciones de incidentes criticos:

e Cuestionario: Trata de recolectar la informacion sobre la eficiencia laboral, para

obtener los incidentes de ineficacia.
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Entrevista: “Consiste en una entrevista altamente estructurada, profunda y
detallada del desempefio pasado del candidato, la cual permite identificar y medir
el grado de recurrencia, consistencia y solidez de las competencias del sujeto,
evidenciadas en el repertorio de comportamientos que éste ha desplegado en su
actuacion exitosa como titular de un cargo en particular. Las investigaciones
evidencian que, mientras mas recurrentes y solidas son las competencias del
sujeto, mucho mejor y mas exitoso es su desempefio profesional y

gerencial.” (Kilinberrios, 2013)

1.5. Modelo de gestion de recursos humanos basado en competencias segun

la autora Martha Alles.

Martha Alles (2005) propone un modelo por competencias basado en tres subsistemas:

1. Reclutamiento y seleccién
2. Evaluacién
3. Formacion y desarrollo

e Capacitacion

¢ Entrenamiento

e Planes de carrera

e Planes de sucesién

1.5.1. Tipos de Diccionarios
De la misma manera Martha Alles (2009, pags. 47-48) propone algunos diccionarios, entre

los cuales destacan:

1.5.1.1. Diccionario de Competencias
“Documento interno organizacional en el cual se presentan las competencias definidas en
funcion de la estrategia”. Es decir, detalla cada competencia con sus grados o niveles

necesarios para desempefar adecuadamente un puesto dentro de la organizacion.

Estos grados estos generalmente son cuatro y cada uno posee su definicion donde deja
en claro el nivel de exigencias, conocimiento y practicas adquiridas, los mismos que se
detallan a continuacion:

A: Alto.

B: Bueno.
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C: Minimo.
D: Insatisfactorio.

1.5.1.2. Diccionario de Comportamientos
“Documento interno en el cual se consigna ejemplos de los comportamientos observables

asociados o relacionados con las competencias del modelo organizacional”.

1.5.1.3. Diccionario de Preguntas
“Documento interno de la organizacion en el cual se consigna ejemplos de preguntas que

permiten avaluar las competencias del modelo en una entrevista”.

1.5.2. Influencia de las competencias en los procesos de Recursos Humanos.

En la actualidad, en un mundo globalizado las competencias tienen gran importancia en el
proceso de recursos humanos, en el que cada paso esta influenciado por las aptitudes,
habilidades y capacidades que poseen los empleados al momento de desempefar las
actividades. La influencia de las competencias en los procesos de recursos humanos se

puede observar de una manera clara en el siguiente gréafico:

Atraccion,
Seleccion e
Incorporacid
n
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|
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Direccion
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Remuneracio v \
|
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Grdfico 1 Direccion Estratégica de Recursos Humanos
Elaborado por: Gabriela Amoén y Magaly Vega
Fuente: Alles, Martha (2004). Direccion Estratégica de Recursos Humanos. Pag. 19
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1.5.2.1. Direccion Estratégica de los Recursos Humanos

La Direccién Estratégica de Recursos Humanos hace referencia a que, a través de un
modelo de gestidon se establezca la mision, vision, valores, politicas y objetivos de la

empresa, todo esto con el fin de que se dé el eficiente funcionamiento de la misma.

Con el establecimiento de estos factores se busca conseguir la ventaja competitiva que
toda empresa desea, es decir, a través de esto se logra explotar los recursos y sobre todo
las capacidades que posee el personal de la organizacion, para convertirla en la mejor
dentro del mercado en el que se desarrolla.

1.5.2.1.1. Andlisis y descripcidn de puestos

El proceso de analisis y descripcion de puestos dentro de la organizacion comprende reunir
y analizar informacién sobre las responsabilidades y funciones que una persona tiene en
un puesto de trabajo, asi como las actitudes, habilidades y conocimientos con sus grados

0 niveles necesarios para un desempefo adecuado.

Por lo tanto, en el analisis y descripcion de puestos de define sus competencias con sus
respectivos grados, para este proceso puede ser de gran utilidad un diccionario de
competencias donde estan las competencias y su grados requeridos en funcién de la

estrategia organizacional.

El proceso de andlisis de descripcion de puestos facilita que los procesos de reclutamiento,
seleccion, formacion, capacitacion y evaluacion se lleven a cabo eficientemente de acuerdo

a los objetivos de la empresa.

1.5.2.1.2. Atraccién de los mejores candidatos

Para atraer al empleado adecuado a la empresa para la vacante existente en la
organizacion es importante conocer cuales son las necesidades que los empleados quieren
satisfacer en los puestos de trabajo. La jerarquia de estas necesidades, es explicada por

Maslow, el mismo que presenta la teoria de estas en la siguiente piramide:
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eSentirse bien a través de la consecuciodn de grandes logros,
como por ejemplo el desempefio eficaz del trabajo que
desarrolla.

eFortalecen la autoimagen y autoestima. Necesidad de ser

Reconocimiento felicitados para sentirse bien.

eLograr aceptacion y estimacion a través de la
Pertenencia interaccidn social, y ocupar un lugar importante
en la comunidad

eNecesidad de sentirse protegidos. Esto
Seguridad brindan las familias, los amigos, entre
otros.

eCorresponde a las necesidades
Necesidades Fisiologicas corporales como dormir, respirar,
alimentarse y abrigarse.

Grdfico 2 Pirdmide de la Necesidades
Elaborado por: Gabriela Amoén y Magaly Vega
Fuente: Alles, Martha (2004). Direccién Estratégica de Recursos Humanos. P4g. 96

Es clave que se tome en cuenta los aspectos que estan dados en la pirAmide, debido a
que esto permitira definir las caracteristicas y competencias que se solicitan para la vacante

existente dentro de la organizacion.

Puchol (2007, pag. 273) expone que: “El reclutamiento es el proceso por el que se trata de
conseguir una cantidad suficiente de candidatos que, en principio, retna las condiciones

que afloraron en el estudio de necesidades y en la ficha profesiografica.”

La atracciéon dentro de la empresa es importante porque se encarga de conquistar a los
candidatos con el perfil adecuado para la vacante e identifica claramente las competencias
gque se espera posea el participante y las posibilidades que en verdad tiene para
satisfacerlas. Estos perfiles deben ser claramente entendidos por los participantes al

puesto.

Por lo tanto, en este primer proceso de reclutamiento es importante tener definido el perfil
para poder atraer y realizar una correcta evaluacion de las caracteristicas y competencias
personales de aquellos candidatos que se relacionan directamente con el puesto.

Las principales fuentes de reclutamiento son: internas a través de promociones, planes de

sucesion, o de auto-postulacion y externas que son mediante convenios con universidades,
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(especialista en recursos humanos), entre otros.
Importancia del reclutamiento

El reclutamiento permite tener varias opciones de personal, con las capacidades

necesarias para la vacante que se presente en la organizacion.

El autor Dessler (2009, pag. 172) enuncia que: “No podemos dejar de insistir en la
importancia de un reclutamiento eficaz. Si solo dos candidatos solicitan dos puestos,
probablemente no tenga otra opcion que contratarlos. Pero si aparecen 10 o 20, es posible

utilizar técnicas como entrevistas y las pruebas para seleccionar a los mejores.”

1.5.2.1.3. Seleccibén

La seleccion permite contar con la persona que posea las competencias que mas se
adecuen a la vacante; el método mas utilizado para el proceso de seleccion es la entrevista
en donde se evalla tanto la parte psicolégica como las habilidades fisicas e intelectuales

que posee el candidato para desempeniar las distintas actividades en la organizacion.
En una concepcién mas clara Chiavenato (2009, pag. 137) explica que:

“La seleccién busca, de entre los diversos candidatos, a quienes sean mas adecuados para
los puestos que existen en la organizacién para las competencias que necesita, y el
proceso de seleccion, por tanto pretende mantener y aumentar la eficiencia y el desempefio

humano, asi como la eficacia de la organizacién.”
Importancia de la Seleccién

La seleccion del personal es considerada importante, debido a que en este proceso se
escoge o elige a la persona que tiene las competencias necesarias para mejorar el
funcionamiento de la organizacion; es decir, la importancia radica en que permite contar
con la informacion exacta de las capacidades que poseen los candidatos para

posteriormente optar por uno de ellos.
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del candidato. Esta debe cumplir con una buena preparacion para un mejor desarrollo y
consta de: (Alles M. , 2004)

e Conocer los objetivos de la empresa.

o Revisar el perfil, el curriculo vitae y la solicitud del postulante.
e Leer informacion complementaria cuando sea necesario.

e Preparar las preguntas basicas.

e Organizar el tiempo.

e Preparacion del ambiente para la entrevista.
La seleccion por competencias se encarga de detectar las caracteristicas y competencias
claves que debe tener el candidato para el buen desemperio de las actividades dentro del
puesto.

Las técnicas que utiliza son:

a. Entrevista de incidentes criticos: Permite que el entrevistado a través de ejemplos

de comportamiento concretos reales que tuvo en el pasado, muestre cuales son las
caracteristicas las y experiencias que en verdad posee para resolver ciertas
situaciones.

b. Evaluaciones psicotécnicas: Permite que mediante examenes 0 entrevistas

dirigidas con preguntas de aquello que se quiere evaluar, se identifiquen las
condiciones de personalidad, las caracteristicas actitudinales que tienen los

entrevistados.

La eleccién de la persona idénea para la vacante se hace luego de cumplir con todo el
proceso de seleccion, en donde es necesario que se comunique a los candidatos
favorecidos y no favorecidos de la decision tomada, respecto a si es aceptado o rechazado

para el puesto.

1.5.2.1.4. Desarrollo y planes de sucesion

El capital intelectual esta conformado por: los recursos humanos, politicas de desarrollo y

la opinion del mercado sobre la organizacion.
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Desarrollo de Recursos Humanos

Los especialistas en recursos humanos expresan que a las personas o los empleados no
hay que verlos como gastos, sino mas bien se debe tener claro que son quienes generan
valor a la empresa y por esta misma razon las empresas se encargan de enriquecer las

habilidades y competencias que poseen los empleados.

Con el modelo de competencias, Martha Alles (2004) explica que el desarrollo se vuelve
facil de utilizar ya que permite identificar al personal con alto potencial de crecimiento, los
puestos claves a corto y largo plazo y ademas consiente el poder plantear las carreras de

estos individuos o empleados.

Plan de carrera

Es un método que permite el desarrollo individual de los trabajadores ya que a través de
este se llegan a conocer las debilidades y fortalezas que poseen. Es un proceso continuo
en el que el empleado establece las metas de carrera e identifica los medios por los cuales

alcanzarlas, pero siempre con la ayuda de la empresa.

Con el plan de carrera se permite el desarrollo de nuevas aptitudes que pueda poseer el
empleado, es decir, facilita que el trabajador se supere profesionalmente y a la vez ayude

a la empresa a mejorar.
Para desarrollar estos planes de carrera es necesario que se dé un andlisis extenso de la
empresa, para conocer cuales son las necesidades que tiene y en base a esto plantear los

objetivos que requiere la organizacion.

Plan de sucesién

Generalmente los planes de sucesion se dan cuando existe transicion de cargos y
responsabilidades, es decir, cuando un puesto debe ser sustituido par otra persona que

pueda desempefiarse de forma eficiente en el cargo.

El que la empresa piense en disefiar un plan de sucesion no significa que la persona que
esta en el puesto lo vaya a abandonar en un corto plazo, significa que la organizacién se
anticipa a eventualidades extremas como el fallecimiento del trabajador hasta las mas
sencillas como las que el empleado decide dejar el puesto para dedicarse a otra cosa u

otro trabajo.

GABRIELA AMON
MAGALY VEGA

35




FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

GESTION DE TALENTO HUMANO wg
ﬁ\f_/‘

UNIVERSIDAD DE CUENCA gc—

Segun Martha Alles (2009, pag. 385) el plan de sucesion debe cumplir con los siguientes

parametros:

Identificar las competencias necesarias y los valores de la empresa.

Tener en cuenta todos los niveles claves para desarrollar la planificacion para las
posiciones importantes que existen en la empresa.

Retener a los mejores talentos mediante el desarrollo de los mismos.

Finalmente, para crear el plan de sucesion se debe valorar las necesidades

actuales y futuras de la empresa.

Para implementar un plan de sucesion es necesario conocer cuéles son los puestos mas

propensos a ser sucedidos, pero sin dejar de lado los objetivos del plan y las competencias

que se requieren para el desempefio de las actividades en el puesto; ademas buscar que

se cumplan los objetivos y la misién de la empresa.

Pasos para implementar un plan de sucesion

Definicion _de los objetivos del plan: Comprende las finalidades del plan, los

potenciales problemas de implementacién, las aplicaciones provisionales de los

resultados.

Identificacion de puestos tipo por familias profesionales: Radica en identificar las

diferentes familias profesionales que existen en la organizacion y los puestos tipo
correspondientes a cada familia, es importante clasificar los puestos tipo por

afinidad funcional.

Definicién de los perfiles de requerimientos profesionales de los puestos tipo: Es

necesario analizar y actualizar los criterios, procedimientos e instrumentos de

definicion de los perfiles profesionales requeridos.

Disefio _del mapa de carreras: Son representaciones graficas de las rutas

profesionales que las personas podrian seguir en la empresa. Para desarrollar la
ruta se tomaran las familias profesionales existentes de los puestos tipo,

clasificados por afinidad funcional y los requerimientos profesionales.
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e Definicién del plan de desarrollo asociado a la carrera profesional: Identificar las

necesidades de desarrollo requeridas para la promocion a través de entrevistas a
cargo de profesionales, determinar las carencias y debilidades actuales respecto a
desarrollo personal; realizar y describir la programacion conjunta de acciones de
desarrollo mediante la evaluacion de los recursos materiales y logisticos disponibles

para la empresa.

¢ Manual de Gestién de Carreras: Recoger los criterios para planificar y gestionar la

promocion y el desarrollo de los recursos humanos.

e Planes de sucesidén: Establecer los planes de carrera para uno o varios individuos,

identificar las personas que van a suceder a otras. Estos planes toman en
consideracion lo siguiente:
o Se toma como pieza basica a la persona
o Establece un plan de carrera profesional que posibilite la sucesién sin
traumas.

o Considera los conocimientos, capacidades y desempefio.

Ademas el plan de sucesién debe contemplar:

¢ Las rutas profesionales a seguir, ya sean promociones horizontales o verticales.
¢ Calendario tentativo de avances profesionales, en cuanto a cambios de puestos.
¢ Mantener un plan de formacion asociado.

e Siel plan es publico, entrenar a la persona que va a ser sucedida.

e Hacer el seguimiento del desempefio de la persona que se espera promocionar.

1.5.2.1.5. Formacioén

En este proceso de busqueda de mejoras constante, la formacion es parte fundamental de
la empresa, misma que hace referencia a la generacion de conocimiento y entrenamiento
de ciertas habilidades, con el objetivo de que los empleados se desempefien con éxito en

su trabajo.

Es decir, obtener la adecuacién puesto-persona que comprende que el perfil profesional

de un empleado se ajuste al requerido por la empresa para un cargo en especifico, para
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de realizar un plan de formacién para eliminar dichos faltantes.

Este proceso sistemético y continuo de la formacion comprende: la capacitacion,
entrenamiento y aprendizaje de competencias de los miembros de una empresa.

A continuacién se da una breve descripcion de cada uno de estos procesos:

Capacitacién

La capacitacion esta enfocada en los empleados que ocupan cargos calificados, es una
forma de asegurar la formacion constante de conocimientos y habilidades en el empleado

de la organizacion, a través de programas permanentes de capacitacion.

Permite que los empleados tengan un mejor desempefio en sus labores diarias, y el autor
Chiavenato (2015, pag. 372) define que: “La capacitacién constituye el nucleo de un
esfuerzo continuo disefiado para mejorar las competencias de las personas y, en

consecuencia, el desempeno de la organizacion.”

Por lo tanto, la capacitacion consiste en el procedimiento de brindar a los empleados una
constante formacién, para que puedan desarrollar las funciones del cargo que ocupen
dentro de la empresa de forma efectiva y asi lograr un mejor posicionamiento de la

empresa.
Entrenamiento

Es la instruccién que adquiere un individuo para desarrollarse de manera efectiva en el
lugar de trabajo y lograr el mejor rendimiento. El entrenamiento presume la practica con

herramientas, documentos o0 materiales que se utilizaran en la vida diaria.

En una definicién clara Flippo (2000, pag. 557) Aclara que: “el entrenamiento es el acto de
aumentar el conocimiento y la pericia de un empleado para el desarrollo de determinado

cargo o trabajo”

Por otro lado, el autor McGehee (2000, pag. 557) Sefala que: “el entrenamiento significa

educacién especializada. Abarca todas las actividades que van desde la adquisicion de
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administrativas y actitudes referentes a problemas sociales.”

Por consiguiente, el entrenamiento se dirige hacia el cargo que ocupa en el puesto de
trabajo, para tratar de mejorar las habilidades y las capacidades a través de la educacion

constante.

Aprendizaje

El aprendizaje representa la adquisicion de ciertos conocimientos ya sea a través de los
estudios o de la experiencia, para efectuar cualquier tipo de actividad. Segun Sange (2012)
emite que: “El aprendizaje es un proceso mediante el cual un ser humano o un conjunto de
seres humanos incrementan su capacidad para producir, para generar un resultado que

realmente quieren generar.”

En definitiva, el aprendizaje hace que las personas cambien sus conocimientos antiguos
por nuevos, que muchas de las veces es el resultado de las experiencias y no es de
propiedad exclusiva del individuo. Por tal razon, es necesario que este sea constante,
porque el olvido o la falta de practica de ciertos conocimientos, la mayoria de las veces

resulta convertirse en el enemigo de este proceso.

Proceso de Formacion

Martha Alles (2004, pag. 314) propone un proceso de formacién que consta de:

1. Definir las competencias generales y especificas con sus grados para cada puesto
de trabajo.

2. Una vez realizada la descripcién de puestos por competencias, se determina las
competencias que posee el personal dentro de la empresa.

3. Se compara las competencias que posee de un empleado y las requeridas por la
empresa, de esta manera se identifican las necesidades de formacién bajo

competencias.

Este modelo de formacion basado en competencias a diferencia del modelo tradicional esta

siempre en relacion con el puesto de trabajo, los planes estratégicos, mision, vision y
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autodesarrollo y codesarrollo.

Método Codesarrollo:

Es un método de formacion que contribuye a conseguir la estrategia de la organizacion
mediante la adquisicion de conocimientos y entrenamiento de habilidades para el desarrollo
de competencias con la guia de un instructor, para ello comprende las etapas: taller de

codesarrollo y seguimiento.

Método Autodesarrollo:

Este método de formacion basado en competencias se refiere al conjunto de acciones que
realiza una persona por iniciativa propia para desarrollar tanto competencias como

conocimientos.

Para desarrollar este modelo de formacion se debe seguir 12 pasos que a su vez consta
con sub-pasos que comprende consejos para desarrollar la competencia 0 conocimiento
requerido, ademas dos autoevaluaciones, la primera especifica y una segunda con formato

checklist y finaliza con lecturas sugeridas que ayudaran en el proceso de formacion.

1.5.2.1.5. Evaluacién de desempefio

La evaluacion del desempefio es el procedimiento que trata de estimar el grado de
cumplimiento de las actividades que debe realizar el personal en la organizacion. Varios

autores explican este procedimiento como:

Chiavenato (2000, pag. 244) dice que: “La evaluacién del desempefio es una valoracion
sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo
futuro. Toda evaluacidn es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las

cualidades de alguna persona.”

Por lo tanto, la evaluacion del desempefio valora las actividades que cumplen en el cargo
los miembros de la empresa, para poder establecer las necesidades de capacitacion que

se necesita para el puesto de trabajo y asi mejorar el rendimiento de los empleados.
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Razon de la Evaluacién del desempefio

La evaluacion del desempefio al estar directamente relacionada con el puesto de trabajo
es la razén de ser de la organizacion, pues permite conducir eficientemente a los

colaboradores y a la organizacion en su conjunto a la consecucion de objetivos.

Para que se lleve a cabo una evaluacién de desempefio es necesario que exista una
descripcién de puestos, dado que solo asi se podra identificar si una persona se

desempefia adecuadamente en funcién a lo que se espera de ella en su puesto de trabajo.

LA EVALUACION DE DESEMPENO PERMITE:

Mejora la
actuacion futura
de las personas

. Detectar necesidades de capacitacion.
. Descubrir personas clave para la organizacion.

. Descubrir que su colaborador desea hacer otra cosa.

A W N P

. Encontrar a la persona que estaba buscando para otra
posicion.
5. Motivar a las personas al comunicarles un desempefio

favorable e involucrarles en los objetivos de la

empresa. Mejora los

resultados de la
empresa.

Grdfico 3 Evaluacion de Desemperio

Fuente: Direccion Estratégica De Recursos Humano. Gestion por competencias por Martha Alles
Realizado por: Gabriela Amon y Magaly Vega.

Proceso de la Evaluaciéon del desempefio

El proceso de la evaluacién del desempefio establecido por Martha Alles (2015, pag. 386)

es el siguiente:

» Una vez realizada la descripcién de puestos por competencias, se tiene que
tener en cuenta que el supervisor y subordinado estén de acuerdo con las
responsabilidades y los niveles de desempefio del puesto.

» Evaluar el desempefio en funcién del puesto, para ello previamente se comunica
al empleado los criterios objetivos de evaluacion.

» Retroalimentacion: dar a conocer el desempefio y progreso del empleado.
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Métodos de la Evaluacién del desempefio

En el libro de la autora Martha Alles (2015, pag. 330) se expone los siguientes métodos de

evaluacion:

» Evaluacion 90 grados: Este método de evaluacion consiste en que un jefe inmediato

evalué a su subordinado y a su vez este Ultimo realice una autoevaluacion.

» Evaluacion 180 grados: La evaluacion de desempefio 180 grados consiste en que un

trabajador es evaluado por su jefe inmediato, sus compaferos y clientes.

» Evaluacion 360 grados: Este método permite que el colaborador sea evaluado de forma

integral, es decir por su jefe inmediato, sus compafieros, subordinados y clientes.

1.5.2.1.6. Remuneracién y beneficios

En la actualidad un sistema de compensacién basado en competencias se refiere a la
retribucién al que un miembro de la empresa se hace acreedor por sus esfuerzos laborales
y cumplimiento de objetivos, esta posee una parte econdémica y psicologica, la misma

comprende un reconocimiento social, posibilidades de promocién y seguridad.

Un sistema de remuneracion y beneficios basada en competencias plantea que un
miembro de la empresa en medida que este mas capacitado para desempefiar
considerable numero de funciones recibird una mayor compensacién por parte de la
organizacion a cambio del desempefio que este ofrece a la misma para el logro de los

objetivos institucionales.

Proceso
El proceso Remuneracién y beneficios establecido por Martha Alles (2015, pag. 422) es el
siguiente:
» Se realiza la descripcion de puestos basado en competencias
» Se evalla el grado de importancia de cada puesto en la organizacion.
» Clasificacion de los puestos con el objetivo que faciliten la comparacion entre
areas y funciones.

» Clasificacion de los puestos para permitir comparacion entre areas.

A\

Examinar los valores y escalas salariales en el mercado.

» Establecer un rango salarias para cada puesto de trabajo.
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Capitulo 2. ANALISIS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO POR
COMPETENCIAS DEL SECTOR COMERCIAL AUTOMOTRIZ DE LA CIUDAD DE

CUENCA.

2.1. Antecedentes del sector comercial automotriz de la Ciudad Cuenca

2.1.1. Historia de sector comercial automotriz en el Ecuador

Actualmente, en el sector comercial automotriz las actividades principales son la venta de
autos, repuestos y las operaciones relacionadas tales como servicio de talleres, mismos
gue han tenido gran influencia en el desarrollo econdmico del pais, siendo una de las
principales industrias que hoy generan mayor contribucién en el PIB luego del sector
petrolero y de la construccién. Ademas, se han convertido en una de las mayores fuentes
de empleo y es un importante contribuyente en la recaudacién del fisco, generando

recursos para el pais por medio de impuestos como el IVA, ICE, aranceles y tasas.

En el Ecuador la comercializacion de autos inicié en el afio 1900 en las ciudades de Quito
y Guayaquil. Para el afio 1922 las importaciones de autos aumentaron con el objetivo de

cubrir las necesidades de movilizacion de los ecuatorianos.

