UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

TRABAJO DE GRADO DE ESPECIALIZACION EN: RECURSOS HUMANOS
“PLAN DE CARRERA Y SUCESION DE PUESTOS PARA LA DISMINUCION DE LA
ROTACION DEL PERSONAL EN LA PEQUENA EMPRESA GRUPO WIRES DE EL

SALVADOR, S.A DE C.V. UBICADA EN EL MUNICIPIO DE SAN SALVADOR”

PRESENTADO POR

Contreras Mendoza, Christian Daniel L10803

Granados Pérez, Roxana Carolina L10803

Rubio Meléndez, Katherine VVanessa L10803
AGOSTO 2022

SAN SALVADOR EL SALVADOR CENTROAMERICA



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
AUTORIDADES UNIVERSITARIAS

Rector: Msc. Roger Armando Arias Alvarado
Vicerrector académico: Raul Ernesto Azclnaga Lopez
Secretario General: Ing. Francisco Antonio Alarcén Sandoval

AUTORIDADES DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Decano: Msc. Nixon Rogelio Hernandez Vasquez
Secretaria: Licda. Vilma Marisol Mejia Trujillo

Director General de Procesos de Graduacion: Lic. Mauricio Ernesto Magafia Menéndez

TRIBUNAL EVALUADOR

Lic. David Mauricio Lima Jaco
Lic. Alfonso Lopez Ortiz

Licda. Ruth del Milagro Rodriguez de Torres (Docente asesor)

AGOSTO 2022

SAN SALVADOR EL SALVADOR CENTROAMERICA



AGRADECIMIENTOS.

Agradezco y dedico mi trabajo de graduacion principalmente a DIOS y por todas las bendiciones
que derramaron sobre mi durante toda la carrera y por haber permitido que finalizara
satisfactoriamente mis estudios superiores; por brindarme sabiduria, fuerza, entendimiento y
paciencia para superar todas las dificultades que se me presentaron. A MI MADRE, por ser el
motor y guia, para seguir adelante, por todo su amor, por ser mi apoyo incondicional y, sobre todo,
por forjar en mi, valores que me han ayudado a ser una mejor persona y alcanzar mis objetivos. A
MI NOVIA, Karla Nohemi Rojas por su apoyo incondicional, por motivarme y darme fuerzas de
seguir adelante, por su paciencia y confianza. A Ml COMPANERA Y AMIGA Katherine
Vanessa Rubio, en todas las experiencias vividas que sin lugar a duda nos han hecho crecer como
personas y como profesionales que somos, hemos hecho posible este logro.

CHRISTIAN DANIEL CONTRERAS MENDOZA.

MI DIOS creador de nuestro universo tu misericordia es grande, quien hasta este momento no me
desamparo a pesar de toda adversidad siempre puesta mi fe y mi confianza en él, doy gracias por
permitirme vivir la experiencia y asi poder culminar esta etapa de la vida para poder crecer
personalmente. MIS PADRES, Esteban Granados y Blanca de Granados, por ser los principales
motores de mi vida para este suefio, gracias por confiar en mi. A Ml MADRE quien siempre me
motiva a seguir estudiando y siempre haciendo de mi una mejor persona A Ml PADRE por su
cuido en tiempo de estudios procurando que siempre llegara con bien pido a Dios me duren mas
tiempo y vean hacer realidad este logro. MI FAMILIA Y AMIGOS que la vida nos cruz6 para
que fueran parte de este proceso sin lucrarse y ayudd en momentos inimaginables apoyandome
cuando ya no tenia sentido para mi el seguir, pero, a ellos gracias por sus palabras.

ROXANA CAROLINA GRANADOS PEREZ

Culminando una de las etapas mas extraordinarias de mi vida, quiero extender un profundo
agradecimiento, a DIOS, que siempre acompafia mi camino al no desampararme, mostrandome la
magnificencia de su amor en todo momento y darme la sabiduria para culminar mis estudios, a mi
ABUELA Catalina Meléndez, por tu amor incansable, acompafiar mis desvelos con tu tacita de
café y tu apoyo en cada aspecto de mi vida, a mis TIOS Roberto y Fredy Meléndez, que siempre
confiaron en mi, a mi MADRE Gloria Meléndez, que aln en la distancia nunca me abandond, a
mi NOVIO Efrain Zavala por tu amor, paciencia, apoyo, compafia, comprension, palabras de
&nimo, a mi AMIGO Y COMPANERO Christian Conteras, por impulsar y trabajar de la mano
nuestra investigacion. Son ustedes quienes hicieron posible este suefio, ya que junto a mi
caminaron en todo momento y siempre fueron inspiracién, apoyo y fortaleza.

KATHERINE VANESSA RUBIO MELENDEZ.

De manera muy especial, como equipo extendemos un agradecimiento especial a NUESTRA
MENTORA Y ASESORA de investigacion, Licda. Ruth del Milagro Rodriguez de Torres, y a
cada docente que con su apoyo Y ensefianzas constituyen la base de nuestra vida profesional.
Gracias, infinitas a todos.



Indice

RESUMEN EJECUTIVO ... .ottt saae et tae et a et e e s nnaeanrae e I
INTRODUCCION ....ctuiriiiieieiseieceesee sttt ss s iii
CAPTTULO ottt 1
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMAL. .....cooiitieieiee e 1
1.1, ANTECEDENTES. ...ttt sttt 1
1.1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA.......oceooiiieteeteeeteeetessesseessessesisses s 1
1.2 MARCO TEORICO .....cooiieietceseetieiesee sttt s tenes sttt sen s s 2
121 MARCO HISTORICO........comsieiieseirieresieeesesisses st sesessesasss s ssse s ssssn s enaesenes 2
122  MARCO LEGAL E INSTITUCIONAL ....coceitiitieieisesieiee e 6
123 MARCO GENERAL DEL TEMA EN ESTUDIO........cccoeiiiiiiiierieiee e 11
A. (O] 1077 o] (01RO 11
B. PIaN 08 CaITEIA. ...eeueeiieieite sttt bbbttt b b nneas 14
C. Plan de SUCESION. ....c.veviiiiiiiiiisiiee ettt bbb snenneas 20
D. Herramientas necesarias para el desarrollo de planes de carrera y sucesion. ......... 24
CAPITULO 11 DIAGNOSTICO DE LA INVESTIGACION. .....cooeuriniineineininiieeineineeennnes 34
2.1 IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION ....ooioeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 34
A © 1= N | I Y 1 TP 34
2.3 DISENO METODOLOGICO .....oviiiiiiieineieise e 34
2.3.1. Método de INVESTIGACION ......cuevirieiiieieeeie et 34
P T Y/ (oo o AN g = oo SR 35

24  TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA OBTENCION DE LA
INFORMACTON. . . oottt e e e e e st e e et e e srb e e e ante e e nneeeenneeeenneeeenes 35
2.4.1. TipO de INVESLIGACION .....o.eeviiiiiiieiesie ettt 35
2.4.2. Fuentes de informacion Utilizadas ............cccovveieiieiicie e 36
2.4.3. TECNICAS € INSIIUMENTOS. ... .veeiieeieiiesieesieeee s e e e e e e e sraesteeneesreesreeneesreesteeneenreeneas 37
2.4.4. Operacionalizacion de variables e INdiCadores............ccooooeiiineiiiiiceee e 38
2.5 RESULTADOQOS DEL ESTUDIO DE CAMPO. ......oooiiiiiiee et 39
2.6  DIAGNOSTICO DE LA INVESTIGACION........covevieeeeeieeeeeveeeseser e 40
2.7 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES........cccotiitiiieiieseiese e 49

CAPITULO Il PROPUESTA DE UN PLAN DE CARRERA Y SUCESION PARA LA
DISMINUCION DE LA ROTACION DEL PERSONAL EN LA PEQUENA EMPRESA



GRUPO WIRES DE EL SALVADOR, S.A DE C.V. UBICADA EN EL MUNICIPIO DE

SAN SALVADOR. ...ttt bbbttt 51
3.1 OBUIETIVOS. ...ttt bbbttt bbbt b e 51
3.2 IMPORTANCIA L. bbbt bbbt 52
3.3 GUIA DE ACCION PARA LA PUESTA EN MARCHA DE PLANES DE CARRERA
Y SUCESION EN LA EMPRESA WIRES EL SALVADOR SAADE C.V. ...cccooviiiiie, 52

3.3.1 POLITICAS DEL PLAN DE CARRERA Y SUCESION ......ccecovvererererereran. 53
3.32  ROLES EN LA PROPUESTA ..ottt 54
3.3.3  FUENTES DE INFORMACION ......cccooviiiiiiieiieieieieisee s 56
3.34  PLAN DE CARRERA ..ottt e 56
335  PLAN DE SUCESION. ....cooiiieiiieicie ettt 61

3.4  PLAN GENERAL DE CAPACITACION.......ccosieiiierereeeieeee e, 67
3.5 PRESUPUESTO DE COSTOS PARA LAPUESTAEN MARCHA ...........cooee. 69
3.6 PLAN DE ACCION PARA LA IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA............ 70
3.7 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION. .....cooiiviieieieeteeeet st enes s 72
BIDIIOGIATTA ... .ot e 73

ANEXOS bbb 76



INDICE DE TABLAS

Tablal: Distribucion del personal

Tabla 2:

Tabla 3:

Tabla 4:

Tabla 5:

Tabla 6:

Tabla 7:

Tabla 8:

Tabla 9:

Tabla 10

Tabla 11:

Tabla 12:

Tabla 13:

Tabla 14:

Tabla 15:

Tabla 16:

Tabla 17:

Tabla 18:

Tabla 19:

Tabla 20:

Tabla 21:

Tabla 22:

Tabla 23:

Operacionalizacién de Variables e Indicadores
Costos por reclutamiento externo

Costos por reclutamiento interno

Ventajas y desventajas del reclutamiento interno y externo

Descripcion de Roles en los Planes de Carrera 'y Sucesion

Distribucion del personal
Disefo del perfil por competencias
Plan general de Capacitacién

: Programa de capacitacion

Cronograma de implementacion

Género

Edad

Nivel de escolaridad

Departamento de trabajo

Cargo que desempefia

Habilidades que posee

Tiempo de laborar en la institucion
Cantidad de cargos que ha desempefiado
Tipo de introduccidn a la empresa

Conocimiento de objetivos del puesto de trabajo

Presupuesto de costos para la puesta en marcha de las capacitaciones

Plan de accion para la implementacion de la propuesta

Pag.
36
38
42
43
44
54
57
64
67
68
69
70
72
76
76
76
76
76
76
76
76
76

76



Tabla 24:

Tabla 25:

Tabla 26:

Tabla 27:

Tabla 28:

Tabla 29:

Tabla 30:

Tabla 31:

Tabla 32:

Tabla 33:

Tabla 34:

Tabla 35:

Estabilidad dentro de la institucion

Satisfaccion en el trabajo

Intencion de buscar un nuevo empleo

Intencion en optar a otro cargo dentro de la empresa
Conocimiento de la ruta de ascenso

Expectativas de seguir estudiando

Crecimiento profesional dentro de la empresa
Oportunidad de ser capacitado

Tipo de capacitacion recibida

Preferencia donde el personal solicita capacitacion
Areas de mejora por parte de la empresa

Importancia del desarrollo profesional para los colaboradores

Tabla 36 Descriptor de puesto para la Gerencia Administrativa

Tabla 37 Descriptor de puesto para la Gerencia de Ventas

Tabla 38 Descriptor de puesto para la Gerencia de Produccion

Tabla 39 Descriptor de puesto para la Gerencia de Mercadeo y Publicidad

76

76

76

76

76

76

76

76

76

76

76

76

76

76

76

76



INDICE DE GRAFICAS.

Grafico 1:
Grafico 2:
Grafico 3:
Grafico 4:
Grafico 5:
Grafico 6:
Grafico 7:
Grafico 8:
Grafico 9:
Grafico 10

Gréfico 11

Grafico 12:
Grafico 13:
Grafico 14:
Grafico 15:
Grafico 16:
Grafico 17:
Grafico 18:
Gréfico 19:

Gréfico 20:

Gréafico 21

Gréafico 22:

Género

Edad

Nivel de escolaridad

Departamento de trabajo

Cargo que desempefia

Habilidades que posee

Tiempo de laborar en la institucion

Cantidad de cargos que ha desempefiado

Tipo de introduccién a la empresa

: Conocimiento de objetivos del puesto de trabajo
: Estabilidad dentro de la institucion

Satisfaccion en el trabajo

Intencion de buscar un nuevo empleo

Intencion en optar a otro cargo dentro de la empresa
Conocimiento de la ruta de ascenso
Expectativas de seguir estudiando

Crecimiento profesional dentro de la empresa
Oportunidad de ser capacitado

Tipo de capacitacion recibida

Preferencia donde el personal solicita capacitacion
- Areas de mejora por parte de la empresa

Importancia del desarrollo profesional para los colaboradores

Pag.

76
76
76
76
76
76
76
76
76
76
76
76
76
76
76
76
76
76
76
76
76

76



INDICE DE FIGURAS

Figura 1: Organigrama funcional de la Institucion

Figura 2: Ubicacion topografica de la empresa

Figura 3: Logos de los servicios que prestan

Figura 4: Planes de carrera con relacion a la estrategia

Figura 5: Etapas de la planeacion de carrera

Figura 6: Etapas de un plan de sucesion

Figura 7: Opciones de entrenamiento segin Martha Alles

Figura 8: Diagrama Causa y Efecto para la rotacion del personal

Figura 9: Niveles Jerarquicos en Grupo Wires de El Salvador S.A de C.V.

Figura 10: Corte horizontal segln estructura de puestos

Figura 11: Pasos para el disefio del perfil de un sucesor.

Figura 12: Preparacion del sucesor, traspaso y retirada.

Pag.

04

05

05

19

19

23

33

47

57

62

63

66



RESUMEN

Ante la situacion en la que se encontro en la empresa Grupo Wires de El Salvador, S. A.
de C. V., donde se tenia un indice de rotacion elevado, al no suplir sus necesidades de contar con
una herramienta administrativa que proporcione motivacion, crecimiento y continuidad de los
colaboradores, la construccion de un Plan de Carrera y Sucesion, permite ser una solucion a la
disminucion de la rotacion del personal, especificamente en la linea de negocio de Distribucion de
Alimentos.

Esta investigacion tuvo por objetivo determinar los aspectos generales para elaborar un
plan de carrera y sucesion profesional; asi mismo proporcionar a la organizacion instrumentos que
permitan favorecer la retencion del personal clave, garantizar que se cubran las necesidades de los
puestos y proporcionar a los colaboradores un desarrollo integro y profesional dentro de la
empresa.

