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RESUMEN:

La investigacion que se presenta a continuacion tiene como fin sugerir un modelo de
Gestion de Talento Humano enfocado y dirigido hacia la gestion estratégica de la
empresa la cual se dedica a la comercializacion y servicio al cliente del sector
automotriz en la ciudad de Cuenca. Para lograr plantear este modelo empezamos por
un diagnostico de la situacion actual utilizando un analisis PEST seguido de una
encuesta para complementar la informacion acerca del funcionamiento del area de
talento humano.

Una vez obtenidos los resultados se empezé a trabajar en la propuesta de dicho modelo
adaptandola a la realidad empresarial y alineandolo de manera estratégica en los
diferentes subsistemas como seleccion, induccion, evaluacion y capacitacion.

Palabras clave: capacitacion, evaluacion, induccidn, gestion estratégica, seleccion,
subsistemas y talento humano.



ABSTRACT:

This research aims to suggest a Human Talent Management model focused and directed
towards the strategic management of a company which is dedicated to the marketing and
customer service in the automotive sector in the city of Cuenca. In order to achieve this
model, a diagnosis of the current situation was camed out using a PEST analysis followed
by a survey to complement the information about the functioning of the human talent
area. Once the results were obtained, the proposal of this model was developed, adapting
it to the business reality and aligning it strategically in different subsystems such as
selection, induction. evaluation, and training.

Keywords: traming, evaluation, induction, strategic management, selection, subsystems
and human talent.
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CAPITULO 1

El modelo de gestion de talento humano es un macro-proceso que ayuda a
generar una ventaja competitiva favorable hacia la organizacion, los subsistemas al
estar correctamente estructurados y alineados a la gestion estratégica potencian el
talento de la misma, es por eso que en la actualidad, el incorporar este modelo de
gestion es clave dentro del mundo empresarial, a continuacion hablaremos mas
detalladamente de su importancia, ventajas, procesos, sistemas y herramientas

necesarias para su aplicacion.

1.1 La gestion del talento humano como proceso de trasformacion o
cambio organizacional innovador y estratégico.

Las empresas han empezado a modernizar los antiguos procesos
organizacionales con el objetivo de que estos generen efectividad e innovacion, sin
embargo estos cambios suele traer consigo dificultades que no solamente abarca el
término “cambio”; si no el temor que se genera por no obtener los resultados esperados
es por eso que se sugiere implementar una metodologia con pasos a seguir para obtener
mejores resultados tangibles y esto a su vez disminuye el temor hacia el cambio
(Rafoso y Atrtiles, 2011), Sin embargo para Calderén, Cuartas y Alvarez (2009), la
transformacion organizacional va méas alla de una percepcion basica de cambio, y por
eso indican que para lograr dicho cambio es necesario y fundamental gestionar de
mejor manera el talento humano; Partiendo de esta idea principal los autores toman
como referencias varios enfoques para crear un concepto conciso de la gestién de
talento humano y su papel dentro de la transformacidn, entre ellos tenemos la primera
teoria de Shumpeter quien establece la diferencia de “cambio” entre la evolucion de la
gestion, trasformacion organizacional y a su vez define el “cambio tecnologico”, el cual
se convierte en elemento principal del “cambio econémico”, dando como resultado la

innovacion que es generadora de competitividad dentro de la industria.

También se entabla “La teoria del campo de fuerza” de Lewin, la cual plantea
que dentro de la empresa deben existir fuerzas de impulso y restriccion para mantener
un equilibrio con el fin de estabilizar el cambio. Otro aporte de importancia es la
Teoria de Sistemas que plantea Bertalanffy quien considera a la organizacion un
elemento de cambios constantes debido a su vinculacion con el ambiente y los sistemas

procedentes del entorno, llevando a la organizacion a generar una homeostasis la cual
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le permite desarrollar la habilidad de adaptacion como ventaja en el entorno que se
desenvuelve. Otro concepto importante es el que plantea la “Teoria de desarrollo
organizacional” planteada por Hubell y Burke la cual expresa la elaboracion de una
estrategia con el fin de educar al personal de la organizacion para la aceptacion del

cambio, considerandolo como un proceso que debe esta previamente planeado.

Partiendo de los conceptos generales y el claro rol que desempefia el talento
humano Calderdn et al., (2009), plantean las practicas innovadoras de Gestion de
Talento Humano en donde el objetivo principal es tener claras las relaciones,
diferencias y vinculos entre cambio, transformacion y efectividad que fueron ya
expuestas anteriormente, puesto que brindan ayuda en el desempefio organizacional. La
Gestion Humana suele ser el recurso principal dentro de los procesos de trasformacion,
ya que ayudan al mejoramiento de los mismos y a la obtencion de resultados efectivos

para el crecimiento de la organizacion.

Por otra parte Saldarriaga (2008) nos da un enfoque mas conciso donde plantea
que la gestion de talento humano se encuentra interconectada de una manera sistémica
con los diferentes procesos que pueden existir dentro de una organizacion, es por eso
que si existe un cambio en el modelo de talento humano este puede afectar
inmediatamente al modelo administrativo y a su vez a la toma de decisiones, lo que
conllevaria a establecer estrategias de cambio dentro de la gestion convirtiendo a la
gestion humana en un proceso de importancia para la organizacion, ya que si es
administrada de una manera adecuada es generadora de competitividad ayudando a la
empresa adaptarse de manera positiva dentro de la globalizacion. Es asi que
Chiavenato(2002) citado por Saldarriaga (2008), indica que al momento de realizar una
planeacion estratégica del modelo de Talento Humano y todos sus componentes este
Ilega a convertirse en un elemento determinante para el éxito empresarial. Lo que nos
lleva a realizar un anélisis estratégico de la empresa como son sus objetivos y
estrategias que utilizan para relacionarse con el ambiente que los rodea y alinearlos a la
gestion humana. El talento humano una vez que se empieza a gestionar
estratégicamente tiene como meta desarrollar las competencias del personal, alineando

su gestion a la gestion organizacional.

Carrion (2002) citado por Saldarriaga (2008), nos habla de la gestion del
conocimiento donde la plantea como de vital importancia dentro de la empresa porque

se convierte en el Capital Intelectual de la misma, lo que ayuda a desarrollar su
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capacidad para resolver conflictos en un limite de tiempo lo que también generaria
competitividad. Para poder desarrollar una gestion por competencias es necesario tomar
la gestién del conocimiento como punto principal para empezar el desarrollo de la

denomina gestion de talento humano.

Es por eso que en la actualidad la gestion del talento humano es capaz de
identificar necesidades que van surgiendo segun el paso del tiempo, debido a esto el
autor plantea que las empresas colombianas al igual que muchas en el mundo optan
por innovar con sus nuevas practicas centrandose en la evolucion de las capacidades y
conocimientos de las personas que pertenecen a la organizacion, dejando de lado el
control del talento y enfocandose mas en el desarrollo y bienestar del personal.