Con lafinalidad de incentivar la produccion nacional y disminuir la importacion de vehiculos
en el Ecuador, en la década de los afios 70 se fundd la primera empresa ensambladora del
pais, AYMESA (Autos y Maquinas de Ecuador S.A) iniciando sus actividades en 1973 con

la fabricacion de 144 autos de un sélo modelo denominada “El Andino”.

Posteriormente, en el afio 1975 se fundd la empresa Omnibus BB Transportes S.A. que se
dedic6 a ensamblar buses bajo la marca Blue Bird. La industria automotriz se fortalecio con
la tercera ensambladora que se instituy6 dos afios después en el Ecuador, dicha compafiia

se dedicaba a ensamblar camiones Mack y Blazer K5.

En el afio 1992 se dio paso a las importaciones y exportaciones de vehiculos de marcas
internacionales como Volkswagen, Chevrolet, Golf y Polo entre Colombia, Ecuador y
Venezuela.

El sector comercial automotriz ha tenido un gran crecimiento hace algunos afios, sin
embargo, las nuevas disposiciones impuestas en los Ultimos cuatro afios han ocasionado

una caida del 30% en las ventas de vehiculos en el afio 2015, “debido a una nueva
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restriccion de cupos de importacion de entre un 20% y un 40% en CKD (partes para
ensamblaje local) y vehiculos importados.” (Araujo, Las ventas de vehiculos han caido 30%
a lo largo del 2015, 2015).

Por otro lado, la prensa informativa “EL COMERCIO” sefiala que: “la situacion del sector
automotor se presenta compleja en el arranque del 2016. Las ventas de vehiculos
importados y ensamblados en el pais han caido a la mitad entre enero y febrero pasados

respecto al mismo periodo del 2015.” (Araujo, 2016).

Hay que tomar en cuenta, que ademas de la disminucién de cupos a las importaciones y
el incremento de impuestos arancelarios a la adquisicién de vehiculos importados, “la
contraccion econdmica gue vive el pais es la principal causa del descenso de las ventas,
por lo que proyecta una baja de las mismas de entre el 60% y el 65% para este ano”.
(Araujo, 2016), lo que ha provocado un encarecimiento del valor de los autos en el Ecuador
generando una incapacidad a los ecuatorianos para adquirir estos, contribuyendo a su vez

a la disminucion de la produccion e importacion.

2.1.2. Historia del sector comercial automotriz en la Ciudad de Cuenca

La revista Avance (2012) sefiala que en el afio 1912 apareci6 el primer vehiculo de marca
Clement Bayard en la ciudad de Cuenca, el cual fue comprado en Paris por el Sefior
Federico Malo Andrade. En el afio de 1962, se fund6 la Importadora Tomebamba que
inicialmente comercializaba vehiculos Toyota, actualmente es socia y concesionaria de
esta marca, lo que ha contribuido a que sea una de las principales distribuidoras de autos

del mercado cuencano.

El sector comercial automotriz en Cuenca fomenta el desarrollo de organizaciones
relacionadas, como es el caso de la empresa alemana Continental Tire Andina, la cual se
dedica a la produccion de neumaticos que cumple con las normas de alta calidad para todo
tipo de vehiculos, que a su vez contribuyen a fortalecer el sector no solo por los productos

de primera que ofrece, sino a su vez por las fuentes de empleo que genera.

Es importante mencionar que debido a las medidas politicas y econdémicas adoptadas
durante el periodo 2015y 2016, el ritmo de las ventas ha decaido considerablemente en la
provincia del Azuay presentando en el 2015 una disminucién del 30% con respecto al afio
2014.
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VENTAS DE VEHICULOS EN AZUAY - ECUADOR EN
UNIDADES
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Grdfico 4 Venta de Vehiculos en el Ecuador
Fuente: Anuario AEADE 2015
Elaborado por: Gabriela Amon — Magaly Vega

Debido a que éste proyecto de investigacion se realizarAd en la empresa cuencana
Recordmotor que comercializa vehiculos de marca Honda y Volkswagen, se presenta un
andlisis de las ventas de estas dos prestigiosas marcas de vehiculos en el Azuay durante
el periodo 2015.
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Grdfico 5 Venta de Vehiculos segun marca
Fuente: Anuario AEADE 2015
Elaborado por: Gabriela Amén — Magaly Vega
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2.2. Marco legal que rige el sector comercial del sector automotriz de la
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Ciudad de Cuenca.

Las actividades del sector comercial automotriz se encuentran normalizadas por varios
entes reguladores, cada uno de ellos con sus respectivas leyes, normas, reglas y/o

resoluciones.

2.2.1. AEADE:

La Asociacion de Empresas Automotrices del Ecuador es una organizacion que se encarga
de representar frente a las autoridades pertinentes a todas las empresas del sector
automotor que estan afiliadas a la misma. Su objetivo principal es el crecimiento y
desarrollo de la economia nacional a través de promover el respeto, hacer cumplir las

normas legales e incentivar la innovacién permanente.

La finalidad que tiene la Asociacion es la de comunicar a todas las empresas
comercializadoras de vehiculos sobre las nuevas resoluciones que se dan en tema de
importaciones o en temas de calidad que requieren las mercancias, ya sean los
automoviles o los repuestos y accesorios que se compran y venden para el territorio
ecuatoriano. (AEADE, 2015)

2.2.2. INEN:

El Instituto Ecuatoriano de Normalizacidn es un organismo técnico de Derecho Publico, con
personeria juridica, patrimonio y fondos propios, también posee autonomia administrativa,
econdmica, financiera y operativa, siendo el organismo técnico nacional competente, en
materia de reglamentacion, normalizacién y metrologia, en conformidad con lo establecido
en las leyes de la Republica y en tratados, acuerdos y convenios internacionales. (INEN,
2009)

El 4 de abril de 2015 se realiza la modificacién de la Resolucion N° 14453y se la reemplaza
por la Resolucién N° 15255, en la que se establece cuales son los requisitos minimos de
seguridad que deben cumplir los vehiculos, repuestos y accesorios que son importados y
gue van a circular en el territorio ecuatoriano. También se impone el plazo final para cumplir
con las disposiciones del Reglamento Técnico Ecuatoriano, RTE 034, el mismo que sera
el 05 de octubre de 2016; asi mismo, se instaura la necesidad de una declaracion que
emite el fabricante, es decir un documento que se necesita para legalizar que los vehiculos

si cumplen con la normativa establecida. (Registro Oficial N° 584, 2015)
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2.2.3. HOMOLOGACION VEHICULAR:

En la Resolucion N° 081 del Reglamento General de Homologacion Vehicular y
Dispositivos de Medicion, Control y Seguridad, de la Agencia Nacional de Transito (ANT,
2015), previo al ingreso al pais, matriculaciébn y comercializacion, se establecen los
requisitos y disposiciones para los vehiculos, las partes y accesorios; todo esto, con el fin
de obtener el registro Unico de homologacién de vehiculos automotores, que garanticen un
servicio de calidad. Por lo tanto, es el Reglamento en donde se implanta el procedimiento
de control de las normas para el cumplimiento de las disposiciones y la ejecucion de las

sanciones respectivas.

2.2.4. SALVAGUARDIAS:

El sector automotriz tiene que atenerse a las salvaguardias establecidas en el Pleno del
Comité de Comercio Exterior de la Resoluacion N°011 (2015), que esta en vigencia desde
el 11 de marzo, en la que se establece una sobretasa arancelaria temporal a varias
partidas, entre las cuales esta incluida la que pertenece a la importacién de vehiculos
nuevos, siendo la sobretasa del 5%, y para repuestos y accesorios, las sobretasas oscilan
entre el 25 y 45%. Los entes que se encargan de la aplicacion de este reglamento son el
Ministerio de Comercio Exterior, el Ministerio Coordinador de la Politica Econémica vy el
Ministerio Coordinador de la Produccion, Empleo y Competitividad.

Ademas, en la Resoluacion N°006 (2016) se establece que se debe llevar a cabo el
desmantelamiento de salvaguardias que estaba previsto para abril de 2016, eliminando las
del 5% vy las otras cumpliran con un cronograma que se efectuara desde abril del 2017 y

sera llevada a cabo segun la siguiente tabla:

Afio 2017
Sobretasa Abril  Mayo Junio
15% 10% 5% 0,0%
25% 16,7% 8,3% 0,0%
40% 26,7% 13,3% 0,0%

Tabla 1 Salvaguardias
Fuente: Anuario AEADE 2015
Elaborado por: Gabriela Amén — Magaly Vega

2.2.5. IMPUESTOS AMBIENTALES
En la Ley Orgénica de Régimen Tributario Interno (LORTI, 2016) se emite una modificacion
el 29 de abril de 2016 al Registro Oficial Suplemento 463 de 17-nov-2014, en el que se
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hace referencia a los Impuestos Ambientales, concretamente el de la Contaminacion
Vehicular, en el que determina que los vehiculos importados para la comercializacion antes
del despacho en Aduanas tendra que pagar este impuesto conjuntamente con los derechos

arancelarios.

La base imponible para el célculo del impuesto ambiental estara en base al cilindraje del
motor del vehiculo (B), que se expresara en centimetros cubicos. Habra que multiplicar
esto por los porcentajes (t) dados en la tabla; también se considerara la antigledad (FA) o

tecnologia del motor. Para obtener la cuantia del impuesto se aplicara la formula:

Impuestos Ambientales a la Contaminacion Vehicular = ((B-1500) t) (1+FA)

El valor a pagar no sera mayor al 40% del valor avaluado del vehiculo que conste en la

base de datos del SR, en el afio que corresponda el pago.

2.2.6. ICE

Ademas, en la misma LORTI (2016) se establece la décima disposicién transitoria con un
plazo maximo de seis meses, en la que expresa que los vehiculos terminados o los
repuestos y accesorio de fabricacion nacional o extranjera que estén fisicamente en el pais
desde el 25 de abril de 2016 con un precio de venta al publico de hasta USD 30.000 y que
se comercialicen hasta el 31 de diciembre de 2016, tendran una rebaja del impuesto a los
consumos especiales del 5 por ciento. Para esto debera cumplir las condiciones que se
emiten en dicha disposicion, y en el caso de no cumplir con estas se aplicara el impuesto

y las respectivas multas y sanciones.

2.2.7. COMEX:

El Comité de Comercio Exterior es el organismo que se encarga de aprobar las politicas
publicas nacionales en materia de politica comercial, es un cuerpo conformado por ocho
Instituciones de la funcion ejecutiva. Sus competencias se encuentran definidas en el
Cddigo Organico de la Produccion, Comercio e Inversiones y los Reglamentos a dicho

Cadigo.

En una publicacion dada en la prensa EL UNIVERSO (2016) se da a conocer la Resolucion
N° 050-2015 del COMEX, que esta vigente desde el 01 de enero de 2016 y que tendran

vigencia hasta el 31 de diciembre de 2016, en la que se establece el cupo de vehiculos
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completamente armados y los repuestos y accesorios que se pueden importar al Ecuador.
La informacion que da la prensa escrita es tomada del COMEX (2015).

2.2.8. SENAE:

El Servicio Nacional de Aduana del Ecuador es una empresa estatal, autbnoma y moderna,
orientada al servicio. Es la encargada de controlar y regular las actividades, pago de
tributos y demas formalidades que deben cumplir las empresas que realizan operaciones
de comercio exterior, tales como las exportaciones e importaciones; ademas supervisa el

almacenamiento, ejecuta el control y la vigilancia de los productos. (SENAE, 2014)

En la prensa informativa “EL COMERCIO” del 08 de enero del 2016, el SENAE informé
gue los vehiculos importados deben cumplir con la documentacion de control previo cuando
lleguen al pais. EI documento que los importadores deben presentar al ingresar los autos
al pais es para cumplir con el Reglamento Técnico Ecuatoriano 034 del INEN. (Enriquez,
2016)

2.2.9. COPCI:

El Codigo Organico de la Produccién, Comercio e Inversiones tiene por objeto: “regular el
proceso productivo en las etapas de produccion, distribucién, intercambio, comercio,
consumo, manejo de externalidades e inversiones productivas orientadas a la realizacion

del Buen Vivir.” (Camara de la Industria de Guayaquil)

El Reglamento al COPCI fue emitido mediante Registro Oficial Suplemento N° 351 del 29
de Diciembre de 2010, en el que se contempla la normativa aduanera; es decir, se
establecen los parametros, procedimientos y limites para realizar las importaciones,
ademas se fundamenta en el cumplimiento de las funciones tales como las de ratificar la
nomenclatura para las mercancias y las de aprobar los contingentes o prohibiciones de
comercio internacional cuando las condiciones comerciales afecten la industria local.
(COPCI, 2010)

2.3. Determinacion del objeto de estudio del sector comercial automotriz de
la Ciudad de Cuenca.

2.3.1. Disefio metodoldgico
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2.3.1.1. Tipo de estudio

La investigacion serd de naturaleza exploratoria y descriptiva debido a que en un primer
momento se examinara el tema objeto de estudio dado a que es un fenébmeno relativamente
desconocido en el sector automotriz, ademas tendra cardcter descriptivo porque ya se
realizé la caracterizacion de la dinamica de cada una de las variables de estudio y en base
a esto se relacionaran las variables de la gestion de talento humano con el desempefio de

los empleados de las empresas del sector automotriz.

Un estudio exploratorio se lleva a cabo cuando el tema a analizar es poco conocido, este
tipo de investigacion segun Sellriz (1980) es buena cuando existe escasa informacion del
tema a investigar ya que con este método se podran familiarizar las investigadoras con el

objeto de estudio para poder concluir con una hipétesis. (Morales)

Un estudio descriptivo también conocido como de correlacion es aquel que ofrece
informacion del comportamiento, actitudes u otras caracteristicas de un grupo en particular.
Este se puede llevar a cabo a través de varios tipos, pero para este trabajo de investigacion

se utilizara la encuesta. (Morales)

Los estudios de correlacionalidad tienen por finalidad medir el grado de relacion que existe
entre dos 0 mas variables, el propdésito de este tipo de estudio es conocer cuél es el
comportamiento de las mismas en funcion de las otras variables relacionadas. (Hernandez

Sampieri , Fernandez Collado, & Baptista Lucio)

2.3.1.2. Disefio de lainvestigacion

El disefio a utilizar sera la investigacibn no experimental cuantitativa: correlacional-
transversal ya que no se manipularan las variables para el estudio. Ademas se utilizara la
investigacion cualitativa en el que se toman muestras pequefias, en este caso seran las

concesionarias de autos nuevos e importados de la Ciudad de Cuenca.

Kerlinger y Lee (2002) sefiala que, “En la investigacién no experimental no es posible
manipular las variables o asignar aleatoriamente a los participantes o los tratamientos”.
(2006)
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Es transversal ya que su finalidad es “describir variables y analizar su incidencia e
interrelacién en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede.”
(2006)

La gestion del talento humano por competencias en la actualidad esta en auge por lo que
se desea conocer si las empresas del sector objeto de estudio aplican este sistema dentro
de sus organizaciones, por lo que la técnica que se utilizara es la encuesta, la misma que
se llevard a cabo en las principales empresas del sector automotriz de la Ciudad de

Cuenca.
2.3.1.3. Poblacién

La poblacién a la cual esta dirigida la investigacion la componen todas las casas
concesionarias de vehiculos de la Ciudad Cuenca que comercializan autos nuevos e
importados, las mismas fueron obtenidas de la base de datos del SRI, lo que facilito que

se realice las encuetas a las siguientes empresas:

1. AUTOHYUN S.A. - NEOAUTO S.A.
2. AUTOMOTORES Y ANEXOS S.A.
3. AYASA, CINASCAR DE ECUADOR S.A.
4. HYUNMOTOR S.A.

5. IMPARTES S.A.

6. IMPORTADORA TOMEBAMBA S.A
7. INDIANEGOCIOS S.A.

8. METROCAR S.A.

9. MIRASOL S.A.

10. MOSUMI S.A.

11. MOTRICENTRO CIA. LTDA.

12. QUITO MOTORS S.A. C.1.

13. RECORDMOTOR S.A.

En esta investigacion se va a analizar si en la actualidad las empresas que forman parte
del sector automotriz conocen y aplica los modelos de gestiéon de talento humano por
competencias dentro de las propias organizaciones y en base a estos resultados identificar

la posicion de la empresa Recordmotor S.A. con respecto a la competencia.
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2.4. Diagnostico Actual de la Gestion del Talento Humano Basada en
Competencias de las empresas del sector comercial automotriz del Ciudad
Cuenca.

Con el objetivo de conocer si las empresas comercializadoras de vehiculos nuevos e
importados manejan gestion del talento humano basado en competencias se ha realizado
una encuesta estructurada a las 13 organizaciones que desarrollan esta actividad dentro
de la Ciudad de Cuenca.

Las encuestas realizadas se encuentran adjuntas en el ANEXO 1, pero a continuacion se
muestran los resultados obtenidos:

1. ¢Laempresa cuenta con misiéon?
Estadisticos

Empresas gue cuentan con mision

Validos 13
N
Perdidos 0
Empresas que cuentan con misién
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Validos Sl 13 100,0 100,0 100,0

Tabla 2 Empresas que cuentan con mision
Fuente: Encuestas, informacién de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Empresas que cuentan con misién

Grdfico 6 Encuesta-Mision
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Del total de las empresas, el 100% de las mismas cuentan con misién empresarial, lo que

muestra que tienen claro cudl es la razén de ser de cada una de ellas y que hace que se

diferencien de las demas.

2. ¢Laempresacuentacon visién?

Estadisticos

Empresas que cuentan con Vision

Validos 13
N
Perdidos 0
Empresas que cuentan con Vision
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos SI 13 100,0 100,0 100,0

Tabla 3 Empresas que cuentan con Vision
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz

Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Elaborado por: Gabriela Amon - Magaly Vega

Empresas que cuentan con Vision

100%'

dsl

Grdfico 7 Encuesta-Vision
Fuente: Encuestas, informacién de la gestion de talento humano en el sector automotriz

Del total de las empresas, el 100% de estas cuentan con vision empresarial, lo que indica

que las organizaciones saben y estan seguras a donde quieren dirigirse.
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3. ¢La empresa cuenta con valores corporativos?

Estadisticos

Empresas que cuentan con Valores Corporativos

Validos 13
N
Perdidos 0
Empresas que cuentan con Valores Corporativos
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Sl 10 76,9 76,9 76,9
Validos NO 3 23,1 23,1 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 4 Empresas que cuentan con valores corporativos
Fuente: Encuestas, informacién de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Empresas que cuentan con Valores Corporativos

Grdfico 8 Encuesta-Valores Corporativos
Fuente: Encuestas, informacién de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 77% de las mismas poseen valores corporativos, mientras

que el 23% no cuentan con estos, lo que indica que la gran parte de empresas cuentan con

una identidad propia y ademas proyectan una imagen positiva.

4. ¢Las empresas cuentan con plan estratégico?

Estadisticos

Empresas que cuentan con Plan Estratégico

Validos

Perdidos

13
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Empresas que cuentan con Plan Estratégico

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Sl 12 92,3 92,3 92,3
Validos NO 1 7,7 7,7 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 5 Empresas que cuentan con Plan estratégico
Fuente: Encuestas, informacioén de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Empresas que cuentan con Plan Estratégico

Grdfico 9 Encuesta-Plan Estratégico
Fuente: Encuestas, informacion de la gestién de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 92% cuentan con un plan estratégico permitiéndoles

desarrollar las actividades de manera eficiente, mientras que el tan solo el 8% no lo tienen.

5. ¢Las empresas tienen establecidas competencias cardinales?

Estadisticos
Empresas que tienen establecido las competencias Cardinales

Validos 13

N
Perdidos 0

Empresas que tienen establecido las competencias Cardinales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
SI 10 76,9 76,9 76,9
Vélidos NO 3 23,1 23,1 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 6 Competencias Cardinales
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Empresas que tienen establecido las competencias Cardinales

Grdfica 10 Encuesta Competencias Cardinales
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 77% tienen establecidas las competencias cardinales,
mientras que el 23 % de las entidades no las determinan, esto muestra que en la mayoria
de las organizaciones se toma en consideracion cuales son las competencias que deben

tener todos los empleados.

6. ¢Las empresas tienen definidas competencias especificas?

Estadisticos

Empresas que tienen establecido las competencias Especificas

Validos 13
N
Perdidos 0
Empresas que tienen establecido las competencias Especificas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Sl 7 53,8 53,8 53,8
Validos NO 6 46,2 46,2 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 7 Competencias Especificas
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Empresas que tienen establecido las competencias Especificas

sl
Ono

Grdfico 11 Encuesta-Competencias Especificas
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Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 54% de las organizaciones definen las competencias

especificas para cada puesto de trabajo, mientras que el 46% de las mismas no lo hacen,

lo que muestra que es casi la mitad de las empresas que no han adoptado este sistema.

7. ¢En un puesto de trabajo se requieren conocimientos y competencias?

Estadisticos

En un puesto de trabajo se requiere conocimientos y competencias

Validos 13
N
Perdidos 0
En un puesto de trabajo se requiere conocimientos y competencias
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Sl 12 92,3 92,3 92,3
Validos NO 1 7,7 7,7 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 8 Conocimientos y Competencias
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz

Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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En un puesto de trabajo se requiere conocimientos y competencias

Grdficol2 Encuesta-Conocimientos y Competencias
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 92% piensan que para un puesto de trabajo se requieren

conocimientos y competencias, mientras que el 8% no lo consideran necesario, indicando

gque la mayoria las organizaciones estan de acuerdo en que la preparacion y las habilidades

de los empleados son importantes.

8. ¢Las empresas tienen definidas las competencias y los grados necesarios para

cada puesto de trabajo?

Estadisticos

Empresas que tienen definido las competencias y sus grados necesarios para cada puesto de trabajo

N

Vaélidos
Perdidos

13

0

Empresas que tienen definido las competencias y sus grados necesarios para cada puesto de

trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Sl 7 53,8 53,8 53,8
Validos NO 6 46,2 46,2 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 9 Competencias y Grados necesarios
Fuente: Encuestas, informacion de la gestién de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Empresas que tienen definido las competencias y sus grados necesarios para
cada puesto de trabajo

Grdfica 13 Encuesta-Grados Necesarios
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 54% de ellas tienen definidas claramente las competencias y
los grados necesarios para cada puesto de trabajo, mientras que el 46% de las entidades
no lo hacen, demostrando que de casi la mitad de estas desconocen de este sistema.

9. ¢Las empresas definen los comportamientos que se requieren para el puesto de

trabajo?

Estadisticos
Empresas que definido los comportamientos que se requieren para el puesto

de trabajo

Validos 13
N
Perdidos 0

Empresas que definido los comportamientos que se requieren para el puesto de trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje acumulado
valido
Sl 7 53,8 53,8 53,8
Vélidos NO 6 46,2 46,2 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 10 Comportamientos requeridos
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Empresas que definido los comportamientos que se requieren para el puesto de
trabajo

Grdfico 14 Encuesta-Comportamientos
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 54% de las entidades definen los comportamientos necesarios
para cada puesto de trabajo, que por lo contrario el 46% no establecen los requerimientos

para el puesto.

10. ¢cLas empresas cuentan con diccionario de preguntas?

Estadisticos

Empresas que poseen un diccionario de preguntas.

Validos 13
N
Perdidos 0
Empresas que poseen un diccionario de preguntas.
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Sl 3 23,1 23,1 23,1
Vélidos NO 10 76,9 76,9 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 11 Diccionario de Preguntas
Fuente: Encuestas, informacion de la gestién de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Empresas que poseen un diccionario de preguntas.

Grdfico 15 Encuesta-Diccionario de Preguntas
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 23% si cuentan con un diccionario de preguntas que les ayuda
en el proceso de seleccion del personal, mientras que el 77% de las mismas no han
desarrollado uno.

11. ¢Qué tipo de contratacién de personal utilizan las empresas?

Estadisticos

Tipo de contratacion de personal

Validos 13
N
Perdidos 0
Tipo de contratacion de personal
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Interna (planta) 1 7,7 7,7 7,7
Externa (outsourcing) 7 53,8 53,8 61,5
Validos
Mixto (ambas) 5 38,5 38,5 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 12 Contratacion de Personal
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

GABRIELA AMON

MAGALY VEGA




UNIVERSIDAD DE CUENCA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
GESTION DE TALENTO HUMANO

Tipo de contratacion de personal

Cinterna (planta)
B Externa (outsourcing)
[CIMixto (ambas)

Grdfica 16 Encuesta-Tipo de contratacion de personal

Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz

Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 54% de las mismas contratan al personal de forma externa,

el 38% lo hacen de manera mixta, mientras que el 8% contratan al personal internamente,

lo que indica que la mayoria de las entidades utilizan el reclutamiento externo con el

objetivo de buscar aportes e ideas nuevas.