Para tal efecto se desarroll6 una investigacion bibliografica y de campo, utilizando el
método cientifico y sus auxiliares: analitico y sintético. Las técnicas para recolectar informacion
fueron: la entrevista de profundidad, realizada al Gerente General de la organizacién y la encuesta,
en la cual participaron los 20 colaboradores de la institucion. Los datos recolectados, tabulados y
analizados, sirvieron de base para la elaboracion de un diagnostico que permitié determinar
conclusiones y recomendaciones sustentadas, las cuales se mencionan a continuacion:

e Conclusiones:
1. La empresa no posee un manual y andlisis de descripcion de puestos formal, en el cual se
detallen los requerimientos minimos esenciales del perfil, que servira de referencia para trazar las

rutas y requisitos de los planes de carrera y sucesion.



2. La mayoria de los colaboradores estan de acuerdo que la capacitacion contribuye a la
mejora de su desempefio y motivacion, sin embargo, el 75% de ellos no ha tenido la oportunidad,
por lo que estdn dispuestos a someterse a capacitaciones e inducciones que refuercen el
conocimiento de la filosofia y estrategia de la empresa y crecimiento profesional en conjunto a los
incentivos.

3. El entrevistado considera que un Plan de Carrera y Sucesion contribuira al desarrollo de
los colaboradores, ya que servird como motivacién para los mismos, logrando con ello la

disminucion de la rotacion, cumplimiento de objetivos y mejoras en la atencion al cliente.

e Recomendaciones:

1. Para el disefio del Plan de Carrera y Sucesion, es necesario actualizar el Manual y
Descriptores de Puestos, para determinar los requisitos de perfiles que se necesitan.

2. Proporcionar al personal antiguo y de nuevo ingreso un programa formal de capacitacion
e induccidn, el cual incluya aspectos tales como: Mision y Vision de la Institucion, Normas
Internas, Valores de la Institucion, Derechos, Responsabilidades, Estructura Organizativa,
Prestaciones, Incentivos y Planes de Desarrollo como: Planes de Carrera y Sucesion.

3. Desarrollar el disefio e implementacion de un Plan de Carrera y Sucesion que contribuya a
que los colaboradores se desarrollen dentro de la empresa y disminuya la rotacion de personal, el
cual debe contener las rutas de carrera para cada puesto, puestos criticos a sustituir y los requisitos

indispensables para moverse de una escala a otra.



INTRODUCCION

Un plan de carrera y sucesion efectivo implica asegurar determinadas acciones que ayuden
a lograr minimizar el riesgo inherente en todo proceso de transicion de los colaboradores, es clave
identificar lideres con potencial de desarrollo profesional, disciplina, integridad, motivacion,
comunicacion y compromiso, que tengan el perfil y las caracteristicas requeridas por la empresa
para sustituir las plazas vacantes de manera eficiente.

Por lo tanto, se presentan tres capitulos, en los cuales se define la propuesta de un Plan de
Carrera y Sucesion, para la disminucion de la rotacion del personal, que contribuya al desarrollo
del talento humano en la organizacion. En el capitulo | se contempla el marco tedrico o de
referencia que contiene la resefia de la empresa, definiciones para un mejor entendimiento sobre
el tema de investigacién y la base legal aplicable. En el capitulo Il, se presenta un diagnostico
sobre los motivos de rotacion y las oportunidades de mejora que tiene la empresa para el desarrollo
y mejora continua de sus colaboradores, estos hallazgos se llevaron a cabo gracias al método
cientifico y sus auxiliares, utilizando técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, descritos en
este capitulo que permitieron a su vez determinar conclusiones y recomendaciones que sustentan
la propuesta en esta investigacion.

El capitulo I, presenta la propuesta del plan de carrera y sucesion como herramienta clave
para la gestion del talento humano en la organizacion, que aborda los elementos necesarios para
su aplicacién; dicha propuesta, plantea en primera instancia 4 componentes esenciales para su
puesta en marcha, que se conforman por: Politicas, Roles, Fuentes de Informacion y Guia de accion

para cada uno de los planes.



CAPITULO |

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

1.1.1. ANTECEDENTES.

Grupo Wires de El Salvador, S.A. de C.V, ubicada en 89 Av. norte, pasaje senda A, casa
12, Colonia Escalon San Salvador, El Salvador, nace en diciembre de 2019 como una fusion de
ideas de sus tres socios: Lic. Mauricio Alexander Lopez Alfaro, Dr. Carlos Edgardo Lopez Alfaro
y Lic. Jesus Alberto Ramos Rauda, esta empresa aglutina diferentes areas de servicios, sin embargo
la investigacion se orientd a la linea de negocios dedicada a la distribucion de alimentos carnicos
y de la canasta basica salvadorefia.

En la actualidad, esta area consta con un total de 20 empleados, distribuidos entre puestos
administrativos y operativos.

Grupo Wires, es una organizacion en crecimiento, que entre sus objetivos iniciales no se
encuentra implicito adn el compromiso con sus empleados, relacionados a la motivacion,
incentivos, evaluaciones y descripcion de las actividades a ejercer y como resultado se presenta
una rotacion relevante, en lo que va de enero a junio del 2021, puesto que el recurso humano es el
activo mas importante en las empresas y esta no posee programas de desarrollo, que le permita

retener y aprovechar al maximo las competencias del capital humano que ya acoge.

1.1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA.

La empresa, hasta la fecha, no posee planes de desarrollo del personal, tales como un plan
de carrera y sucesion, asimismo carece de herramientas que le permitan controlar y retener a su
talento humano, afectando de esta manera la rotacion de sus colaboradores, tiene un impacto
directo en los tiempos efectivos, ingresos y la rentabilidad de la empresa que trae consecuencias

como la elevacion de costos, la disminucion de la productividad, la pérdida de talento valioso y la



desmotivacion de los empleados. Para ello es imprescindible desarrollar el siguiente

cuestionamiento:

¢En qué medida impacta la implementacion de un plan de carrera y sucesion en la
disminucion de la rotacion de personal en la pequefia empresa Grupo Wires de El Salvador, S. A.

de C. V. ubicada en el municipio de San Salvador?

1.2 MARCO TEORICO

1.2.1 MARCO HISTORICO

A. Nombre comercial.

“Grupo Wires de El Salvador, S.A. de C.V.”.

B. Resefia histérica de la Empresa.

Grupo Wires de El Salvador, S.A. de C.V nace en diciembre de 2019 como una fusion de ideas
de sus tres socios: Lic. Mauricio Alexander Lopez Alfaro, Dr. Carlos Edgardo Lopez Alfaroy Lic.
Jesus Alberto Ramos Rauda esta empresa aglutina diferentes areas de servicios como: Distribucion
de alimentos carnicos, servicios profesionales de contabilidad, impulso de marcas, entre otros, bajo
subcontrataciones comerciales con empresas aliadas. En la actualidad planifican nuevos proyectos
para seguir expandiendo los servicios, asi como la creacion de nuevos, para lograr una mayor
diversificacion y expansion de posibilidades con la finalidad de poder satisfacer las necesidades

de todos los clientes.

C. Filosofia Empresarial:

Es una empresa dedicada a la prestacion de servicios financieros, de publicidad y
distribucion de alimentos, en respuesta a cualquier necesidad de sus clientes, contando con una

amplia diversidad, experiencia, reconocimiento, confianza, calidad y satisfaccion por el trabajo.



D. Mision
Proporcionar servicios de consultoria estratégica y de gestion que contribuyan a la
innovacion y desarrollo de las organizaciones, para lograrlo hemos establecido una alianza de
apoyo entre un selecto grupo de empresas, donde se brinde un servicio excepcional y de calidad a
nuestros clientes satisfaciendo sus necesidades.
E. Vision
Ser una empresa lider en la prestacion de servicios a nivel nacional, reconocida por la
calidad, excelencia operativa y continua innovacion impulsada por el talento de nuestra gente

siempre con el objetivo de formar un futuro mejor.

F. Estructura organizacional.

La institucion se encuentra conformada por la Direccion ejecutiva, Auditoria Interna,
Asesoria Legal, y sus 4 departamentos, los que a su vez se componen de diversos Grupos de
Trabajo, Areas y Unidades (Ver figura 1). Tanto la estructura organizacional como las funciones
y actividades de las dependencias que la conforman, se revisan y actualizan trimestralmente, de
acuerdo con las necesidades institucionales. En total la organizacion se encuentra conformada por

23 personas gue ponen en marcha su funcionamiento.

G. Giro principal.

e Actividades de consultoria en gestion empresarial.
e Venta al por menor de otros productos N.C.P (No Clasificados Previamente) Restaurantes.

H. Representante legal.

Lic. Mauricio Alexander Lopez Alfaro.



Figura 1

Organigrama funcional de la Institucion.
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Nota: Organigrama para el &rea de distribucion de alimentos; informacién proporcionada por la empresa.

(mayo 2021)

I.  Ubicacion.

89 av. norte, pasaje senda A, casa 12, Colonia Escalon San Salvador, El Salvador (Ver

figura 2).



Figura 2

Ubicacion topograéfica de la empresa.

7
- @
85 Avenida

+

Nota: Google (San Salvador) (Direcciones de Godgle Maps). Recuperado el 02 de agosto de 2021 de
https://n9.cl/lgg6v

J. Servicios.

e Distribuidora de Alimentos.
e Servicios de contabilidad y auditoria externa.
e Transporte privado.

e Impulso de marca.

Figura 3

Logos de los servicios que prestan.
DISTRIBUIDORA — E S ‘ +)
DE ALIMENTOS — @

Contabilidad y Auditoria somos la solucién I M sv

Grupo WirES de El Salvador Lo
Insumos Médicos

+

Nota: Informacién proporcionada por la empresa. (mayo 2021)
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1.2.2 MARCO LEGAL E INSTITUCIONAL

A continuacion, se presentan las bases legales bajo las cuales se rige la investigacion,
iniciando con la ley de mayor jerarquia en El Salvador que es la Constitucion de la

Republica de El Salvador y concluyendo con

a) Constitucion de la Republica.t

Respecto al derecho del trabajo, retribuciones, obligaciones, contratos, formacion y
calificacion e irrenunciabilidad de derechos, a continuacion, se detallan los articulos
principales:

Art. 1.- Toda persona tiene derecho a la vida, a la integridad fisica y moral, a la libertad, a
la seguridad, al trabajo, a la propiedad y posesion, y a ser protegida en la conservacion y
defensa de los mismos. Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a
la propia imagen. Se establece la indemnizacién, conforme a la ley, por dafios de caracter
moral.

Art. 38.- El trabajo estara regulado por un Codigo que tendra por objeto principal armonizar
las relaciones entre patronos y trabajadores, estableciendo sus derechos y obligaciones. Estara
fundamentado en principios generales que tiendan al mejoramiento de las condiciones de vida
de los trabajadores, e incluird especialmente los derechos.

Art. 39.- La ley regulara las condiciones en que se celebraran los contratos y convenciones
colectivos de trabajo. Las estipulaciones que éstos contengan seran aplicables a todos los
trabajadores de las empresas que los hubieren suscrito, aunque no pertenezcan al sindicato
contratante, y también a los demas trabajadores que ingresen a tales empresas durante la

vigencia de dichos contratos o convenciones. La ley establecera el procedimiento para

1

Constitucion de la Republica de El Salvador, decreto constituyente No. 38, de fecha 15 de diciembre de

1983, Diario Oficial No. 234, publicado el 16 de diciembre de 1983, tomo No.281.



uniformar las condiciones de trabajo en las diferentes actividades econdmicas, con base en las
disposiciones que contenga la mayoria de los contratos y convenciones colectivos de trabajo
vigente en cada clase de actividad.

Art. 40.- Se establece un sistema de formacion profesional para la capacitacion y
calificacion de los recursos humanos. La ley regulara los alcances, extension y forma en que
el sistema debe ser puesto en vigor. El contrato de aprendizaje sera regulado por la ley, con el
objeto de asegurar al aprendiz ensefianza de un oficio, tratamiento digno, retribucién equitativa
y beneficios de previsién y seguridad social.

Art 52.- Los derechos consagrados en favor de los trabajadores son irrenunciables. La
enumeracion de los derechos y beneficios a que este capitulo se refiere, no excluye otros que
se deriven de los principios de justicia social.

b) Cébdigo de Trabajo.?

Respecto a los periodos de prueba, obligaciones del empleador, obligaciones de los
colaboradores y contratos de aprendizaje y readiestramiento, se detallan los articulos
principales:

Art. 28.- En los contratos individuales de trabajo podra estipularse que los primeros treinta
dias seran de prueba. Dentro de este término, cualquiera de las partes podra dar por terminado
el contrato sin expresién de causa. Vencidos los treinta dias a que se refiere el inciso anterior
sin que ninguna de las partes haya manifestado su voluntad de dar por terminado el contrato,
éste continuara por tiempo indefinido, salvo que las partes hayan fijado plazo para su

terminacion, en los casos que la ley lo permita. Si antes de transcurrido un afio se celebra un

2

Codigo de Trabajo de la Republica de El Salvador, Decreto Legislativo No.15, de fecha 23 de junio de

1972, Diario Oficial No. 142 publicado el 31 de julio de 1972, tomo 236.



nuevo contrato entre las mismas partes contratantes y para la misma clase de labor, no podra
estipularse periodo de prueba en el nuevo contrato.

Art. 61.- Contrato de aprendizaje es el convenio escrito en virtud del cual una persona,
natural o juridica, se obliga por si o por tercero, a ensefiar a otra persona natural, la practica y
preparacion técnica de un oficio, arte u ocupacion, y a pagarle una retribucién equitativa. Son
requisitos esenciales para la existencia de este contrato, la aprobacion del funcionario
respectivo del Ministerio de Trabajo y Prevision Social e inscripcién en el registro
correspondiente.

Art. 68.- En ningun caso el patrono o el aprendiz incurriran en responsabilidad por la
terminacion del contrato de aprendizaje.

Art. 70.- Cuando un trabajador esté sometido a cursos de extensidn o readiestramiento en
alguna o algunas de las tareas o fases de un oficio, arte u ocupacion, conservara su calidad de
tal y gozara de todos los derechos y prestaciones emanados de su contrato individual de trabajo.
c¢) Ley de Formacion Profesional.®

Respecto a la obligacion de brindar una formacion calificada, distintos niveles de
formacion y las atribuciones del INSAFORP, se detallan los articulos principales:

Art. 3.- El Sistema de Formacion Profesional consiste en la unidad funcional del conjunto
de elementos humanos y materiales, publicos y privados, establecidos en el pais, para la
capacitacion profesional. Para los efectos de esta ley, se entiende por formacién profesional
toda accidn o programa, publico o privado, disefiado para la capacitacion en oficios y técnicas,
que proporcione o incremente los conocimientos, aptitudes y habilidades précticas

ocupacionales necesarias para el desempefio de labores productivas, en funcién del desarrollo

3

Ley de Formacion Profesional, Decreto Legislativo No.554, de fecha 02 de junio de 1993, Diario Oficial No.
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socio-economico del pais y de la dignificacion de la persona. Lo dispuesto en esta ley no se
aplicara a los programas regulares de educacion técnica autorizados a cargo del Ministerio de
Educacion, ni a las instituciones de ensefianza universitaria, militares, de rehabilitacion fisica,
artes y deportes.