1.2 Re-disefio de la estructura organizacional sus parametros,
metodologias y limitantes para la aplicacion dentro de las empresas.

Marin (2012), indica que las empresas en la actualidad tienen un conocimiento
limitado en estructura organizacional(EO), ya que por lo general vinculan directamente
este término con el denominado organigrama como Unico elemento de EO e ignoran
ciertos elementos de importancia como son: la organizacion de estrategias, desarrollo y
disefio organizacional. Este desconocimiento de todos los parametros que abarca
“estructura organizacional” suele convertirse en una barrera para realizar una re-
estructuracion, ya que genera informalidades dentro de sus procesos los cuales se
convierten en limitantes para aprovechar la ventaja competitiva y a su vez también
limita un adecuado disefio organizacional dentro de la empresa. Debido a esa critica
principal se plantea una gran interrogante y si al momento de realizar un re-disefio
dentro de la organizacién se considera cuéles son las variables influyentes para
continuar con el cambio, sin duda deberian ser consideradas ya que entre ellas tenemos
el ambiente externo, la evolucién de la tecnologia, la estrategia y filosofia
organizacional, el tipo de liderazgo Y las relaciones que existen entre ellas. Debido a
esto para empezar un re-disefio se debe utilizar una metodologia validada por la
organizacion que se acople a su realidad y a todas las variables antes mencionadas, esta
EO redisefiada debe de ir conjuntamente con las estrategias organizacionales, el
contexto externo en el que se desenvuelve, la flexibilidad de la empresa hacia los

cambios, los afios de funcionamiento de la empresa y los procesos informales que se



encuentran establecidos, una vez que hacemos una analisis de todos estos factores
empezamos con las estructuras para crear un nuevo disefio basandonos en los
organigramas y manuales de funciones para asi desplegar un disefio que ayude al

desarrollo empresarial.

De la misma manera Parra (2009), concuerda con lo expuesto anteriormente y
rectifica que la estructura organizacional es tomada como la organizacion jerarquica y
division del trabajo dentro de la empresa, sin embargo da prioridad al disefio
organizacional e indica la importancia de este y su alineacion a las metas y objetivos.
Lo ideal es estructurar un disefio correcto lo que da como resultado efectividad para un
adaptacion positiva al entorno, el disefio organizacional empieza por el departamental,
el cual debe de ser planteado correctamente para evitar la falta de comunicacién, evitar
competencias entre departamentos y lograr mayor coordinacion entre los mismos, ya

que una adecuada organizacion facilita el cumplimiento de la mision empresarial.

Sin embargo para Pérez (2007), la estructura va mas alld esta debe ser clara,
flexible adaptable y exacta debe contar con un apoyo tecnologico que no solamente la
hace mas préactica sino también ayuda a la modernizacién e innovacion lo que aporta al
éxito de las estrategias. Esta EO debe contar con manuales, procesos Yy procedimientos
formales para garantizan su cumplimiento, actualizacién y control, y a su vez sea puerta
de entrada para desarrollar nuevos proyectos que ayuden a la optimizacion y

cumplimiento de la planificacion estratégica que se encuentra planteada.

1.3 La gestion del talento humano considerado desde una vision
sistémica y procesos de subsistemas secuenciales dentro de la
organizacion.

Las empresas necesitan que sus procesos sean eficientes pero por lo general
suelen hallar deficiencias al tratar de encaminarlos hacia su objetivo final es por eso
que para Nieto (2013), lo primordial es ver a la organizacion de una manera sistémica
lo que ayudara a entender como deben articularse cada uno de sus procesos para crear
una gestion de talento humano adecuada, la cual ayude al desarrollo del trabajador y no
genere efectos contrarios en los mismos. Es por eso que al momento de crear procesos
de gestién humana la empresa debe de cumplir con ciertos criterios para considerarla
como “organizacion sistémica” por nombrar algunos de los mas importantes tenemos

ser democréticas, tener una economia interna estable, y una estructura organizacional
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multidimensional, en base a esta idea principal se puede plantear como deberian ser los
procesos secuenciales de gestion de talento humano dentro de una organizacion,
empezando por establecer desafios que se deban cumplir con el fin de influenciar a los
encargados del area a redisefiar sus servicios, y de esta manera se establezcan
estructuras y procesos internos efectivos que ayuden a su optimizacién; Como un
segundo paso a seguir es necesario eliminar, perfeccionar y renovar funciones del area
de gestion humana que en la actualidad no estén generando valor y que a su vez sean

flexibles a ser remplazadas por recursos tecnoldgicos.

Una vez identificadas estas deficiencias y planteando nuevos desafios, se
entabla que el modelo de gestion humana que se vaya a redisefiar o instaurar debe
asumir la responsabilidad y aportar a la consecucion de las metas organizacionales, esto
se lo ve en procesos como el de  seleccion de personal, ya que debido a la
globalizacion ha encontrado formas de buscar el personal adecuado de diversas
maneras dejado de lado lo tradicional y no solo utilizando su talento si no mejorandolo,
asi mismo los planes de capacitacion han evolucionado siendo un proceso de mucha

inversion pero con resultados potenciales.

Es por eso que para tener calidad se concibe a la gestion de talento como el
conjunto de procesos que brinda efectividad y ayuda al mantenimiento, sustentabilidad
y progreso de la empresa convirtiéndose en un macro proceso de la organizacion el cual
debe estar constante actualizado y generando valor para la empresa. Para comprender
de mejor manera la gestion humana es necesario establecer una definicion corta de lo
que es un macro-proceso de GTH este es un conjunto de actividades o procesos que se
realiza con el fin de obtener un resultado siguiendo una secuencia establecida para
generar un impacto significativo. (Garcia, 2009).

Los procesos de partida que establece son los siguientes:

“Planeacion Estratégica de Talento Humano, Definicion de Politicas Orientadas
al Talento Humano, y Analisis-Disefios de cargo”.

Para establecer la “Planeacion Estratégica de Talento Humano™ se inicia en base
a un diagnostico y basado en esto se plantea método de accion que sirve para medir
resultados. (Garcia, 2009).

La “Definicion de Politicas Orientadas al Talento Humano” consiste en crear

guias que facilitan las actividades que se desempefian dentro del area que se establecen
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con el fin de prestar soluciones a situaciones que se presentan con frecuencia y guian a
los subsistemas del &rea. (Garcia, 2009).

“Analisis-Disefio de Cargo” es un documento formal donde se establece las
actividades, responsabilidades, mision del cargo, competencias y habilidades que son
necesarias para el puesto. (Garcia, 2009).

“Reclutamiento” una vez que exista la necesidad de incorporar nuevo talento, se
empieza un aviso que debe ser expuesto mediante herramientas que sirven para captar a
los aspirantes que se encuentren mas competentes atraidos desde el mercado externo.
Dentro de este proceso se plantea el reclutamiento interno el cual estd enfocado en la
promocion interna del personal. (Garcia, 2009).