12. ¢ Qué técnicas utilizan las empresas para el proceso de reclutamiento?

Estadisticos

Técnicas utilizadas en el proceso de reclutamiento

Validos 13
N

Perdidos 0

Técnicas utilizadas en el proceso de reclutamiento

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido

Porcentaje acumula

La empresa busca al candidato 1 7,7 7,7 7,7
El candidato va a la empresa 6 46,2 46,2 53,8
Vélidos  Existe combinacion de las dos
. 6 46,2 46,2 100,0
anteriores
Total 13 100,0 100,0

Tabla 13 Técnicas de Reclutamiento

Fuente: Encuestas, informacion de la gestién de talento humano en el sector automotriz

Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

GABRIELA AMON
MAGALY VEGA

62




UNIVERSIDAD DE CUENCA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
GESTION DE TALENTO HUMANO

Técnicas utilizadas en el proceso de reclutamiento

DLa empresa busca al
candidata

El candidato va a la

empresa

dos anteriores

Grdfico 17 Encuesta-Técnicas de reclutamiento
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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DEX|ste combinacian de las

Del total de las empresas, el 46% de estas reclutan al personal que va a la empresa, el 8%

de las mismas para su reclutamiento busca al candidato para el puesto, y el otro 46% hace

una combinacion de las dos técnicas antes mencionadas.

13. ¢Las empresas que efectian entrevistas de incidentes criticos?

Estadisticos

Empresas que efectdan entrevistas de incidentes criticos.

Validos 13
N
Perdidos 0
Empresas que efectian entrevistas de incidentes criticos.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
SI 9 69,2 69,2 69,2
Validos NO 4 30,8 30,8 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 14 Entrevista de Incidentes Criticos
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Empresas que efectiian entrevistas de incidentes criticos.

Grdfico 18 Encuesta-Entrevista Inidentes Criticos
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 69% realizan entrevistas de incidentes criticos, mientras que
el 31% no lo hacen, mostrando que la gran mayoria de empresas desarrollan preguntas
abiertas sobres experiencias pasadas para llegar a conocer las actitudes, valores y

personalidad que posee cada candidato para el puesto de trabajo.

14. ¢cLas empresas realizan entrevistas assement?

Estadisticos

Empresas que realizan entrevistas assessment.

Validos 13
N
Perdidos 0
Empresas que realizan entrevistas assessment.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Sl 2 15,4 15,4 15,4
Vélidos NO 11 84,6 84,6 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 15 Entrevista Assesment
Fuente: Encuestas, informacion de la gestién de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Del total de las empresas, el 85% de las mismas no realizan entrevistas de tipo grupal y

apenas el 15% de las entidades si aplican este tipo de cuestionarios.

15. ¢cLas empresas consideran que se hace una adecuada evaluacion de las

Empresas que realizan entrevistas assessment.

Grdfico 19 Encuesta-Entrevista Assement
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

entrevistas para escoger al candidato?

Estadisticos

Empresas que consideran se hace la evaluacion adecuada de las

entrevistas para escoger al candidato

Validos

Perdidos

13

Empresas que consideran se hace la evaluacion adecuada de las entrevistas para escoger al

>
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candidato
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Sl 10 76,9 76,9 76,9
Vélidos NO 3 23,1 23,1 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 16 Evaluacion adecuada de entrevistas
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Empresas que consideran se hace la evaluacion adecuada de las entrevistas
para escoger al candidato

Grdfico 20 Encuesta-Evaluacion de entrevistas
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 77% de las mismas consideran que se hace una adecuada
evaluacion de las entrevistas realizadas para elegir al candidato correcto para la vacante,

mientras que el 23% creen gue no se realiza la evaluacion eficiente.

16. ¢Las empresas realizan evaluaciones psicolégicas a los candidatos para el
puesto?

Estadisticos

Empresa que realizan evaluaciones psicoldgicas a los candidatos para el puesto

Validos 13
N
Perdidos 0

Empresa que realizan evaluaciones psicolégicas a los candidatos para el

puesto
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
SI 6 46,2 46,2 46,2
Vélidos NO 7 53,8 53,8 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 17 Evaluaciones Psicoldgicas
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Empresa que realizan evaluaciones psicolégicas a los candidatos para el puesto

Grdfico 21 Encuesta-Evaluacion Psicoldgica
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 54% de ellas no aplican evaluaciones psicoldgicas a los
candidatos, mientras que el 46% de las mismas si lo hacen, demostrando que mas de la
mitad de las entidades no consideran estas evaluaciones importantes al momento de elegir

a la persona adecuada para el puesto de trabajo.

17. ¢Las empresas realizan pruebas de conocimientos técnicos o de
habilidades especificas a los candidatos?
Estadisticos

Empresas que realizan pruebas de conocimientos técnicos o de habilidades

especificas a los candidatos

validos 13
N
Perdidos 0
Empresas que realizan pruebas de conocimientos técnicos o de habilidades
especificas a los candidatos
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje acumulado
valido
Sl 8 61,5 61,5 61,5
Validos NO 5 38,5 38,5 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 18 Pruebas de conocimientos Técnicos
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Empresas que realizan pruebas de conocimientos técnicos o de habilidades
especificas a los candidatos

Grdfico 22 Encuesta-Prueba de Conocimientos
Fuente: Encuestas, informacion de la gestiéon de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 62% de estas realizan pruebas de conocimientos técnicos o
de habilidades especificas a los candidatos para el puesto de trabajo, mientras que el 38%
de ellas no lo hacen, lo que muestra que en la actualidad la mayor parte de empresas estan
interesadas en conocer las competencias de los participantes para la vacante.

18. ¢La empresa cuenta con programas de pasantias para jovenes profesionales, a

través de convenios con las universidades?

Estadisticos

Empresas que cuentan con programas de pasantias para jovenes profesionales, a través

de convenios con las universidades

Validos 13

Perdidos 0

Empresas que cuentan con programas de pasantias para jovenes profesionales, a través de

convenios con las universidades

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Sl 5 38,5 38,5 38,5
NO 7 53,8 53,8 92,3
Validos
NS/NC 1 7,7 7,7 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 19 Programa de Pasantias
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Empresas que cuentan con programas de pasantias para jovenes profesionales,

atraves de convenios con las universidades

sl
Ono
EnsNC

Grdfico 23 Encuesta-Programa de Pasantias

Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Se pudo evidenciar que el 32% de las entidades cuentan con programas de pasantias para

jévenes profesionales a través de convenios con las universidades, mientras que el 54%

no cuentan con estos y el 8% no respondié, esto muestra que en la mayoria de las

organizaciones no aprovechan la oportunidad de descubrir nuevos talentos en los jovenes

mismos que pueden brindar grandes aportes al desarrollo estratégico de la organizacion.

19. ¢ Sabe que es un plan de sucesion?

Estadisticos

Empresas que saben ¢ qué es un plan de sucesion?

Vélidos 13
N
Perdidos 0
Empresas que saben ;qué es un plan de sucesién?
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Sl 7 53,8 53,8 53,8
Vélidos NO 6 46,2 46,2 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 20 Plan de Sucesion

Fuente: Encuestas, informacion de la gestién de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Empresas que saben ; Qué es un plan de sucesion?

Grdfico 24 Encuesta-Plan de Sucesion
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 54% conocen lo que es un plan de sucesion, mientras que el
46% de las mismas no tiene conocimiento, esto muestra que en la mayoria de las
organizaciones se toma en consideracion tener un plan de sucesion para identificar quien
remplazara el cargo lo que significara un ahorro considerable para la empresa en proceso
de seleccion y reclutamiento.

20. Las funciones que desarrolla el personal dentro de la organizacion ¢se hacen de

manera eficiente?
Estadisticos

Empresas que consideran que las funciones que desarrolla el personal dentro de

la organizacion son eficientes

Vélidos 13
N
Perdidos 0
Empresas que consideran que las funciones que desarrolla el personal dentro de la
organizacion son eficientes
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Sl 11 84,6 84,6 84,6
Vélidos NO 2 15,4 15,4 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 21 Funciones Eficientes
Fuente: Encuestas, informacion de la gestién de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Empresas que consideran que las funciones que desarrolla el personal dentro
de la organizacion son eficientes

Grdfico 25 Encuesta-Funciones Eficientes

Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz

Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Se pudo evidenciar las 85% de las mismas consideran que las funciones que desarrolla el
personal son eficientes, mientras que el 15% no lo consideran asi, esto muestra que en la

mayoria de las organizaciones sus colaboradores realizan sus funciones adecuadamente.

21. ¢Se brinda capacitaciéon a cada uno de los departamentos de la empresa?

Estadisticos

Empresas que brindan capacitacion a cada uno de los departamentos de

la empresa

Validos 13
Perdidos 0

Empresas que brindan capacitacion a cada uno de los departamentos de la

empresa
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Sl 7 53,8 53,8 53,8
NO 6 46,2 46,2 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 22 Capacitacion a los departamentos

Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz

Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Empresas que brindan capacitacion a cada uno de los departamentos de la
empresa

Grdfico 26 Encuesta-Capacitacion a los empleados

Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz

Elaborado por: Gabriela Amoén - Magaly Vega.

Se pudo evidenciar que el 54% de las entidades brindan capacitacion a cada uno de sus

departamentos, mientras que el 46% de las mismas no lo hacen, esto evidencia que la

mayoria de las organizaciones consideran importante brindar capacitaciones a sus

colaboradores, con el objetivo de alcanzar un desempenio eficiente.

22. ¢Qué entiende por capacitacion?

Estadisticos

¢ Qué entiende por capacitacion?

Validos
N
Perdidos

13

¢ Qué entiende por capacitacion?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Preparacion y ensefianza. 3 23,1 23,1 23,1
Adquirir los conocimientos
necesarios para el desarrollo de 9 69.2 69,2 923
las funciones.
validos gerje de conocimientos
transmitidos a un grupo de 1 7.7 7.7 100,0
personas
Total 13 100,0 100,0

Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Tabla 23 Capacitacion
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
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¢ Qué entiende por capacitacion?
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Grdfico 27 Encuesta-Capacitacion
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 69% de ellas entienden que capacion es adquirir los
conocimientos necesarios para el desarrollo de las funciones, el 23% lo define como la
preparacion y ensefianza, el 8% lo define como un serie de conocimientos trasmitidos a un
grupo de personas, demostrando que la mayoria de organizaciones tiene claro el concepto

de una adecuada capacitacion.

23. ¢Las actividades que se desarrollan en la empresa se realizan bajo un plan de

trabajo?
Estadisticos
Empresas que desarrollan sus actividades bajo un plan de trabajo
Validos 13
N
Perdidos 0

Empresas que desarrollan sus actividades bajo un plan de trabajo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos  SI 13 100,0 100,0 100,0

Tabla 24 Actividades bajo plan de trabajo
Fuente: Encuestas, informacion de la gestién de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Empresas que desarrollan sus actividades bajo un plan de trabajo

Grdfico 28 Encuesta-Actividades bajo plan de trabajo
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 100% de las mismas desarrollan sus actividades bajo un plan
de trabajo, demostrando que sus tareas, plazos y colaboradores para dichas actividades

se encuentran identificadas adecuadamente.

24. ¢ La empresa utiliza el método codesarrollo que consiste que el empleado realice
actividades concretas con el objetivo de desarrollar competencias, dichas

actividades son guiadas por un instructor?

Estadisticos

Empresas que utilizan el método codesarrollo para el proceso de formacién del personal

Validos 13
N Perdidos 0
Empresas que utilizan el método codesarrollo para el proceso de formacion del
personal
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Sl 6 46,2 46,2 46,2
Vélidos NO 7 53,8 53,8 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 25 Método Codesarrollo
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Empresas que utilizan el método codesarrollo para el proceso de formacion del
personal

Grdfico 29 Encuesta-Método de Codesarrollo

Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz

Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 46% de ellas utilizan el método codesarrollo para el proceso

de formacion del personal, mientras el 54% de las mismas no lo utiliza, demostrando que

la mayoria de organizaciones no lleva acabo un adecuado método de formacién del

personal basado en competencias.

25. ¢La empresa utiliza el método autodesarrollo, el cual se refiere al conjunto de

acciones que realiza una persona por iniciativa propia para desarrollar tanto

competencias como conocimientos?

Estadisticos

Empresas que utilizan el método autodesarrollo para el proceso de formacién del personal

validos 13
N
Perdidos 0
Empresas que utilizan el método autodesarrollo para el proceso de formacion del personal
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Sl 9 69,2 69,2 69,2
Validos NO 4 30,8 30,8 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 26 Método Autodesarrollo

Fuente: Encuestas, informacion de la gestién de talento humano en el sector automotriz

Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Empresas que utilizan el método autodesarrollo para el proceso de formacion del
personal

Grdfico 30 Encuesta-Método de Autodesarrollo
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 69% de ellas utilizan el método autodesarrollo para el proceso
de formacién del personal, mientras el 31% de las mismas no lo emplea, demostrando que
la mayoria de organizaciones lleva acabo un adecuado método de formacién basado en

competencias.

26. En cuanto al proceso de Evaluacion de desempefio: La empresa utiliza el

método de evaluacion:

Estadisticos

En las empresas el método de evaluacion utilizado

Validos 13
N
Perdidos 0
En las empresas el método de evaluacion utilizado
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
360° 2 15,4 15,4 15,4
180° 5 38,5 38,5 53,8
Vélidos  90° 3 23,1 23,1 76,9
Ninguna 3 23,1 23,1 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 27 Evaluacion utilizado
Fuente: Encuestas, informacion de la gestiéon de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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En las empresas el método de evaluacion utilizado

Grdfica 31 Encuesta-Evaluacion
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

W 360°

W 180°
[Jao®
[CNinguna

Se pudo evidenciar que 39% de las organizaciones usan el método de evaluacién 180°

para medir el desempefio de sus empleados, el 23% de las mismas emplean el método

90° y ninglin método cada una, por ultimo el 15% utiliza el método de 360° para evaluar a

sus empleados, demostrando que la mayoria de organizaciones no ejecutan una

evaluaciéon adecuada dentro de las mismas.

27. En laempresa laremuneracion y/o los incentivos estan dados por las siguientes

alternativas:

Estadisticos

En la empresas la remuneracion y/o los incentivos estan dados por

Validos
N
Perdidos

13

En la empresas la remuneracion

y/o los incentivos estidn dados por

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje acumulado
valido

Desempefio / cumplimiento
de metas 11 84,6 84,6 84,6
Adquisicidn de las

validos competencias de un cargo 1 77 77 92,3
Ninguna 1 7,7 7,7 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 28 Remuneracion e Incentivos
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Grdfico 32 Encuesta-Remuneracion
Fuente: Encuestas, informacion de la gestiéon de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Se pudo determinar que el 85% las organizaciones remuneran a sus empleadores en
funcion del desempefio y cumplimiento de metas, el 8% de las mismas lo hacen de acuerdo
a la adquisicién de competencia, mientras que 8% no respondi6é, por lo que se pudo
evidenciar que la mayoria de empresas al momento de remunerar no toman en cuenta las

competencias adquiridas por cada uno de sus empleados.

28. La empresa en cada puesto de trabajo tiene definido conocimientos requeridos:

Estadisticos

Las empresas en cada puesto de trabajo tiene definido conocimientos

Validos 13
N
Perdidos 0
Las empresas en cada puesto de trabajo tiene definido conocimientos
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Sl 6 46,2 46,2 46,2
Validos NO 7 53,8 53,8 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 29 Definido Conocimientos
Fuente: Encuestas, informacion de la gestién de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Las empresas en cada puesto de trabajo tiene definido conocimientos

Grdfico 33 Encuesta-Conocimientos requeridos
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Se pudo evidenciar que tan solo el 46% organizaciones tiene definido los conocimientos

en cada puesto de trabajo, mientras que el 54% de las mismas no lo determina.

29. La empresa en cada puesto de trabajo tiene definido habilidades:

Estadisticos

Las empresas en cada puesto de trabajo tiene definido Habilidades

Vélidos 13
N
Perdidos 0
Las empresas en cada puesto de trabajo tiene definido Habilidades
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Sl 10 76,9 76,9 76,9
Vélidos NO 3 23,1 231 100,0
Total 13 100,0 100,0

Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz

Tabla 30 Definido Habilidades

Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Las empresas en cada puesto de trabajo tiene definido Habilidades

Grdfico 34 Encuesta-Habilidades
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Se pudo evidenciar que el 77% organizaciones tiene definido las habilidades en cada

puesto de trabajo, mientras que el 33% de las misma no las determina.

30. Laempresa en cada puesto de trabajo tiene definido actitudes:

Estadisticos

Las empresas en cada puesto de trabajo tiene definido Actitudes

Vélidos 13
N Perdidos 0
Las empresas en cada puesto de trabajo tiene definido Actitudes
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Sl 4 30,8 30,8 30,8
Validos NO 9 69,2 69,2 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 31 Definido Actitudes
Fuente: Encuestas, informacion de la gestién de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

GABRIELA AMON
MAGALY VEGA




UNIVERSIDAD DE CUENCA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
GESTION DE TALENTO HUMANO

Las empresas en cada puesto de trabajo tiene definido Actitudes

s
Ero

Grdfico 35 Encuesta-Actitudes
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Se pudo evidenciar que el 31% organizaciones tiene definido las actitudes en cada puesto
de trabajo, mientras que el 69% de las mismas no las determina.

31. Laempresa en cada puesto de trabajo tiene definido Funciones:

Estadisticos

Las empresas en cada puesto de trabajo tiene definido Funciones

Vélidos 13
N
Perdidos 0
Las empresas en cada puesto de trabajo tiene definido Funciones
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Sl 9 69,2 69,2 69,2
Vélidos NO 4 30,8 30,8 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 32 Definido Funciones
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Las empresas en cada puesto de trabajo tiene definido Funciones

Hs
Ono

Grdfico 36 Encuesta-Funciones
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Se pudo evidenciar que el 69% organizaciones tiene definido las funciones en cada puesto

de trabajo, mientras que el 31% de las mismas no las determinan.

32. Laempresa en cada puesto de trabajo tiene definido objetivos:

Estadisticos

Las empresas en cada puesto de trabajo tiene definido Objetivos

Validos 13
N
Perdidos 0
Las empresas en cada puesto de trabajo tiene definido Objetivos
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Sl 7 53,8 53,8 53,8
Vélidos NO 6 46,2 46,2 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 33 Definido Objetivos
Fuente: Encuestas, informacion de la gestién de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Las empresas en cada puesto de trabajo tiene definido Objetivos

Ws
Ono

Grdfico 37 Encuesta-Objetivos
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Se pudo evidenciar que el 54% organizaciones tiene definido los objetivos en cada puesto

de trabajo, mientras que el 46% de las mismas las determinan.

33. ¢En la empresa se identifican los puestos claves o estratégicos?

Estadisticos

Empresas que se identifican los puestos claves o estratégicos

Vélidos 13
N
Perdidos 0
Empresas gue se identifican los puestos claves o estratégicos
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Sl 7 53,8 53,8 53,8
Vélidos NO 6 46,2 46,2 100,0
Total 13 100,0 100,0

Tabla 34 Puestos Claves
Fuente: Encuestas, informacion de la gestién de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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Empresas que se identifican los puestos claves o estratégicos

Grdfico 38 Encuesta-Puestos claves
Fuente: Encuestas, informacion de la gestion de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Del total de las empresas, el 54% de las mismas identifican los puestos claves o
estratégicos dentro de sus entidades, mientras que el 46% de las mismas no lo hacen, lo
que muestra que mas la mitad de las empresas tienen en cuenta todos los niveles claves

para desarrollar la planificacion para las posiciones importantes que existen en la empresa.

2.5 Resultados e interpretacién del analisis del sector comercial automotriz

de la Ciudad de Cuenca.

Como resultado de la investigacion que se ha realizado en el sector comercial automotriz

de la Ciudad de Cuenca se ha determinado lo siguiente:

e La direccién estratégica, el 92% de las empresas tienen bien definidos la misién,
visién, valores corporativos y plan estratégico; y tan solo un 8% de las mismas no
manejan completamente este sistema. Lo que indica que una gran parte de las
entidades trabaja de manera eficiente, con objetivos claros que garanticen el éxito
y la prosperidad financiera de la organizacién. Esto se puede evidenciar en la

siguiente tabla:
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[PREGUNTANe [ sI [ NO |
1 13 0
2 13 0
3 10 3
4 12 1
TOTAL 48 4
PORCENTAIJE 0,92 0,08

Tabla 35 Resultados pregunta 1-4
Fuente: Encuestas, informacion de la gestién de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Por lo tanto se evidencia que las empresas que estan en el sector automotriz y que
se dedican a comercializar vehiculos nuevos e importados establecen cual es el
proposito que tienen dentro del mercado en el que se desarrollan, estan claras de
a dénde quieren llegar y sobre todo los objetivos que han planteado estan alineados
a las dos anteriores con un plazo bien definido.

En el analisis y descripcién de puestos se nota claramente que el 60% de las
empresas definen cuales son los conocimientos, habilidades, actitudes, tareas y
responsabilidades que los candidatos deben tener y cumplir para la vacante
existente, mientras que el 40% de las concesionarias de vehiculos no aplican este

mecanismo. Esto se puede evidenciar en la siguiente tabla:

|

5 10 3

6 7 6

7 12 1

8 7 6

9 7 6

28 6 7

29 10 3

30 4 9

31 9 4

32 7 6

33 7 6

TOTAL 86 57
PORCENTAIJE 0,60 0,40

Tabla 36 Resultados Preguntas 5-9 y 28-33
Fuente: Encuestas, informacion de la gestién de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

En base a estos resultados se puede comprobar que la mayoria de las empresas

del sector automotriz cuentan con una herramienta que facilitan los procesos de
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reclutamiento, seleccién, formacién, capacitacion y evaluacion. Por lo tanto, las
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tareas administrativas de la mayoria de las concesionarias de vehiculos se
determinan con responsabilidad y cada una de ellas debe ser cumplida de acuerdo
al cargo asignado a cada empleado.

El proceso de reclutamiento del personal se ha determinado que el método mas
utilizado es el reclutamiento externo, pues la mayoria de las concesionarias de
vehiculos estan de acuerdo en que es beneficioso atraer a candidatos con nuevas
ideas y mejores conocimientos; otras empresas del sector automotriz también
utilizan una combinacion de las técnicas, la misma que consiste en que el candidato
va a la empresa en busca del trabajo y en la que la entidad busca al mismo para el

puesto vacante.

En lo que refiere a la seleccion del personal, se determin6é que el 46% de las
entidades realizan la eleccion del candidato idéneo mediante un proceso adecuado
en el que si manejan un sistema de contratacion basado en los conocimientos y
habilidades, mientras que el 54% de las organizaciones del sector comercial
automotriz no operan bajo este modelo. Esto se puede evidenciar en la siguiente
tabla:

10 3 10

13 9 4

14 2 11

15 10 3

16 6

17 6 7
TOTAL 36 42
PORCENTAIJE 0,46 0,54

Tabla 37 Resultados Preguntas 10, 13-17
Fuente: Encuestas, informacion de la gestiéon de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Los resultados obtenidos muestran que pocas de las empresas del sector comercial
automotriz no manejan un modelo de gestién del talento humano por competencias
debido a que la seleccion del personal se realiza de forma tradicional, es decir no
se consideran las capacidades que requiere un empleado para desempeniar las

actividades correspondientes en un puesto de trabajo.
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En lo que se refiere al desarrollo y planes de sucesion se pudo observar que el 57%
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de las empresas manejan estos procesos, los mismos que permiten identificar a los
futuros sucesores y buscar la manera de promoverlos y retenerlos, mientras que el
43% de las concesionarias de vehiculos no manejan este mecanismo. Esto se

muestra en la siguiente tabla:

18 5 8
19 7 6
20 11 2
21 7 6
TOTAL 30 22
PORCENTAIJE 0,58 0,42

Tabla 38 Resultado Preguntas 18-21
Fuente: Encuestas, informacion de la gestiéon de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

Con los resultados anteriores se determind que gran parte de las empresas del
sector comercial automotriz establecen un plan de sucesién para identificar que
empleado puede ser sucedido y reemplazado en el cargo que se desempefa
actualmente; este proceso significa un ahorro considerable para las empresas
debido a que no invierten en personal que no cumpla con los requerimientos del

puesto de trabajo.