Art. 4.- La presente ley regula la formacion profesional en los distintos niveles, iniciales y
complementarios, y se aplicara a los sectores agropecuarios, industrial, comercial, de servicios,
agroindustrial y demas actividades productivas, de conformidad con los planes y programas
aprobados. ElI Consejo Directivo del Instituto determinara el momento y forma en que los
diferentes sectores de actividad productiva se irdn incorporando a este sistema.

Art. 6.- EI INSAFORP tendra las atribuciones siguientes: a) Elaborar y revisar
periédicamente la politica nacional de formacidn profesional, precisando objetivos y metas de
mediano y largo plazo; b) Organizar, desarrollar y coordinar el sistema de formacion
profesional; c) Realizar investigaciones para determinar necesidades cuantitativas y
cualitativas de recursos humanos calificados para los diferentes sectores econdémicos, ramas y
grupos ocupacionales, y planificar las acciones subsecuentes; d) Dictar normas y evaluar y
aprobar los programas de formacion profesional, tanto en el ambito publico como en el
privado; e) Otorgar y autorizar certificacién ocupacional a las personas capacitadas dentro del
sistema, con base en normas y procedimientos previamente definidos; f) Brindar apoyo técnico
a las instituciones dedicadas a la formacion profesional, especialmente en la preparacion
técnica y pedagogica de instructores, certificando el nivel docente de los mismos; g) Coordinar
y promover la accion formativa con otras instituciones publicas y privadas dedicadas al
desarrollo educativo, cientifico y tecnoldgico; h) Impartir directamente cursos y desarrollar

acciones de formacion profesional en areas de interés prioritarias para el desarrollo del pais; i)
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Diseniar programas globales o especializados de formacion profesional enfocados a los
requerimientos de las empresas, que se integren o coordinen con la asistencia técnica y
financiera brindada por otras instituciones; j) Formular el proyecto normativo para la
complementacion y cooperacion entre los sistemas de educacion formal y no formal,
incluyendo criterios para establecer mecanismos de coordinacion; k) Identificar las
necesidades de cooperacion técnica y financiera en materia de formacion profesional y
coordinar su utilizacion 1) Formular el proyecto normativo para regular y desarrollar el
aprendizaje, como una modalidad de la formacion profesional; m) Normar y coordinar la
vinculacion entre la formacion profesional institucionalizada y la préctica en las empresas; n)
Analizar las recomendaciones, resoluciones y convenios de la Organizacién Internacional del
Trabajo y otros organismos internacionales en materia de formacion profesional y gestionar su

aplicacion o ratificacion cuando fuere aprobado; i) Las demas que se le asignen en otras leyes.

d) Ley del Instituto Salvadorefio del Seguro Social (ISSS). *

Mediante el establecimiento de las funciones y competencias del Instituto Salvadorefio del
Seguro Social, se detallan los articulos principales:

Art. 1.- De acuerdo al art. 186 de la constitucidn se establece el seguro social obligatorio
como una institucion de derecho publico, que realizara los fines de seguridad social que esta
ley determina.

Art. 3.- EI Régimen del Seguro social obligatorio se aplicara originalmente a todos los
trabajadores que dependan de un patrono, sea cual fuere el tipo de relacion laboral que los
vincule y la forma en que se haya establecido la remuneracion. Podra ampliarse oportunamente

a favor de las clases de trabajadores que no dependen de un patrono. Podra exceptuarse

4

Ley del Instituto Salvadorefio del Seguro Social (ISSS), Decreto Legislativo No.1263, de fecha 03 de

diciembre de 1953, Diario Oficial No. 226 publicado el 11 de diciembre de 1953, tomo 161.
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Unicamente la aplicacion obligatoria del Régimen del Seguro, a los trabajadores que obtengan

un ingreso superior a una suma que determinara los reglamentos respectivos.

e) Ley del Sistema de Ahorro para Pensiones.®

En relacién al sistema de ahorro de pensiones y sus implicaciones:

Art. 9.- Podran afiliarse al Sistema todos los salvadorefios domiciliados que ejerzan una
actividad mediante la cual obtengan un ingreso, incluidos los patronos de la micro y pequefia
empresa. También podrén afiliarse al Sistema, los salvadorefios no residentes. Los trabajadores
agricolas y domésticos seran incorporados al Sistema de acuerdo a las condiciones y peculiaridades

de su trabajo. Para su afiliacion se dictard un Reglamento especial.

1.2.3 MARCO GENERAL DEL TEMA EN ESTUDIO

Los Planes de Carrera y Sucesion se establecen en las empresas para brindar mejores
condiciones y estabilidad en el trabajo, asimismo permite relacionar los objetivos
organizacionales, con los objetivos individuales de cada colaborador para crecer dentro de la

compaiiia.

Los planes de carreray sucesiones aportan al desarrollo y crecimiento dentro de la organizacion,
impulsando la motivacion del colaborador hacia su progreso individual y laboral, teniendo en
cuenta los innumerables beneficios que estos puede otorgar, uno de ellos es la disminucion de la
rotacion del personal, siendo una de las variables que se estudian en la investigacion, para ello se

plantean los conceptos relevantes y el proceso que debe seguir su aplicacion:

A. Conceptos

v Administracion:

5 Ley del Sistema de Ahorro para Pensiones, Decreto Legislativo No.927, de fecha 23 de diciembre de 1996,

Diario Oficial No. 243 publicado el 23 de diciembre de 1996, tomo 333.
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Es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos para lograr los
objetivos organizacionales.®

Es la coordinacion de las actividades de trabajo de modo que se realicen de manera eficiente
y eficaz con otras personas y a través de ellas. ’

En conclusion, la Administracion es el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar
el uso de los recursos y las actividades de trabajo con el proposito de lograr los objetivos o metas
de la organizacién de manera eficiente y eficaz.

v" Recurso humano: Es el conjunto de colaboradores que forman parte de una empresa u
organizacion y que desemperian tareas especificas a cada sector.

v Talento humano: Son los colaboradores que influyen de manera positiva en el rendimiento
empresarial y en la productividad de cualquier organizacion.

v" Retencion de personal: Es una estrategia para conservar a los colaboradores que agregan
valor a la organizacion, manteniéndolos motivados, emocionalmente activos e incentivados.

v" Motivacion: Es el interés recurrente para el logro de un objetivo basado en un incentivo
natural; un interés que energiza orienta y selecciona comportamientos.®

La motivacion es concebida como una disposicion para un motivo, suscitada en un
determinado momento en el tiempo.®

v" Gestién por competencias: Es un modelo de gestién que permite alinear a las personas que
integran una organizacién (directivos y demas niveles organizacionales) en pos de los

objetivos estratégicos™®.

6 Chiavenato, I. (2000). Administracion de Recursos Humanos. Mc Graw Hill.

7 Coulter, S. R. (2005). Administracion. En S. R. Coulter, Administracion (pags. 7,9). Pearson Educacidn.

8 Alles, M. A. (2002). Direccién Estratégica de Recursos Humanos, Gestidén por Competencias (pag. 82). Buenos
Aires: Granica.

9 McClelland, D. (1989). Teoria de las necesidades. En D. McClelland, (pag. 105).

10 Alles, M. (2006). Direccidn Estratégica de Recursos Humanos, (pag. 79) Buenos Aires: Granica.
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Modelo de gerenciar que contribuye generando ventajas competitivas, mediante la

evaluacion y descripcion de las competencias que un puesto requiere.

v

Plan: Se puede definir en una de sus formas como, un documento en que se constan las
actividades que se pretenden realizar y forma en que se pretende llevar a cabo, también
podemos decir que es la intencion y proyecto de hacer algo, basado en determinados
objetivos.

Carrera: Es un camino personal, existencial, autodirigido y probado a través de ensayos y
errores que tiene como principal caracteristica el tomar en cuenta el propio cambio personal
y el continuo cambio tecnoldgico y laboral del medio ambiente. !

Sucesion: Entrada o continuacion de una persona o cosa en lugar de otra.

Rotacion de personal: Proceso mediante el cual una compafia reemplaza o no da
continuidad a uno o varios colaboradores, este cese puede ser voluntario (el colaborador
renuncia) o forzoso (cuando la empresa decide despedir al colaborador).

Plan de carrera: El proceso deliberado mediante el cual una persona adquiere conciencia de
sus habilidades, intereses, conocimientos, motivaciones y otras caracteristicas personales, y
a través del cual establece planes de accion para alcanzar metas especificas.?

Es un conjunto de pasos y niveles sistematicos lineales, atribuidos luego de afios de

experiencia, formacién académica, capacidad de desempefio y otros factores de importancia, con

la finalidad de motivarlos y brindar un concepto claro del futuro que puede tener en la

organizacion, basado Unicamente a su esfuerzo.

11

Casares y Siliceo, A. C. (1996). Planeacion de Vida y Carrera. Segunda edicion (pag. 45). México: Limusa-

Noriega.
12 pessler, G. (2009). Administracién de recursos humanos. (Decimoprimera edicién ed., pag. 378). México:
Pearson Education.
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v Plan de sucesion: Programa organizacional por el cual se reconocen puestos clave, luego se
identifican posibles participantes del programa y se los evalia para designar posibles
sucesores de otras personas que ocupan los mencionados puestos clave, sin una fecha cierta
de asuncién de las nuevas funciones.!?

Es la continuacion organizada y planificada de una persona en lugar de otra, con iguales o
superiores caracteristicas, y se basan principalmente en las competencias de la personay no en el

nivel académico o afios de permanencia.

B. Plan de Carrera.

Una carrera se define como “los puestos de trabajo que una persona ha ocupado durante muchos
afios”. La mayoria de la gente revisa su carrera en forma retrospectiva; entonces se dan cuenta de
gue han logrado todo lo que podian y que han alcanzado sus metas de carrera. Otros individuos
sienten que en su carrera, no desarrollaron todo su potencial. La administracion de carrera es un
proceso que permite que los empleados entiendan y desarrollen mejor sus habilidades e intereses
de carrera, asi como para que utilicen esas habilidades e intereses de manera mas eficaz, algunas
actividades especificas de la administracion de carrera son las evaluaciones realistas orientadas
hacia la carrera, la publicacion de puestos vacantes y el ofrecimiento de actividades formales para
el desarrollo profesional. Para conocer mas sobre los planes de carrera, a continuacion, se

desglosan los atributos relevantes:

1. Definiciones de Plan de Carrera.
e Implica el disefio de un esquema teorico sobre cual seria la carrera dentro de un area

determinada para una persona que ingresa a ella, usualmente desde la posicion inicial. Para

13 Alles, M. A. (2009). Construyendo Talento. (Primera Edicion ed., pag. 120). Buenos Aires: Granica.
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ello se definen los requisitos para ir pasando de un nivel a otro, instancias que conformaran
los pasos a seguir por todos los participantes del programa.t*

e Proceso mediante el cual, se determina la posible ruta de ascenso que una persona puede
recorrer dentro de la organizacion; desde su ingreso a la misma, hasta el ultimo puesto que
puede aspirar, definiendo a su vez los requisitos que debe cumplir para escalar de un nivel.

2. Objetivos:

e Contar de manera permanente con colaboradores preparados para ocupar puestos de mayor
nivel.

e Promover el cumplimiento de estrategias organizacionales.

e Ofrecer carreras como un elemento de gran importancia para atraer a los mejores candidatos
en el mercado laboral.

e Retener el talento y dejar ir al que no lo es.

3. Importancia.

Los planes de carrera son programas de desarrollo profesional de recursos humanos que
coadyuvan a alcanzar diferentes estrategias organizacionales, mediante la motivacion y creacion
de competencias entre los colaboradores.

4. Caracteristicas de los Planes de Carrera.

e Objetivos: Exponer los objetivos que se desean alcanzar con la implementacion.

e Alcance: Se debe especificar los puestos o niveles que se involucraran.

e Disefio de Carrera: Sefalar los requisitos y diferenciales necesarios para achicar las brechas

entre sus capacidades y lo requerido para acceder a cada uno de los niveles.

14 Alles, M. A. (2009). Construyendo Talento. (Primera Edicion ed., pag. 206). Buenos Aires: Granica
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e Comunicacion: Tanto los jefes, como los colaboradores, deben tener conocimiento de los
planes de carrera, para que esa situacion se transforme en una oportunidad de crecimiento
motivacion y desarrollo.

e Estipular claramente las reglas de juego: No existe una fecha cierta en que el colaborador

transite los puestos de su carrera y puede darse o no dicha asuncion.

5. Beneficios del Plan de Carrera.
A los trabajadores:
e Provee satisfaccién y motivacion a los colaboradores.
e Promueve la introspeccion de intereses y habilidades, asi como sus valores y fortalezas.
e Brinda la oportunidad de descubrir sus metas profesionales y desarrollar planes para
alcanzarlas.
A la organizacion:
e Disminuye la rotacion de personal.
e Mejora el rendimiento organizacional (personas listas para ocupar puestos cuando es
necesario).
e Disminuye el costo que implica un proceso de reclutamiento, entrevistas y capacitacion de
colaboradores, coadyuva a retener el talento y dejar ir al que no lo es.
6. Integracion del Plan de Carrera en la filosofia y estrategia de la organizacion.
En la mayoria de las organizaciones, aspectos como la filosofia y planes estratégicos que
orientan su accionar, estan contemplados, aunque no exista una definicion explicita. Por ese

motivo cuando todos los subsistemas de Recursos Humanos son disefiados en funcién de los planes
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estratégicos, lo mismo ocurrira con los programas relacionados con el desarrollo de personas,

como planes de carrera. (Ver figura 4)®

7. Etapas de la planeacion de carrera.
Para desarrollar un plan de carrera exitoso es necesario determinar los siguientes pasos: (Ver

figura 5).

Identificar los puestos en los que se puede hacer carrera: Se recomienda que sean areas numerosas
que posean personal con poca experiencia o0 que haya puestos similares.
Evidenciar los requisitos del nivel inicial: Mediante evaluaciones de desempefio.
Identificar diferenciales a alcanzar para acceder al nivel superior: Es la valoracion de adquirir
conocimientos adicionales, mayor desarrollo en diferentes competencias 0 si se necesita mas
experiencia.
Detallar las acciones sugeridas para alcanzar el nivel superior: Si para acceder al nivel superior es
necesario adquirir un cierto conocimiento, se debera detallar, por ejemplo, los cursos a los cuales
deberd asistir y las calificaciones necesarias.
Delegacion de responsable o herramientas de apoyo: Seréa la guia en el proceso de desarrollo,
mediante un mentor, jefe o capacitaciones en general.

8. Plan de Carrera como incentivo para la retencién del talento.

Los profesionales actuales buscan incentivos mas alla de la remuneracion econémica. Lo que
en el pasado era un motivo suficiente para retener al talento en la empresa, actualmente es uno de
varios factores, y no es el mas decisivo. Los beneficios adicionales, lo que se conoce como salario

emocional, pesan mas en las decisiones que el salario mensual.