“Seleccion de personal” es un proceso donde una vez elegidos los posibles
candidatos se empieza a con una solicitud de empleo seguido de pruebas de
conocimientos, evaluaciones psicotécnicas pasando a una entrevista pre-eliminar o
entrevista profunda, y la eleccion del candidato ideal. (Garcia, 2009).

“Induccion” este proceso se puede dividir en dos procesos, empezando por una
pre-induccion en donde se da a conocer la cultura, filosofia organizacional, politicas y
reglamentos de la empresa una vez realizado el proceso se da una induccion general del
puesto donde se entrega la informacion necesaria para poder desempefiar su cargo.

“Capacitacion” un proceso en donde se entrena al personal para que exista un
aprendizaje para crear conocimiento y mejorar el desempefio. (Garcia, 2009).

“Evaluacion de Desempefio” es un proceso mediante el cual se mide el
desempefio de los empleados por medio de indicadores que son cuantificables. (Garcia,
2009).

Es asi que Garcia (2009), considera estos procesos como los mas esenciales ya
que son la base para conformar los macro-procesos de Gestion de Talento Humano los
cuales se ha demostrado que no funcionan de manera independiente, ya que estos deben

estar relacionados con la estructura y area estratégica para obtener mejores resultados.

1.4 La gestion de talento humano y su estrecha relacion con la gestion
del conocimiento.

En los dltimos tiempos las practicas de talento humano han logrado tener otro
enfoque debido a la modernizacion la cual ha traido consigo nuevos cambios vy
relaciones con diferentes procesos, por eso se la vincula de una manera estrecha con la

gestion estratégica y la gestion de conocimiento, ya que como lo indica Macias y
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Aguilera (2012), estos comparten puntos comunes el mas importante el factor humano,
ya que este es fuente de conocimiento y generador de valor lo que ayuda a la
consecucion de los objetivos y es por eso que en la actualidad al talento humano se lo
considera como inversion el cual ayuda a desarrollar ventajas competitivas.

La organizacion empieza a adquirir conocimiento con la eleccion del talento
humano en los procesos de reclutamiento y seleccion que genera desarrollo igualitario
del capital humano y la empresa para que ese conocimiento sea aplicado dentro de la
organizacion. Una vez que se lograr generar la gestion de conocimiento en la gestion de
talento humano se empieza a identificar los resultados 6ptimos que arrojan, dentro de
estos tenemos los ambientes positivos para el personal, cooperacion entre compafieros
de trabajo, efectividad, entre otras. Sin duda para lograr que sea de impacto positivo
dentro de la organizacion la gestion de conocimiento se plantean subsistemas de talento
humano que debe ser reforzados para que la gestion sea adecuada ya que se lo
considera como procesos claves entre ellos estd el antes mencionado proceso de
seleccion, reclutamiento, formacién, desarrollo, evaluacién y compensacion, de esta
manera se podra explotar el conocimiento dentro de la organizacion, ya que es tan
importante vincular el conocimiento con el talento humano, es importante demostrar a
las organizaciones la importancia que tiene el talento humano frente a la tecnologia ya
que al momento de crear sabiduria dentro del talento encaminamos a el cumplimiento
de la estrategia de manera conjunta. (Macias y Aguilera, 2012.)

Sin embargo Bjorkman y Smale (2010) indican como gestionar el talento
humano para desarrollar una gestion de conocimiento adecuada, empezando por retener
y atraer al mejor talento, pero como prioridad sugieren que es necesario generar
conocimiento y desarrollo en los propios empleados que ya estan dentro de la empresa

como estrategia principal del modelo de gestion de talento humano.

1.5 Las herramientas tic como apoyo para la gestion de talento
humano.

Las organizaciones excelentes no son las que poseen un mayor recurso
tecnoldgico, si no las organizaciones que han logrado desarrollar sus tecnologias
actuales explotando su utilidad al maximo asi lo plantea Riascos y Aguilera (2011);
considerando al recurso humano como generador de competitividad y al recurso

tecnoldgico como estrategia debido a que maneja de informacién. De la misma manera
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coincide Moreno y Parra (2012) quienes nos indica que las tecnologias de informacion
no debe ser exigidas a cumplir con cierto rol especifico, si no debe de utilizarse de una
manera mas innovadora en donde el talento humano, los recursos de informacion y

tecnoldgicos vayan de la mano.

Los subsistemas de talento humano que utilizan mayormente recursos
tecnoldgicos suele ser seleccion y reclutamiento siendo uno de los procesos mas fuertes
de la gestion de talento humano, sin dejar de lado los procesos como contratacion,
induccion, disefio de perfiles y capacitacion por nombrar algunos que también
necesitan optimizarse utilizando la tecnologia. Antes de empezar a sugerir herramientas
tecnoldgicas que brinde apoyo es necesario conocer el alcance hacia los Tics que puede
tener la empresa, identificar sus tecnologias que no han sido explotadas y reconocer las
ventajas que ofrecen estas dentro de la organizacion. (Riascos y Aguilera, 2011.). Un
ejemplo de estas ventajas nos indica Nocua (2013), quien expresa que mientras mayor
tecnologia exista dentro de la empresa la rotacion del talento humano ira disminuyendo.
Lo que ayudara a mejorar procesos de gestion para el talento humano optimizando su

funcionamiento y ofreciendo servicios de calidad para los grupos de interés.
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CAPITULO 2
2. METODOLOGIA

2.1 Metodologia para el Diagnostico y Levantamiento de la
Informacion

Comercial Carlos Roldan es una empresa dedicada a la comercializacion de
automaviles de linea pesada y liviana que a su vez ofrece servicio pos-venta a sus
clientes. Esta empresa pertenece al grupo corporativo Roldan-Ortiz siendo la empresa
matriz de todo el grupo. Fue fundada en el afio 1970 por el Sefior Carlos Roldan quien
hasta el dia de hoy esta administrando la empresa conjuntamente con sus hijos y
esposa, lo que convierte al grupo en una administracion familiar teniendo un liderazgo
autocratico con un su nivel de supervisién alto hacia sus colaboradores, debido a esto se

utilizo la siguiente metodologia.

Esta investigacion posee un disefio no experimental, con un enfoque mixto, un

tipo de investigacién prospectivo con un alcance descriptivo.

2.2 Métodos y herramientas para la recoleccion y analisis de datos.

Para el diagnostico se utilizaron dos encuestas, la primera ayudé a generar el
diagnostico inicial y determinar variables, la segunda se utiliz6 para calificar las
variables y estructurar el andlisis PEST, los cuales sirvieron de base para crear el
analisis FODA del departamento lo que ayudo a conocer con mayor profundidad lo
que se debe mejorar, para realizar la interpretacion de los resultados se utilizd un
analisis cuantitativo de los resultados de las encuestas, utilizando la herramienta de

Microsoft Excel, seguido de una interpretacion cualitativa segun las necesidad.