En cuanto a la formacion del personal se ha determinado que el 79% de las
empresas del sector comercial automotriz saben que los empleados deben adquirir
los conocimientos necesarios para que puedan desarrollar las actividades que les
son asignadas de forma eficaz y eficiente, ademas manifiestan que para cumplir
con este proceso cuentan con un plan de trabajo en el que se establecen las labores

concretas que debe cumplir el trabajador. Esto se evidencia en la siguiente tabla:

22 13 0
23 13 0
24 6 7
25 9 4
TOTAL 41 11
PORCENTAIJE 0,79 0,21

Tabla 39 Resultado Preguntas 22-25
Fuente: Encuestas, informacion de la gestién de talento humano en el sector automotriz
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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En base a los resultados anteriores se puede determinar que la mayoria de las
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concesionarias de vehiculos permiten el autodesarrollo de cada uno de sus
empleados, es decir a pesar de que las empresas definen las actividades que deben
cumplir los trabajadores, ellos son libres de formarse y desarrollarse en cuanto a
las competencias y habilidades que necesitan para el puesto de trabajo que ocupan.

¢ En cuanto al proceso de evaluacion del desempefio, se pudo evidenciar que el 77%
de la empresas del sector comercial automotriz manejan un sistema de evaluacion
de desempefio basado en competencias, mientras que 33% de las mismas no lo
utilizan, lo que muestra que la mayoria de las concesionarias operan bajo un
procedimiento que permite estimar de manera eficiente el grado de cumplimiento
de las actividades que debe realizar el personal dentro del puesto de trabajo que

ocupa.

e Lo que se refiere al proceso de remuneracion se ha identificado que el 85% de las
empresas plantean las remuneraciones y planes de incentivos tomando en cuenta
el desempefio y el cumplimiento de las metas que tienen los empleados al momento

de ejecutar las actividades asignadas para el cargo que ocupan.

En base a todo lo analizado se puede concluir diciendo que la mayoria de las empresas
del sector comercial automotriz no operan bajo un modelo de gestion por competencias
al cien por ciento (100%), es decir las concesionarias que se rigen bajo esta modalidad
la manejan de forma ineficiente porgue solo en ciertos casos los conocimientos y las
capacidades que deben tener los candidatos tienen valor al momento de realizar el
proceso de reclutamiento, seleccion, evaluacion y desarrollo de la persona idonea para

la vacante existente.

Consecuentemente, el implementar un modelo de gestién de talento humano para la
empresa Recordmotor generara la ventaja competitiva que toda institucion desea
alcanzar, ademas que permitirA que la empresa crezca y no haga inversiones

innecesarias al momento de contratar al personal para el cargo que este vacante.
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Capitulo 3. DIAGNOSTICO ACTUAL DEL TALENTO HUMANO DE LA
EMPRESA RECORDMOTOR S.A.

3.1. Descripcion de la empresa

La empresa en estudio, cuyo domicilio estd en la Ciudad de Cuenca, es una sociedad
anonima constituida en el aflo de 1998, teniendo desde sus inicios como objetivo social la

comercializacion de vehiculos y repuestos nuevos e importados.

Recordmotor actualmente esta dirigida por la sefiora Bethy de Rodriguez como Gerente de
la organizacion, quien se responsabiliza de manejar como filosofia de trabajo la entrega
permanente de un servicio de calidad para el bienestar de los clientes, a cargo de ella estan
dieciocho empleados que conforman esta gran familia.

3.1.1. Resefa historica

Actualmente, Recordmotor es una empresa distribuidora de vehiculos Honda y
Volkswagen, la misma se constituy6 legalmente un 18 de septiembre de 1998 en Cuenca
ante el Notario Quinto Dr. Francisco Carrasco, para esta constitucion comparecio el Sefior
Henry Eljuri Antén en calidad de gerente general y representante legal; desde sus inicios
el principal propésito de la organizacién fue la importacién de vehiculos y repuestos

automotrices para luego comercializarlos en esta Ciudad.

Desde el afio de 1998 Recordmotor es la Unica distribuidora a nivel nacional de vehiculos
de la prestigiosa marca Honda, de la cual sus ejecutivos y empleados se han honrado en
representar apropiadamente la misma, adicionalmente en el afio 1999 la empresa
Recordmotor firmé un contrato de concesion y distribucién de vehiculos de la marca

Volkswagen.

En sus inicios la junta administrativa estaba conformada por cinco ejecutivos; actualmente
dieciocho son los empleados que forman parte de Recordmotor S.A., se debe recalcar que
debido al rapido crecimiento de la empresa con la colaboracion de sus ejecutivos y

empleados, la organizacion ha sabido mantener un privilegio Unico por la marca.
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3.1.2. Breve Andlisis Financiero de Recordmotor S.A.

Con los Estados Financieros de la empresa “Recordmotor S.A.” (2015), se llevara a cabo
el andlisis situacional de la concesionaria, en la que se determinara tanto la liquidez como
la rentabilidad que posee la misma. Los estados financieros se encuentran en el ANEXO 2

Consecuentemente, los indicadores a utilizar para el andlisis son los siguientes:

Liguidez:
Activo Corriente
Pasivo Corriente

indice de liquidez=

o do lauidege 1707166864 _
ndice de flquidez= —3¢3758.73 =

En el afio 2015, la empresa Recordmotor S.A. contaba con 2,31 veces para respaldar sus
deudas, dicho de otra forma la concesionaria estaba en la capacidad cubrir sus

obligaciones.

Consecuentemente, se puede determinar que la empresa Recordmotor esta en una buena

situacion, debido a que si puede cumplir con los exigibles que se le presentan.

Endeudamiento

Pasivos Totales
Activos totales

indice de endeudamiento=

indice de endeudamiento= 863955174 =41 57%
! udamiento= 55782000.07 207

En el 2015, la empresa Recordmotor S.A. presentaba un indice de endeudamiento del
41,57%, lo que muestra que es bajo, dandole una capacidad de endeudamiento y por lo
tanto, indica que tiene un buen grado de independencia frente a sus acreedores, ademas

la estructura financiera es menos riesgosa.

Rentabilidad

Utilidad Neta

Rentabilidad sobre el activo (ROA)= Total Activo
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1164432.42

Rentabilidad sobre el activo (ROA)= m= 5,60%

En el 2015, la empresa Recordmotor S.A. generd de ganancia 5,60% sobre el activo, en
otras palabras, por cada unidad monetaria en activos de la concesionaria se obtiene 0,056

unidades monetarias de utilidades netas.

. , Utilidad neta
Rentabilidad sobre recursos propios (ROE) = —
capital total
Rentabilidad sobre recursos propios (ROE) = 116443242 _ 027
" HTS0s prop! ©4200000.00

En el 2015, la empresa Recordmotor S.A. presenté una rentabilidad de 0,27 unidades
monetarias; dicho de otra forma, le concesionaria tenia la capacidad de remunerar a sus
accionistas con rendimientos bajos. Por lo tanto se determina que por cada doélar invertido

se genera una ganancia de 0,27 centavos.

o . ) Utilidad neta
Rentabilidad sobre el patrimonio = ———
Patrimonio
- . . 1164432.42
Rentabilidad sobre el patrimonio = ———————=0,0958

12142457.33
Se puede observar que para el afio 2015, la empresa Recordmotor S.A. obtuvo una

ganancia del 9,58% sobre el capital que ha invertido en la empresa. Por lo tanto, se define

que es un porcentaje bajo y no esta generando una rentabilidad atractiva.

3.1.3. Ubicacién de la empresa

La empresa Recordmotor S.A. se encuentra ubicada en una importante zona comercial de

la Ciudad de Cuenca, siendo la direccion: Avenida Espafia 1248 y Elia Luit.
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Fuente: www.recordmotor.com
Elaborado por: Gabriela Amén — Magaly Vega

3.1.4. Mision de la empresa

La mision de una empresa justifica las actividades que se desarrollan en un momento dado.
Por lo tanto, la concesionaria tiene como mision satisfacer las necesidades reales de los
clientes debido a que es una distribuidora exclusiva de vehiculos lujosos, al mismo tiempo

que ofrece calidad en sus productos y servicios.

Consecuentemente, la mision de la empresa es la siguiente:

“Como distribuidores exclusivos de Honda para el Ecuador, disponemos de personal
capacitado y calificado, modernas instalaciones con todas la facilidades para exhibicion de
vehiculos, repuestos y talleres con equipos de las mas alta tecnologia”. (RECORDMOTOR,
2016)
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3.1.5. Visién de la empresa

La vision de una empresa es la imagen que se plantea para un largo plazo, dicho de otra
forma, es la expectativa que se tiene a futuro pero orientando y motivando a los

colaboradores para cumplir con lo planteado.
Por lo tanto, la vision de Recordmotor S.A. es la siguiente:

“Consolidarnos y crecer como una organizaciéon modelo en la comercializacion de
vehiculos, utilizando procedimientos que garanticen la satisfaccion de los clientes,
manteniendo siempre en nuestras relaciones comerciales, valores éticos y morales,
constituyéndonos en referente de solidez, dinamica empresarial y respeto, frente a la
sociedad ecuatoriana, como empresa seguiremos generando fuentes de trabajo,
contribuyendo al desarrollo del pais”. (RECORDMOTOR, 2016)

3.1.6. Valores Organizacionales

Los valores organizacionales de la empresa Recordmotor S.A. fueron creados con la
finalidad de permitir el desarrollo de las personas que trabajan en la concesionaria, ademas

para lograr la integracion y el crecimiento de los miembros de la misma.

Sobre todo, estos valores son la identidad de Recordmotor S.A., porque son estos quienes

proporcionan la capacidad para actuar de manera estratégica y eficiente.

A continuacién se enumeran los valores que la Gerencia cree que estan implicitos dentro

de su organizacion:

e Honestidad

e Responsabilidad
e Compromiso

e Calidad

e Lealtad

e Respeto
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Las autoras de este trabajo de investigacion han procedido a dar una definicién a los

UNIVERSIDAD DE CUENCA gc—

valores que se manejan en la empresa, para que quede en constancia escrita que es lo

que en realidad se espera lograr con cada uno de ellos:

e Honestidad:
Establecer buenas relaciones laborales basadas en la honestidad e integridad tanto con
los compafieros como con los clientes, por lo que se fomenta el respeto y la justicia en

lo que se refiere a temas de interaccidén de personas.

e Responsabilidad:
Compromiso que adquieren los empleados con la empresa para el adecuado
cumplimiento de las actividades asignadas, a través del cumplimiento de las normas y

objetivos que dicta la organizacion.

e Compromiso:
Acuerda el empleado con la empresa en desempeiiar las actividades asignadas con
altos niveles de calidad para ofrecer a los clientes productos que verdaderamente
satisfagan las necesidades.

e Calidad:
Optimizar los recursos a través de la utilizacion de procesos y métodos que ayuden a la

empresa en la modernizacién de la misma pero con estandares de calidad aceptables.

o Lealtad:
Crear un sentimiento de fidelidad y respeto tanto de los principios morales como de los
compromisos que posee cada empleado para con los demas, es decir hacer que los

empleados sientan gratitud por la empresa.

e Respeto:
Lograr interaccién social armoniosa a través de comprender al otro y sobre todo de
valorar tanto los intereses como las necesidades, dicho de otra manera se pretende

crear un sentimiento de reciprocidad.
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3.1.7. Plan estratégico

A nivel sucursal la empresa Recordmotor si cuenta con la mision, vision y valores
organizacionales pero no tiene establecido los objetivos del plan estratégico, es por eso
gue las autoras del trabajo de investigacion a continuacién propondran los mismos a través

de un plan de accion para un periodo de tres afos:

3.1.7.1. Plan de accioén:

El plan de accion que proponen las autoras es con la finalidad de alinear lo que actualmente
es la empresa con lo que quiere ser, es por eso que este plan se enfocara en proyectar

objetivos en cuatro areas de trabajo que son los siguientes:

Planificacién Financiera
Cliente

Organizacion interna

0N PR

Talento Humano

3.1.7.1.1. Objetivo General para la Planificacién Financiera:

Aumentar los ingresos y mantener la rentabilidad para la empresa Recordmotor.

Objetivos Especificos:

¢ Definir cada inicio de afio el objetivo comercial que tiene Recordmotor.

¢ Mantener o aumentar el nivel de ventas para en los tres afios subsiguientes.

e Elaborar trimestralmente un plan de gestién y de ventas con actividades concretas
que ayuden a conseguir el objetivo comercial.

e Comercializar todos los vehiculos disponibles en la concesionaria para solicitar los

nuevos modelos, maximo hasta el mes de Agosto.

3.1.7.1.2. Objetivo General para el Cliente:

Ofrecer al cliente el asesoramiento necesario en lo que tiene que ver con la calidad, el

precio, la gama de productos y servicios con la respectiva agilidad de respuesta.
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Objetivos especificos para el Cliente:

Evaluar el grado de satisfaccion de los clientes

Realizar una clasificacion anual de los productos y servicios mas importantes
ofrecidos por Recordmotor S.A.

Considerar las sugerencias de mejora de informacién dadas por los clientes.
Mantener la fidelidad de al menos el 80% de los clientes debido a que Recordmotor

S.A. dispone de productos exclusivos.

3.1.7.1.3. Objetivo General para la Organizacion Interna:

Conocer sobre la competencia para impulsar la gestion comercial, la calidad y sobre todo

la gestion del conocimiento.

Objetivos especificos para la Organizacion Interna:

Realizar una base de datos de las empresas que ofrecen productos y servicios
similares con el objetivo de ofrecer una mejor asistencia tanto en precio como
calidad y lograr la satisfaccion de los clientes en los proximos tres afios.
Sistematizar como se desarrollara el conocimiento sobre los productos y servicios
de la empresa Recordmotor para ofrecer la mejor informacién sobre los mismos.
Incrementar a un 5% la participacién en el mercado en los préoximos tres afos,

teniendo en cuenta que actualmente su participacion es (0,92%). (AEADE, 2015)

3.1.7.1.4. Objetivo General para el Talento Humano:

Proveer a Recordmotor el personal altamente capacitado asi como contribuir a crear un

adecuado clima laboral

Objetivos especificos para el Talento Humano:

Contratar a personal idéneo y comprometido con la empresa que garanticen el
cumplimiento de las metas.

Planificar de manera anual las horas de formacién necesarias para los empleados.
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empresa.

e Crear un clima laboral en el que los empleados se sientan cémodos y asi puedan
cumplir con cada uno de los objetivos planteados.

e Capacitar a todos los colaboradores de la empresa en temas especificos de cada
area de trabajo y temas generales en ventas, atenciéon al cliente, objetivos

corporativos a largo plazo, servicio post venta por lo menos una vez al afio.

Sin embargo, es necesario especificar y aclarar que este plan de accién propuesto debe
ser analizado tanto anualmente como mensualmente, dependiendo del objetivo a lograr,
por los Directivos de la concesionaria, debido a que el mismo requiere que se actualice,
acatandose a los fenébmenos y cambios a los que tenga que enfrentarse la empresa
Recordmotor S.A.

3.1.8. Estructura Organizacional de la empresa

La estructura organizacional es la representacion gréafica de la entidad, donde se observan
las relaciones formales e informales que deben tener los jefes con los empleados, por lo
tanto es de gran importancia porque en este consta de manera clara y resumida quien
recibe las 6rdenes y quien debe cumplirlas, permitiendo que las actividades se desarrollen

de manera eficiente y que la empresa adquiera ventaja sobre las demas.

En el caso de Recordmotor la estructura organizacional es funcional debido a que cada
departamento reline a todos los que se dedican a una actividad relacionada, lo dicho
anteriormente se puede observar en el siguiente organigrama que ha facilitado la empresa

a las autoras del trabajo de investigacion:
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Gerente de Sucursal

Asistente de

Gerenciay Ventas

Ventas

Vendedor VW

Vendedor VW

Postventa

Vendedor VW

Jefe de Taller

Vendedor Honda

Preparador de
Autos y
Limpieza

Fuente: Empresa Recordmotor

Elaborado por: Gabriela Amon - Magaly Vega
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3.1.9. Productos y servicios

La empresa Recordmotor ofrece los siguientes productos y servicios:

A continuacion se mostrara algunos de los modelos de vehiculos que ofrece la

concesionaria.

¢ Vehiculos honda (origen japonés)

Fuente: http://hondaecuador.com.ec/#recordmotor

Fuente: http://hondaecuador.com.ec/#recordmotor
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e Vehiculos Volkswagen (origen aleman)

Fuente: http://www.volkswagen.com.ec/es.html#recordmotor

Fuente: http://www.volkswagen.com.ec/es.html#recordmotor
e Servicio técnico:

Para la marca honda los servicios que ofrece son:

Mantenimien
to

Garantia Repuestos

Grdfico 39 Servicios marca Honda
Fuente: http://hondaecuador.com.ec/
Elaborado por: Gabriela Amén y Magaly Vega
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Para la marca Volkswagen los servicios ofrecidos son:

Mantenimiento

. . Accesorios
. Asistencia ..
Preventivo originales

Grdfico 40 Servicios marca Volkswagen
Fuente: http://www.recordmotor.ec/volkswagen/
Elaborado por: Gabriela Amoén - Magaly Vega

3.2. Gestion del talento humano en empresa Recordmotor S.A. ubicada en

Cuenca.

En base a la encuesta realizada ANEXO 1y a la descripcién desarrollada para la empresa
Recordmotor S.A. se puede definir que la concesionaria actualmente cuenta con un modelo
de gestion de talento humano tradicional, es decir se basa en un enfoque operacional en
la que la orientacién de la organizacion es de caracter micro y al ser un modelo conservador
le ofrece mayor permanencia en el mercado, pues no tiene que someterse a drasticos
cambios que se van dando en el entorno pero esto a la vez hace que la misma pierda

competitividad en el mismo.

Hoy por hoy, la empresa en estudio no cuenta con un departamento de talento humano,
sin embargo la direccién del mismo esta a cargo de la gerencia de la sucursal, quien se

encarga de la administracion del personal, el cual esta direccionado de la siguiente forma:

e Laempresa cuenta con direccion estratégica, es decir Recordmotor S.A. esta en
la capacidad de formular e implementar estrategias que le permitan cumplir de
manera efectiva los objetivos planteados, pues tiene definido claramente la

misién, visién, valores corporativos y el plan estratégico.

¢ En la empresa Recordmotor S.A. todos los miembros de la misma tienen claro
cudles son los requerimientos generales que deben cumplir dentro de la
organizacion, por lo tanto cuentan y conocen cuales son las competencias

cardinales.

¢ Recordmotor S.A. no define ni establece cuales son los requerimientos y grados
necesarios para que un empleado pueda desenvolverse dentro de su puesto de

trabajo, es decir no cuenta con las competencias especificas.
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La empresa Recordmotor S.A. al no establecer las competencias especificas
requeridas para cada puesto de trabajo tampoco cuenta con el diccionario de
preguntas y comportamientos que es necesario para realizar el proceso de

seleccion del personal.

La contratacion del personal en la empresa Recordmotor S.A. se realiza de
manera externa, mediante publicaciones en la prensa El Mercurio, con la
finalidad de que los candidatos al puesto vacante se acerquen a la concesionaria
y puedan ser entrevistados de manera directa.

En el proceso de seleccion de personal, Recordmotor S.A. no lleva acabo
pruebas de conocimientos técnicos y habilidades especificas a los candidatos,
debido a que no cuenta con los requerimientos especificos para cada puesto de
trabajo, Unicamente aplica una entrevista tradicional a cada aspirante para la
vacante existente dentro de la empresa, en la que se identifica el nivel educativo

y las experiencias laborales.

La formacién del personal en Recordmotor S.A. se rige en el método de
autodesarrollo, puesto que esto permite que los empleados por iniciativa propia
desarrollen tanto las competencias como los conocimientos que ellos crean
necesarios para poder desempefiarse de manera efectiva dentro de su puesto
de trabajo, ya que son ellos mismos quienes conocen en que parte tienen

falencias laborales.

En lo referente a evaluacion del personal, Recordmotor S.A. no posee un método
que permita estimar el grado de cumplimiento de las actividades que debe

realizar el personal en la organizacion.

La remuneracion en la empresa Recordmotor S.A. es variable tanto para los
Vendedores como para los Jefes de Bodega, debido a que esta en funcién del
desempernio de las actividades, es decir depende del volumen de ventas; por otra
parte, los demas empleados poseen un sueldo que esta de acuerdo a la tabla

salarial vigente.

Para una mejor visualizacién de las acciones, tareas o trabajos que cumple el talento

humano en Recordmotor S.A., las autoras del trabajo de investigacion realizaron
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actividades tanto principales como secundarias que se desarrollan en los puestos de
trabajo actualmente, ademas de estar al tanto del nivel de motivacién que posee cada uno
en relacién a su cargo y sobre todo para identificar en qué clase de clima organizacional
se encuentran laborando; cuyo formato de entrevista y su respectiva sistematizacion se
encuentra en el ANEXO 3:

Por consiguiente, el beneficio que brindara esta entrevista es la de permitir a las autoras
de la investigacion desarrollar y disefiar los perfiles para cada puesto de trabajo, cabe

recalcar que esta propuesta se planteara en el siguiente capitulo (4).

Sin embargo, por ahora se identificaran cuales son los cargos existentes dentro de la
empresa cada uno de ellos con las respectivas actividades que se cumplen dentro del
respectivo puesto, esto permitird tener un preambulo real de cémo funciona actualmente la
concesionaria, pero ademas esto otorga la facilidad de establecer tanto las fortalezas y
oportunidades como las amenazas y debilidades de Recordmotor S.A.

Entonces, a continuacién se detallan los cargos que en la actualidad existen en la empresa

y ademas las actividades vigentes que se desarrollan en cada puesto de trabajo especifico:
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HONDA

GERENTE DE
SUCURSAL

RECORDMOTOR

. Planificar los objetivos organizacionales a corto y largo plazo.

. Dirigir la empresa, tomar decisiones de gran importancia.

. Supervisar las actividades planificadas.

. Contratar personal.

. Organizar la estructura organizacional de la empresa asi como los cargos y sus funciones respectivas.

. Analizar problemas dentro de la empresa y sus soluciones respectivas.

ASISTENTE
DE GERENCIA

. Correspondencia Envio y recepcién de comunicaciones

. Manejo de caja chica

. Concertar reuniones, organiza la agenda de gerencia

. Organizacién de documentos de la empresa

AGENTE
VENDEDOR

. Ventas de Vehiculos.

. Visitas de clientes

. Activaciones de marca

. Tramites de créditos

. Exposiciones

JEFE DE
TALLER

. Controlar el mantenimiento y las reparaciones realizadas a los vehiculos.

. Autorizar y supervisar el mantenimiento y reparaciéon de equipos y aparatos mecéanicos de la unidad.

. Aprueba el trabajo realizado por los mecénicos.

. Mantener en orden equipo y sitio de trabajo, reportando cualquier anomalia.

. Elaborar informes periddicos de las actividades realizadas.

. Distribuir el trabajo del personal que est4 a su cargo.

ASESOR DE
SERVICIOS

. Recepcion y entrega de vehiculos para talleres.

. Cotizacién de mantenimientos.

. Cotizacién de siniestros con seguros.

. Ordenes de garantias.

. Realizacion de 6rdenes de servicios.

. Atencién telefénica a los requerimientos del cliente.

. Receptar quejas

TECNICO

. Realiza mantenimiento preventivo de los vehiculos de acuerdo a los requerimientos.