15 Alles, M. A. (2009). Construyendo Talento. En M. A. Alles, Construyendo Talento (Primera Edicién ed., pag.

215). Buenos Aires: Granica.
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Un buen incentivo para los colaboradores es ofrecer planes de carrera personalizados, de
manera que el trabajador tiene conciencia de su recorrido futuro en la empresa, de su crecimiento
y expectativas a largo plazo. A su vez, los beneficios para la empresa son muy claros en el sentido
de una mejor relacién con los colaboradores y una capacidad de retencién mucho mayor.

Un plan de carrera, esencialmente, es un proceso vinculado a la gestion del talento humano en la
empresa. Con él se contribuye a planificar el desarrollo y crecimiento futuro del colaborador

mediante la guia y formacidn necesarias, estableciendo metas y objetivos profesionales.
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Figura 4

Planes de carrera con relacién a la estrategia.

Mision Vision
r/- TR
RS = ' Atraccion, \
,—5 seleccion e
’ /
Valores / annssy N\ / 9 Planes de
{  descripcion ) \ e carrera
%, depuestos 510
\ ,{ RECCION 4
\ 4 ESTRATEGICA ——
Planes
estratégucos

Competencias

‘
'

Conocimientos

‘
.

Nota: Alles, M. A. (2009). Construyendo Talento. En M. A. Alles, Construyendo Talento (Primera Edicion
ed., pag. 215). Buenos Aires: Granica.

Figura 5

Etapas de la planeacion de carrera.
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Nota: Elaboracion propia en base a “Un Plan de Carrera Paso a Paso” de Alles, M. A. (2009) Construyendo Talento
(Primera ed, pag.217) Buenos Aires Granica.
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C. Plan de Sucesion.

Los planes de sucesion buscan la permanencia, el crecimiento y la continuidad de la empresa
a traveés del tiempo, previniendo alterar el equilibrio y la marcha habitual de la empresa.

El enfoque exclusivo en las operaciones diarias, la preocupacion por el corto plazo o la
ignorancia del proceso de sucesion puede debilitar el destino de la empresa a mediano y largo
plazo, por lo que es primordial considerarlo como una prioridad estratégica.

Cuando se ha decidido implementar un Plan de Sucesion, los participantes deben hacerse
preguntas que les permitan identificar algunas referencias Utiles para una mejor planeacion del

proceso. Entre ellas se pueden sefialar las siguientes:

e ;Cual es la vision de la compariia en e ;Qué cosas podrian cambiar en los

el largo plazo? proximos diez afios?

e ;Que areas requieren continuidad y ¢Qué caracteristicas quisieran

desarrollo? mantener de la empresa y sus lideres?

e ;Quiénes son las personas que e ;Se haidentificado alguna persona
pudieran aportar liderazgo al clave cuyo ciclo en el futuro sea
negocio? menor a diez afnos?

1. Definiciones plan de sucesion.

e Proceso mediante el cual, se determina la forma de cubrir un puesto que, por razones de
ascenso, traslado, jubilacion, retiro, u otros motivos, queda vacante en la organizacion.

e Estrategia donde se identifican, seleccionan y desarrollan a sus futuros lideres o sucesores

mas aptos para un determinado puesto, sin una fecha definida.

16 Serrano, A. (2007). Administracion de Personas. Segunda edicion (pag. 41). San Salvador.
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2. Objetivos:

Favorecer la retencion del personal clave: En ocasiones, cuando un colaborador anuncia que
se retira de una organizacion porgue tiene una mejor oferta muchas veces de un competidor de la
organizacion, en ese momento se le hace una contraoferta, que supera el salario y a veces también
el nivel del puesto o de las responsabilidades.

Asegurar la Continuidad Gerencial: Las organizaciones que se ocupan de las personas trabajan
duramente en la formacion de gerentes y siempre que esto es posible intentan tener preparado un
sucesor para todos los puestos clave.

Posibilitar el desarrollo y la realizacion del personal: Si no existe un plan de desarrollo
profesional, puede ocurrir lo siguiente:

a) El colaborador no conocera cuales son las competencias que necesita desarrollar o potenciar.
Los puestos seran cubiertos por personas gue no tienen las capacidades necesarias.

b) La empresa estara haciendo “un gasto” en formacion, y no una inversion.
3. Importancia.

Los planes de sucesion son Utiles para dar continuidad al proceso normal de trabajo de las
organizaciones, ya que permite planear con anticipacidn acciones de desarrollo tendientes a tener
preparados posibles sucesores para todos los puestos clave de la organizacion. En el contexto
actual las empresas no tienen el mismo valor si cuentan o no con Planes de sucesion. En
consecuencia, este tipo de programas se relaciona de manera directa con el capital intelectual, es
uno de los intangibles que conforman el valor de una organizacion en el mercado.

4. Beneficios del plan de sucesion.
e Desarrollo de personas mas involucradas y con mayor conocimiento en la empresa.

e Constante revision de los procedimientos, procesos, perfiles y facultades de puestos.
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Mejor reputacion y con ella la percepcion de una empresa solida, desafiante y bien
estructurada.

Mayor motivacién de colaboradores y directivos clave tanto en el cumplimiento de los
objetivos de la empresa como en su desarrollo y permanencia.

No importa los afios de trabajo en la empresa, sino el talento de la persona *’

Limitantes.

Cuando se designa un sucesor, este estara ansioso por tomar las nuevas responsabilidades
y esto sera perjudicial para la organizacion en su conjunto ya que no existe una fecha cierta
en que el sucesor ocupara el puesto en cuestion, y puede darse o no dicha asuncion.

Las personas que participan en un plan de sucesion haran planteos al respecto
remunerativos, de participacion en las decisiones y otros similares.

Si no se confirma al elegido sucesor en la nueva posicién, se sentira frustrado.

Serrano, A. (2007). Administracion de Personas. (pag. 41). San Salvador.
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6. Etapas plan de sucesion.
Figura 6

Etapas de un plan de sucesion

6. Confeccionar
4. |dentificar y 5. Asignar planes de
evaluar a los sucesores a formacion o
participantes puestos claves adecuacion al
puesto

3. Comunicar

L Dt il el 2.Determinar el los objetivos

tema con los
directivos.

alcance. perseguidos a
los candidatos

Nota: Elaboracion propia en base a “Un Plan de Carrera Paso a Paso” de Alles, M. A. (2009). Construyendo Talento.
(Primera Edicion ed., pag. 122). Buenos Aires, Granica.

e Discusion del tema con los directivos: Para divulgar el tema y explicar los beneficios e
implicaciones de su puesta en marcha.

e Determinar el alcance: En esta etapa se seleccionaran las areas a participar y se
determinaran los puestos clave.

e Comunicar los objetivos perseguidos a los candidatos: Para que estos tengan claridad,
motivacion y compromiso si fuesen seleccionados.

e Evaluar a los participantes: Medir las competencias, conocimientos y experiencia que el
colaborador posee, para su adecuacion persona-puesto si se ha evidenciado una brecha.

e Asignar sucesores a puestos claves: En los Planes de sucesion se sugiere la designacion de
mas de un sucesor para cada puesto clave. Esto implica, ademas, que una persona puede

estar como posible sucesor en mas de un puesto.
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e Confeccionar planes de formacion o adecuacion al puesto: El plan de formacion debera
dividirse en partes: conocimientos, experiencia y competencias, junto con otros aspectos

de la nueva posicion que la persona designada como reemplazo debe comenzar a conocer.

D. Herramientas necesarias para el desarrollo de planes de carrera y sucesion.

1. Analisis y descripcion de puestos.

En las organizaciones las personas deben saber qué se espera de ellos y cuales son sus
responsabilidades con claridad y coherencia. Esta claridad en la relacion es buena para el
colaborador, para su jefe y para la organizacion en su totalidad, y en efecto a la investigacion que
se esta realizando, serd un subsistema o herramienta elemental al momento de aplicar planes de

carrera y sucesion.

El andlisis de puestos es un proceso que permite conocer, estudiar y ordenar las actividades,
obligaciones y responsabilidades que desarrolla y asume una persona en su puesto de trabajo, asi
como los requisitos indispensables para su desempefio eficaz y las condiciones de trabajo a las que
se enfrentara. segin Chiavenato es un procedimiento para determinar las condiciones o requisitos
debe tener la persona que se desempefia en un determinado puesto de trabajo para poder cumplir

con su finalidad y responsabilidades.

La descripcion de puestos es una explicacion escrita de las actividades, responsabilidades,
condiciones de trabajo y demas aspectos relevantes de un puesto especifico. El documento muestra
la informacion presentada en forma de resumen, compilada. ordenada y redactada en formularios

especiales se denomina descripcion de puesto Cuando se define un puesto de trabajo se hace una

18 Alles, M. A. (2009). Construyendo Talento. En M. A. Alles, Construyendo Talento (Primera Edicién ed., pag.

150). Buenos Aires: Granica.
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descripcion por escrito que sintetiza, en sus aspectos fundamentales, todo lo que se ha observado
y comprobado en la ejecucion misma del puesto que se estudia. Chiavenato lo define en palabras
simples como un proceso que consiste en enunciar las tareas o funciones que lo conforman y lo

distinguen de los demas cargos de la empresa.

En conclusidn, este es el primer paso ineludible para elaborar un plan de carrera y sucesion,
ya que si no estan especificadas las funciones y responsabilidades propias de los distintos puestos
no se puede establecer con claridad la escala de ascenso o desplazamiento. En la empresa
actualmente no poseen descriptores de puestos, sin embargo, ya tienes formados los perfiles de

forma empirica.

2. Capacidades.
Las personas, para desempefiar cualquier tipo de posicion, gerencial o no, necesitan cubrir una

serie de requisitos. Para ello ponen en juego sus capacidades.

Una de las capacidades mas importantes a estudiar en esta investigacion seran las

Competencias, por ello destacaremos los aspectos generales a continuacion:

Competencia: Hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas en
comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Estas competencias
pueden ser clasificadas en diversos criterios, segun autores, los cuales son descritos a continuacion:

(Martha Alles,2004) Las competencias pueden ser clasificadas en tres grandes grupos:

v' Competencias basicas. Este grupo abarca tareas elementales aplicables a cualquier puesto.
Estas se observan facilmente. Son aquellas que adoptamos desde nuestros principios de
vida, con nuestros primeros aprendizajes. Como lo es, la lectura, la comunicacion oral y

escrita.
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v' Competencias genéricas a las cuales Martha Alles las llama cardinales o generales que son
habilidades y actitudes que se reflejan en el desempefio en cualquier empresa. La toma de
decisiones, la habilidad para negociar, el trabajo en equipo, la planeacién y organizacion,
son ejemplos de este grupo.

v Competencias técnicas o especificas. Son conocimientos y habilidades especificas que se
requieren para llevar a cabo una funcion, en especial en un area técnica o de una actividad
determinada. Estas pueden tener distintas aperturas: para niveles ejecutivos, niveles
gerenciales intermedios, niveles iniciales y sectores especificos.?. Es evidente que no se

requieren las mismas competencias técnicas de un contador que un operario de maquinaria.

Otra clasificacion clasica es la del “Modelo del Iceberg” de Spencer y Spencer al cual
considera las competencias desde el punto de vista de su visibilidad o no, y la consiguiente mayor

0 menos posibilidad de desarrollo mediante la capacitacion. Se dividen en dos grupos:

¢ No visibles: son aquellas competencias del colaborador més dificiles de identificar.

v Motivacion. Son los intereses que una persona desea consistentemente. Las motivaciones
dirigen y seleccionan el comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos y lo alejan de
otros; como, por ejemplo, las personas motivadas se fijan objetivos y se hacen responsables
por alcanzarlos. Las personas motivadas estan atentas a las oportunidades que les van a
ayudar a sus objetivos. Para una empresa es importante valorar y retener a quienes
manifiesten una fuerte motivacion y ofrecerle oportunidades de crecimiento, de lo contrario

estos colaboradores van a optar por otros lugares en que se las ofrezcan.2o

19 Alles, M. A. (2004). Diccionario de Comportamientos: gestion por competencias (pag. 16). Buenos Aires:

Ediciones Granica.
20 Alles, M. A. (2002). Direccidn Estratégica de Recursos Humanos, Gestién por Competencias (pag. 8). Buenos
Aires: Granica.
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v’ Caracteristicas. (Rasgos de personalidad). Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes
a situaciones o informacion, por ejemplo, el nivel de reaccion a un incendio por parte de
los bomberos.

v' Concepto de uno mismo. Son las actitudes, valores o imagen que cada colaborador
considera que él tiene y que lo describen en su esencia.

e Visibles: mas faciles de identificar.

v" Conocimientos: Derivados de estudios formales, como de origen informal. Conjunto de
saberes ordenados sobre un tema en particular, materia o disciplina.

v Experiencias: Practica prolongada de una actividad (laboral, deportiva, etc.) que permite
incorporar nuevos conocimientos e incrementar la eficacia en la aplicacion de los
conocimientos y las competencias existentes, todo lo cual redunda en la optimizacion de

los resultados de dicha actividad.

3. Evaluacion del desempefio.

El andlisis del desempefio o de la gestion de una persona es un instrumento para dirigir y
supervisar personal. Entre sus principales objetivos podemos sefialar el desarrollo personal y
profesional de colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacion y el

aprovechamiento adecuado de los recursos humanos.?*

Estas evaluaciones, tienden a realizar acuerdos entre el jefe y sus colaboradores de mutua
comprension y adecuado didlogo en cuanto a lo que se espera de cada uno y la forma en que se

satisfacen las expectativas y como hacer para mejorar los resultados. Para poder evaluar el

2 Alles, M. A. (2005). Desempefio por Competencias, Evaluacion de 360°. En M. A. Alles, Desempefio por

Competencias, Evaluacién de 360° (Primera ed., pag. 27). Buenos Aires: Granica.
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desempefio de los colaboradores se debe tener la descripcion de los perfiles de puestos para poder

medir si estd haciendo bien algo o no.

La evaluacién del desempefio posibilita: Descubrir personas clave, detectar necesidades de
capacitacion, orientar a cada colaborador para que mejore constantemente su desempefio,

reconocer los resultados alcanzados por cada colaborador.

Uno de los métodos de evaluacion que se recomienda aplicar es la evaluacion de 360 grados
o feedback 360°. Marta Alles, menciona que es una forma novedosa de desarrollar la valoracion
del desempefio, ya que dirige a los colaboradores hacia la satisfaccion de las necesidades y

expectativas. no sélo de su jefe sino de todos aquellos que reciben o intervienen en sus servicios.

La evaluacion de 360° es un sistema de evaluacion sofisticado, utilizado en general por
grandes compariias multinacionales. La persona es evaluada por todo su entorno: jefes, pares y
subordinados. La evaluacion puede incluir a otras personas, como proveedores o clientes. Cuanto

mayor sea el nimero de evaluadores, mayor sera el grado de fiabilidad del sistema.?