2.3 Muestra

La unidad de analisis es el departamento de talento humano de la empresa y la

muestra utilizada fueron elegidas bajo los siguientes criterios:

2.3.1 Criterios de Exclusioén:

e  Cargos bajos (asistentes, operativos de limpieza)

e  Personal con contrato por servicios prestados
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e  Personal que no labora directamente con el departamento de Talento

Humano.

Se excluyeron lo siguiente cargos, debido a su poca o casi nula vinculacion y
participacion con el departamento de Talento Humano y debido a su
jerarquizacion ya que la cultura organizacional a la que pertenece toma mucho

mas en cuenta a los cargos altos para el redisefio de procesos.

2.3.2 Criterios de Inclusion:
e Personal que labora directamente en diferentes actividades con el

departamento.
e Jefes departamentales

e Jefes de agencia

Considerado lo anterior, la muestra establecida fue de 18 jefes departamentales

y de agencia que trabaja conjuntamente con el departamento de talento humano.

2.4 Procedimientos

El Diagnostico inicial comenzo con la aplicacion de dos encuestas que sirvieron
para la identificacion y calificacion de variables, las cuales una vez obtenidos los
resultados fueron interpretados de manera cuantitativa y cualitativa. Para el analisis
cuantitativo se utilizé el Software de Excel por la sencillez de la herramienta, seguido
del andlisis cualitativo donde se utilizd la metodologia PEST para realizar el FODA
Departamental el cual sirvié de base para plantear las estrategias de la propuesta del

modelo de gestion de talento humano.
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CAPITULO 3
3. RESULTADOS

A continuacién se detallan los resultados obtenidos, divididos en dos secciones,
la primera arroja los resultados de la encuesta y la segunda los resultados del analisis
FODA.

3.1 RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO
3.1.1 RESULTADOS ENCUESTA:

Los resultados que obtuvimos de la encuesta fueron los siguientes:

Los cuales clasificamos en ejes segin el modelo de gestion de talento humano
de Garcia (2013), que incluyen:

e Eje de Estructura Organizacional
e Eje de Seleccion de Personal

e Eje de Induccion

e Eje de Evaluacion

e Eje de Capacitacion

La siguiente tabla indica cdmo la poblacion estudiada califica los ejes:

Tabla 1
Ejes de Gestion de Talento Humano

100%

mEje de Estructura

90% Organizacional

0,
80% Eje de Seleccion de
70% Personal
60% | Eje de Induccion
50% ] 1
40% — mEje de Capacitacion
0% 6% 67%
20% — |— Eje de Evaluacion
10% || 22%

0% || B
Fuente: Elaboracion Propia

Como podemos observar en el grafico los subsistemas con porcentajes mas

bajos son evaluacion de desempefio seguido de capacitacion, mientras que los
subsistemas de estructura organizacional, seleccion e induccion, los porcentajes son

mas altos pero no reflejan satisfaccion acerca de su funcionamiento.

No existieron diferencias significativas entre los grupos poblacionales todos

sienten las mismas deficiencias lo que se percibe el problema de manera global.
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Refiérase Anexosl.1 para comprobar la informacion.

3.1.2 RESULTADOS ANALISIS PEST

En base a los resultados de las encuestas realizamos un analisis PEST, siendo

este el primer paso antes de realizar el andlisis FODA, donde valoramos de manera

general el entorno que rodea al departamento de Talento Humano para de esta manera

obtener resultados mucho mas reales, por lo que es importante indicar que los factores

externos no solo son aquellas variables que esta fuera de la empresa sino aquellas que

pertenecen a la empresa pero se encuentran fuera del departamento de la misma manera

las amenazas. Por otro lado las fortalezas y debilidades se consideraron a las variables

que son propias del departamento y tomando estos criterios como base nos arrojé el

siguiente resultado:

DIMENSION VARIABLE MN NE PO MP
Desarrollo econdmico del pals. °
. Poca capacitacitacion en leyes externas que ayudan al desarrollo de actividades. | e =
Politico/ Legal — -
Procesos operativos internos de calidad. S—
Desconocimiento de las politicas internas de la empresa. .,—"',
Departamento de talento humano capacitado para el uso de de tecnologias. i\,_.
Capacitados para el manejo de tegnologias. .//
Tecnoldgica Buenas herramientas tecnol égicas(Intranet, Correo electrdnico, Intranet. !
] ’ @
Apertura para adquirir nuevas herramientas tecnolégicas parz el trabajo. St
Culturz organizacional influencia negativa.
Cultura Desconocimiento de |z filosofia empresarial (Misidn, Vision y Valores). 1
Organizacional Excesivo control en las actividades a desempefiar. 1
Elevado compromiso con la empresa, se pone la camiseta. ‘\.,_.
Lider de talento humano preparado. ‘\.
Existe claridad de asignacion defunciones por parte del presidente gjecutivo. !/’ N
Liderazgo Lider presidente gjecutivo brinda ayuda de calidad. !
Gerentes Generales con liderzgo negativo ..—/-‘
Apoyo de altos mandos para el desarrollo personal y profesional de empleados. e
Procesos operativos internos de talento humano de calidad. ‘\.
Estruc?ura. No existe un manual de perfiles de cargo. -
Organizacional - — - =
No existe estructura organizacional(Organigrama). !
Seleccion de Personal [Sistema de seleccion de personal deficiente |
Induccién Sistema de induccion regular
Capacitacion No existe capacitaciones internas para el personal. |
Desempefio No se encuentra establecido evalauciones de desempefio. |

3.1.3 RESULTADOS ANALISIS FODA

Fuente: Elaboracion Propia

Una vez obtenidos los resultados del anélisis PEST los cuales sirvieron de base

para estructurar las variables del FODA, hicimos un cruce de las 4 variables (fortalezas,

18



oportunidades, debilidades y amenazas), donde se obtuvo. Puesto que al ser un
departamento pequefio, no posee la capacidad operativa suficiente para hacerse cargo

de un vasto nimero de estrategias, de esto se obtuvieron con los siguientes resultados:

3.1.3.1 Andlisis fortalezas vs oportunidades

Los resultados obtenidos fueron los siguientes:
De este analisis obtenemos que la fortaleza mas puntuada fue “Lider de talento humano
preparado” mientras la oportunidad fue “Los procesos internos” de talento humano son
de calidad”, lo que nos permite optimizar los procesos dentro del area de talento

humano.

3.1.3.2 Andlisis fortalezas vs amenazas

De este analisis obtenemos que la fortaleza mas puntuada fue “Departamento de
talento humano capacitado para el manejo de tecnologias™ mientras que la amenaza fue
“Desconocimiento de la filosofia empresarial (Mision, Vision y Valores)”, de este
cruce podemos incorporar mas herramientas tecnoldgicas para la difusion de

informacion.

3.1.3.3 Andlisis debilidades vs oportunidades

De este analisis obtenemos que la debilidad “No existen capacitaciones internas
para el personal” mientras que la oportunidad “los procesos internos son de calidad”,
esto nos permite sugerir la creacién del proceso de capacitacion dentro del area de

talento humano.