NIRPIN OO WIN|IRPI[O|O|ARWINFRPIORIWIN|IRPIARWIN|ROOAIW|IN|P

. Realiza mantenimiento correctivo de vehiculos de acuerdo a los requerimientos.
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3. Mantiene en orden y en absoluta limpieza las instalaciones de trabajo.
4. Realiza diagnosticos de automéviles
1. Recibe y verifica los productos que ingresan a la empresa.
7 JEFE DE 2. Revisar que el almacenaje de los productos sea el adecuado.
BODEGA 3. Realiza un control de inventarios diarios para verificar faltantes.
4. Consolidar pedidos de acuerdo a los requerimientos del cliente.
1. Almacenar los productos de manera adecuada para evitar deterioros
AUXILIAR DE 2. Realizar operaciones de recibo y despacho de los productos.
8 3. Mantener el orden y aseo en bodega
BODEGA — . —
4. Participar en inventarios fisicos
5. Carga y descarga mercaderia
1. Recibe y entrega dinero, cheques y otros documentos de valor
2. Efectuar el cierre contable mensual.
9 CAJERA 3. Realizar facturacion
4. Archivar y mantener actualizado los comprobantes de egreso.
5. Elaboracion de planillas del IESS
1. Vigilar los equipos y bienes de cada oficina de la empresa
10 GUARDIAN 2. Controlar la entrada y salida
3. Realizar actividades que les sean asignadas por el inmediato superior
1. Dar seguimiento al plan de mantenimiento preventivo y correctivo de la empresa.
2. Control de llaves, abrir y cerrar puertas de acceso cuando el personal lo solicite.
SERVICIOS . — -
11 GENERALES 3. Recoger, entregar, manipular y clasificar la correspondencia.
4. Apoyar en gestiones administrativas como el pago de impuestos prediales, permisos, licencias, etc.
5. Realizar todas las actividades relacionadas con el puesto de trabajo y las que le sean asignadas por el jefe inmediato.
12 PREPARADOR | 1. Limpiar los autos nuevos
DE AUTOS 2. Preparar los autos nuevos para la venta y exhibicion.
1. Lavar los vehiculos
13 LAVADOR DE |2. Limpiar y aspirar los asientos del vehiculo
AUTOS 3. Sacar la basura del auto
4. Limpiar y lavar las llantas

Fuente: Entrevista a empleados
Elaborado por: Gabriela Amoén - Magaly Vega
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Cabe recalcar que las actividades que se definieron con anterioridad se creen estan
implicitas dentro de cada puesto de trabajo, es decir los empleados cumplen con las
funciones que los superiores les ordenan aunque no exista un documento que normalice
las mismas; dicho de otra manera la empresa Recordmotor no cuenta con un Manual de

Funciones.

3.2.1. FODA de la empresa Recordmotor S.A.

FORTALEZAS

> Direccion estratégica bien definida (informacién obtenida de encuesta
aplicada a todo el sector comercial automotriz de la Ciudad de Cuenca)

» La marca y los productos que ofrece Recordmotor estan bien posicionados,
situandose como la tercera mejor concesionaria de autos de lujo con una
participacién 1.53% en el mercado a nivel de Ecuador, los primeros son Toyota
y Ford con 4.48%y 2.18% respectivamente. (informacion obtenida de la
Revista AEADE del afio 2015)

» Colaboradores motivados y comprometidos con la empresa (informacion
obtenida de encuesta aplicada en la Recordmotor)

» Clima laboral consultivo por lo que es satisfactorio al momento de obtener
resultados. (informacion obtenida de encuesta aplicada en la Recordmotor )

OPORTUNIDADES

» De acuerdo a la entrevista personal que se realizd a cada uno de los
colaboradores de la concesionaria, se detectd la predisposicién al cambio que
tienen los mismos y esto ayuda a que nuevos métodos de evaluacion de
Talento Humano puedan ser adaptados a Recordmotor S.A., por ejemplo el
modelo 360°.

» En base al analisis financiero se determiné que la concesionaria posee una
estructura financiera estable, por lo tanto esta en la capacidad de contratar o
efectuar convenios con empresas como: el SECAP, o distintas
UNIVERSIDADES que prestan servicios de capacitacion para formar a los
colaboradores de Recordmotor S.A.

DEBILIDADES

Ausencia de un departamento de Talento humano.

Deficientes habilidades gerenciales.

Ausencia de un manual de funciones en los puestos de trabajo.
Ineficaz proceso de Reclutamiento, seleccion del personal.
Carencia de una proceso de capacitacion eficiente.

Carencia de un método de evaluacion de personal.

VVVVYVYYVY
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Empresas competidoras cuentan con disefios de puestos de trabajo lo que
les permite captar al personal idoneo para cada cargo vacante.

Existencia de concesionarias que manejan una direccion de talento humano
bajo el modelo de competencias.

Inestabilidad politica e incremento de desempleo que hace que disminuya el
nivel de consumo de productos.

Emplear a individuos que se nieguen al cambio.

YV V V V

Grdfico 41 FODA
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

En conclusion, la empresa Recordmotor S.A. no cuenta con un modelo de gestion de
talento humano por competencias que garantice el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, pues no cuenta con los diccionarios de competencias y preguntas, ni
tiene establecidos los disefios de perfiles para cada puesto de trabajo, lo que genera que
no sea posible contratar a las personas que poseen las competencias necesarias para la
vacante existente; menos aun brindar a los empleados las capacitaciones, los mecanismos
y el ambiente adecuado para que aporten a la organizacion con los niveles de productividad

optimos.
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Capitulo 4: PROPUESTA DEL MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
POR COMPETENCIAS PARA LA EMPRESA RECORDMOTOR S.A.

4.1. Estrategias para el departamento de Talento Humano de la empresa

Recordmotor S.A.

En base al diagndstico realizado en el capitulo 3 en la empresa Recordmotor S.A. se pudo
determinar las debilidades en la gestién de recursos humanos, por lo que se procede a

sugerir las siguientes estrategias:

¢ Implementar un departamento de Talento Humano:

De acuerdo al analisis situacional de Recordmotor S.A. realizado en el capitulo
anterior, se determiné que actualmente la empresa no cuenta con una persona
responsable de la gestién del Talento Humano, por lo tanto las autoras del trabajo de
investigacion proponen la creacion del cargo de Jefe de Talento Humano, para que
sea esta persona quien organice, controle y evalle al personal.

La inversién necesaria para la implementacién de esta estrategia, se la puede
observar en la siguiente tabla, la misma que se elabor6 en forma de presupuesto

anual:

COSTO COSTO

S/agicio MENSUAL ANUAL
Remuneracion Jefe de Talento $800,00| $9.600,00
Humano |
Aporte Patronal 11,15% $89,20 $1.070,40|
Vacaciones $33,33 $400,00|
Décimo cuarto sueldo $66,67|  $800,00|
Décimo tercer sueldo $31,62 $379,47
Total $1.020,82| $12.249,87

Tabla 40 Inversion para el cargo de Jefe de Talento Humano
Elaborado por: Gabriela Amén — Magaly Vega

¢ Implementar sistemas de reclutamiento y seleccién.

La empresa Recordmotor S.A. requiere adoptar un sistema de reclutamiento y
seleccién que garantice contar con el personal idoneo, para ello se realizara una
descripcion y andlisis de cada uno de los puestos, el mismo que estara compuesto
por las responsabilidades, competencias, experiencia, estdndares de rendimiento,

condiciones laborales, maquinas o elementos necesarios para cumplir las funciones.
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Adicionalmente se elaboro los anuncios de reclutamiento que garantizan atraer a los
postulantes adecuados para el puesto vacante, los mismos que se presentan mas
adelante.

A continuacién se desarrolla el presupuesto que se considera necesario para llevar
a cabo esta estrategia y para esto se ha utilizado una plantilla de plan de medios en

la que se establece un anuncio en la prensa escrita bajo los siguientes pardmetros:

MERCURIO

CANAL ~ INVERSION
(Medio) SECCION DIA PUBLICACIONES TAMANO | PERIODO ANUAL
Prensa

1 dia por cada

escrita Clasificados | Lunes .
trimestre

5cmX8cm| Trimestral | $432,00

Tabla 41 Plan de Medios para Recordmotor S.A.
Elaborado por: Gabriela Amén — Magaly Vega
Posteriormente se desarroll6 un modelo de entrevista por competencias donde se
permite evaluar las competencias y garantiza contratar al mejor candidato, de la
misma manera la propuesta se presenta mas adelante.
Para establecer la inversion necesaria para el nUmero de entrevistas correctas se ha
considerado el indice de rotacién de personal, que es el siguiente:

#*100
F1+F2

2

Rotacién de Personal =

En donde:

A: Numero de personas contratadas

D: Personas desvinculadas

F1: Numero de trabajadores al comienzo del periodo
F2: Nimero de trabajadores al final del periodo

A;D*mo

F1+ F2
2

4er4*100

18 + 20
2

Rotacién de Personal = 21,06

Rotacién de Personal =

Rotacién de Personal =
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Con esto se determiné que Recordmotor S.A. tiene una rotacion anual del 21,6% lo
gue representa a 4 vacantes en el afio y la inversion necesaria para el reclutamiento

sera el siguiente:

Tabla 42 Inversidn necesaria para el reclutamiento
Elaborado por: Gabriela Amén — Magaly Vega

¢ Implementar sistemas de formacion basado en competencias:

Se requiere potencializar las competencias y habilidades de cada uno de los
colaboradores de Recordmotor S.A., por lo que es necesario plantear un método
de codesarrollo, mediante el cual se indagaran las razones de su desempefio y se
le delegard actividades que permitan potenciar sus competencias y asi lograr
personal motivado.

La formacion de los empleados se puede llevar a cabo a través de la realizacion de
convenios de Recordmotor S.A. con empresas especializadas en capacitacion de
personas, a través de un modelo que especifique las competencias a desarrollar en
cada cargo, con el fin de eliminar las brechas existentes entre el empleado y el perfil
del cargo id6neo.

A continuacion se muestra el presupuesto requerido para la formacion del personal

dentro de la concesionaria:

$0,40| $7,20|
$2,00] $36,00|
$197,40] $3.553,20|

Tabla 43 Inversion necesaria para la formacion del personal
Elaborado por: Gabriela Amén — Magaly Vega

De la misma manera el valor de la capacitacion variara dependiendo del tema que
se quiera llevar a cabo y del nimero de participantes, para el célculo del
presupuesto se ha considerado un tema de capacitacion general para los dieciocho
empleados pertenecientes a Recordmotor S.A.
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Implementar evaluacion:

Se considera necesario implementar un modelo de evaluacion del desempefio que
permita medir las actividades y los objetivos alcanzados por los colaboradores de
la concesionaria. Dicho modelo consiste en evaluar al personal de forma integral,
es decir por parte del jefe inmediato, de los compafieros, de los subordinados y de

los clientes.

El presupuesto para la evaluacion del personal no resultard costosa debido a que
se llevar4 a cabo por los mismos miembros de la concesionaria, es decir no se

necesita contar con especialistas en evaluacién del desempefio.

Para realizar la evaluacién de personal se desarroll6 un formato que permite
establecer la valoracion de las actividades que cumplen los empleados, dicha
propuesta se encuentra mas adelante.

Sin embargo, se incurre en costos de suministros de oficina, que son los siguientes:

Concepto Valor
Hojas de informes $10,80
Formatos de calificacion $28,80
Copias $0,72
Total $40,32

Tabla 44 Inversion en suministros de oficina
Elaborado por: Gabriela Amén — Magaly Vega

4.2. Propuesta del Modelo de Gestion de Talento Humano por Competencias

requeridas.

En la actualidad, la mayor parte de las empresas buscan estar un paso mas alla de las

demas, pero para esto requieren ser competitivas, es asi que se cree conveniente que

deben adaptarse a las innovaciones del mercado. Para este caso puntual se hace

referencia al manejo de un modelo de gestion de Talento Humano por competencias, en el

gue se valoran las habilidades, destrezas y conocimientos de los colaboradores, lo cual

permite el mejor desempefio del personal para el logro de los objetivos organizacionales.

El modelo de gestidén por competencias se convierte en el foco central en torno al cual se

pueden crear tanto las politicas como las técnicas que se necesitan para el adecuado
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manejo del Talento Humano; a través de este modelo se pueden determinar las
capacidades reales requeridas para un cargo especifico y de esta manera los

colaboradores puedan ejecutar sus tareas de manera eficiente.

Para establecer la propuesta de un modelo de gestiébn por competencias es necesario en
primera instancia conocer cudles son las politicas, reglamentos, direccidén estratégica,
necesidades y los requerimientos reales que tiene la empresa Recordmotor S.A., ya que
con la implementacion de este se espera pueda contribuir al cumplimiento de los objetivos

estratégicos de la organizacion.

A continuacion se desarrollé un disefio de modelo de gestién del Talento Humano por
competencias para la empresa Recordmotor, utilizando el Enfoque Holistico, en el que se
consideraron las habilidades, conocimientos y actitudes que los empleados deben poseer

para realizar de manera exitosa el trabajo asignado.

4.2.1. Definicion y determinacién de las competencias parala empresa Recordmotor.

Para determinar las competencias cardinales para la empresa Recordmotor se procedi6 a
analizar la misién de la misma, aplicando un instrumento auxiliar propuesto por Martha
Alles (2002):

() RECORDMOTOR &)

HONDA

Hasta
La Misién: Si | cierto | No
punto

Es corta y concina.

Es Clara y facilmente comprensible.

Define por qué hacemos lo que hacemos, por que
existe la organizacion.

No define actividades.

Es suficientemente amplia.

Aporta la orientacion para hacer lo correcto.
Permite aprovechar las oportunidades.

Coincide con nuestras capacidades.

Estimula el compromiso de los miembros.

En definitiva, dice como desea ser recordada la
organizacion.

¢Debemos revisar la mision? X
Si es asi, ¢, Qué cambios deberian considerarse X

XX

XX XXX XX

X

Grdfico 42 Andlisis de la Mision
Elaborado por: Gabriela Amoén - Magaly Vega
Fuente: Martha Alles, 2005, pag. 87
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En base al cuadro anterior se puede evidenciar que la misién cumple con los pardmetros
propuestos por Martha Alles, por lo tanto se determina que no es necesario cambiar ni

corregir el enunciado.

Para poder realizar el diccionario de competencias tanto cardinales como especificas se
realizé un andlisis de la misién, vision y valores organizacionales de la empresa

Recordmotor que se muestra en la siguiente matriz:

. . VALORES
MISION VISION

ORGANIZACIONALES
e QOrientacion al cliente e Etica e Integridad / Honestidad
e Compromiso con la calidad |e Perseveranciaen la .

: - . e Calidad
del trabajo consecucion de objetivos.
e [nnovacion y creatividad e Responsabilidad social |¢ Compromiso
e Integridad e Respeto

Grdfico 43 Competencias
Fuente: Recordmotor S.A.
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

En la tabla anterior se determinaron las competencias cardinales que la empresa
Recordmotor debe cumplir, su grado o nivel dependera de los perfiles profesionales para

cada puesto los mismos que se definiran a través de un analisis personal.

Para ello se analizaron los siguientes puestos de trabajo en la empresa Recordmotor, que

actualmente son 13 cargos:

% Gerente de Sucursal

% Asistente de Gerencia

% Vendedor

« Reparador de Autos y Limpieza
s Jefe de Taller

s+ Asesor de Servicios

% Técnico Automotriz

< Lavador de Autos

< Jefe de Bodega
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7
0.0

Auxiliar de Bodega

7
0.0

Cajera

7
0.0

Mensajero

7
0.0

Guardian

4.2.1.1 Competencias Cardinales

Se presentd a manera de borrador tanto de las competencias especificas como cardinales,

ya que fueron los colaboradores de la empresa, quienes a través de entrevistas

determinaron cuales son las que se requieren realmente para cada cargo.

A continuacién se propone un borrador de las competencias cardinales que las autoras

del trabajo de investigacion consideran necesarias para la empresa Recordmotor S.A.:

W recoromotor @)

HONDA

COMPETENCIAS CARDINALES
Compromiso con la calidad del trabajo
Etica
Innovacion y creatividad
Integridad/ Honestidad
Orientacion al cliente
Perseverancia en la consecucion de
objetivos.
Responsabilidad social

~N| O |Oh~[WIN|EP

Grdfico 44 Competencias Cardinales
Elaborado por: Gabriela Amoén - Magaly Vega

4.2.1.2. Competencias Especificas

A continuacién se detalla un borrador de las competencias especificas que las

creen convenientes para cada cargo de la empresa Recordmotor:

GABRIELA AMON
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¥ RECORDMOTOR (/)

HONDA &

COMPETENCIAS ESPECIFICAS
POR PUESTO
Adaptabilidad — Flexibilidad
Capacidad de planificacion y organizacion
Cierre de acuerdos
Colaboracion
Comunicacion eficaz
Conocimiento de la industria y el mercado
Conocimientos técnicos
Desarrollo y autodesarrollo del talento
Influencia y negociacion
Liderazgo
Pensamiento estratégico
Profundidad en el conocimiento de los productos
Relaciones publicas
Responsabilidad
Tolerancia a la presion de trabajo
Toma de decisiones
Trabajo en equipo

OO |N[O[O[D|W|IN|F

=
o

[ =
=

=
N

=
W

|_\
N

=
¢}

=
o

=
\‘

Grdfico 45 competencias Especificas
Elaborado por: Gabriela Amén y Magaly Vega

Para determinar en la empresa Recordmotor cuales son las competencias reales
requeridas tanto especificas como cardinales se utilizé el formato propuesto por Martha
Alles, en el que ademas se establecen los respectivos niveles, los mismos que se

desarrollaron en el Capitulo 1.

Seguidamente se presenta el formato de entrevista que se aplicé para cada uno de los
empleados en los diferentes puestos de trabajo de Recordmotor, la misma que tiene por
objeto determinar cuales son las competencias tanto cardinales como especificas que debe

cumplir cada trabajador dentro del cargo que ocupa y se desemperfia.

Todas las entrevistas que se realizaron al personal de Recordmotor S.A. se encuentran
adjuntas en el ANEXO 4.
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gt
Iy ¥\
[L_@ RECORDMOTOR \\f}

HONDA

FORMATO DE ENTREVISTA DE COMPETENCIAS

La presente encuesta tiene como finalidad detectar las competencias que se requieren para laborar
en cada puesto de trabajo, los resultados seran utilizados para desarrollar el trabajo de investigacion
que trata del disefio de un modelo de Gestién de Talento Humano por Competencias.

Las instrucciones a seguir para llenar la encuesta son las siguientes:

1) Apruebe las competencias requeridas para el area en el que usted trabaja, las definiciones estan
en el diccionario adjunto.

2) De una valoracion del nivel que requiere la competencia comparado con el perfil profesional que
usted posee con los planteados en el diccionario.

3) Para las competencias especificas plantear las que usted considere necesarias para el puesto de
trabajo en el que se desenvuelve.

A= nivel de competencia alto = 100%

B= nivel de competencia bueno = 75%

C= nivel de competencia minimo necesario = 50%

D= nivel insatisfactorio o grado minimo de competencia = 25%

AREA:

Puesto

Competencias cardinales Aprobacion A B C D

Calidad

Compromiso con la calidad del trabajo

Etica

Innovaciony creatividad

Integridad/ Honestidad

Orientacion al cliente

Perseverancia en la consecucion
de objetivos.

Responsabilidad

Responsabilidad social

Competencias espeficias por puesto Aprobacion A B C D

Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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4.2.1.3. Resultados

Una vez aplicadas las encuestas a cada uno de los empleados de todos los puestos de
trabajo de la empresa Recordmotor se pudo evaluar y determinar las competencias tanto
especificas como cardinales necesarias y requeridas dentro de la organizaciéon, quedando
establecidas las siguientes:

(W) V
(¥ RECORDMOTOR W
HONDA
PUESTOS COMPETENCIAS ESPECIFICAS COMPETENCIAS CARDINALES

Capacidad de planificacién y organizacion
Cierre de acuerdos

Comunicacion eficaz

Conocimientos técnicos

Gerente de | Desarrollo y autodesarrollo del personal
Sucursal | Liderazgo

Pensamiento estratégico
Relaciones publicas
Toma de decisiones
Trabajo en equipo

Compromiso con la

Capacidad de planificacién y organizacién ke ke el

Colaboracion

Asistente de | Comunicacion eficaz Etica
Gerencia | Relaciones publicas
Toma de decisiones Innovacion y creatividad
Trabajo en equipo
Comunicacién Eficaz Integridad/ Honestidad

Conocimientos Técnicos

Jefede [|Desarrolloy autodesarrollo del talento Orientacion al cliente

Talento Liderazgo

Perseverancia en la

Humano | Profundidad en el conocimiento de productos ., .
consecucion de objetivos.

Tolerancia a la presidn de trabajo
Trabajo en equipo

Adaptabilidad

Cierre de acuerdos Responsabilidad social
Comunicacion eficaz

Conocimiento de la industria y el mercado
Influencia y negociacién

Pensamiento estratégico

Respeto

Vendedor

Profundidad en el conocimiento de productos
Relaciones publicas

Tolerancia a la presién del trabajo
Toma de decisiones
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Reparador
de Autosy [ Colaboracion
Limpieza
Comunicacién Eficaz
Conocimientos Técnicos
Desarrollo y autodesarrollo del talento
lefe de Liderazgo
Taller g. =
Profundidad en el conocimiento de productos
Tolerancia a la presién de trabajo
Trabajo en equipo
Cierre de acuerdos
Asesor de | Comunicacién eficaz
Servicios | Influencia y negociacion
Profundidad en el conocimiento de productos
Colaboracion
Comunicacion eficaz
.. Conocimientos técnicos
Técnico - —
._ | Profundidad en el conocimientos de los
Automotriz
productos
Tolerancia a la presién de trabajo
Trabajo en equipo
Lavador de .,
Colaboracion
Autos
Cierre de Acuerdos
Conocimientos de la industria y el mercado
Jefe de Conocimientos técnicos
Bodega influencia y negociacién
Liderazgo
Profundidad en el conocimiento de productos
- Colaboracion
Auxiliar de . -
Conocimientos Técnicos
Bodega . —
Profundidad en el conocimiento de productos
Cierre de acuerdo
Comunicacion eficaz
. Conocimientos Técnicos
Cajera >~
Responsabilidad
Tolerancia a la presidn de trabajo
Trabajo en equipo
Mensajero .,
Colaboracién
Guardian

Colaboracion

(ANEXO 5)
Fuente: Entrevista
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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4.2.1.4. Asighacion de competencias

A continuacién se muestra un ejemplo de asignacion de competencias para el puesto de
Jefe de Talento Humano. En el ejemplo se observa tanto el cargo como el grado o nivel

requerido para el perfil profesional.

Cabe aclarar que las demas asignaciones de competencias de perfiles para cada cargo

estan adjuntos en el ANEXO 6.

(A ¥
HONDA

RECORDMOTOR

ASIGNACION DE COMPETENCIAS

JEFE DE TALENTO HUMANO

ADMINISTRATIVO

Compromiso con la calidad del trabajo

JEFE DE TALENTO HUMANO

ADMINISTRATIVO

Etica

JEFE DE TALENTO HUMANO

ADMINISTRATIVO

Innovacion y creatividad

JEFE DE TALENTO HUMANO

ADMINISTRATIVO

Integridad/ Honestidad

JEFE DE TALENTO HUMANO

ADMINISTRATIVO

Orientacion al cliente

JEFE DE TALENTO HUMANO

ADMINISTRATIVO

Perseverancia en la consecucion de objetivos.

JEFE DE TALENTO HUMANO

ADMINISTRATIVO

Respeto

JEFE DE TALENTO HUMANO

ADMINISTRATIVO

Responsabilidad social

JEFE DE TALENTO HUMANO

ADMINISTRATIVO

Comunicacioén Eficaz

JEFE DE TALENTO HUMANO

ADMINISTRATIVO

Conocimientos Técnicos

JEFE DE TALENTO HUMANO

ADMINISTRATIVO

Desarrollo y autodesarrollo del talento

JEFE DE TALENTO HUMANO

ADMINISTRATIVO

Liderazgo

JEFE DE TALENTO HUMANO

ADMINISTRATIVO

Profundidad en el conocimiento de productos

JEFE DE TALENTO HUMANO

ADMINISTRATIVO

Tolerancia a la presion de trabajo

JEFE DE TALENTO HUMANO

ADMINISTRATIVO

Trabajo en equipo

® @[> |>» | | (> O |0 |>» | |® (> | m

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Gabriela Amoén - Magaly Vega.

4.2.2. Andlisis y descripcion de cargos por competencias

Implementar un modelo de Gestién de Talento Humano por competencias brindara a la
empresa Recordmotor S.A. las técnicas y los procedimientos que ayuden a la correcta

seleccion del personal.

La descripcion de cargos sirvié para determinar cuales son las actividades reales que

deben cumplir cada uno de los empleados en un cargo especifico.

GABRIELA AMON
MAGALY VEGA




UNIVERSIDAD DE CUENCA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
GESTION DE TALENTO HUMANO

Por lo tanto, se procedio a realizar los disefios de perfil correspondientes para cada cargo
dentro de la empresa Recordmotor S.A., para esto se llevo a cabo una entrevista realizada
a todo el personal de la organizacion.

4.2.2.1. Formato de entrevista para elaborar los disefios de perfiles de la empresa
Recordmotor S.A.

Actualmente, en la empresa Recordmotor S.A. existen trece puestos de trabajo, por lo tanto
las autoras del trabajo de investigacion realizaron las entrevistas personales a cada uno de
ellos basandose en el siguiente formato, las respuestas conseguidas con esta entrevista

se encuentran adjuntas en el ANEXO 7:

D ‘
) RECORDMOTOR 2

Esta entrevista tiene como finalidad levantar y conocer la informacién tanto de las actividades como
de todo aquello que incluye el trabajo que se desarrolla en cada puesto dentro de la empresa
Recordmotor S.A., para con esta lograr el disefio de los perfiles, por lo tanto le pedimos que por favor
conteste a las siguientes preguntas de la manera mas objetiva.