Pero para empresas en crecimiento, como la que se estudia, puede ser Gtil una herramienta
mas sencilla y menos sofisticada para evaluar el desempefio de los colaboradores, como lo es la
matriz de los 9 blogues, que permitira determinar el potencial de cada colaborador, descubrir si se
necesita contratar nuevo personal o conceder ascensos. También ayuda a optimizar el uso de los
Recursos Humanos y financieros, ya que se conocera quién puede aprovechar mejor una

formacion. (Ver anexo 11).

22 Rodriguez, R. d. (21 de agosto de 2021). Evaluacion del desempefio con enfoque 360°, 3. San Salvador
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4. Capacitacion
Luego de evaluar los puestos, conocer las competencias de cada colaborador y realizar la
evaluacion del desempefio de cada uno, se pueden detectar las necesidades de capacitacion o
adecuacion que poseen los colaboradores, segun el puesto que se desea cubrir o escalar. Es preciso
que las organizaciones estén preparadas para afrontar los cambios. Una de las herramientas
privilegiadas para lograrlo es la atencion a su recurso mas valioso, el personal, a través de la

capacitacion.

Las capacitaciones son importantes para fortalecer los conocimientos, habilidades y
aptitudes del individuo, y a la vez aumenta la oportunidad de crecer y alcanzar las metas propuestas
en la vida del colaborador; los planes de carrera beneficia a la empresa en cuanto a la disminucion
de rotacion de personal, ya que da oportunidad a los trabajadores de ascender y crecer en
conocimiento en el transcurso del tiempo que comparta en la organizacion, lo cual es una
motivacion y satisfaccion para la persona, generando una necesidad de seguridad y

autorrealizacion, mejorando su calidad de vida.

Brunet (1987) describe los métodos de capacitacion.

e Capacitacion en el puesto: este método implica la rotacion de puestos y las asignaciones
de suplente, lo que pretende es que los colaboradores trabajen en diferentes puestos bajo la
observacion de un trabajador experimentado.

e Capacitacion fuera del trabajo: Mediante este método se ejecutan conferencias en salones

para transferir informacion especifica, desarrollar habilidades técnicas y de solucion de
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problemas, asi mismo permite realizar ejercicios de simulacion como analisis de casos,
ejercicios de experiencia, desempefios de papeles y sesiones de interaccion del grupo.?®
En EI Salvador existen instituciones que brindan formacion profesional fuera del trabajo,

un ejemplo de ellas son INSAFORP y FEPADE.

El Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional (INSAFORP), es una institucién de
derecho publico, con autonomia econémica y administrativa, para la capacitacion y calificacion
de los recursos humanos. EI INSAFORP se cre6 en cumplimiento a la Ley de Formacion
Profesional emitida mediante el Decreto N° 554 del 2 de junio de 1993, publicado en el Diario

Oficial No. 143, Tomo No. 320, del 29 de julio de 1993.%

Por otro lado, la Fundacién Empresarial Para el Desarrollo Educativo (FEPADE) es una
fundacion sin fines de lucro, que busca contribuir al desarrollo a través de la implementacién de
proyectos y programas, para el caso de las empresas, se frecen cursos In Company o Cerrados, que

se ajustan a las necesidades especificas de cada empresa y del grupo a capacitar.25

A. Entrenamiento.
Una forma de hacer sustentable a una organizacion, respetando su filosofia, sera trabajar
de manera constante sobre los jefes, como guias en el entrenamiento de los trabajadores, ya que
son los que mantienen una relacién diaria y cotidiana con los colaboradores, son quienes conocen

de primera mano sus dificultades y capacidades, ademas de ser una opcién mas econémicay viable

23 Brunet, Luc. El clima de trabajo en las organizaciones definicién, diagnéstico y consecuencias. México: Trillas,

1987(Pag. 559-559).

24 INSAFORP. (16 de Julio de 2021). Generalidades del INSAFORP. Obtenido de
https://www.insaforp.org.sv/index.php/quienes-somos/generalidades

25 FEPADE. (16 de Julio de 2021). ¢Qué hacemos? FEPADE. Obtenido de https://fepade.org.sv/que-hacemos/
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para la pequefia empresa, como en la que se realiza la investigacion. Segun M. Alles, en materia

de entrenamiento es posible identificar tres opciones (Ver figura 7):

1. Entrenamiento experto: El entrenador serd, en todos los casos, un experto en el tema
especifico objeto del entrenamiento. Puede ser una persona de la misma organizacién o de
fuera de ella. Del mismo modo, puede ser un superior 0 no.

El plazo en el que se lleva a cabo al programa debe ser definido, y usualmente se trata de

unos PoCoS Meses.

2. Mentoring: Es un proceso mediante el cual una persona con mas experiencia (el mentor)
ensefia, aconseja, guia y ayuda en el desarrollo personal y profesional a otra (el tutelado),
invirtiendo tiempo, energia y conocimientos.26

Caracteristicas:

° Los resultados esperados son a mediano y largo plazo.

° El mentor no tiene por qué ser una persona mayor de edad, puede ser de igual edad
e incluso més joven que su tutelado.

° Lo que si necesita es ser poseedor de una experiencia mayor para poder guiar a éste
mediante consejos y ensefianzas y prestarle la ayuda adecuada, no sélo en el ambito

profesional sino también en el personal.

Beneficios:
° Reducir la rotacion del personal.
° Reclutar y retener personas con alto potencial y competencias.
° Favorecer el clima organizacional.

% Soler, M2. R. (2003). Mentoring. Estrategia de desarrollo de RRHH. Barcelona: gestion 2000.
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° Desarrollar futuros lideres

Roles:

Los principales personajes que intervienen en el mentoring son el mentor, el tutelado y en

algunas ocasiones el coordinador. El éxito del programa depende en gran parte de las personas que

participen en él.

° El mentor: Deseo de ayudar, haber tenido una experiencia positiva de joven, tener
una buena credibilidad, disponer de tiempo y energia, tener los conocimientos al dia,
comprometerse, saber compartir, interés en desarrollar a otras personas, poseer sentido del
humor, proporcionar feedback de forma constructiva y tener fuertes habilidades
interpersonales.
° Tutelado: deben tener una mente abierta, ansioso por aprender, responsable,
curioso, sensitivo, brillante, con sentido del humor, seguro de si mismo, pero no engreido,
autocritico, acepta criticas, flexible, ambicioso, acepta la responsabilidad de su propio
aprendizaje, pide ayuda, tiene claro lo que quiere y posee fuertes habilidades
interpersonales.27
° Coordinador: es el responsable de mantener la finalidad y los objetivos del proceso
en primer plano, tanto para los participantes como para la organizacion.
3. Jefe Entrenador: El jefe directo de los colaboradores, en contacto cotidiano con ellos,
los guia en el desarrollo de sus capacidades (conocimientos y competencias) para el

mejor desempefio de sus funciones y tareas.*

27

Soler, M. R. (2005). El mentoring como herramienta de motivacion y retencidn del talento. Desarrollo de

RR.HH., 104.

28 Alles, M. A. (2009). Construyendo Talento. En M. A. Alles, Construyendo Talento (Primera Edicidn ed., pag. 293).
Buenos Aires: Granica
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Figura 7

Opciones de entrenamiento segun Marta Alles.

4 )
Entrenamiento « Interno: personal de RRHH
Experto  Externo: un consultor
\ %
4 )

+ Un alto ejecutivo asume el rol de
Mentoring guia por un periodo determinado,
usualmente, varios afios

- J
4 ) . -
* El jefe directo asume el rol
deentrenador. Es un proceso
Jefe entrenador continuo y permanente en el
tiempo
- J

Nota: Elaboracion propia en base a “Un Plan de Carrera Paso a Paso” de Alles, M. A. (2009).
Construyendo Talento. (Primera Edicion ed., pag. 217). Buenos Aires, Granica.
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CAPITULO 11 DIAGNOSTICO DE LA INVESTIGACION
2.1 IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

Contar con un proyecto que brinde motivacion, formacion y retencion de colaboradores en
la organizacion, con parametros actualizados para establecer una propuesta de planes para el
desarrollo profesional, con el objetivo de disminuir la rotacion, que hasta el momento presenta un

indice del 25% en un periodo de 4 meses. (Ver anexo 1)

2.2 OBJETIVOS

General.
e Realizar un diagnostico, que permita evidenciar la situacion actual que presenta la empresa

en estudio, al carecer de un plan de carrera y sucesion.

Especificos.
e Elaborar instrumentos, que permitan recolectar informacion relevante a la situacion actual.

e Desarrollar el diagnostico de la situacion actual.

e Analizar conclusiones y recomendaciones que sustenten la propuesta de un Plan de Carrera

y Sucesion.

2.3 DISENO METODOLOGICO

2.3.1. Método de Investigacion.

Para el desarrollo de la investigacion se aplicé el método cientifico, apoyandonos de sus
métodos auxiliares: andlisis y sintesis, en vista que proporcionan la observacion de las
caracteristicas 0 rasgos encontrados, para su formulacion, procesamiento, interpretacion, y

explicacion posterior. A continuacion, se describen los métodos auxiliares utilizados:
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2.3.2. Método Analitico.
En la investigacion se utilizdé el método analitico, con la finalidad de sustraer todos los

elementos que originan la rotacién del personal.

2.3.3. Método Sintético.
Este método tiende a reconstruir el todo con los elementos distinguidos por el analisis, es

decir, la integracion de todas las partes encontradas, para el desarrollo de la propuesta.

2.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA OBTENCION DE LA INFORMACION

2.4.1. Tipo de Investigacion.
Debido a la naturaleza del estudio, el tipo de investigacion es descriptiva, por consiguiente, se
realizd un diagnostico de la empresa en cuestion, donde se especifican las caracteristicas de la

empresa, en la que se encontraron las correlaciones existentes entre variables.

Disefio de la Investigacion.
Para el desarrollo de la investigacion el tipo de disefio es no experimental, debido a que no se

manipularon variables, y, esta se baso en la observacién de los hechos y el efecto que produce.

Objeto de estudio.

Grupo Wires de El Salvador, S.A. de C.V. constituye una razon, por la cual se considera el objeto
de analisis en esta investigacion, siendo el personal en la linea de negocios de Distribucion de
Alimentos, conformado por 20 colaboradores los que conforma la organizacion, el tema principal

de estudio al cual se analizo.
Unidades de analisis, poblacién y muestra.
La unidad de andlisis de esta investigacién se centrd en el universo de colaboradores que

forman parte de dicha institucion, incluyendo un colaborador de direccion (Gerente General),



36

personal administrativo (de oficina) y personal de campo (operativos y vendedores), detallados en

el siguiente cuadro:

Tabla 01

Distribucion del personal.

Nombre del puesto

Cantidad de colaboradores

Encargado de Departamento

4

Contador

Asistente o Auxiliar

Ejecutivo de Ventas

Carnicero

Motorista

Ordenanza

Monitoreo y publicidad en redes sociales

RPININDINIOTW|F-

Total

Nota: Informacion proporcionada por la empresa (Julio 2021)

2.4.2. Fuentes de informacion utilizadas.

A. Primarias.

Una fuente primaria es aquella que provee informacion directa sobre el tema de investigacion.

Entre estas se puede citar.

v <Encuesta: Es la accion de obtener datos o informacion referentes o que interesen al tema

de estudio.

v’ «Entrevista: Comunicacion establecida entre el investigador y un individuo que posee

informacion relevante al estudio usualmente es cara a cara.

En la investigacion, la informacion se obtuvo de manera directa, y se cont6 con el apoyo

del Gerente General, Lic. Jesus Ramos, quien brindé una entrevista para conocer todo lo

relacionado a los planes para el desarrollo de su personal, asimismo, los colaboradores de la

empresa, quienes dedicaron parte de su tiempo a contestar las preguntas que componian el

cuestionario proporcionado.
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B. Secundarias.
Una fuente secundaria, es aquella que no trata el tema de manera directa, sino que se basan en
informacion primaria. En la investigacion se citaron libros de texto, leyes, revistas, trabajos de

grado, informacién documentada por parte de la empresa y paginas web.

2.4.3. Técnicas e instrumentos.
Las técnicas e instrumentos que se utilizaron de forma cuantitativa para recolectar la

informacion que se detallan a continuacion:

A. Encuesta.

Esta técnica da lugar a establecer contacto con las unidades de observacién por medio de
cuestionarios previamente establecidos.

En el estudio, los cuestionarios se realizaron con preguntas cerradas, de seleccion mdaltiple,
especificas, confidenciales y con una secuencia logica, necesarias para la recoleccion de
informacion, que permiti6 conocer la situacion actual de la empresa.

v'Instrumento utilizado: Cuestionario (Ver anexo 2)

Dirigido a los colaboradores operativos y auxiliares de la empresa en la linea de negocios de
Distribucion de Alimentos; debido a la emergencia sanitaria actual, se utiliz6 un formulario de
Google, a través de la Herramienta Google Forms, el cual permitid crear un instrumento de facil
acceso y uso por parte de los encuestados, y fécil tabulacion para el grupo de investigacion.

B. Entrevista Estructurada.

Dirigida al gerente general, fue realizada de manera verbal, el dia 24 de octubre de 2021 en las
instalaciones de Grupo Wires de El Salvador S.A de C.V. utilizando el instrumento de la Guia de
entrevista, entregada con antelacion.

v Instrumento utilizado: Guia de entrevista. (\Ver anexo 3).



2.4.4. Operacionalizacion de variables e indicadores

Tabla 02:

Operacionalizacién de variables
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Tema: PLAN DE CARRERA Y SUCESION DE PUESTOS PARA LA DISMINUCION DE
LA ROTACION DEL PERSONAL EN LA PEQUENA EMPRESA GRUPO WIRES DE
EL SALVADOR, S.A DE C.V. UBICADA EN EL MUNICIPIO DE SAN SALVADOR

Realizar un diagnostico, que
permita evidenciar la situacion
actual que presenta la empresa en
estudio, al carecer de un plan de
carrera y sucesion.

Objetivos Variables Indicadores
General: Independiente: X1 Numero de renuncias voluntarias
X1 Situacion X1 Ndmero de despidos
actual X1 Competencias

X1 Conocimientos
X1 Experiencia
X1 Expectativas
X1 Promociones
X1 Capacitaciones

Dependiente:
Y1 Diagnostico.

Y1 Requerimiento de los puestos
Y1 Metas personales

Y1 Metas profesionales

Y1 Metas Organizacionales

Y1 Motivacion

Especificos:

1. Elaborar instrumentos, que
permitan recolectar informacion
relevante a la situacion actual.

Independiente:
X1 Instrumentos.

X1 Guias de entrevista
X1 Cuestionarios
X1 Consulta a colaboradores.

Dependiente:
Y1 Recoleccion

de informacion de

la situacioén actual.