3.1.3.4 Andlisis debilidades vs amenazas

De este analisis obtenemos que la debilidad “No existe capacitaciones internas
para el personal”, mientras la oportunidad “Excesivo control a las actividades a
desempenar”, sugerir un reforzamiento en el proceso se capacitacion para lograr mayor

apertura a la cultura organizacional a la que se rigen.

En base a los cruces obtenidos se planted los objetivos estratégicos del area de

talento humano que seran expuestos en el siguiente punto.
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3.2 RESTULADOS A NIVEL ESTRATEGICO (Plan Estratégico)

En base a los resultados obtenidos del diagnostico se ha estructurado los
siguientes productos acorde a la realidad y necesidad de la empresa, se trabajé en los
siguientes: planeacion estratégica, estructura organizacional y subsistemas los cuales

fueron validados por los gerentes de la empresa.

3.2.1 Producto 1: Marco estratégico

En este producto se presenta la mision y vision de la empresa que fueron

creadas conjuntamente con los gerentes:

3.2.1.1 Misién

Somos un Grupo Corporativo dedicado a la comercializacion de automotores,
ofreciendo variedad en linea pesada y liviana brindando a su vez servicios de venta y
pos- venta de calidad y excelencia, siempre con la finalidad de satisfacer las

necesidades del cliente y sobrepasar sus expectativas.

3.2.1.2 Vision

Ser grupo lider en el 2024, logrando reconocimiento en el mercado por la
calidad de servicios que prestamos, siempre con la finalidad de satisfacer la necesidad
del cliente y a su vez enfocandonos en generar y mantener desarrollo de nuestro equipo

de trabajo y de la sociedad a la cual pertenecemos.

3.2.1.3 Valores

e (Calidad
e Responsabilidad

e Trabajo en Equipo

3.2.2 Producto 2: Marco estratégico del area de Talento Humano

3.2.2.1 Vision del departamento:

Contribuimos al desarrollo de la calidad de los servicios de la empresa, gracias a
la gestidn efectiva del talento humano, con procesos eficientes y un enfoque en la

calidez humana.
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3.2.2.2 Objetivos estratégicos del area de Talento Humano

Los objetivos estratégicos fueron establecidos mediante los cruces obtenidos del
andlisis FODA, los objetivos propuestos fueron encaminados a la vision del
departamento y empresa, como resultado tenemos la siguiente propuesta:

Contribuimos al desarrollo de calidad de los servicios de la empresa gracias a la gestion efectiva del talento
humano, con procesos eficientes y un enfoque en la calidez humana.

VISION

Incrementar las horas de induccion por
persona

’\

implementar un plan de mejora del liderazgo enfocado a persuadir a los jefes para
implementar capacitacion para sus empleados

/’\

CLIENTE

Elaborar cursos virtuales que ayuden en Ia \

instruccion y actualizacion de informacion o
Incrementar procesos formales que ayuden a
’\ la optimizacién de los subsistemas del area de

talento humano.

Elaborar prograimas de capacitacion para el personal segin las /\
necesidades que se presenta para mantener la calidad en los

PROCESOS

Utilizar los indicadores de gestion de los
procesos departamentos externos para desarrollar
gestion por procesos de Talento Humano

. . estratégicos
implementar un modelo de evaluacién de

desempeiio enfocado en el servicio _//

/

Implementar sistema intranet que ayude a la
difusion de la informacion importante para el
personal.

DESARROLLO

Fuente: Elaboracion Propia
3.4 RESULTADOS A NIVEL DE GESTION

Una vez definida la estrategia es necesario definir un modelo de gestion que se

acomode a la misma, de modo que este facilite su ejecucion.

Para darle un modelo de estructura l6gica usamos el macro-proceso de gestion de
talento humano propuesto por Garcia (2013), que fue modificado a la realidad de la

empresa y a los resultados del diagndstico que se obtuvo.

El modelo usado tiene los siguientes componentes Planeacion estratégica,
Politicas del area, Marco Legal, Andlisis y Disefio de Cargos, Requisicion y
Reclutamiento, Seleccion de Personal, Contratacion, Socializacion e Induccion,
Compensacién y Estructura Salarial, Incentivos y Beneficios, Higiene y Seguridad
Industrial, Calidad de Vida Laboral, Capacitacion y Entrenamiento, Desarrollo
Profesional y Planes de Carrera, Evaluacion del Desempefio, Monitoreo, Negociacion
Colectiva y Pacto Colectivo, Relaciones con Sl Sindicato, Cesacion y Ruptura Laboral
pero debido a la limitada capacidad operativa actual del departamento, al contar tan
solo con dos personas, este modelo fue reducido para dar prioridad a los subsistemas

que demostraron mayor urgencia dentro del diagnostico.
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Como pudimos ver en el diagnostico los més importantes son: Planeacion
Estratégica, Estructura Organizacional, Reclutamiento, Seleccién de Personal,
Induccidn, Capacitacion y Evaluacion de Desempefio y por esto nuestro modelo

modificado queda de la siguiente manera:

PROCESO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Desarrollo del
Personal

Incorporacién y adpatacion

Organizaciony
planificacién del
area de gestion

delas personasala
organizacion

|

Requisiciony
Reclutamiento

Capacitacion

Planeacién
Estratregica

|

Evaluacion de
Desempeiio

Seleccidn de
Personal

J

Socializacion

Analisisy
disenode
cargo

e Induccién

Fuente: Elaboracion Propia

Nuestro modelo de gestion de talento humano incluye componentes
estratégicos como son vision, mision, objetivos, estrategias y valores, a méas de los
subsistemas de talento humano por competencias que se han acoplado segun la
necesidad de la empresa entre ellos tenemos reclutamiento, seleccion, induccion,
capacitacién y evaluaciéon. A continuacion se presenta un esquema de modelo de
gestion de talento humano que ha sido modificado segun la realidad empresarial para

tomarlo como base de la reestructura de los diferentes procesos.

3.4.1 Macro-proceso de Gestion de Talento Humano

A continuacion se presentan los Flujogramas de los subsistemas de talento humano los
cuales se acoplaron segun su cultura organizacional y su manera operativa de
funcionar, con el fin de sugerir la instauracion de estos procesos para potencializar el

departamento de talento humano.

3.4.1.1 Objetivo General

Planificar, implementar, organizar y evaluar los procesos de subsistemas de
talento humano con el fin de beneficiar al personal y al desarrollo de la Empresa
Comercial Carlos Roldan
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3.4.1.2 Alcance

Este manual aplica a todo el personal que pertenece al departamento de

Recursos Humanos de la empresa Comercial Carlos Roldan.