Fecha:
Persona entrevistada:
Titulo actual del cargo:

Superior inmediato:

Titulo del cargo del superior inmediato:

Departamento al que pertenece:

NUmero de empleados en este puesto:

¢Cuadles son las actividades principales que realiza en el puesto? Especifique la frecuencia
¢Cudles son las actividades secundarias que realiza en el puesto? Especifique la frecuencia
¢Qué tipo de equipo y maquinaria requiere para el cargo?

¢Cuadles son las condiciones laborales que se requieren para el cargo?

¢Cual es el nivel de educacion minimo que usted considera necesario para desempefiar exitosamente
este cargo?

¢ Qué conocimientos adicionales debe tener el empleado para ocupar este cargo?

¢, Qué capacitaciones se debe brindar al empelado que ingresa a este cargo?
¢ Cudl es la experiencia que usted considera necesaria para asumir este cargo?

Esta experiencia que usted considera necesaria, ¢,se la puede adquirir en la empresa o fuera?

¢Quién controla su progreso o desempefio laboral en este cargo?
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¢Cudl es la clase de supervisién que usted recibe para este cargo?

¢Qué clase de supervision considera que se debe aplicar alos empleados?
¢Cuantos empleados se supervisan directamente e indirectamente?

¢Los errores cometidos en el cargo afectan a la demas organizacion?

¢En el cargo se manejan datos confidenciales? Especifique.

¢En este cargo se maneja efectivo, son montos altos?

¢Qué clase de relaciones personales maneja en este cargo, es decir maneja contacto dentro del
departamento, con otros departamentos y fuera de la empresa?

¢En su cargo usted toma decisiones? ¢Qué decisiones toma?

¢En su cargo se requiere habilidad fisica? ¢Qué tipo de habilidad?

¢ Realiza tareas repetitivas en este cargo? Especifique

¢Cuales son los requisitos fisicos que requiere este cargo? (visién, fuerza, altura, etc.)

En cuanto a las condiciones de trabajo su puesto requiere:

Disponibilidad para viajar Si No

Disponibilidad para mudarse a otra ciudad Si No
En cuanto a las condiciones de su trabajo

En relacién a las condiciones fisicas de su puesto de trabajo ( iluminacion, temperatura, ventilacién, espacio,
volumen de ruidos, etc. ) considera que el mismo es:
Muy confortable

Confortable

Soportable
Incomodo
Muy incomodo
Tiene el suficiente tiempo para realizar su trabajo: Si No
Considera que su retribucién econémica por sus labores son justas: Si No
Sus ideas, opiniones son escuchadas por su jefe Si No
Su nivel de satisfaccién por trabajar en esta empresa es:
Muy alto
Alto
Regular
Bajo
Muy Malo
Esta de acuerdo en cdmo se esta gestionado el departamento en el que labora respecto a las metas
que este tiene: Si No
Se siente comprometido con la empresa Si No
Le gusta su trabajo dentro de la empresa Si No
Se siente orgulloso de pertenecer Recordmotor Si No
Existe una buena relacion con sus comparfieros Si No
Las metas alcanzadas dentro de la empresa son retribuidas Si No

Si su respuesta fue afirmativa especifique de qué manera son retribuidos sus logros

Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega.
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4.2.2.2. Proceso de descripcion de cargos por competencias

RECORDMOTOR

HONDA PROCESO DE DESCRIPCION DE PUESTOS

PERSONAL

GERENTE / JEFE DE TTHH

Necesidad de
Vacante
A 4

Solicitud de Requerimieno

Validar Solicitud

Sl

A 4

A

éHay errores?

NO
A 4

APROBACION

v

Descripcion de los puestos y

el perfil del puesto.

FIN

Grdfico 46 Proceso de descripcion de puestos por competencias
Elaborado por: Gabriela Amon - Magaly Vega

1. El proceso de la descripcién de puestos inicia con la unidad o area que requiera

una persona para un puesto especifico, por lo que debe exponer dicho

requerimiento presentando una solicitud al Departamento de Talento humano.

2. Al momento de la validacién del requerimiento se revisara la existencia de errores,

en el caso de existencia de los mismos no se aprobard, pero de ser correcto el

gerente autorizara el requerimiento y se procedera a la elaboracion de la

descripcion del puesto y de perfil para la vacante.
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4.2.2.3. Formato de descripcién de cargos (ANEXO 8)

) RECORDMOTOR
HOEDA FORMATO DE DESCRIPCION DE PUESTO
Nombres del titular del puesto Puesto:
Area/ departamento

Cargo de supervisor inmediato
Cargo de subalternos inmediatos
MISION DEL PUESTO DE TRABAJO

ORGANIGRAMA

ACTIVIDADES

AUTONOMIA Y AUTORIDAD

PLAN DE CARRERA

REQUISITOS DEL PUESTO

Edad: Entre afos y afos.
Sexo: Masculino | |Femenino | |Indistint0
INFORMACION DEMOGRAFICA Estado Civil:
Domicilio:
Nacionalidad:
Educacion:
Posgrados:
FORMACION Conocimientos
Especiales:
Idioma:
Experiencia Requerida
COMPETENCIAS REQUERIDAS NIVEL
CARDINALES A B C D
Compromiso con la calidad del trabajo
Etica
Innovacién y creatividad
Integridad/ Honestidad
Orientacién al cliente
Perseverancia en la consecucion de objetivos.
Respeto
Responsabilidad social
ESPECIFICAS POR PUESTO A B C D
CONDICIONES DE TRABAJO Sl NO
Disponibilidad para Viajar
Disponibilidad para mudarse a otra cuidad
Factor de riesgo
Trabajo bajo presion
lluminacién y ruido
Horario laboral Tiempo completo Medio tiempo
ASPECTO ECONOMICOS DEL PUESTO
Salario
Variable

Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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4.3.1.2. Aplicacion practica a cada uno de los cargos de la empresa Recordmotor
S.A.

A continuacion se mostrarqd a manera de ejemplo un disefio de perfil por competencias,
para esto se tomoé el cargo de Jefe de Talento Humano. Cabe recalcar que los todos
disefios de perfiles estan adjunto en el ANEXO 8.

ﬁ RECORDMOTOR @

HONDA
FORMATO DE DESCRIPCION DE PUESTO
Nombres del titular del puesto | Puesto: Jefe de Talento Humano
Area/ departamento Administrativo
Cargo de supervisor inmediato Gerente de Sucursal
Cargo de subalternos inmediatos

MISION DEL PUESTO DE TRABAJO

Lllevar a cabo el desarrollo del sistema integrado en la Gestion del Talento Humano (reclutamiento, seleccidn y evaluacion) mediante la ejecucion
efectiva de los mismos; tambien aplicar las politicas inherentes al area con la finalidad de mantener un clima laboral favorable y asii alcanzar los
objetivo organizacionales planteados.

ORGANIGRAMA

Gerente de
Sucursal
Asistente de
Gerencia

Ventas

Vendedor

Vendedor
Jefe de

Vende_ldor ‘ Taller Jefe de Bodega
Asesor de Auxiliar de
Servicios Bodega

| Automotriz
L— Preparador -
deAUIOS y
Limpieza Automotriz
Técnico
Automotriz

|

Servicios Guardian
Generales | | Residente

Jefe de Talento
Humano

‘ Cajera

Vendedor

Lavador de
Autos
ACTIVIDADES

1. Aplicar los procesos en cada uno de los subsistemas (reclutamiento, seleccion y evaluacién) de Gestion de Talento Humano.
2. Elaborar informes técnicos de todo lo relacionao al Recurso Humano (certificados, permisos, informes)

3. Evaluar el trabajo de todos los puestos de trabajo a nivel institucional.

4. Mantener actualizada la base de datos de todos los empleados.

5. Realizar planeaciones para la idénea formacion de los colaboradores.

6. Elaboracion de Roles de pago.

AUTONOMIA Y AUTORIDAD

Nivel de autonomia y autoridad bajo, todas las decisiones tomadas estan bajo supervision.

PLAN DE CARRERA

Competencia a

OBJETIVO: Indicador Actividades
Desarrollar
Talento H ad 1.1 Desarrollo estratégico de
Control, Gestion y Evaluaciéon de I, alento Humano manejado |jos Recursos Humnos
Responsabilidad bajo el sistema de

1.2 Taller de Palanificacién y

programas, politicas y procedimientos. competencias. Gastibn

PLAN DE SUCESION
No aplica para plan de sucesion
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REQUISITOS DEL PUESTO

INFORMACION DEMOGRAFICA

Edad:

Desde 25 afios

Sexo:

Masculino | |Femenino|

[Indistinto X

Domicilio:

Cuenca

Educacion

Estudios universitarios en Administracion de Empresas

Posgrados:

Gestion del Talento Humano

Conocimientos
Especiales:

Clima Laboral, Trabajo en Equipo

Idioma:

Inglés Basico

Experiencia Requerida

2afios de experiencia

en puestos similares

COMPETENCIAS REQUERIDAS

NIVEL

CARDINALES

C D

Compromiso con la calidad del trabajo

Etica

Innovacion y creatividad

Integridad/ Honestidad

Orientacion al cliente

Perseverancia en la consecucion de
ohjetivos.

Respeto

Responsabilidad social

ESPECIFICAS POR PUESTO

Comunicacion Eficaz

Conocimientos Técnicos

Desarrollo y autodesarrollo del talento

Liderazgo

Profundidad en el conocimiento de productos

Tolerancia a la presion de trabajo

Trabajo en equipo

CONDICIONES DE TRABAJO

SI

NO

Disponibilidad para Viajar

Disponibilidad para mudarse a otra cuidad

Factor de riesgo

Trabajo bajo presion

lluminacién y ruido

Horario laboral

Tiempo completo X

Medio tiempo

ASPECTO ECONOMICOS DEL PUESTO

Salario

700

Variable

Elaborado por: Gabriela Amoén - Magaly Vega
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RECORDMOTOR

ASIGNACION DE COMPETENCIAS

Aplicacion practica de asignacion de competencias, comportamientos y preguntas para el cargo de Vendedor

N

A

AREA: Administrativa

CARGO: Jefe de Talento Humano

COMPETENCIAS
CARDINALES

CONCEPTO

NIVEL

SIGNIFICADO

Compromiso con

Capacidad que posee el individuo para actuar con rapidez en la toma de decisiones

Alcanzar objetivos con altos niveles de desempefio en el area que estd bajo su

Social

demds actores. Realiza actividades que tengas resultados positivos sobre la
empresay la sociedad.

la calidad del ([para desarrollar las actividades del puesto de trabajo. Desempefiarse con altos| B |[responsabilidad. Alcanza estandares de calidad requeridos. Capacidad para crear
trabajo niveles y compromiso constante que permitan la consecucién de resultados. procesos y politicas organizacionales que facilitan la consecucién de los objetivos.
Capacidad que tiene el empleado para realizar el trabajo que se le es asignado, Dirige alas personas que estan a su cargo en base a principios morales y éticos. Crea
- cumpliendo con las normas y leyes que estan estipuladas en la organizacion. un ambiente de trabajo basado en el respeto de las buenas costumbres y valores
Etica Implica también el buen actuar de los trabajadores, en el que las buenas B organizacionales. Establece relaciones laborales que se fundamentan en la ética
costumbres y los valores estan por encima del comportamiento normal que tienen. tanto laboral como personal.
Capacidad que debe tener el trabajador para brindar soluciones nuevas y/o Es innovador y practico, ofrece propuestas nuevas y eficaces frente a los diversos
Innovaciény [diferentes alos problemas que se den dentro de la organizacién. Tener la habilidad requerimientos de los clientes. Busca nuevas alternativas para solucionar problemas
Creatividad de disefiar procesos o métodos novedosos y que permitan alcanzar la ventaja A arriesgandose y dejando de lado esquemas tradicionales. Busca entregar un valor
competitiva esperada. agregado.
Capacidad que tiene el empleado para reconocer sus propias debilidades y Acepta los errores que comete y realiza las acciones necesarias para corregirlos. Trata
Integridad/ [fortalezas. Implica tener coherencia entre lo que dice, piensa y hace. Efectua de mantener coherencia entre lo que piensa y hace. Busca la manera de actuar
Honestidad actividades enmarcadas en la verdad con las que puede crear relaciones basadas en B correcta y respetuosamente en la organizacién para mantener buenas relaciones
la honestidad y veracidad. laborales. Puede construir relaciones de confiabilidad.
Establece criterios generales que le permite evaluar y cumplir con las necesidades y
) . X X . . requerimientos reales de los clientes. Crea una relacién basada en la confianza
Orientacion al |Es la capacidad de detectar las necesidades del cliente y dar solucion a sus ] . ] i
Cliente problemas, cumpliendo los pedidos, deseos y expectativas. B aunqltle no enfatiza en una. atencién personallzada. con los .mlsmos. .Posee la
capacidad de proponer soluciones que ayuden a mejorar la calidad de vida de los
mismos.
Perseverancia Posee la capacidad de hacer que toda la organizacion sea persistente a la hora de
enla Capacidad que tiene el empleado para mantenerse firme al momento de ejecutar ejecutar un proyecto. Tiene como objetivo el cumplimiento de las metas planteadas
consecucion de [un proyecto. Implica ser persistente en la consecucién de los objetivos planteados. A sin importar que el trabajo demande repetirlo para lograr lo dicho. Actia en base ala
objetivos insistencia para la consecucién de los objetivos.
Capacidad de actuar conciliando los intereses de la organizacién y las expectativas . o .
. K R R . Es la capacidades que posee una persona para desempefiarse en sus funciones con
Responsabilidad [de la comunidad. Implica basarse en normas y leyes que rigen en relacién con los . . . X
D |tolerancia brindando a otros y a si mismo un trato digno de acuerdo a los valores

morales.
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UNIVERSIDAD DE CUENCA
&=

COMPETENCIAS
ESPECIFICAS

CONCEPTO

NIVEL

SIGNIFICADO

Comunicacion

Capacidad que tiene una persona para entender la dindmica de los que estan

Establece una comunicacidn precisa y entendible a través de disefiar metodologias y|

Efi alrededor de él. Implica el poder expresar y escuchar de forma clara, coherente y| A [herramientas que permiten el mejor desarrollo de la informacidn. Tiene la capacidad
Icaz . . . S . ‘s . .
precisa las necesidades laborales del nivel organizacional en el que se desarrolle. de interactuar con las demas areas mediante buenas relaciones laborales.
L. Renueva de forma constante los conocimientos en base al aprendizaje. Goza de
Conocimientos |capacidad para desarrollar las actividades con conocimientos especificos que se : e . fon
. B [cierta credibilidad lo que hace que se convierta en un referente técnico para la
Técnicos requieren para el cargo. Implica el estar dispuesto a aprender y compartir con los organizacion.
demas los conocimientos y experiencias que adquiere en la entidad.
. . . Tiene facilidad para detectar las falencias de conocimientos del personal que esta
Capacidad que tienen las personas para hacer que crezcan intelectual y moralmente ] . ., . .
Desarrolloy ) L, . . . bajo su mando mediante la evaluacién y monitoreo de los resultados obtenidos.
a través de la motivacidon para el mejoramiento de los colaboradores. Implica . L, . L, . .
autodesarrollo ) L . ) L, ] B |Brinda la capacitacion e informacién actualizada dependiendo de los
realizar un analisis previo de las necesidades de formacidn que se requieren dentro . ,
del Talento o requerimientos. Estd presto a resolver las dudas en cuanto al desarrollo de las tareas
de la organizacion. .
designadas.
. . L. Tiene gran influencia sobre los miembros da la organizacidon. Puede persuadir y
Capacidad que posee una persona para lograr que las personas realicen con éxito . . . .
o ] ) ., motivar a los empleados a que se comprometan a brindar un servicio de calidad.
] los objetivos planteados en la empresa. Implica la adecuada orientacion vy . . . . . L.
Liderazgo T, . . . A [Busca que los trabajadores desempefien sus actividades bajo un ambiente armonico.
comunicacion de las estrategias organizacionales para crear un clima laboral i e
. Logra comunicarse de manera clara y concreta con los colaboradores de los distintos
armonico. . . ) .
niveles funcionales. Tiene perspectiva a largo plazo.
Profundidd en el . . Es la capacidad para conocer todos los productos y servicios que ofrece una empresa
L. Capacidad de conocer todos los productos y servicios que ofrece una empresa, . . i i .
conocimiento de ) ) . A [sus ventajas y desventajas de cada uno, ademas cual de ellos es el preferido por los
ademas de estar al tanto cuales de estos son los preferidos por sus clientes. .
productos clientes.
Toleranciaala . . o . ., . . . .
i6nd Implica mantener un nivel adecuado de desempefio en situacion exigentes y B Es la capacidad que posee un persona para mostrar cierta facilidad para enfrentarse a
presion de . L . ) . . .
) cambiantes que generan gran presion en el trabajador los riesgos, contribuye con enfoques diferentes a los predeterminado
trabajo
Trabajoen |Capacidad e trabajar conjuntamente con los demds, formando equipos que aporten B Es la capacidad que posee una persona para fomentar el trabajo en equipo dentro de
Equipo con resultados eficaces. su drea.
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4.2.3. Reclutamiento por competencias

El manejar un sistema de reclutamiento por competencias hara que la empresa
Recordmotor capture la atencién de los candidatos que cumplan con los requerimientos

previamente establecidos por la organizacion y asi no invertird en recursos innecesarios.

4.2.3.1. Proceso de reclutamiento por competencias

RECORDMOTOR =\
PROCESO DE RECLUTAMIENTO POR COMPETENCIAS @

AREA O DEPARTAMENTO

GERENTE / JEFE DE TTHH

| Necesidad de un Colaborador |

Elaboracién de propuesta ,| Entrega al Gerente y Jefe

de TTHH para su revisiéon

NO < éSe prueba?

Fuente de Fuente de
Reclutamiento Reclutamiento
interna Externa

Redaccion del
anuncio

FIN

Grdfico 47 Proceso de reclutamiento por puestos
Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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4.2.3.2. Descripcion del proceso de reclutamiento por competencias

1. El proceso de reclutamiento por competencias para la empresa Recordmotor inicia
cuando el area o departamento da a conocer la necesidad de un colaborador para un
puesto vacante, para ello se elabora de una propuesta, en la que se define el perfil que se
desea para el postulante, tales como: habilidades, conocimientos técnicos, valores, nivel

de estudio, entre otros.

2. Esta propuesta se presenta ante el Gerente y el Jefe de Talento humano, que son
gquienes validaran la informacién, la misma que si no es aprobada tendra que ser elaborada

o restructurada nuevamente.

3. Pero una vez aprobada la propuesta por el gerente y por el jefe de Talento Humano, se
procederd a la descripcion y perfil del puesto

4. Finalmente este proceso termina cuando se selecciona que fuente de reclutamiento se
va a utilizar ya sea esta interna o externa, en caso de ser la Ultima se debe redactar el

anuncio con los requerimientos ya establecidos para la vacante existente en la empresa.

4.2.3.3. Modelo de anuncio de reclutamiento para la empresa Recordmotor S.A.

Las autoras del trabajo de investigacion proponen los modelos de anuncio de reclutamiento
para los trece puestos de trabajo dentro de Recordmotor S.A., los mismos que se
encuentran en el ANEXO 10.

Para ejemplificar lo antes dicho, se ha tomado como ejemplo de anuncio de reclutamiento

el cargo de jefe de Talento Humano, el mismo que se muestra a continuacion:
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(¥ RECORDMOTOR &)
HONDA
Requiere contratar el servicio de un Jefe de Talento Humano

Quien sera responsable de las siguientes actividades:

1. Aplicar los procesos en cada uno de los subsistemas (reclutamiento, selecciony
evaluacién) de Gestién de Talento Humano.

2. Elaborar informes técnicos de todo lo relacionao al Recurso Humano
(certificados, permisos, informes)

3. Evaluar el trabajo de todos los puestos de trabajo a nivel institucional.
4. Mantener actualizada la base de datos de todos los empleados.
Formacion académica:

Estudios universitarios en Administracién de Empresas

Requisitos indispensables:

2 afios de experiencia en puestos similares

Conocimiento especiales en:

Clima Laboral, Trabajo en Equipo

Competencias:

Compromiso con la calidad del trabajo

Etica

Innovacioén y creatividad

Integridad/ Honestidad

Orientacion al cliente

Perseverancia en la consecucién de objetivos.

Respeto

Responsabilidad social

Comunicacién Eficaz

Conocimientos Técnicos

Desarrollo y autodesarrollo del talento

Liderazgo

Profundidad en el conocimiento de productos

Tolerancia a la presion de trabajo

Beneficios

Estabilidad Laboral

Elaborado por: Gabriela Amoén - Magaly Vega

Con todo el proceso anteriormente analizado, explicado y ademas con el ejemplo de
anuncio de reclutamiento para el puesto de Jefe de Talento Humano, la empresa
Recordmotor S.A. tendrd la facilidad de contactar a los candidatos y/o colaboradores
potenciales para la vacante que desean cubrir tanto para que ejecuten las actividades que

se definen para cada cargo como para que aporten con nuevas ideas a la organizacion.

4.2.4. Seleccidon por competencias

La seleccion de personal por competencias para la empresa Recordmotor permitira
predecir un mayor desarrollo en el desempefio de los candidatos debido a que se realiza
una entrevista focalizada en las caracteristicas y habilidades necesarias para el cargo, esto
ayudara a que los encargados de seleccionar al postulante posean una vision clara de los
requerimientos para el puesto y que los empleados tengan claro tanto las funciones como

las actividades que deben ejecutar y cumplir de manera efectiva.
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4.2.4.1. Proceso de seleccién externa por competencias

) RECORDMOTOR |
HIONDA PROCESO DE SELECCION EXTERNO POR COMPETENCIAS
JEFE DE TTHH AREA O DEPARTAMENTO - GERENTE

Contactar medios para el reclutamiento

de personas

v

| Receptar curriculo de candidatos |

A

Andlisis de Curriculo |<—

¢Cumple
requisitos?

N|

A 4
| Citar a los candidatos preseleccionados |

v

| Entrevistas |

v

Confirmacion de referencias |

v

Pruebas técnicas y Psicoldgicas |

A

Se Realiza Informe de evaluacién |

¢éSatisface el perfil?

SI »{  Entrevista Técnica

Contratacion legal y pruebas medicas del

¢Seleccionar e

Sl candidato?

candidato

A 4

Induccién del candidato en la empresa

FIN

A

NO

Grdfico 48 Proceso de seleccion externa por competencias
Elaborado por: Gabriela Amén y Magaly Vega
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4.2.4.2. Descripcion del proceso de seleccién externa por competencias

El proceso de seleccion para Recordmotor se puede dar de dos maneras ya sea
internamente o externamente.
Para la seleccion de personal de forma externa (Gréfico 48) se realizara el siguiente

procedimiento:

. Inicialmente se debe efectuar los anuncios de la vacante existente en la empresa a
través de medios tales como la prensa, boletines, volantes, entre otros, para que los
interesados puedan participar de este proceso.

. Se procede a receptar los curriculos de los candidatos que decidieron participar para
el cargo solicitado sin dejar de lado las especificaciones que se dieron con

anterioridad en el anuncio para la vacante.

. Luego se debe realizar un andlisis profundo de los curriculos de cada uno de los
participantes con la finalidad de verificar que todos cumplan con los requerimientos

necesarios para el puesto vacante.

. En el caso de que un curriculo no cumpla con las especificaciones para el puesto de
trabajo se retrocedera al paso anterior para realizar un nuevo andlisis y seleccionar
otro.

Pero en el caso de que el curriculo si cumple con dichos requerimientos planteados
se establecera una cita con los aspirantes que resulten preseleccionados, para luego

aplicar la entrevista final correspondiente.

. Ademas, se realizara la confirmacion de las referencias y se aplicaran las pruebas
psicolégicas a los postulantes para el cargo vacante. Una vez indagadas las
competencias que se desean evaluar, se registrara la informacion del candidato en
el formato de entrevista por competencia.