Y1 Conocimiento y Dominio de teorias
sobre crecimiento profesional

Y1 Conocimiento y dominio de
técnicas para la recoleccion e
interpretacion de datos

2. Desarrollar el diagnéstico de la
situacion actual.

Independiente:
X1 Situacion
Actual

X1 Requerimiento de los puestos

X1 Metas personales

X1 Metas profesionales

X1 Metas Organizacionales

X1 Motivacion

X1 Puestos en los que se puede hacer
sucesiones

X1 Identificacion de las rutas de
carrera profesional

Dependiente:
Y1 Diagnostico

Y1 Competencias
Y1 Conocimientos.
Y1 Experiencia
Y1 Expectativas
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Independiente: X1 Oportunidades

X1 Conclusiones | X1 Liderazgo

y X1 Integridad (lideres)
Recomendaciones | X1 Burocracia

X1 Incentivos

Dependiente: Y1 Criterios de contratacion
3.Analizar conclusiones y Y1 Plan de carrera | Y1 Perfil del candidato interno
recomendaciones que sustenten la | y sucesién de Y1 Politicas
propuesta de un Plan de Carreray | personal Y1 Delimitacion de los puestos en los
Sucesion. que se puede hacer sucesiones

Y1 Disefio de las rutas de carrera
profesional

Y1 Caracteristicas del nuevo cargo
Y1 Promociones
Y1 Capacitaciones

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.

2.5 RESULTADOS DEL ESTUDIO DE CAMPO.

2.5.1. Encuesta realizada a los colaboradores.
La técnica que se utilizo para la recoleccion de datos fue la encuesta y fue dirigida a los 20

colaboradores de Grupo Wires de El Salvador (Ver anexo 4).

2.5.2. Entrevista realizada al Gerente General.

En la empresa objeto de estudio, la persona a cargo de las decisiones sobre los colaboradores
es el Gerente General, Licenciado Jesis Ramos, ya que al ser un conocedor de las, fortalezas y
debilidades de la empresa y poder identificar de primera mano cdmo se ejecuta el desarrollo

profesional en la empresa hasta el dia de ahora. (Ver anexo 5).

En la entrevista realizada el dia 23 de octubre de 2021, algunos de los temas que se mencionaron

fueron:

e Disposicion por parte de la empresa para formar a sus colaboradores.
e Historial de planes para el desarrollo del personal.

e Politicas de ascenso para su personal.
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e Porcentajes de rotacion.
2.6 DIAGNOSTICO DE LA INVESTIGACION

La metodologia empleada para diagnosticar la situacion actual es el analisis y sintesis, en vista que
permitieron en primera instancia la observacion de las caracteristicas o rasgos encontrados, con el
apoyo de las encuestas realizadas a los 20 colaboradores de la organizacion y la entrevista
sostenida con el gerente general, para continuar con su interpretacion, explicacion y

procesamiento.

En las variables encontradas que involucran al Plan de Carrera y Sucesion la investigacion se

revelaron los siguientes datos:

2.6.1. Para la empresa.

La institucion presenta diferentes variables que impactan drésticamente en el
funcionamiento de esta, el origen, como denominador comun, es carecer de herramientas que le
permitan controlar y retener a su talento humano, afectando de esta manera la rotacion de sus

colaboradores, tiempos efectivos y costos.

El primer impacto radica en la rotacion del personal, en la entrevista, la gerencia manifesto
que, aunque la empresa no cuenta con un Plan de Carrera y Sucesién o politicas que respalden
promociones, estas se han estado realizando de forma empirica desde la formacion de la empresa
(pregunta 7 de la entrevista), sin embargo, se encuentran dispuestos a ofrecer a sus colaboradores
oportunidades de crecimiento, para mejorar la motivacién y el desempefio (pregunta 15 de la
entrevista), ya que consideran que una de las causas de la rotacion de personal es la falta de
oportunidades e incentivos (pregunta 12 de la entrevista), sin embargo, temen que la propuesta

fracase por falta de interés y tiempo devenida por los colaboradores (pregunta 6 de la entrevista),.
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El segundo impacto que se evidencid es el tiempo que toma el ingresar al personal nuevo,
que el tiempo estimado es de cinco a seis semanas (pregunta 2 de la entrevista). De las cuales, dos
de ellas son tomadas para obtener las firmas de aprobacion. Dos semanas para lanzar la
convocatoria y obtener los C.V. de los candidatos y agendar las entrevistas, asimismo, una
adicional para realizar las entrevistas. Una vez seleccionado el candidato toma una semana el
ingresarlo a su puesto y posteriormente una semana mas en la cual estara la induccion y aprendizaje
de sus nuevas funciones, una vez concluido este proceso, se tiene una vision del tiempo que le
toma al personal alcanzar su curva de aprendizaje y ésta es de tres meses aproximadamente, sin

embargo, es demasiado el trabajo y tiempo que se invierte durante este periodo.

Razon por la cual hay que instruir y capacitar al personal en diferentes procesos y puestos
que existen en la empresa, asimismo mostrar las diferentes funciones, familiarizarse con todos los

productos que se comercializan e interactuar entre departamentos.

Estos sencillos pasos pueden facilitar la sucesién de cualquier puesto. Este mismo proceso
se debe repetir con cada persona que llega a la organizacion ya que no se realiza hasta el momento
de hacer la entrevista. En conclusion, el tiempo minimo que transcurre entre la salida de un
trabajador y su reemplazo por otro trabajador plenamente operacional es de cinco meses minimo,

en el mejor de los casos.

El tercer impacto que amenaza con el 6ptimo funcionamiento de la empresa son los costos de
reclutamiento que la empresa aun no tiene controlado, el Gerente General mencionaba que no se
tenia el dato exacto (pregunta 2 de la entrevista).

Los costos por reclutamiento, seleccidn e induccion por procesos externos, dentro de los costos

vinculados al proceso de reclutamiento.
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Algunos de los costos por reclutamiento, seleccion e induccion por procesos externos en los
que se incurren son: anuncios en el periédico o bases de datos (Tecoloco, CompuTrabajo),
entrevistas iniciales, papeleria, costos de hora hombre que invierte el analista de recursos humanos
para entrevistar y realizar pruebas psicométricas, costos administrativos de contratacion y
colocacion de la persona de reciente ingreso y costo de induccion entre otros.

Para calcular el costo en el que la institucion incurre al realizar un proceso de reclutamiento y
seleccidn externo, se consideraron los costos siguientes:

Tabla 03

Costos por reclutamiento externo.

Proceso Costo aproximado
Anuncios en diferentes formas y medios. $219.00
Horas invertidas en la organizacion de bases de datos de curriculo: $450.00

seleccion de curriculo, Ilamadas telefonicas, aplicacion y calificacion
de evaluacion técnica y pruebas psicométricas, entrevistas,
elaboracion de informe final, y elaboracion de papeleria de

contratacion.

Fotocopias, impresiones y material de oficina utilizado en el $10.00
proceso.

Alimentacién durante el proceso de reclutamiento y seleccion. $45.00
Pruebas psicométricas y otros estudios requeridos. $ 24.38 (por 1 test)?
Evaluacion y exdmenes medicos $15 por examen
Horas invertidas en la coordinacion de la induccion, charlas, $85.00

entrenamiento en el puesto de trabajo, y adaptacion e integracion en
el puesto

TOTAL $848.38

Nota: Elaborado por el equipo de investigacién

29 psicométricas. (noviembre de 2021). Obtenido de https://psicometricas.mx/precios-paquetes
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Cabe mencionar que los costos de cada uno de los renglones desglosados en el cuadro son
estimados y se observa que los costos por seleccion de procesos externos oscilan entre $600.00 y
$900, para la contratacion de una persona. Por otro lado, para calcular los costos de proceso de
reclutamiento y seleccion interna se consideraron los elementos siguientes:

Tabla 04

Costos por reclutamiento interno.

Proceso Costo aproximado

Horas invertidas en la organizacion de perfiles internos, seleccion, $300.00
elaboracion de papeleria de contratacion, coordinacién de la
induccion entrenamiento en el puesto de trabajo, y adaptacion e

integracion en el puesto.

Fotocopias, impresiones y material de oficina utilizado en el $10.00
proceso.

Pruebas psicométricas y otros estudios requeridos. $ 24.38 (por 1 test)®
Evaluacion y exdmenes medicos $15 por examen
TOTAL $349.38

Nota: Elaborado por el equipo de investigacién

De acuerdo con la informacion obtenida en cada uno de los rubros, se determin6 que los costos
de reclutamiento y seleccion de procesos internos totalizan aproximadamente entre $300 y $400,

por colaborador promovido.

30 psicométricas. (noviembre de 2021). Obtenido de https://psicometricas.mx/precios-paquetes
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Cabe mencionar que estos se encuentran significativamente por debajo de los costos por

realizar contrataciones externas ya que estos sobrepasan a los de los procesos internos por una

diferencia sumamente significativa.

Ademas de los tres impactos ya detallados, como conclusion podemos denotar las ventajas y

desventajas que podemos obtener de los reclutamientos internos y externos en la tabla 6.

Tabla 05

Ventajas y desventajas del reclutamiento interno y externo.

Tipo de Ventajas

reclutamiento

Desventajas

e Adecuacion al puesto sencilla
e Aprovechamiento de las
inversiones en capacitaciones del

personal.

Reclutamiento |e Atraccion de ideas, experiencia, e Inversion econdmica alta.
- e Demora mucho tiempo
externo solucion de problemas y puntos de P
e Complejidad en el proceso
vista nuevos en la empresa. . .
P e Candidatos desconocidos, por lo
e colaboradores capacitados que supone cierto grado de riesgo
: ara las operaciones de la
previamente por otra empresa P P
organizacion.
donde trabajo.
Reclutamiento |e Es mas econdmico e Puede generar conflicto de
. e Motivaal laborador n .
interno otiva a los colaboradores y co intereses.
esto mejora su rendimiento
o e Correr el riesgo de no diversificar.
e Es masrapido
e Mayor confianza e Limitacion.

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion
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Asimismo, y como punto clave, se observa que en la empresa no se esta replicando a sus
colaboradores la estrategia vertebral que la compone, [lamese objetivos, mision y valores (pregunta
4 de la entrevista). Se propone una recomendacion sobre el contenido de un catalogo de valores

para la organizacion. (Ver Anexo 7).

2.6.2. Para el colaborador.

Se determind que los colaboradores desean crecer profesionalmente y que tienen interés en
hacer carrera dentro de la institucién (pregunta 14), por lo que demandan oportunidades de
crecimiento, asi como capacitacion para poder lograrlo. Se identificdé también que los
colaboradores desean prepararse académicamente por superacion personal (pregunta 16), y obtener
mejores oportunidades en la organizacion que se encuentra en constante crecimiento (pregunta

20).

Aunado a ello, se logro detectar que una jefatura dentro de la empresa influye de manera
negativa sobre algunos colaboradores, en especial a los que muestran mayor resistencia a los

cambios (pregunta 21).

Se detectd que la empresa no cuenta con los antecedentes necesarios para demostrar el buen
o mal desempefio de sus colaboradores (pregunta 16). La manera en que cada responsable califica
a sus colaboradores es meramente empirica, por lo tanto, el desempefio del trabajador durante todo

el afio solo se encuentra destinado a la vision de su jefatura, sin respaldo veridico de sus resultados.

2.6.3. Rutas de Carrera y Puesto a Sustituir.
La mayoria de los colaboradores desconocen las rutas hacia las cuales pueden ascender, ya
que no existen inducciones, planes o politicas establecidas que proporcionen una guia a seguir

(pregunta 15).
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Asimismo, se evidencio, que los descriptores de puestos que se poseen hasta el momento
no se encuentran actualizados a la fecha, acto que desencadena el desconocimiento o
reconocimiento formal de las funciones y perfiles idoneos de un puesto (pregunta 3 de la

entrevista).

Los colaboradores estan satisfechos con el trabajo que realizan y reciben estabilidad laboral
(pregunta 15); propiciando que el colaborador se sienta motivado a desarrollarse dentro de la
Institucion, siempre y cuando se les brinden las oportunidades, siendo uno de los requerimientos
de los colaboradores la capacitacion de manera sistemética en el &rea de trabajo (pregunta 20),
para lograr ser mas eficientes y asi poder crecer dentro de la Institucion.

2.6.3. Rotacién de personal.

En Grupo Wires de El Salvador, los trabajadores tienen como objetivo ascender y
posicionarse mejor en la empresa en la que laboran, siendo esta la respuesta del 75% de los
encuestados, (pregunta 14) segun sus capacidades y experiencia, ya sea por ambicién profesional
0 por una mejor remuneracion econdmica, sin embargo una cantidad similar de colaboradores que
desea ascender dentro de la empresa desconoce los puestos de trabajo a los que puede ir
ascendiendo (pregunta 15) y por ende los requisitos minimos que debe cumplir para escalar en
orden de niveles jerarquicos, lo cual pudo haber generado una rotacion de personal tan alta como
hasta el momento que se realizd la investigacion. Se resumen otras causas de rotacion para la

empresa en la figura 08.

2.6.3.1. Andlisis de los factores.
Para profundizar mas acerca de los factores que causan y mantienen el problema, se

identificaron los siguientes:
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Figura 8

Diagrama Causa y Efecto para la rotacion del personal.

Posibles causas de la Rotacion en

Grupo Wires de El Salvador

\ SALARIO POCO \ SIN PLANES \
CONTRATOS FREELANCE COMPETITIVO ESTRUCTURADO

INCENTIVOS ESCASOS

EL PUESTO SE OBTIENE RETRIBUCIONES
DESPUES DE 3 MESES SUBVALUADAS FALTA TIEMPO Y RECURSOS

ROTACION

DESCONOCIMIENTO DE SIN HERRAMIENTAS DE
TAREAS POR JEFATURA COMUNICACIONIEBOASA /7 = eBIGI on

NO SE REPLICA LA

FILOSOFIA EMPRESARIAL
PERSONAL JEFATURAS PERFILES DE PUESTOS
INSUFICIENTE AUTOCRATICAS NO ACTUALIZADOS

GRUPO DE INVESTIGACION 43

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion

e Actualmente la empresa no cuenta con un departamento fijo de Recursos Humanos, por lo
tanto, no tiene a una persona especializada para encargarse de lleno a los procesos de
formacion de su recurso humano (pregunta 4 y 5).

e La organizacién no posee un plan de contingencia para contrarrestar una ausencia laboral
de un colaborador, o un puesto critico, lo cual puede generar conflictos cuando este decide
retirarse de la organizacion (pregunta 6 y 7 de la entrevista).

e EIl 75% de los colaboradores manifiesta que no tuvo la oportunidad de ser capacitado
(pregunta 18).

e Los perfiles de los puestos de la organizacion de los diferentes departamentos no se
encuentran actualizados (Con base en la documentacion que se le solicito previamente a la
organizacion).

e No poseer un sucesor para los puestos criticos y puestos claves.
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e Se brinda informacion escasa a los colaboradores sobre la carrera que puedan ejercer en la
organizacion, tanto como a qué puestos pueden ascender (pregunta 15), los requisitos
minimos y el periodo que debe cumplir, todo esto se debe a la falta de herramientas
formales para el desarrollo del personal.