3.4.1.3 Organigrama del area de Talento Humano

Debido a la capacitadad operativa y funcional del departamento su estructura

deberia ser la siguiente:

DEPARTAMENTO
DE TALENTO
HUMANO
COORDINADOR W
TALENTO
HUMANO
ASISTENTE DE AUXILIAR DE
TALENTO TALENTO
HUMANO HUMANO

Fuente: Elaboracion Propia
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3.4.1.4 Flujogramas de los Subsistemas de Talento Humano

3.4.1.5 Flujograma de reclutamiento y seleccion

Flujograma de reclutamiento y seleccion

Jefe Superior del

Recursos Humanos Gerencia General Presidencia Aspirantes al cargo
Cargo Vacante

INICIO

Identificarla
vacante

2

Realizar la peticion del Revisar la peticion Analizar la peticién
personal mediante email de personal de personal

(Se
aprueba?
%

Realizar la publicacion

de laf\ljz::]?g; Zgn las Notificar la
! . aprobacion
reclutamiento y revisar

la base de datosintema

Realizar el filtraje de las
hojas de vida en base al NO
perfil del cargo

|2

Realizar unapre-
entrevistatelefénica con
losaspirantes

¢Interesa
doen la
vacante ?

Enviar Solicitud de

empleo
Solicitud de
Empleo
Llenar Solicitud de
empleo
Receptar la Enviar Solicitud de
Solicitud de empleo Empleo
Coordinar
entrevistas con los
aspirantes

)

Realizar entrevista
preliminar

)

Coordinar segunda
entrevistacon los
aspirantes

V.

Fuente: Elaboracion Propia
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Flujograma de reclutamiento y seleccion

Recursos Humanos

Jete Superior

del Cargo Gerente General

Vacante

Presidencia

Postulante

Verificar filtrosen
Funcién Judicial,

Realizar la segunda
entrevista
conjuntamente conel
jefeinmediatode la
vacante

RecordPolicial y
Fiscalia General del
Estado

A

Aplicar test
psicolégicos

v

Analizare
interpretarlos
resultados

2

Filtraralos
aspirantes segun los
resultados
obtenidos

\’

Verificar
Referencias

Seleccionar al

Personalesy
Laborales

mejor postulante

Comunicar al

postdlate con
mejor puntaje

v

Comunicar al
postulante que

NO

1

hasido
seleccionado

Solicitar los
documentos de

Comunicar si
aceptala
vacante

l

N
|

respaldo y dar a
conocer su fecha
de ingreso

Receptar los

Entregar los
documentos de
respaldo

documentos

v

Realizar la
contratacion

FIN °

Fuente: Elaboracion Propia
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3.4.1.6 Flujograma de induccion

Flujograma de Induccién

Jefe de Recursos

Asistente de Recursos

Jefe de Area o

Departamento de

Entregar el perfil de
cargo al nuevo

Receptar
documento de

. Nuevo Empleado
Humanos Humanos Encargando del puesto Sistemas P
INICIO
Impartir una
induccion del
 Darla funcionamientoy
bienvenida del productos
nuevo empleado generalesde la
empresa

N Realizar la
. valuar la N evaluaciony
|n_duc§|on que ha firmar documento
sido impartida

de induccién

Documento de

induccién

2

Presentar el nuevo
empleado a todos

Realizar la induccién
acerca del manejoy

los departamentos

Realizar la induccién
haciael cargo, indicar
sus funciones,

funcionamiento del
sistemaintemode la
empresa

|

Asignar o crear el
correo electrénico
parael nuevo
empleado

N

Entregar los equipos
tecnolégicos para
desempefiar sus
actividades con su
respectiva
programacion

— \

responsabilidades y
actividades a realizar

\2

empleado

\2

Perfil del cargo
por competencias

Solicitar el perfil de
cargo

Induccion

Receptar el perfil de
cargo y adjuntar asu

Firmar perfil de
cargo y quedarse con
unacopia

|

Entregar el perfil de
cargo firmado

carpeta
L |

Evaluar lainducciéon
al cargo después de
90 dias

I

¢Pasala

evaluaci6
nde 90

dias?

Perfil del cargo
firmado

Reforzar temas
donde existe
problema

FIN

Fuente: Elaboracién Propia
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3.4.1.7 Flujograma de capacitacion

Flujograma de Capacitacion

Recursos Humanos

Jefe del Departamento

Gerencia General o

N

Enviar el plan anual de
capacitacion parala

Aprobaciondel plan

aprobacion

¢Correccion

anual de capacitacion

¢Correc
cion?

Aprobada?

N
EN

Planificar logistica
para laejecucion

i

Realizar
convocatorias para

Registrar la firma de
aprobaciény enviar
atalento humano

Empleados
Presidencia
Responder la peticion
lectro los jef de lo solicitado por
edec ronicoa los jefes talentohumanoen 3
epartar_nentales las dias maximo
necesidades de
capacitacion
Realizar el analisis de
las necesidades y Plan
Anual de Capacitacion
Analizar métodos de
capacitacion
Devolver
Elaborar el plan Cronograma
anual de
capacitaciéon

capacitaciones

ar el control

Asistirala
capacitacion

N

Firmar control de
asistencia

N

Obtener los
resultados de la
evaluacion

N2

Realizar control de
lo aprendido a los
empleados

N2

Realizar informes
de las

capacitaciones
impartidas

i

Enviar inasistencias

Ejecutar sanciones

capacitaciones

Notificar alos

correspondientes

empleados

Llenar los
formularios de
evaluacion

Fuente: Elaboracién Propia




3.4.1.8 Flujograma de evaluacion de desempefio

Flujograma de Evaluacion De Desempefio

Asistente de Recursos

Humanos

Jefe de Recursos
Humanos

Jefe Departamental

Evaluado

INICIO

Planificarlas
evaluaciones de
desempefio

|2

Realizar el

Comunicar al personal
las evaluaciones a

cronograma de
evaluaciones

realizar

Receptar

desempefio

Realizar evaluaciones de

evaluaciones de
desempefio

|2

Evaluaciones de
Desempefio

—7

Verificar que todos
hayan realizado la

evaluacion

v

¢Realizo
evaluacion?

=]

Analizar las

Realizar

Evaluaciones

evaluaciones

Elaborar un informe

Comunicar los
resultados de la
evaluacion

general de
evaluaciones

l—\

Establecer
procedimientos y

necesidades de
capacitacion

2

Enviar formulario
de detenccionde
necesidades de
capacitacion

Llenar formulario
de necesidades de
capacitacon

Disenar plan de
capacitacion

\2

Ejecutar el plan de
capacitacion

Dar seguimiento a
laejecucién del
plan anual de
capacitacion

FIN

Fuente: Elaboracién Propia
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CAPITULO 4

4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES:
4.1 CONCLUSIONES

A partir de los resultados de diagnostico obtenidos se logra determinar la necesidad
de redisefiar el modelo de gestion de talento humano con el fin de potencializar el area
estratégica y de gestion.