El formato se encuentra adjunto en el ANEXO 11, pero para este caso se toma como

ejemplo el siguiente:
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HONDA

RECORDMOTOR

REGISTRO DE ENTREVISTAS POR COMPETENCIAS

\‘V');/

FECHA
ENTREVISTADO

TiTULO

NUMERO DE EMPLEADOS

EDAD
IDIOMA

DESCRIPCION DEL CARGO
FUNCIONAL
ORGANIGRAMA
FUNCIONES PRINCIPALES

SECTORES A CARGO

PLAN DE CARRERA
EN ANOS

PERSONAL EN LA EMPRESA

TIPO DE EMPRESA
FUNCIONES
ANOS

EXPERIENCIA ANTERIOR RELEVANTE

SUPOERIORES

COLEGAS
COLABORADORES
CLIENTES PROVEEDORES

RESPONSABILIDADES DEL CARGO
INFORMAR COLABORAR CONTROLAR PERSUADIR

EDUCACION

CONOCIMIENTOS ESPECIAL
IDIOMAS L

SECUNDARIA UNIVERSITARIA POSTGRADOS

ES
EE ESCRIBE HABLA BILINGUE

DATOS PERSONALES
LUGAR DE RESIDENCIA
MOVILIDAD PROPIA

DISPONIBILIDAD PARA VIAJAR O MUDARSE
ESTADO CIVIL NUMERO DE HIJOS

COMENTARIOS FINALES
PRESENTACION GENERAL

EXPRESION VERBAL

REQUERIDAS POR EL PERFIL

COMPETENCIAS EVIDENCIADAS

GRADO NO EVIDENCIA

A: ALTO B: BUENO  C: MIN NECESARIO D: INSATISFACTORIO

ASPECTOS ECONOMICOS
REMUNERACION ACTUAL

SALARIO MENSUAL VARIABLE

AUTO SI/NO GASTOS PAGOS BONOS COMISIONES OTROS

PRETENCIONES

CONCLUSIONES

PERSONA QUE ENTREVISTA

FECHA 2DA ENTREVISTA FECHA

6. Inmediatamente se debera realizar un informe de la evaluacién que se realizé al
postulante para el puesto. En el caso en el que el candidato no satisfaga el perfil se
regresara a realizar un nuevo andlisis de curriculo, pero en el caso de que si cumpla con

el perfil se procedera a realizar una entrevista técnica para seleccionar al candidato.

7. Luego de realizar el andlisis pertinente, si el candidato no es seleccionado se regresara

a realizar la entrevista técnica a un nuevo preseleccionado, pero en el caso de que si

Elaborado por: Gabriela Amoén - Magaly Vega
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cumple con los requerimientos se efectla la seleccion del candidato porque se ajusta a los

prerrequisitos establecidos para el cargo y por lo tanto se procedera a realizar la

contratacion legal del mismo.

8. Finalmente se realizara la induccién del candidato al cargo para el cual concursé. La
induccidn estara a cargo de la persona que se hara responsable del empleado, este sera
quien se encargue de presentarlo a todos los compafieros, indicarle las actividades que

debe realizar y cudles son sus subordinados o sus superiores segun corresponda para el

puesto que ocupara.

4.2.4.3. Proceso de seleccion interna por competencias

D RECORDMOTOR @
HONDA PROCESO DE SELECCION INTERNA POR COMPETENCIAS ~=
JEFE DE TTHH

Evaluar al personal existente

Sl

v

¢El personal cumple con lo
equerimientos de la vacante

Entrevista Técnica

éSeleccionar el

SI

|

candidato?

Induccion del candidato en la
empresa

A

-l

A

NO

NO

N e
g

Grdfico 49 Seleccidn interna por competencias
Elaborado por: Gabriela Amén y Magaly Vega
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4.2.4.4. Descripcion del proceso de seleccion interna por competencias

Para la seleccién de personal de forma interna (Grafico 49) se seguird el siguiente

procedimiento:

1. Se realizara la evaluacion del personal que esta dentro de la organizacion para asi
determinar si cumple o no con los requerimientos necesarios para la vacante

existente dentro de la empresa Recordmotor.

2. Seguidamente se realizara la entrevista técnica a los candidatos de la empresa que

cumplieron con los requerimientos para concursar por el puesto de trabajo.

3. Posteriormente, si el candidato que pertenece a la concesionaria concursa y no es
seleccionado se realizara una nueva evaluacion al personal de la empresa, pero en
el caso de que el candidato si sea seleccionado o apruebe todos los requisitos se

procedera arealizar la induccién del mismo al respectivo puesto para el cual participd.

4. Finalmente, si en la empresa no existe una persona que cumpla con los
requerimientos establecidos por la empresa se procederd a la seleccion del personal

externo.

4.2.4.4.1. Guia de entrevista para la empresa Recordmotor

El entrevistador debe investigar las competencias que el postulante al cargo presenta, no
de una manera profunda pero si para poder confirmar que este cumpla con los
requerimientos para el mismo. Por tal razon, las autoras del trabajo de investigacion han
elaborado el formato de guia de entrevistas para facilitar el trabajo tanto del Gerente como

del Jefe de Talento Humano dentro de Recordmotor S.A.

El analista se puede basar en el siguiente formato, que es parte del ANEXO 12:
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HONDA GUIA PARA LA ENTREVISTA POR COMPETENCIA
Fecha: Nombre:
Puesto:
TEMAS A TRATAR
Estudios

¢Por qué estudio esa carrera?, desempefio como estudiante.

Cursos o seminarios pertinentes para el puesto.

Historial Laboral

Empresa, puesto en el que se desempefio y funciones.

Motivo del cambio, trayectoria profesional, Relacion con Jefes, pares y subordinados
Experiencia para el puesto

équé experiencia aporta para el puesto requerido

Motivacion para el puesto

¢Qué tipo de motivacion: econdmica, profesional.

Determinar las reales motivaciones

Relaciones interpersonales

En funcidn del perfil buscado, como se adapta el candidato (jefe, pares, subordinados).
Habilidades gerenciales.

Experiencia en conduccién en grupos humanos, capacidad para tomar de decisiones.
(solicitar el relato de experiencia.)

Apariencia Exterior
Aspecto fisico y modales, comunicacidn verbal, vocabulario.
Actitud general: Agresivo, seguro, timido, etc.

Competencias requeridas para el Puesto Preguntas por competencias

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

Elaborado por: Gabriela Amoén y Magaly Vega
Fuente: Martha Alles

4.2.4.4.2. Aplicacién practica para el cargo responsable de Jefe de Talento Humano

A continuacion se muestra una guia de entrevistas para el jefe de Talento Humano, en
donde constan las competencias tanto cardinales como especificas, la definicion de cada
una de ellas y las preguntas que se pueden realizar en la entrevista. Los demés formatos

para el resto de puestos se encuentran en el ANEXO 13:
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RECORDMOTOR

GUIA DE ENTREVISTA POR COMPETENCIAS

AREA: ADMINISTRATIVA

CARGO: JEFE DE TTHH

COMPETENCIAS
CARDINALES

CONCEPTO

PREGUNTAS

Compromiso con

Alcanzar objetivos altos niveles de
desempefio en el adrea que estda bajo su

responsabilidad. Alcanza estandares de calidad

con

1. éQué opina de los objetivos de la empresa en la que usted laborg?

2. ¢ Los objetivos planteados de la empresa en que laboré le han
permitido el logro de los objetivos?

la calidad del | .
trabajo requeridos. Capacidad para crear procesos y|3. ¢{Deme un ejemplo de cdmo usted ha aportado en la empresa para la
politicas organizacionales que facilitan la|consecucién efectiva de los objetivos?
consecucién de los objetivos. 4. Brindeme un ejemplo de algun tipo de decisién que tuvo que tomar en
la empresa éQué pas6?
» i 1. ¢ila empresa en la que usted trabajé se manejaba bajo principios
tIZ))lrlge a las personas qule estan a su cargo en| 1o sticos?
ase a principios morales éticos. Crea un - — "
i P P . ¥ 2. ¢éAlguna vez le han propuesto realizar una actividad empresarial que
ambiente de trabajo basado en el respeto de las - I
.. o vaya en contra de la éticay la moral? ¢ Qué hizo?
Etica buenas costumbres y valores organizacionales.

Establece  relaciones laborales
fundamentan en la ética tanto
personal.

que se
laboral como

3. éPiensa usted que los valores morales de la vida diaria estan conectados
con los de la vida laboral? ¢éCémo?

4. ¢ Tuvo que renunciar a algun trabajo por no compartir decisiones que
iban en contra de sus valores? Brindeme un ejemplo

Innovaciény
Creatividad

Es innovador y practico, ofrece propuestas
nuevas y eficaces frente a diversos
requerimientos de los clientes. Busca nuevas
alternativas para solucionar  problemas
arriesgandose y dejando de lado esquemas

tradicionales. Busca entregar un valor agregado.

los

1. éHa existido alguna situacién en la que usted haya tenido que brindar
soluciones a un problema de la empresa? Deme un ejemplo

2. ¢Usted ha participado en la implementacién de nuevos métodos para
alcanzar ventaja competitiva? ¢ De qué manera?

3. Brindeme un ejemplo de algo innovador que usted realizé para la
empresa en que trabajé.

4. ¢En algin momento sus ideas nuevas para la empresa no fueron
consideradas beneficiosas? ¢ Qué hizo?

Integridad/
Honestidad

Acepta los errores que comete y realiza las
acciones necesarias para corregirlos. Trata de
mantener coherencia entre lo que piensay hace.
la de correcta y
respetuosamente en la organizacion para
mantener buenas relaciones laborales. Puede
construir relaciones de confiabilidad.

Busca manera actuar

1. éUsted ha manejado ambientes de trabajo basados en su integridad?

2. (Esta consciente de las debilidades y fortalezas laborales que usted
posee? Brindeme un ejemplo de cada uno

3. Las relaciones laborales que usted establece con los demas éson en base
al respeto y principios que usted posee?

4. Brindeme un ejemplo de alguna actividad que usted haya realizado en
base ala honestidad y veracidad.

Orientacion al
Cliente

Establece criterios generales que le permite
evaluar y cumplir con las necesidades vy
requerimientos reales de los clientes. Crea una
relacion basada en la confianza aunque no
enfatiza en una atencién personalizada con los
Posee la capacidad de proponer
soluciones que ayuden a mejorar la calidad de
vida de los mismos.

mismos.

1. ¢Como considera su relacion con los clientes dentro de la actividad
laboral que usted desempeiia?

2. En un ejemplo digame cdmo complaceria la necesidad de un cliente de
la empresa Recordmotor

3. ¢En algin momento usted tuvo que lidiar con un cliente dificil? ¢éCémo
actud en esa situaciéon?

4. ¢ Ha logrado cumplir con las expectativas de los clientes? Brindeme un
ejemplo

Perseverancia en
la consecucién de
objetivos

Posee la capacidad de hacer que toda la
organizacién sea persistente a la hora de
ejecutar un proyecto. Tiene como objetivo el
cumplimiento de las metas planteadas sin
importar que el trabajo demande repetirlo para
lograr lo dicho. Actla en base a la insistencia
para la consecucion de los objetivos.

1. éTiene la capacidad para hacer respetar sus decisiones al momento de
ejecutar un proyecto?

2. ¢Usted es persistente al momento de realizar alguna actividad?

3. Brindeme un ejemplo de persistencia que efectud en algiin momento

4. {Ha sentido la necesidad de no seguir en un proyecto? ¢Por qué?

Responsabilidad
Social

Es la capacidades que posee una persona para
desempefiarse en sus funciones con tolerancia
brindando a otros y a si mismo un trato digno de
acuerdo a los valores morales.

1. ¢ Alguna vez tuvo que actuar en contra de los intereses de la
organizacion y las expectativas de la comunidad?

2. ¢ Conoce las normas y reglas que rigen la responsabilidad social
empresarial? Deme un ejemplo

3. éHa tenido que enfrentar situaciones en las que la empresa que usted
laboré estén atentando contra los derechos de una comunidad?

4. Brindeme un ejemplo de una actividad que le haya generado resultados
positivos tanto para la empresa como para la comunidad.

GABRIELA AMON
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COMPETENCIAS
ESPECIFICAS CRleRE PREGUNTAS
1. ¢Usted en la vida diaria tiene la capacidad para entablar una
L . comunicacion precisa y entendible con los que le rodean?
Establece una comunicacién precisa vy

Comunicacion
Eficaz

entendible a través de disefiar metodologias y
herramientas que permiten el mejor desarrollo
de la capacidad de
interactuar con las demas dreas mediante
buenas relaciones laborales.

la informacién. Tiene

2. ¢Cémo hace usted para que los otros le escuchen y pongan en practica lo
que comunica?

3. Cuénteme una situacién en la que lo que usted quiso transmitir no fue
tomado de la manera correcta ¢ Qué paso?

4. A nivel empresarial élo que usted quiere comunicar se entiende? Deme
un ejemplo.

Conocimientos
Técnicos

Renueva de forma constante los conocimientos
aprendizaje. de
credibilidad lo que hace que se convierta en un
referente técnico para la organizacion.

en base al Goza cierta

1. é{Las conocimientos que usted posee estan basadas en experiencias que
ha adquirido? Deme un ejemplo

2. (Cuando se presenta una situacion nuva, ustes estd dispuesto a
aprendery a compartir con los demas los conocimientos?

3. Brindeme un ejemplo de una situacidon en que sus conocimientos se
hayan convertido en un referente paralos demas?

4. iLas decisiones que usted toma son relativas al puesto de trabajo que
desempeiian los demas? Deme un ejemplo.

Desarrolloy
autodesarrollo del
Talento

Tiene facilidad para detectar las falencias de
conocimientos del personal que estd bajo su
mando mediante la evaluacidon y monitoreo de
los resultados obtenidos. Brinda la capacitaciéon
e informacién actualizada dependiendo de los
requerimientos. Esta presto a resolver las dudas
en cuanto al desarrollo de las tareas designadas.

1. ¢Usted cree tener la capacidad para identificar las necesidades de
conocimiento intelectual y moral que tienen las personas?

2. ¢La motivacién que brinda a las personas sirven para el mejoramiento
tanto personal como laboral de las misma? Deme un ejemplo.

3. Brindeme a manera de ejemplo un mecanismo que usted suele utilizar
para permitir el autodesarrollo de las personas.

4. ¢ Usted tiene la disponibilidad de resolver dudas en cuanto al desarrollo
de las tareas asignadas a las demds personas?

Liderazgo

Tiene gran influencia sobre los miembros da la
organizacion. Puede persuadir y motivar a los
empleados a que se comprometan a brindar un
servicio de calidad. Busca que los trabajadores
desempefien sus actividades bajo un ambiente
armonico. Logra comunicarse de manera claray
concreta con los colaboradores de los distintos
niveles funcionales. Tiene perspectiva a largo
nlazo

1. éConsidera usted que las demas personas reconocen sus capacidades de
liderazgo?

2. Cuénteme una situacién en la que haya sido notoria su habilidad para
influir en los demas.

3. éEn qué se basa usted para contar con la colaboracion de los otros?
Brindeme un ejemplo.

4. ¢Lla orientacién y comunicacion de las estrategias organizacionales
estan basadas en la persuacion que usted logra en los otros? ¢ COmo?

Profundidd en el
conocimiento de
productos

Toleranciaala
presion de trabajo

Es la capacidad para conocer todos los productos
y servicios que ofrece una empresa sus ventajas
y desventajas de cada uno, ademas cual de ellos
es el preferido por los clientes.

Es la capacidad que posee un persona para
mostrar cierta facilidad para enfrentarse a los
riesgos, contribuye con enfoques diferentes a
los predeterminado

1. éEn la empresa que trabajd, usted tenia un claro conocimiento de los|
productos o servicios que ofrecia la misma?

2. ¢Usted considerd que se deben conocer tanto las ventajas como las
desventajas que tiene un producto? Deme un ejemplo.

3.éCree que es necesrio conocer cuales son los productos preferidos por
el cliente? ¢Por qué?

4. ¢Usted cree que la comunicacién sobre los productos a los clientes hace
que el mismo se sienta mas motivado a comprar? Brindeme un ejemplo.

1. ¢Usted se ha enfrentado a situaciones en las que haya tenido que
trabajar bajo presion?

2. Cuénteme cémo actua usted cuando tiene que trabajar bajo presion
éCudl es su reaccién?

3. éUsted cree tener la capacidad para enfrentarse a los riesgos que
conlleva generar métodos y planes?

4. ¢En algin momento usted no soportd la presion de trabajo? ¢Qué hizo?

Trabajo en Equipo

Es la capacidad que posee una persona para
fomentar el trabajo en equipo dentro de su area.

1. ¢ Usted tiene la capacidad para realizar trabajos en equipo?

2. Detdlleme una situacion de su vida diaria en la que tuvo que realizar un
trabajo en equipo.

3. Enlos trabajos en equipo que usted realiza ¢Cual es su papel dentro del
grupo?

4. i Los resultados que usted obtiene cuando trabaja en equipo ayudan ala
consecucion de los objetivos empresariales? Deme un ejemplo.

Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega
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4.2.5. Evaluacién de desempefio por competencias

Para la empresa Recordmotor se propone la evaluacion de 360°, también conocida como
evaluacion integral, la misma que tiene como finalidad dar a conocer a los colaboradores
de la organizacién la vision de un desempefio que aporte al crecimiento tanto de la entidad
como de las personas. También trata de que el personal adquiera mejores conocimientos

mediante una retroalimentacion ya sea de los supervisores, comparieros o subordinados.

La evaluacion de 360° ademas permite la identificacion tanto de las fortalezas como de las
debilidades que tienen los empleados de la organizacion, es decir permite medir el
desempenio, evaluar las competencias, disefiar los programas de aprendizaje y sobre todo

sirve de base para implementar tanto planes de carrera como de sucesion.

4.2.5.1. Proceso de evaluacion del desempefio por competencias

() RECORDMOTOR (\WI)
HONDA PROCESO DE EVALUACION POR COMPETENCIAS L
JEFE DE TTHH PERSONAL

Disefio del sistema de evaluacidn: Herramientas
técnicas e indicadores

v

| Disefio de los formatos de evaluacion

v

| Seleccion de Evaluadores

v

Plan de capacitacién a los evaluadores en
evaluacion 360°, asi como finalidad de este —
proceso

Aplicacion de la Evaluacion 360° al
personal

A 4
Manejo de datos de la Evaluacion,
y elaboracidn de informes

. |Entrega de informes de Resultados de

la Evaluacién a cada trabajador

Planeacion de Acciones correctivas }4

Determinacion de la brecha de
capacitacion Existente

y

C FIN )

Grdfico 50 Proceso de evaluacion por competencias
Elaborado por: Gabriela Amén y Magaly Vega
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4.2.5.2. Descripcién del proceso de evaluacion por competencias

Es necesario realizar la evaluacion de la gestion de las actividades realizadas por los
miembros de la organizacion para verificar tanto el desempefio individual como el
cumplimiento de los objetivos empresariales de Recordmotor para poder identificar los
errores que se presentan en la ejecucion de las tareas y tomar las medidas correctivas
pertinentes para cada caso especifico; a continuacion se describe el procedimiento a

seguir:

1. Se requiere disefiar el sistema de evaluacion que se utilizara dentro de la empresa
Recordmotor, en el que se pueden utilizar varias técnicas, herramientas e

indicadores:

. El disefio del formato puede ser digital o fisico, el mismo que contendré las escalas
de calificacion segun Martha Alles ya vistas anteriormente en el capitulo 1.

El diccionario, tanto de las competencias cardinales como de las especificas
tendra que estar acordes a los perfiles levantados en el proceso de la descripcién

de perfil de puestos.

. Luego se realizara la eleccién del o los evaluadores; en la empresa Recordmotor se
aplicara una evaluacion de 360° por lo tanto en este paso se requiere identificar a los

siguientes participantes de la evaluacion:

a. Supervisor inmediato: Es una opcidon muy comudn que él evalte el desempefio

del trabajador, debido a que al dirigir la unidad especifica que le corresponde
puede observar de forma directa al empleado y asi brindar o llevar a cabo una

evaluacion objetiva.

. Subordinados: La evaluacion de los subordinados a los jefes resulta ventajoso
porque son ellos quienes pueden medir la eficacia de los superiores ya que la
posicion en la que se encuentran les permite observar ciertas acciones y medir

resultados.

. Colegas o Pares: Este tipo de evaluacion resulta favorable porque los miembros

laboran en un mismo nivel y no existe una perspectiva distorsionada del

GABRIELA AMON
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desempenfio que tiene el empleado, ademas que esta evaluacion se basa en varias

opiniones y ya no solo en una.

d. Autoevaluacién: Cuando los colaboradores estan conscientes de los objetivos
gue deben cumplir, estan en posicion de realizarse una evaluacion propia, pues

son ellos mismos quienes conocen que hacen bien y que necesitan mejorar.

e. Evaluacién por Clientes: Las empresas estan conscientes que es el cliente quien
determina el grado de éxito de una organizacion, por lo tanto adquieren un
compromiso con la misma y promueve en los empleados la responsabilidad y la
adaptabilidad al cambio.

. Seguidamente se da a conocer el plan de capacitacion de evaluadores, en el que se
debera explicar con claridad cual es el objetivo de realizar la retroalimentacion de
360°, la confidencialidad del proceso, ademas se deberd elaborar un adecuado
formato de evaluacion para conseguir el mejor Plan de desarrollo y capacitacion del

empleado.

. Luego de realizar la respectiva evaluacibn a cada uno de los empleados de
Recordmotor se entregaran los resultados finales en un informe tanto general como

especifico a la Gerencia, Lideres de Equipo y a los trabajadores que corresponda.

. Se realizara ademas el seguimiento del proceso de evaluacion del desempefio para
implementar las acciones correctivas y determinar la brecha de capacitacion
existente. A continuacion se propone el formulario para la evaluacién de los

objetivos de Gestidn, en la que se propone la siguiente escala de calificacion:

(/' RECORDMOTOR (&
ESCALA DE CALIFICACION

Excelente 1 50%
Muy bueno 2 20%
Normal (se entiende como normal el d 3 10%
Necesidad de desarrollo 4 10%
Necesidades de mejora urgente 5 10%

100%

Tabla 45 Escala de calificacion
Elaborado por: Gabriela Amén y Magaly Vega
Fuente: Martha Alles
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6. Finalmente se establece el formulario de valoracion por competencias, pero para

lo cual se debera considerar la escala de calificacidén siguiente:

() rRecorRDMOTOR )
HSKIBA
ESCALA DE FRECUENCIA
S |Siempre 4
F |Frecuentemente 3
P |Pocas veces 2
N [Nunca 1

Tabla 46 Escala de frecuencia
Elaborado por: Gabriela Amoén y Magaly Vega
Fuente: Martha Alles

Para esto se utilizara la siguiente formula:

. L PM
Formula de calculo: —

En donde:

PM= Puntaje Mayor
Pm= Puntaje menor

n= numero de variables (cinco comportamientos)

Como se tomaran cinco comportamientos, los resultados se evaluaran en base a los

siguientes datos:

PM= 5 (comportamientos) x 4 (escalas de calificacién)
PM= 20
Pm= 5(comportamientos) x 1 (escala de calificacién)
Pm=5
n= 4 (escalas de calificacién)
El intervalo de estos datos sera:

20-15=5

Por lo tanto, los resultados de las evaluaciones tendran que basarse en los siguientes

criterios:

GABRIELA AMON
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Si se obtienen calificaciones entre:

20y 15 = 100% = desarrolla un nivel alto en la competencia.
14y 10 = 75% = desarrolla un nivel medio en la competencia.
9y 5=50% = desarrolla un nivel minimo necesario en la competencia.

4y 0 = 25% = desarrolla un nivel insatisfactorio en la competencia.

4.2.5.3. Formato de evaluacién del desempefio por competencias

El formato de evaluacién por competencias se encuentra adjunto en el ANEXO 14:

) RECORDMOTOR @
on W

HONDA FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS
DATOS DEL EVALUADO
Apellidos y Nombres: |Puesto Actual: |
Area:
DATOS DEL EVALUADOR
Apellidos y Nombres: |Puestos Actual |
Area:
Analisis del rendimiento:
Objetivos de Gestidén Ponderaciéon Nivel de Consecucion Comentarios
Recomendaciones
Debe Mejorar Accidn Propuesta Fechas o Plazos

EVALUACION POR COMPETENCIAS

Instrucciones:
Lea determinadamente las siguientes preguntas y marque con una X donde corresponda.