2.6.3.2 Efectos del problema.
Por los problemas identificados en el punto anterior, da origen a lo siguiente:

e Rotacion del personal.

e Personal no apto para reemplazar un puesto determinado, o un puesto critico de la
organizacion.

e Deficiencia en las labores cotidianas.

e Incremento de las jornadas laborales.

e Personal no capacitado para distintas areas.

e [Escasas oportunidades de crecimiento para el personal, como entrenamientos Yy
capacitaciones, para impulsar y generar un valor agregado al colaborador.

e Proceso deficiente para la seleccién y contratacion del personal.

e Incremento en costos de reclutamiento y seleccion.
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2.7 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

2.7.1. Conclusiones:

1. La empresa no posee un manual y analisis de descripcion de puestos formal, en el cual se
detallen los requerimientos minimos esenciales del perfil, que servira de referencia para trazar
las rutas y requisitos de los planes de carrera y sucesion.

2. Se identifico que la empresa por el momento no posee herramientas que le permitan medir el
desempefio de sus colaboradores, herramientas que son de suma importancia para gestion del
recurso humano y facilitar la toma de decisiones.

3. La mayoria de los colaboradores estan de acuerdo que la capacitacion contribuye a la mejora
de su desempefio y motivacion, sin embargo, el 75% de ellos no ha tenido la oportunidad, por
lo que estan dispuestos a someterse a capacitaciones e inducciones que refuercen el
conocimiento de la filosofia y estrategia de la empresa y crecimiento profesional en conjunto
a los incentivos.

4. Los colaboradores manifiestan que no existe un plan definido que les indique lo que pueden
lograr a lo largo de su carrera dentro de la empresa, el 80% de éstos han desempefiado el mismo
cargo durante todo el tiempo que tienen de laborar.

5. El entrevistado considera que un Plan de Carrera y Sucesién contribuira al desarrollo de

los colaboradores, ya que servird como motivacién para los mismos, logrando con ello la

disminucion de la rotacion, cumplimiento de objetivos y mejoras en la atencion al cliente.

2.7.2. Recomendaciones:
1. Parael disefio del Plan de Carrera 'y Sucesion, es necesario actualizar el Manual y Descriptores

de Puestos, para determinar los requisitos de perfiles que se necesitan.
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2. Se recomienda la incorporacion de herramientas que permitan medir el desempefio de sus
colaboradores en el ambito de competencias, conocimientos y experiencia, se les propone
utilizar la evaluacion de 9 bloques.

3. Proporcionar al personal antiguo y de nuevo ingreso un programa formal de capacitacion e
induccidn (Ver anexo 7), el cual incluya aspectos tales como: Mision y Vision de la Institucion,
Normas Internas, Valores de la Institucién, Derechos, Responsabilidades, Estructura
Organizativa, Prestaciones, Incentivos y Planes de Desarrollo como los propuestos: Plan de
Carrera 'y Sucesion.

4. Daraconocer el Plan de Carrera 'y Sucesion a todo el personal y que sirva como incentivo para
que el colaboradore se desarrolle profesionalmente, obteniendo de esta manera un recurso
humano mas calificado y motivado, acompafiado de programas de capacitacion y
entrenamiento.

5. Desarrollar el disefio e implementacién de un Plan de Carrera 'y Sucesion que contribuya a que
los colaboradores se desarrollen dentro de la empresa y disminuya la rotacion de personal, el
cual debe contener las rutas de carrera para cada puesto, puestos criticos a sustituir y los

requisitos indispensables para moverse de una escala a otra.
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CAPITULO 111 PROPUESTA DE UN PLAN DE CARRERA Y SUCESION PARA LA
DISMINUCION DE LA ROTACION DEL PERSONAL EN LA PEQUENA EMPRESA
GRUPO WIRES DE EL SALVADOR, S.A DE C.V. UBICADA EN EL MUNICIPIO DE
SAN SALVADOR.

3.1 OBJETIVOS
General.
e Proporcionar herramientas que sirvan de guia para el disefio de un Plan de Carrera y
Sucesion del personal administrativo y operativo, que coadyuve a la disminucion de la

rotacion del personal en Grupo Wires de El Salvador.

Especificos.
e Elaborar una guia que adecue la elaboracion de planes para el desarrollo del personal en la
empresa Grupo Wires de El Salvador.
e Motivar la permanencia del talento clave en la empresa Grupo Wires de El Salvador,
mediante planes para el desarrollo del personal.
e Incentivar a los colaboradores de la empresa Grupo Wires de El Salvador en la busqueda

de la mejora continua a través de la superacion profesional.
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3.2 IMPORTANCIA

Para alinear el desarrollo profesional de los colaboradores con los objetivos de la
organizacion, a través de los planes para el desarrollo del personal, la organizacion debe asegurar
de encauzar el potencial de sus colaboradores, desarrollando sus conocimientos, habilidades y
actitudes de acuerdo con su trayectoria, motivos personales y laborales, asi como los objetivos
organizacionales. La propuesta agrupa dos herramientas que existen en el area de Recursos
Humanos, dentro de ellas se pueden mencionar: Planes de Carrera y Sucesion; que vienen
apoyados de Descriptores de puestos, La Evaluacion del Desempefio, Capacitaciones, entre otras.
El Plan de Carrera y Sucesion como herramienta clave para la Gestion del Talento Humano que se
propone, pretende disminuir la rotaciéon y dar continuidad al talento humano que ya se posee,
asimismo, puede ser aplicado a toda la organizacion para que sea una herramienta que ayude a
solucionar los conflictos de transicién de mandos y de transmision de conocimientos.

En la propuesta se ofrece fortalecer algunas estrategias de la empresa, mediante la gestion
de la movilidad del RRHH, para crear y mantener la imagen externa, aprovechar la inversién en
RRHH. y retener el talento. Es importante sefialar que estos planes evitan que los Gerentes y todos
los miembros de la organizacién continten desarrollandose en forma aislada, e involucra desde los

Directivos hasta el tltimo miembro de la organizacion.

3.3 GUIA DE ACCION PARA LA PUESTA EN MARCHA DE PLANES DE CARRERA
Y SUCESION EN LA EMPRESA WIRES EL SALVADOR S ADEC.V.

La guia tiene por objeto describir el proceso para poner en marcha un plan de carrera y

sucesion, en la organizacion investigada, para motivar de esta manera a sus colaboradores y a su

vez, retener y aprovechar al maximo las competencias del capital humano que ya acoge.
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En esta guia se describen tres requerimientos que se deben tomar en cuenta para la

elaboracion de ambos planes, que son las politicas que se acordaran, los roles que tendra cada

miembro del equipo y las fuentes de informacion para generar una Optima seleccion,

consecutivamente se enumeran los pasos que se deben seguir para la puesta en marcha.

3.3.1 POLITICAS DEL PLAN DE CARRERA Y SUCESION PARA LA ORGANIZACION

Se proponen las siguientes politicas para orientar, delimitar y asegurar la toma de decisiones en la

puesta en marcha de los planes de carrera y sucesion:

a)

b)

d)

9)

Cualquier colaborador del area administrativa y operativa, independientemente de su nivel
jerarquico, puede hacer carrera y ser sucedido dentro de la institucion.

Se precisa la comunicacion dentro de la empresa, para dar a conocer las oportunidades de
crecimiento.

Los Planes de Carrera y Sucesion se desarrollaran con base a las exigencias requeridas para
poder desempefiar un cargo, es decir, cumplir con los requerimientos minimos de la
descripcion del puesto.

Para cada persona en un puesto se prevé un tiempo necesario para alcanzar la nueva posicion.
La organizacion debe proporcionar igualdad de oportunidades para que el personal pueda
desarrollarse de manera equitativa.

La Junta Directiva y Gerentes de la institucion deben tener un alto grado de participacion en la
planeacion de las carreras de los colaboradores.

La Junta Directiva de la empresa debera gestionar la aprobacién de los fondos, para mejorar
los salarios del personal; no obstante, se aplique o no el incremento propuesto de los salarios,
el colaborador podra hacer carrera dentro de la institucion, tomando en cuenta el salario actual

que posea.
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h) Las jefaturas deben desempefiar un papel activo en el desarrollo profesional de los
colaboradores, proporcionando retroalimentacion adecuada y oportuna.

i) Se deberd contar con un programa de capacitacion continua y evaluacion periddica del
personal, para dar seguimiento al Plan de Carrera y Sucesion en el desarrollo de los
colaboradores.

j) Conformar una Junta Evaluadora, la cual debera estar conformada por el Gerente General,
Gerente Administrativo y demas Gerentes de los Departamentos.

3.3.2 ROLESEN LA PROPUESTA DE LOS PLANES DE CARRERA Y SUCESION.

Para llevar a cabo planes para el desarrollo de personal de forma exitosa se requiere de la

interaccion de cuatro personas gque asumen los siguientes compromisos:
Tabla 06

Descripcion de Roles en los Planes de Carrera y Sucesion.

e Consensar y asignar los recursos
necesarios para facilitar el alcance de los
objetivos establecidos en la propuesta.

e Promover la participacion de los
involucrados y asignar responsabilidades.

Gerente General

e Participar en la identificacion de
colaboradores con talento y potencial.

e Asegurar que la estrategia se lleve a

cabo.
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Gerente Administrativo

Realizar la identificacion y seleccién de
colaboradores con talento y potencial en
la empresa.

Retroalimentar al Colaborador
constantemente.

Gestionar los recursos asignados, aportar
instrumentos y conocimientos.

Realizar reuniones de seguimiento.

Dar acompafiamiento y ayuda a los

involucrados.

Gerente o encargado de area

Participar en la identificacion y seleccion
de colaboradores con talento y potencial.
Promover reuniones de seguimiento.
Actuar como mentor.

Retroalimentar al colaborador

constantemente.

Colaborador

Tener claras sus expectativas de
crecimiento dentro de la empresa.
Principal responsable de ejecutar y
avanzar en su plan de carrera y sucesion.
Cumplir con las actividades formativas
y/o de desarrollo programadas.
Participar en las reuniones de
seguimiento.

Solicitar retroalimentacion constante.

Fomentar actividades de autoaprendizaje.

Nota: Elaboracion propia del grupo de investigacion
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3.3.3 FUENTES DE INFORMACION PARA GENERAR PLANES DE CARRERA Y
SUCESION:
e Expectativas de crecimiento del colaborador (Ver anexo 8).
e Descriptores de puestos. (Ver anexo 9)
e Evaluacion del desempefio y competencias (Ver Anexo 11).
e Pruebas psicométricas.
e Entrevista.

o CV.

3.3.4 PLAN DE CARRERA
Guia de accidn para la puesta en marcha de un plan de carrera en la organizacién objeto de estudio.
PASO 1.

Presentar la propuesta de plan a los Directivos de la Organizacion, para su aprobacion y
observaciones. ElI Gerente Administrativo y auxiliar subsanaran y adecuaran las observaciones y
seran quienes preparen las fuentes de informacion para generar planes de carrera.

PASO 2.
Se debe integrar una Junta Evaluadora de Talento conformado por el Gerente General y los
Gerentes de Area, con la finalidad de:
e Alinear las estrategias a los objetivos de la empresa.
e Identificar puestos claves, para ello primero se debe identificar y comprender la relacion
de los niveles que tienen los puestos que debe seguir el colaborador para llegar al cargo
final. (Ver figura 9 y Tabla 08)
e Identificacion de colaboradores con alto desempefio, potencial de liderazgo, cumplimiento

de competencias, nivel de compromiso e iniciativa.
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e Medir las competencias necesarias para desemperiar el nuevo rol. Pueden ser medidas por
medio de una evaluacion del desempefio 0 una autoevaluacion del colaborador ya que la
empresa no posee herramientas para medir el desempefio de sus colaboradores. (Ver anexo
10y 11)

Figura 9

Niveles Jerarquicos en Grupo Wires de El Salvador S.A de C.V.

Director Ejecutivo

Gerente General
Gerentes

Puestos administrativos/ asistencia

Puestos Operativos
Nota; Elaboracién propia del equipo de investigacion.
Tabla 07
Distribucién del personal.
Nombre del puesto Cantidad de
colaboradores
Encargado de Departamento 4
Contador 1
Asistente o Auxiliar 3
Ejecutivo de Ventas 5
Carnicero 2
Motorista 2
Ordenanza 2
Monitoreo y publicidad en redes
sociales 1
Total 20

Nota: Elaboracion propia del equipo de investigacion
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PASO 3.

El jefe inmediato debera asegurarse que el Colaborador esté interesado en participar en el
Plan de Carrera. Para ello, el colaborador debera completar el formulario de intereses de
crecimiento del colaborador. (Ver Anexo 08).

PASO 4.

Con base en los consensos a los que llegue la Junta, sera el Gerente Administrativo, quien
elabore una matriz de talento y potencial, ya que por el momento en la empresa no posee
herramientas para la evaluacion del desempefio. Se propone emplear la matriz de 9 bloques
para esta evaluacion. (Ver Anexo 11).

PASO 5.

Considerando los datos recolectados, respecto a las competencias y el desempefio de los
Colaboradores que cuentan con el potencial para desarrollar una carrera, se elegira a quienes seran
incluidos en el programa, llenando la Matriz de Talento (Ver anexo 12) El Gerente Administrativo
sera quien presente la propuesta inicial de carrera al Colaborador y a la Junta.

Con base en esta evaluacion se identificardn las brechas de desarrollo que deberan ser
cubiertas por el plan.

PASO 6.

El Gerente Administrativo con base en la Matriz de Talento, los intereses de crecimiento y
desarrollo del Colaborador, realizara el disefio del Mapa de carrera; identificando el puesto origen,
los puestos intermedios y el puesto destino. Todo este proceso sera confidencial y no se deberan
generar falsas expectativas en el Colaborador relacionado a su carrera, ya que este plan no es
sinbnimo de una promesa de promocion o de incrementos de beneficios 0 compensaciones. Se

debe completar el formato propuesto para la realizacion de un Mapa de Carrera (Ver Anexo 13)
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Se muestra un disefio de carrera para todos los puestos que posee Grupo Wires de El Salvador S.A
de C.V. (Ver anexo 14).
PASO 7.

El Gerente Administrativo alineara los acuerdos de aprendizaje de los Planes de Carrera
con el Plan de Capacitacion (Ver Tabla 10 y 11) y de esa manera, reforzar el compromiso de los
colaboradores con el plan y asi aprovechar los recursos que se asignen a la Gestion del Talento
Humano.

PASO 8.

El Gerente Administrativo o encargado de Recursos Humanos (si en ese momento ya lo
hubiese) comunicara a los Gerentes de Departamento sobre las vacantes existentes y en conjunto
revisardn qué colaboradores seran considerados el perfil y cuales seran las competencias
requeridas para ocupar el nuevo puesto.

PASO 9.

Ajuste Salarial, se puede relacionar al Plan de Carrera con algun tipo de bono o compensacion
como reconocimiento al nuevo nivel de responsabilidades asumido por el colaborador dentro de
la organizacion. Para esto puede ser utilizada la Escala Salarial vigente para la organizacion, la
cual debe estar actualizada y acorde con los salarios del mercado. Pero toda decision dependera de
la Junta Directiva.