El modelo propuesto se encuentra dividido en dos partes, el primero es a nivel
estratégico, lo que incluye la modificacion y creacion de la mision, vision y valores de
la empresa, lo que se convierte en base para la creacion de la vision del departamento
de RRHH vy sus objetivos estratégicos alineados, seguido del modelo de gestion de
talento humano el cual se convierte en un macro-proceso como lo considera Garcia
(2009), mencionada anteriormente en el estado de arte, con la cual coincidimos y
creamos un modelo basado en los subsistemas bases de recursos humanos, los cuales
cuentan con su debido Flujograma siendo los siguientes: reclutamiento y seleccion,

induccion, evaluacién de desempefio y capacitacion.

Podemos concluir que existe una necesidad de redisefiar el modelo de gestion de
TH en la empresa, para lograr tener procesos formales establecidos que permitan
identificar si es que existe alguna falencia y cual es el procedimiento a seguir y en qué
momento. El empezar implementado una gestion estratégica del departamento orienta
y establecen bases sélidas para desplegar el macro-proceso de la gestion del talento
humano, empezando por el proceso de reclutamiento y seleccion el cual ayuda a captar
aspirantes aptos para las vacantes que se deban cubrir utilizando las herramientas

necesarias dentro del subsistema.

El proceso de induccidn permite al empleador exponer al nuevo colaborador la
filosofia empresarial, las funciones que va a desempefiar y la responsabilidad adquirida

en el cargo.

Incorporar el proceso de capacitacion generaria mayor pertenecia del talento
humano hacia la empresa, logrando de este manera potenciar los conocimientos,

habilidades y competencias del mismo para lograr el denominado ganar-ganar.

El proceso de evaluacion de desempefio sin duda aportaria una gran ventaja a la

organizacion ya que permite obtener resultados tangibles acerca del talento, lo que nos
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ayudara a conocer que es lo que se debe seguir manteniendo y que es en lo que debe
mejorar tanto a nivel personal y a nivel de equipo de trabajo, lo que ayuda a plantear

planes de accién enfocados a una mejora continua.

Todos estos procesos de subsistemas re-disefiados se acoplaron a la cultura
organizacional y necesidades de la empresa, el cual est4 sujeto a modificaciones para
la implementacion de nuevos procesos y optimizacion de los mismos segun lo

consideren conveniente.

4.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda a la empresa seguir paso a paso y respetar el modelo de gestién de
talento humano, a mas de incorporar una persona al departamento debido a la

sobrecarga de actividades que existe para lograr obtener los resultados deseados.

Se recomienda que el departamento de talento humano y su redisefio sean
considerados como base para replicar en los deméas departamentos con el fin de

mejorar todos los procesos que deben de existir dentro de la empresa.
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ANEXOS

ANEXO 1 Resultados de la Encuesta

Anexo 1.1 Porcentajes de la Muestra

100% -
90%
80% -
70%
60%
50%
40%
30%

Total

20% | Hombre 44%
lgi 1 Mujer 56%
Hombre Mujer Total general 100%

Fuente: Elaboracién Propia

Anexo 1.2Tabla Eje Estructura Organizacional General

100%

80%

60%

Total

% Promedio de EJE ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

Total 49%

Fuente: Elaboracién Propia

Anexo 1.2.1 Tabla Eje Estructura Organizacional por Departamento

uTotal Administrativo 50%
1;)3;/0 5% 75% Auditoria 0%
60%‘: T 50% 50% . Comercial 75%
ao% o " 2s% ([Juridico 75%

0, 43 —
o Bnoe BB BN BN |[eo 50%
. o & @ E’\LQ QQ\ & & 3 Posventa 33%
& & ¢ & & & Recursos Humanos 25%

6‘\(\ S LOF ° &

® Total general 49%

Fuente: Elaboracion Propia

Anexo 1.2.2 Tabla Estructura Organizacional por Género

u Total
100%
80%
0% % 53%
a1 — ~—|[Hombre 44%
OB B e s
0%
Hombre Mujer Total general 49%

Fuente: Elaboracién Propia



Anexo 1.3 Tabla Eje de Seleccién de Personal Resultado General

80t

61%
60%

o HTotal

p0
% 61%

Fuente: Elaboracién Propia

Anexo 1.3.1 Tabla Eje de Seleccion de Personal por Departamento

W Total Fai : 0
100% 100% 100% Admlnls’tratlvo 50%
100% Auditoria 0%
80% . o
60% Comercial 67%
40% Juridico 100%
20% o
0% PDI 0%
Posventa 100%
i Recursos Humanos  100%
a [Totalgeneral  61%|
&
v;

Fuente: Elaboracién Propia

Anexo 1.3.2 Tabla Eje Seleccion de Personal por Género

100%

90% -

80% -

70%

60% -

50% -

a0% -

otal

30% -

o . Hombre 50%
10% ;

0% 1 Mujer 70%

Hombre Mujer |

Fuente: Elaboracién Propia

Anexo 1.4 Tabla Eje de Induccion General

100% -

80% -
67%

60% —

A0% Total
YR —

20% —

o | T Promedio de EJE DE INDUCCION

Total 67%

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 1.4.1 Tabla Eje de Induccion por Departamento

Total
100%

100%

s0% | 2% 67%

60% —— —

a0%
T T

20% —
0%

Administrativo 75%
Auditoria 100%
Comercial 67%
Juridico 100%
PDI 0%
Posventa 33%
Recursos Humanos  100%
Total general 67%

Fuente: Elaboracion Propia

Anexo 1.4.2 Tabla Eje de Induccién por Género

100 ——

d
e

Hombre
Mujer

Hombre

Muje

; Total general

50%
80%
67%

Fuente: Elaboracion Propia

Anexo 1.5 Tabla Eje de Capacitacion General

100% -

80% -

60% -

40% ~

20% +—

0%

Total

Promedio de CAPACITACION
3%

Fuente: Elaboracién Propia

Anexo 1.5.1 Tabla Eje de Capacitacién Por Departamento

m Auditoria

=i Administrativo 31%

- Auditoria 0%

B0 Comercial 33%
70%

::;ﬁ 0% 50% 0% 0% Juridico 50%

20w | w— PDI 50%
20%

10% . %% . Posventa 50%

cﬁ@fp vﬁ&‘" cpﬁeo*‘ & R qo,?w"‘@ P Recursos Humanos 50%

il o Total general 36%

Fuente: Elaboracién Propia
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Anexo 1.5.2 Tabla Eje de Capacitacion Por Género

100%
90%
80%
0%
60%
50%

ggz;‘j B Tota
20%
o Hombre 1%
Hombre Mujer Mujer 30%
Total general 36%

Fuente: Elaboracién Propia

1.6 Tabla Eje de Evaluacion De Desempefio General

100% -
80% -
60%

A0% H Total
%

22%

20% >
. Promedio de EVALUACION
0% - ﬁ
Total 2%

Fuente: Elaboracion Propia

1.6.1 Tabla Eje de Evaluacion De Desempefio por Departamento

= Total Administrativo 13%
100% Auditoria 50%
80% Comercial 50%

60% 50% 50% 50%

0% o 7% Juridico 50%
20% 2% o o

o - Uvso PDI 0 (]
0% al T T T 1

0,
B S O N Posventa 17%
& & & S;\b & & Recursos Humanos 0%
SN T T |lroulgenea 2]
s