Competencias Cardinales Escala
S F P N/A
Total
. e Escal
Competencias Especificas por Puesto scaa
S F P N/A
Total
Nota Final FIRMAS Y COMENTARIOS
1Nunca 3 Frecuente Evaluado
2 Pocas Veces 4 Siempre fecha
firma
Describa brevemente las razones que justifican esta valoracion. Evaluador
fecha Firma
Superior del Evaluador
Puesto
Fecha
Firma

Elaborado por: Gabriela Amoén y Magaly Vega
Fuente: Martha Alles
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4.2.5.3.1. Aplicacion practica para la evaluacion del desempefio por competencias

RECORDMOTOR

FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS

DATOS DEL EVALUADO

Apellidos y Nombres: |Javier Gonzélez |Puesto Actual: |

Agente de Ventas

Area: [ Ventas

DATOS DEL EVALUADOR

Apellidos y Nombres: Betty de Rodriguez |Puestos Actual |

Gerente de Sucursal

Area: Administrativa

Analisis del rendimiento:

Nivel de
Objetivos de Gestion Ponderaciéon Consecucién (1 a5) Comentarios

Define planes de venta alcanzables 20%

2

Cumple con el objetivo.

Organiza los recursos y las actividades para alcanzar los objetivos 30%

Normal dentro de lo requerido.

Tiene buena comunicacion, liderazgo y motivacion personal 30%

Excelente.

Corrige desviaciones y garantiza que se cumpla lo planeado 20%

3
1
2

Normal dentro de lo requerido.

100%

Recomendaciones

Debe Mejorar Accién Propuesta

Fechas o Plazos

Correcta planificacion del trabajo Capacitacion

(1 mes)

EVALUACION POR COMPETENCIAS
Instrucciones:
Lea determinadamente las siguientes preguntas y marque con una X donde corresponda.

Competencias Cardinales

Escala

COMPROMISO CON LA CALIDAD DEL TRABAJO Siempre

Frecuente Poco N/A

Se compromete en definir y disefiar los procesos organizacionales para alcanzar altos estandares de calidad.

Supera las expectativas del cliente y se convierte en un referente para la organizacion.

Establece procesos y politicas que permitan la consecucidn de objetivos.

Ante tareas complicadas busca ayuda de sus superiores para ejecutarlas de forma eficiente.

Asume su trabajo con responsabilidad.

Total

16

ETICA Siempre

Frecuente Poco N/A

Cumple con las normas y leyes que estan estipuladas en la organizacion.

Su comportamiento se basa en las buenas costumbres y los valores.

w

Crea ambientes de trabajo basados en el respeto y los valores organizacionales.

Establece relaciones laborales que se fundamentan tanto en la ética laboral como personal.

Tiene la capacidad de llevar a su equipo de trabajo por un camino de valores y principios morales que
establece la entidad.

Total

15

INNOVACION Y CREATIVIDAD Siempre

Frecuente Poco N/A

Brinda soluciones nuevas y diferentes a los problemas de la organizacion.

Disefia procesos o métodos novedosos que permitan alcanzar ventaja competitiva.

Plantea ideas nuevas para resolver problemas relacionados a su puesto de trabajo.

Afade valor a al entidad a través de cambiar los esquemas tradicionales.

Toma riesgos para tomar decisiones innovadoras para la entidad.

Total

17

INTEGRIDAD/HONESTIDAD Siempre

Frecuente Poco N/A

Capacidad para reconocer las debilidades y fortalezas que posee.

Tiene coherencia entre lo que dice, hace y piensa.

Fomenta el respeto y la justicia entre los empleados de la organizacion.

Acepta los errores que comete y realiza las acciones necesarias para corregirlos.

Tiene la capacidad para construir relaciones de confiabilidad.

Total

17

ORIENTACION AL CLIENTE Siempre

Frecuente Poco N/A

Puede detectar las necesidades del cliente y brindarle las soluciones a los requerimientos.

Su criterio se basa en el cumplimiento de la plena satisfaccién de los requerimientos del cliente.

Consigue reforzar el prestigio organizacional.

Establece criterios generales que le permite evaluar y cumplir con las necesidades y requerimientos reales de
los clientes.

Se encarga de recibir los pedidos y escuchar los problemas para brindar una respuesta en el tiempo y la
forma que el cliente espera.

Total

18

PERSEVERANCIA EN LA CONSECUCION DE OBJETIVOS Siempre

Frecuente Poco N/A

Se mantiene firme al momento de ejecutar un proyecto.

Es persistente en cuanto a la consecucion de los objetivos planteados.

Su objetivo es el cumplimiento de las metas planteadas sin importar que el trabajo demande repetirlo para
lograr lo dicho.

Logra que su equipo de trabajo sea constante para que puedan alcanzar la misidn y las estrategias
organizacionales.

Implementa procedimientos con el fin de lograr comportamientos de constancia y perseverancia en los
demds.

Total

13
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RESPONSABILIDAD SOCIAL

Siempre

Frecuente

Poco

N/A

Puede conciliar los intereses de la organizacidn con las expectativas de la comunidad.

Se basa en normas y leyes que rigen la relacién con los demas actores.

Realiza actividades que tengas resultados positivos sobre la empresa y la sociedad.

Respeta culturas, maneras de pensary actitudes del entorno en el que se encuentra.

Propone ideas que ayuden en materia de responsabilidad social a los sectores que mas lo necesiten.

Total

14

Competencias Especificas por Puesto

Escala

ADAPTABILIDAD

Siempre

Frecuente

Poco

N/A

Modifica sin complicaciones su forma de actuar y pensar con el fin de cumplir con los objetivos
organizacionales.

Esta dispuesto a adecuarse a las situaciones que van presentando al momento de desarrollar sus
actividades.

Se adapta con rapidez a situaciones que no estan dentro de su rutina de trabajo.

Es flexible cuando se trata de cambiar ciertas actitudes y comportamientos que afectan a la organizacion.

Se moldea de manera inmediata a las situaciones que se presentan en el entorno.

Total

18

CIERRE DE ACUERDOS

Siempre

Frecuente

Poco

N/A

Da soluciones a las necesidades y expectativas de los clientes a través de establecer vinculos que beneficien
tanto a la empresa como al cliente.

Crea estrategias para convencer y ganar la confianza o aceptacion.

Tiene la facilidad para descartar propuestas que obstaculicen los acuerdos a los cuales se quiere llegar.

Establece soluciones especificas a los problemas que se presentan con el fin de concretar el acuerdo con el
cliente.

Establece vinculos comerciales beneficiosos para las partes que intervienen.

Total

19

COMUNICACION EFICAZ

Siempre

Frecuente

Poco

N/A

Establece una comunicacion precisa y entendible a través de disefiar metodologias y herramientas que
permiten el mejor desarrollo de la informacién.

InteractUa con las demas dreas mediante buenas relaciones laborales.

Se expresa con claridad y calidad al momento de resolver las situaciones que se presentan en la entidad.

Desarrolla informacion aceptable con previa revision antes de difundirlos.

Adquiere la informacién que necesita para realizar sus tareas.

Total

17

CONOCIMIENTO DE LA INDUSTRIA Y DEL MERCADO

Siempre

Frecuente

Poco

N/A

Identifica las oportunidades y amenazas que se presentan en el mercado para evaluar la viabilidad y
factibilidad de llegar a los clientes.

Alinea los objetivos estratégicos con los proyectos propuestos.

Detecta las necesidades de los clientes para tomar decisiones estratégicas.

Realiza actividades de seguimiento de las tareas asignadas.

Tiene la capacidad de comprender la estrategia, objetivos y la cultura a la que se enfrena la organizacién.

Total

16

INFLUENCIA Y NEGOCIACION

Siempre

Frecuente

Poco

N/A

Llega a acuerdos en los que se beneficien las partes que intervienen al momento de solucionar una situaciéon
conflictiva.

Disefia estrategias de negociacion utilizando herramientas y metodologias acordes a la circunstancia.

Interactua de forma positiva con los miembros del drea en donde busca minimizar efectos negativos sobre
la empresa.

Crear ambientes de colaboracién y compromiso de los colaboradores.

Planifica alternativas de negociacién centradas en el problemay no en la persona.

Total

16

PENSAMIENTO ESTRATEGICO

Siempre

Frecuente

Poco

N/A

Entiende la informacién del entorno, su efecto a corto, mediano y largo plazo.

Elabora estrategias que garanticen la consecucidon de los objetivos en la empresa para luego conducir la
aplicacién de las mismas.

Realiza cambios en su area para que garanticen la consecucion de objetivos.

Propone cambios y mejoras para beneficio de la empresa.

Plantea métodos o planes para alcanzar un fin determinado.

Total

15

PROFUNDIDAD EN EL CONOCIMIENTO DE LOS PRODUCTOS

Siempre

Frecuente

Poco

N/A

Conoce todos los productos y servicios que ofrece la empresa.

Esta al tanto de cuales son los productos preferidos por sus clientes.

Puede asesorar al cliente sobre todos los productos que oferta la empresa.

Puede informar de las ventajas y desventajas de cada uno de los productos.

Informa al cliente los beneficios de adquirir los productos de la empresa.

Total

18
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RELACIONES PUBLICAS Siempre Frecuente Poco N/A
Establece amistad con personas claves para la consecucion de las estrategias organizacionales. 4
Se vincula adecuadamente con distintas personas del medio empresarial. 4
Consigue apoyo de las actividades que realiza, en personas ajenas a la empresa. 3
Logra la consecucion de las estrategias organizacionales. 4
Puede establecer relaciones de gran beneficio para la organizacion de manera inmediata. 2
Total 17
TOLERANCIA A LA PRESION DEL TRABAJO Siempre Frecuente Poco N/A
Trabaja con firmeza y determinacion en situaciones que generan gran presion. 4
Genera planes que incentiven el compromiso y esfuerzo en situaciones que demanden gran determinacion. 2
Posee cierta facilidad para enfrentarse a los riesgos. 3
Toma decisiones adecuadas para resolver un problema evitando perjudicar a los intereses de la empresa. 3
Toma decisiones para resolver conflictos dentro de una organizacion. 3
Total 15
TOMA DE DECISIONES Siempre Frecuente Poco N/A
Mantiene la tranquilidad debido a las buenas decisiones tomadas en situaciones de alto riesgo. 3
Toma las mejores decisiones para la empresa y sus colaboradores. 3
Evita perjudicar a los intereses de la empresa. 4
Asume riesgos con la finalidad de beneficiar a la empresa. 3
Tiene la capacidad de elegir entre varias alternativas, la que mas se ajuste a la situacion. 3
Total 16
Nota Final FIRMAS Y COMENTARIOS
1 Nunca 3 Frecuente Evaluado Javier Gonzalez
2 Pocas Veces 4 Siempre Fecha 8/10/2016
Firma
Describa brevemente las razones que justifican esta valoracion. Evaluador Betty de Rodriguez
fecha Firma 8/10/2016
Superior del Evaluador
Puesto Gerente General
Fecha 8/10/2016
Firma

Elaborado por: Gabriela Amén - Magaly Vega

4.2.6. Capacitacion por competencias

La capacitacion por competencias trata de proporcionar los conocimientos, desarrollar las
habilidades y modificar las actitudes de los colaboradores que estan en todos los niveles

de la organizacion para que desempefien de mejor forma su trabajo.

Por tal razén, se plantea un proceso de capacitacién para la empresa Recordmotor, el
mismo que permitird el crecimiento tanto intelectual como laboral de cada uno de los

empleados de la organizacion.

Se espera que con este proceso de capacitacion los empleados de la empresa se sientan
motivados a crecer tanto laboralmente como personalmente y de esta manera hacer que
la concesionaria permanezca en el mercado pero marcando la diferencia ante las demas

empresas comercializadoras de vehiculos.
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4.2.6.1. Proceso de capacitacién por competencias

(Y] RECORDMOTOR W)

HORNDA PROCESO DE FORMACION POR COMPETENCIAS
JEFE DE TTHH PERSONAL

Revisidn de resultados de la evaluacién por
competencias y de las brecha de capacitacion

v

Determinar necesidades de capacitacion

- ¢ - | Realizacién de capacitacién y
| Elaboracion de propuesta de capacitacion | >

entrenamiento

| Evaluacion de los resultados de Formacién I<

4
FIN

Grdfico 51 Proceso de capacitacion por competencias
Elaborado por: Gabriela Amén y Magaly Vega
Fuente: Martha Alles

4.2.6.2. Descripcion del proceso de capacitacién por competencias

Para la capacitaciéon y el entrenamiento por competencias de la empresa Recordmotor

se debe cumplir con el siguiente procedimiento:

1. En primer lugar se debera identificar y reconocer las brechas de capacitacion
necesarias que existen dentro de la organizacion bajo un previo estudio,
posteriormente se procedera a la revision de los resultados obtenidos en dicha
investigacion.
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2. Se debera reconocer la necesidad de capacitacion que tienen cada uno de los
empleados de la empresa Recordmotor, es decir identificar de manera clara quienes

necesitan y en qué temas existe falencias por parte de los mimos.

3. Una vez reconocida la necesidad se determinara el tipo de capacitacion y/o
entrenamiento que se debera aplicar a los colaboradores de la empresa Recordmotor

con el objetivo de lograr el éxito del desempefio de las actividades en cada cargo.

Finalmente, se realizara la evaluacién correspondiente a cada uno de los empleados para
determinar las necesidades de capacitacion reales y se registraran los resultados en el
siguiente formato propuesto:

¥ RECORDMOTOR )

HONDA .
FORMULARIO DE NECESIDADES DE FORMACION

Nombre

Departamento

Cargo

Fecha

IDENTIFICACION DE NECESIDADES CAPACITACION REQUERIDA

Nota: Identifica las necesidades conforme a las exigencias del cargo
NECESIDADES DE NUEVOS ESTUDIOS
HABILIDADES O COMPETENCIAS

CAPACITACION REQUERIDA

Observaciones

Tabla 47 Formulario de necesidades de formacion
Elaborado por: Gabriela Amoén y Magaly Vega
Fuente: Martha Alles

Al existir varios tipos de capacitacion y entrenamiento, para la empresa Recordmotor se

propone aplicar los métodos de:

a) Autodesarrollo: Este método de formacion basado en competencias se refiere al
conjunto de acciones que realiza una persona por iniciativa propia para desarrollar tanto
competencias como conocimientos. En la empresa Recordmotor este sistema servira para

que los trabajadores busquen su propio crecimiento tanto laboral como personal.

GABRIELA AMON
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b) Coaching: Consiste en guiar y entrenar a las personas con el fin de lograr que
desarrollen habilidades especificas para el cumplimiento de metas. En la empresa
Recordmotor el coaching puede ser aplicado porque cuenta con personal comprometido y

dispuestos tanto a ayudar como a guiar a los demas.
c) Empowerment: Significa delegar poder a los subordinados para que sean duefios de
su propio trabajo, esto permitird a Recordmotor alcanzar las metas organizacionales con

un sentido de compromiso y autocontrol.

4.2.6.3. Formato de evaluacién del desempefio por competencias

) RECORDMOTOR \‘W,
HOEDA PROPUESTA DE FORMACION POR COMPETENCIAS

P COMPETENCIAS A MEJORAR P
CALIFICACION DE METODO

P PRIORIDAD PLAZOS
EVALUACION PROPUESTO
INMEDIATO MEDIATO

CARGO

Tabla 48 Formato de Propuesta de formacion por competencias
Elaborado por: Gabriela Amoén y Magaly Vega
Fuente: Martha Alles

Para poder evidenciar y evaluar el progreso que han tenido los colaboradores de la
organizacion se requiere llevar un registro de la capacitacion que se le ha dado a cada uno
de los empleados dentro de la empresa. Esto servira como herramienta de apoyo para un
nuevo proceso de evaluacion que se daréd en el transcurso del tiempo debido a la dinamica

que se presenta en el mercado.

4.2.7. Planes de Carreray Sucesion

Los planes de carrera y de sucesion para la empresa Recordmotor deben tener como
objetivo orientar y dar valor a las personas que actualmente estan dentro de la

organizacion.
Recordmotor puede establecer planes de carrera a la mayoria de los empleados, pero los

planes de sucesion se podran emplear Unicamente en el departamento de posventas en
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donde que los técnicos y el auxiliar de bodega serian los mas aptos para aplicar a este

proceso.

4.2.7.1. Proceso de un plan de carrera por competencias

(Y] RECORDMOTOR

HONDA PROCESO DE PLAN DE CARRERA
JEFE DE TTHH

¢ Existe la factibilidad de
desarrollar los planes?

SI

Definir los cargos donde se
desarrollara los planes de carrera

v

Definir el diferencial necesario

para el nivel superior

v

Definir las acciones necesarias

para alcanzar el nivel superior

v

Disefio y aplicacion de herramienta de
formacion bajo la metodologia

autodesarrollo

I

Implementar del plan de carrera.

Evaluar y monitorear del plan

N

Grdfico 52 Proceso del plan de carrera
Elaborado por: Gabriela Amén y Magaly Vega
Fuente: Martha Alles
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4.2.7.1.1. Descripcion del proceso del plan de carrera por competencias

El plan de carrera propuesto para la empresa Recordmotor debera cumplir con el

siguiente procedimiento:

1. En primera instancia se debera verificar que las estrategias de Recordmotor estén
alineadas con los palanes de carrera propuestos, es decir que exista coherencia entre
lo que la empresa desea con lo que ofrece a los colaboradores.

2. Seguidamente se debe establecer si existe la factibilidad de desarrollar los planes de
carrera tanto en tiempo como en alcance, en otras palabras se tendra que verificar

que los planes propuestos sean alcanzables y no queden solo en literatura.

3. También se procederd a identificar cuales son los diferenciales con los superiores,
en lo que refiere a competencias, habilidades y conocimientos para poder nivelar y

alcanzar el nivel superior por parte de los demas colaboradores.

4. Luego se definird que acciones son necesarias para el logro del nivel superior, en
otras palabras se planteard las actividades especificas para alcanzar los

conocimientos requeridos en cada puesto de trabajo.

5. Posteriormente se disefiara y aplicara una herramienta de apoyo, para la empresa
Recordmotor donde se recomienda utilizar la metodologia en la que los
colaboradores se pueden autodesarrollar y ademas que pueden ayudar al desarrollo
de los demas, es decir se encarga a los propios colaboradores de su capacitacion,

pues son ellos mismos quienes conocen sus falencias.

6. Finalmente se implantara el plan de carrera, pero para que exista un sentido de

compromiso se efectuara la correspondiente evaluacion y monitoreo del mismo.
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4.2.7.2. Proceso de un plan de sucesion por competencias

) RECORDMOTOR '
HONDA PROCESO DE PLAN DE SUCESION
JEFE DE TTHH

| Identificar los puestos claves a ser sucedidos |

v

| Formular el plan de sucesion |

v

| Socializacién del plan de sucesién |

v

Realizar evaluacion a los sucesores para determinar

que cumpla con los requisitos de puesto

NO —r—» Realizar contratacion Externa

¢Existen sucesores para los cargos?

v

Sl

Reclutamiento y Seleccién

v

Capacitacidn para eliminar brechas
en conocimiento de los sucesores

v

| Implementacion del plan

v

| Evaluacién y seguimiento del plan |

e —

Grdfico 53 Proceso del plan de sucesion
Elaborado por: Gabriela Amon y Magaly Vega
Fuente: Martha Alles

4.2.7.2.1. Descripcion del proceso del plan de sucesidn por competencias
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El plan de sucesion propuesto para la empresa Recordmotor debera cumplir con el

siguiente procedimiento:

. Es necesario definir el plan de sucesién en base a un andlisis previo que permita
determinar que dentro de la empresa Recordmotor se puede adoptar dicho plan, es

decir que sea adaptable a las necesidades de la organizacion.

. Se formularé el plan de sucesién para cada cargo dentro de la empresa Recordmotor
S.A.

. Se efectuard la respectiva socializacion del plan de sucesion a todos los

colaboradores de la organizacion, en la que se explicara la razén del mismo.

. Consecuentemente se identificardn cuéles son los puestos claves en los cuales los
empleados podran ascender y en base a esto poder otorgar las posibles sucesiones
a dichos cargos. También es necesario socializar a todos los colaboradores de la

concesionaria cuales son los espacios que tienen un plan de sucesion.

. Luego se evaluara a las personas para identificar si el nivel de conocimiento y

habilidades que poseen actualmente es el adecuado para realizar la sucesion.

. Finalmente, Si existen posibles sucesores al cargo se brindara la capacitacion sobre
la brecha que anteriormente se identific, ademas se debera realizar la adecuada
implementacién del plan y el correspondiente seguimiento y evaluacion del mismo,

en el lugar de que no existan sucesores de debe aplicar una contratacion externa.
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Capitulo 5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

Una vez concluida la investigacion se pudo determinar que la concesionaria
Recordmotor S.A. presenta ciertas falencias en el manejo de su talento humano, una de
las principales razones se debe a la inexistencia de perfiles para los cargos existentes
en la organizacién, lo que imposibilita a la misma a que cuente con los colaboradores

idoneos.

Recordmotor S.A. no dispone de una persona especializada que se encargue del
manejo exclusivo del Talento Humano y esto induce a que los empleados tengan que
cumplir con actividades que no van acorde a los cargos para los que fueron contratados

y alin mas que no estén acorde a su perfil.

La direccion estratégica del Talento Humano se lleva de manera tradicional en donde:

e El reclutamiento y la seleccion de personal se hace de manera tradicional sin
considerar ni las competencias ni las habilidades que debe poseer una persona
para ocupar un determinado cargo, lo que ocasiona que la empresa incurra en

recursos y personas innecesarias.

e Por la misma razon, la formacion de los empleados también resulta costosa,
pues al no contar con las especificaciones necesarias para contratar a una
persona se termina realizando selecciones fallidas, lo que incita a que la
empresa incurra en gastos de tiempo y recursos en ensefianza y formacion.
Ademas esto provoca que Recordmotor S.A. pierda competitividad en el

mercado.

Asimismo, se pudo determinar que el 7,69% las empresas dedicadas a la
comercializacion de vehiculos en la Ciudad de Cuenca manejan un modelo de gestion
de talento humano por competencias y el 92,31% carecen del mismo, lo que genera una

gran ventaja a Recordmotor S.A., pues esto le brinda la oportunidad de implementar
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esta nueva herramienta, la misma que le ayudara a incrementar su competitividad dentro

de este mercado.

Recordmotor no establece criterios de planificacion para el desarrollo de sus
colaboradores, dicho de otra manera, la empresa no define los planes de carrera ni de
sucesion en cada cargo, provocando que los empleados no puedan crecer ni personal
ni profesionalmente y limitando a que los mismos, no puedan llegar a especializarse en

temas especificos.

El disefio del modelo de gestion de talento humano por competencias desarrollado por
las autoras esta susceptible a cambios, es decir Recordmotor S.A. podra adaptar
modificaciones que permitan el logro de nuevos objetivos empresariales que estén

acorde a los multiples cambios del entorno.
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5.2. RECOMENDACIONES

La primera recomendacion es la implementacién del disefio del modelo de gestion de
talento humano por competencias propuesto por las autoras del trabajo de investigacion
para la empresa Recordmotor S.A., pues el beneficio que ofrece el mismo es mayor
competitividad dentro del mercado en el que se desarrolla.

Al mismo tiempo, se requiere el compromiso de los Directivos de la concesionaria para
que la implementacién y el desarrollo del modelo de gestién por competencias dentro
de Recordmotor S.A. se lleve de manera efectiva, pues esta claro que este disefio
propuesto ayudara a que los colaboradores de la empresa conozcan y apliquen tanto
las habilidades como las destrezas en el cargo que desempefian, logrando

especializacion.

Ademas, se sugiere crear el cargo de Jefe de Talento Humano para que sea la persona
responsable del mismo, quien se encargue de administrar al personal de la empresa y
logre que el proceso de seleccion, reclutamiento y capacitacion de los empleados no
pierda objetividad y se eviten gastos innecesarios tanto en tiempo como en recursos.

Realizar una evaluacion a todos los colaboradores de Recordmotor S.A., para medir el
desempenio de cada uno de ellos y asi conocer tanto las debilidades como las fortalezas
gue poseen. El conocer como esté el personal de la concesionaria ayudara a tomar las
medidas necesarias para hacer correcciones y mejoras que permitan el logro de los

objetivos organizacionales.

Finalmente, en primera instancia Recordmotor S.A. deberd socializar a todos sus
colaboradores sobre el modelo que va a implementar dentro de la empresa, con el
propésito de que estos participen de una manera efectiva en el proceso. Es importante
también, que a cada empleado nuevo que se integre a la concesionaria se le dé a

conocer este sistema.
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Todos los anexos correspondientes al presente trabajo de investigacion se encuentran

adjuntos en el CD de respaldos.

ANEXOS
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