Fuente: Elaboracion Propia

1.6.2 Tabla Eje de Evaluacién De Desempefio por Género

H Total
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% Hombre 44%
10% . o
0% . Mujer 53%
Hombre Mujer

Fuente: Elaboracion Propia
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ANEXO 2 Resultados del Analisis FODA

Anexo 2.1 Tabla de Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

Elevado compromiso con el empresa (se pone la camiseta) Desarrollo Econdmico del pais

Lider de Talento Humano Preparado Lider presidente ejecutivo preparado

Departamento de Talento Humano capacitado para el manejo de

tecnologis Capacitados para el manejo de tecnologias

Procesos operativos intermnos de talento humano de calidad Los procesos internos son de calidad

Ayuda de calidad por parte del lider(Presidente Ejecttivo)

Existe claridad en la asignacion de funciones por parte del
presidente ejectitivo

Buenas Herramientas Tecnolgicas(Interet,correo electrénico,
intranet).

DEBILIDADES AMENAZAS

Poca capacitacion de leyes externas que ayudan al desarrollo de

Sistema de seleccion de personal deficiente . —_—

No existe un manual de perfil de cargos. Gerentes Generales con liderazgo negativo.

. - Poca apertura por la empresa para adqurir nuevas herramientas

Sistema de induccion regular p p p esap qurr!
tecnoldgicas para el trabajo.

Desconocimiento de la filosifia empresarial (Mision,Vision y

No existe capacitaciones internas para el personal
p paraelp Valores)

No se encuentran establecidad evaluaciones de desempefio Excesivo control en las actividades a desempefiar
No existe estructura organizacional (organigrama de la empresa)

Cultura Organizacional tiene influencia negativa

No existe un apoyo por parte de la organizacionque ayude al
desarrollo personal y profesional

Desconocimiento de las polticas internas de la empresa.

-

Fuente: Elaboracion Propia




Anexo 2.1.2 Tabla de Analisis Fortalezas / Oportunidades

N . . . . Existe claridad en a asignecion e Buenas Herramigntas
FORTALEZAS/ T Licer presidente gjecutivo ~ Capacitados paraelmanejode Lo procesos intemos sonde  Ayuda de calidad por parte cel . s I
Tecnoldgicas(]
OPORTUNIDADES Desarmollo Econdmico cel pas — ol ld s i Mn0|onesporpan§de presicente ecnoog|§a§( memet,como TOTAL
ejecutivo electrinico,intranef).
Elvado compromiso con elempresa (se
fore a cameta) ! ! ! 3 ! ! ! 0
Lider de Takerto Humano Preparado 1 2 2 3 ) ] 2 1
Departamento de Telento Humano
capaciado para el manejo ce 1 1 2 3 1 | 3 12
tecnologfs
Procesos operatvos intemos de alrto
hurmano de caldad : ! ! J ! ! ! l
TOTAL 5 6 6 12 6 5 § 48

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 2.1.3 Tabla de Analisis Fortalezas / Amenazas

Poca capacitacifn de leyes extemas —— Poca apertura porla empresa para Desconocimiento ce a ilosifia Eesio il el aciidsa  Culum Ozl Noexiste un apoyo por parte ce a ——
FORTALEZAS/ AMENAZAS ~ que ayudanal desarrolloce P SHTETEES AT aduri nuevas herramientas empresaril (Misign Visigny e roena~sac oAt AR SN e organizacionque ayude al desarroll OIATETO® BP0 gy
i, negativo. - . Gesempefiar influencia negativa . intemas ce fa empresa.
actividades fecnolgicas para el trabajo Valores) personal y profesional
Elvado compromso conelempresa (58
pone b caiet) ! ! l 2 l 3 1 / 12
Lider de Taeto Humano Preparado 1 ) 1 3 | / 3 l 15
Departamento de Taknto Humaro
capacadopara l mene e 3 2 | 3 | 2 | 3 16
teonologs
Procesos operatvos termos de aknto
hueno ce caldad : : : l : 1 : : 9
b 6 4 9 4 § T § 52
TOTAL

Fuente: Elaboracién Propia
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Anexo 2.1.4 Tabla de Analisis de Debilidades / Oportunidades

) o . . . ) Existe claridad en la asignacion de Buenas Herramientas
DEBILIDADES/ - . Lider presidente ejecutivo Capacitados para el manejo de Los procesos intermos son de Ayuda de calidad por parte del . ) -
) . ) - funciones por parte del presidente  Tecnoldgicas(Intermet,correo
OPORTUNIDADES DesartolloEcondrico Gl e preparado tecnologias calidad lider(Presidente Ejecutivo) i pop . prest gl, .( . TOTAL
ejecutivo electrdnico, intranet).
Sistema de seleccion de personal
deficente 1 1 1 3 1 1 1 9
No existe un manual de perfil de cargos. 1 1 1 3 1 1 1 9
Sistema de induccion regular 1 1 1 3 1 1 1 9
No existe capacitaciones internas para el | | | 3 ) | ) 10
personal
Nose epcuemran establec~|dad 1 1 1 3 1 1 1 g
evaluaciones de desempefio
No eX|_ste estructura organizacional | ! | 3 ) ] ! g
(organigrama de a empresa)
TOTAL 6 6 6 18 6 6 7 55

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 2.1.5 Tabla de Analisis Debilidades / Amenazas

Poca capacitacion de leyes extemas ' Poca apertura por la empresa para  Desconocimiento de a flosiffa . - N No existe un apoyo por parte de la - ”
DEBILIDADES / AMENAZAS (e ayudan al desarrollo de Gerentes Ger:\:raa:ievsoconhderazgo adqurir nuevas herramientas empresarial (Mision,Visiony EXCES'VOCor:jteri;nl;sa?mv'dadesa Cu'miﬁ;';unzcgﬁ“em organizacionque ayude al desarrollo Desc;?eoizednetﬁads*asmpgnlcas TOTAL
actividades gatno tecnoldgicas para el trabajo. Valores) ¥ . g personal y profesional presa.

Sisterma de seleccion de personal
Py 2 2 1 1 3 3 1 1 14
No existe un manual de perfl de cargos 2 2 1 1 3 2 1 2 14
Sistema de induccion regular 1 1 1 3 3 2 1 3 15
No existe capacitaciones internas para el
o 3 1 1 2 1 2 3 2 15
No se encuentran establecidad
evaluaciones de desempefio L 2 L L 3 2 3 L 14
No existe estructura organizacional 1 ) 1 1 ) 1 1 1 10
(organigram de la empresa)

TOTAL 10 10 b 9 15 12 10 10 82

Fuente: Elaboracién Propia
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