El plan de carrera suele ser mas riguroso porque exige mayor esfuerzo del talento individual y
la puesta en practica del mismo.

Los mejores talentos no buscan que una compafiia brinde un "trabajo de por vida", sino una
"carrera para ellos", es decir, como sus intereses se alinean con los objetivos de la organizacion y

de qué manera puedan trabajar para alcanzar esos objetivos compartidos mientras amplian y
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profundizan en sus habilidades y capacidades. Contar con gente preparada y no tener que salir a
buscar al mercado nuevos miembros, implica ahorro en los costos en los tiempos de blsqueda y
en la formacion de cada uno de ellos.
PASO 10.

Conforme sea necesario, el jefe inmediato en conjunto al Gerente Administrativo puede
llevar a cabo reuniones de retroalimentacion para acordar ajustes al Plan de Carrera de alguno de
los colaboradores, para incrementar la probabilidad de éxito del programa y mantener alineados

los objetivos de la empresa.



61

3.3.5 PLAN DE SUCESION.
Guia de accion para la puesta en marcha de un plan de sucesion en la organizacion objeto de

estudio.

PASO 1.

Presentar la propuesta de plan a los Directivos de la Organizacion, para su aprobacion y
observaciones. El Gerente Administrativo y auxiliar subsanaron y adecuaran las observaciones y
seran quienes preparen las fuentes de informacion para generar los planes de sucesion.

PASO 2.

El Gerente Administrativo seré el encargado de determinar los puestos claves que ameriten
asignar a un sucesor apto en caso de contingencias como: renuncias voluntarias, despidos,
fallecimientos, jubilaciones u otra variable que provoque la rotacion e inoperatividad de la
organizacion. Con el objetivo de preservar y tener un plan de contingencia se priorizan los puestos
criticos. En la investigacién, se logra identificar el alcance que puede tener inicialmente el plan de
sucesion, y se determina para los siguientes puestos: (Ver Figura 10 y anexo 09)

e Gerencia Administrativa.

e Gerencia de Ventas.

e Gerencia de Produccion.

e Gerencia de Mercadeo y Publicidad.
PASO 3.

Comunicar los objetivos perseguidos a los candidatos. EI Gerente Administrativo sera el
responsable de difundir debidamente los objetivos y responsabilidades que asumiran los
candidatos y posteriormente participantes del programa. Estos objetivos pueden ser concretados

en el paso 2 de los planes de carrera 'y deben ser alineados a la estrategia de la organizacion.
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Figura 10

Corte horizontal segun estructura de puestos.

GRUPO
W. — Asamblea General
l' E \_::, de Accionistas.
de El Salwodor ; S, de CW
’ Unidad de auditoria
Auditoria Externa |-
Interna
Junta Directiva
Asesoria Legal -1
1
| | | |
Encargado del Encargado del Encargado del Encargada del
Dpto. Dpto. de Ventas Dpta- d? Dpto. Publicidad
Administrativo Produccion '
I— _ Carnicero Ejecutiva de redes
Contadar Ejecutivo de wentas. y publicidad

Transportista

Asistente

Ao _

Nota: Elaboracién propia del equipo de investigacién

Se propone un perfil de puestos para cada Gerencia (Ver Anexo 09)
PASO 4.
Identificacion y evaluacion del personal.
Responsables: Gerente General y Gerente Administrativo.
Recursos: Entrevistas, evaluaciones del desempefio, descriptores de puesto, CV actualizado, Plan

de Carrera.

Evaluacion de los candidatos.
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En este paso se toma en cuenta las caracteristicas que debe tener cada candidato para ocupar
el puesto del sucesor de la organizacion, ya que es de vital importancia para asumir el cargo.

Una vez identificados los posibles candidatos se comenzaréa el proceso de seleccion, puesto
que cada persona posee habilidades que destacan fortalezas y areas de oportunidad, por lo que se
realizara un andlisis minucioso de cada una de ellas, es primordial para seleccionar al candidato
que reuna las condiciones idoneas, o bien desarrollarlo en caso de ser imparciales. Lo anterior
permite reafirmar la decision y brindar un ambiente de credibilidad y transparencia a todos los
involucrados.

De esta manera, se lleva a cabo el analisis, por medio de tres fases de diferentes pruebas,
determinando los objetivos respectivos y evaluando el liderazgo, la resolucion de problemas y la
toma de decisiones de cada candidato; Pasos restantes se evaldan en la entrevista final, se
determina por medio de su experiencia y competencias como puede llegar a responder el
colaborador en la toma de decisiones, la sinergia para la correcta toma de decisiones. Para estas
evaluaciones pueden ser utilizado los anexos 8, 9,10, 11y 12.

PASO 5.

Figura 11:

Pasos para el disefio del perfil de un sucesor.

o Revision/Revisi Evaluacién de
Disefio de los ) - . )
. Perfil del Preparacion on de los perfiles y
perfiles por - . (g
- sucesor. del perfil. perfiles de los analisis de
competencias.
puestos. brechas.

Nota: Elaborado por el equipo de investigacién
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Disefio del perfil por competencias.
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GRUPO -
Wui r FORMULARIO PARA EL DISENO DE PERFILES SUCESORES
de El Salvador ; SA de CV
DATOS PERSONALES DEL EVALUADO
Nombre: Departamento:
Jefe inmediato: Puesto:
Nivel .
Académico: Fecha:
Fecha de NUmero de
Ingreso: postulacion:
POSTULACION
Puesto Nivel Departamento | Nivel académico Antigiedad en la Motivo de sucesion.

empresa

OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

Indique las principales razones por las que se debe considerar al postulado para una sucesion de personal.

CANDIDATO A SUSTITUIR UN PUESTO Y DOMINIO DE COMPETENCIAS

Puesto

Funcién

Competencias

Nivel de Dominio

Nota: Elaboracidn propia del equipo de investigacion

Perfil del sucesor.

Después de realizar el proceso de evaluacion de los candidatos, para determinar cual de

ellos cumple con el perfil necesario para la organizacion y asi desempefiar sus funciones de manera

exitosa. Para ello, se identificara al mejor candidato de acuerdo al perfil creado. Asimismo, se
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tendran en cuenta las siguientes capacidades: De liderazgo, comunicacion, conocimiento y toma
de decisiones.

Revision de los perfiles de puestos.

En el area de Administracion, se muestran las funciones y los perfiles de los puestos en un sistema
de gestion por competencias que estructuran dicha area. Cabe denotar, que los conocimientos

especificos de cada puesto de trabajo son valorados de acuerdo a los siguientes niveles:

Basico Posee un nivel general de los principios béasicos de los conocimientos

especificos necesarios para desempefiar el trabajo diario.

Medio Posee un nivel aplicado de técnicas, practicas y procedimientos, requerido para

desempefiar tareas y resolver problemas de complejidad moderada.

Avanzado Posee un nivel comprensivo de los conocimientos especificos, tiene la

capacidad de desarrollar técnicas, practicas y soluciones orientadas al cliente.

Maestria Posee un nivel experto en la aplicacion de los conocimientos en la organizacion

y en el campo de su especializacion.

Y las cualidades/capacidades de cada puesto son valoradas de acuerdo a los siguientes niveles de

importancia:

Conveniente | Cualidad/capacidad favorable que permite el buen desempefio del cargo.

Necesaria Cualidad/capacidad imprescindible para el desarrollo eficiente y efectiva de las

diferentes funciones asignadas.

Importante Cualidad/capacidad primordial para el logro de objetivos y metas planificadas.
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Luego de elegir al candidato idéneo para la sucesion, se procederda a evidenciar las
necesidades de capacitacion por las brechas reflejada en el perfil.
PASO 6.
Figura 12

Preparacion del sucesor, traspaso y retroalimentacion.

Capacitaciones Anuncio de El sucesor asume
P Vacante. el cargo

Nota: Elaborado por el equipo de investigacién

Capacitaciones.

Para preparar al sucesor del puesto es necesario contar con un plan de formacion tal como
se muestra en la tabla 12:

Traspaso del sucedido al sucesor.

El Gerente General con apoyo del Gerente Administrativo tendrdn la obligacion de
informar y reunir a cada uno de los colaboradores de la organizacion para poder hacer de su
conocimiento el traspaso de las funciones ya sea eventual o permanentemente del encargado del
departamento Administrativo al sucesor; sin embargo, el Gerente General debera servir como
apoyo a las gestiones del sucesor, de tal manera que pueda brindar aportes que le sirvan de guia al
sucesor.

PASO 7.

Conforme sea necesario, el jefe inmediato en conjunto al Gerente Administrativo puede
llevar a cabo reuniones de retroalimentacion para acordar ajustes a las sucesiones de alguno de los
colaboradores, para incrementar la probabilidad de éxito del programa y mantener alineados los

objetivos de la empresa.



3.4 PLAN GENERAL DE CAPACITACION
Tabla 09

Plan de Capacitacion.
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E S PLAN GENERAL DE CAPACITACION DE GRUPO WIRES EL SALVADOR S.A. DE C.V.

CONTEXTO

Basado en los resultados de la investigacion, en la cual los colaboradores han expresado que, en la actualidad no poseen
planes para el desarrollo profesional que estimulen a seguir creciendo dentro de la empresa. Se ha determinado definir
un Plan General de Capacitacion sobre diferentes tematicas que contribuyan a la implementacion de técnicas de
administracion de recursos humanos y con ello disminuya la rotacién del personal, fomenta la motivacion.

OBJETIVOS

METAS

Preparar al personal sobre diferentes tematicas
que contribuyan al desarrollo y formacion del
recurso humano, que estimule la formacion de
carrera dentro de la organizacion.

Desarrollar las habilidades de Seleccion de Personal al
100.0% de las personas que ocupan el puesto de reclutadores.
Capacitar al 90.0% del personal operativo (16 colaboradores)
para contribuir a elevar su nivel de competencia y efectividad.
Desarrollar talleres y actividades para el 100.0% de personal
sobre motivacion.

Divulgar a un 100.0% del personal la filosofia relativa a los
valores y objetivos empresariales

Formar al 70.0% de personal que ocupa puestos operativos y
auxiliares en crecimiento profesional.

Fomentar el trabajo en equipo, mediante el desarrollo de
talleres con el 100.0 % del personal operativo.

POLITICAS

ESTRATEGIAS

Las Gerencias; deberan apoyar y efectuar
seguimiento de la participacion en los eventos
de formacion tales como: capacitaciones,
entrenamientos, seminarios, talleres u otros.
La Gerencia Administrativa, serd la
responsable de:

a. Diagnostico  de  necesidades  de
capacitacion.

Elaboracion del Plan de Capacitacion.
Organizacién de los Eventos.

d. Control y evaluacién de la capacitacion.

oo

= Dar a conocer los objetivos que se persiguen, y los
beneficios que se lograran con la implementacion del plan.

= Ejecutar el Plan General de Capacitacién que contribuya a
la mejora continua de la organizacion en conjunto al
desarrollo y motivacién de los colaboradores.

Elaboracion propia del equipo de investigacion




68
Tabla 10

Programa de capacitacion.

PROGRAMA DE CAPACITACION A EJECUTAR

NOMBRE DEL CANTIDAD INSTRUCTOR
PROGRAMA DE CURSOS DE DEL DURACION LUGAR
CAPACITACION PERSONAS PROGRAMA
1. Seleccion de 1. Métodos de Evaluacion. 2 Consultor externo 12 horas GRUPO WIRES
Personal 2. Tipos de Competencias. Especialista en
3. Identificacion de Competencias. Seleccion de
Personal.
2. Desarrollo de 1. Competencias mas aplicables en las 15 Consultor 24 horas FEPADE
competencias organizaciones. Empresarial
2. Competencias Gerenciales. especialista en
3. Competencias Laborales. Recursos
Humanos.
3. Habilidades 1. Comunicacién, Trabajo en Equipo y 5 Consultor 16 horas GRUPO WIRES
Gerenciales Relaciones Interpersonales. Empresarial
2. Manejo de Conflictos. especialista en
3. Orientacion a resultados. Recursos
Humanos.
4. Técnicas de 1. Actitud en el trabajo. 20 Especialista en 16 horas INSAFORP
Motivacion 2. Motivacidn en el trabajo. Psicologia
3. Valoracién del Trabajo Organizacional.
4. Risoterapia.
5. Filosofia 1. Declaratoria de Valores. 20 Especialista de la 4 horas GRUPO WIRES
Empresarial 2. Catalogo de filosofia empresarial. Gerencia
Administrativa

Nota: Elaborado por el grupo de investigacion.
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Tabla 11

Presupuesto para la puesta en marcha del plan de carreray sucesion.
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Programas de Hojas de Material Diploma
L Cursos de Capacitacion Instructor - Almuerzo | Refrigerio de Otros TOTAL
Capacitacion Evaluacion de Apoyo L
participacion
Seleccién de e Métodos de Evaluacion.
Personal e Tipos de Competencias $300.00 $40.00 |  $21.00 | $15.00 |  $50.00 $20.00 |  $0.00 |  $446.00
e |dentificacion de Competencias
Desarrollo de | e Identificacion de Competencias
competencias maés aplicables en las
organizaciones. _ $350.00 $75.00 $105 |  $75.00 $45.00 $150.00 | $150.00 $950.00
e Competencias Gerenciales
e Competencias Laborales.
Habilidades e Comunicacion, Trabajo en
Gerenciales Equipo y Relaciones
Interpersonales.
e Manejo de Conflictos y $350.00 $50.00 $42.00 $25.00 $125.00 $50 $20.00 $662.00
Negociacion.
e Orientacion a resultados.
Técnicas de e Actitud en el trabajo.
Motivacion e Motivacion en el trabajo.
e Valoracion del Trabajo $150.00 $105.00 $147.00 $105.00 $63.00 $210.00 | $100.00 $880.00
e Risoterapia
Filosofia e Declaratoria de Valores
Empresarial | e Catalogo de filosofia $0.00 $525|  $0.00| $10500|  $63.00 $0.00 | $2500|  $198.25
empresarial
TOTAL 3,136.25

Nota: Elaborado por el equipo de investigacion.




Tabla 12

Plan de Accion para la implementacion de la propuesta.

3.6 PLAN DE ACCION PARA LA IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA
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Empresa: Grupo Wires de El Salvador S.A de C. V
Nombre del plan: Propuesta de implementacion de un Plan de Carrera y Sucesion para la disminucion de la rotacion del personal

Fecha: 30-10-2021

Objetivo: Establecer actividades que deben realizarse para implementar el Plan de Carrera y Sucesion

. Tiempo Costo en
N° Actividad Responsable ___16Mpo , Resultado
inicio | Final | ddlares
Contar con el apoyo y aprobacion de la
Reunirse con la maxima autoridad de maxima autoridad de la institucion para
AR Gerente . -
1 |la institucion para presentar el Plan General Mes1 | Mes1 | $70.00 |implementar el plan de carrera y sucesion,
de Carrera 'y Sucesion. incorporando las modificaciones que la
maxima autoridad considere necesarias.
Modificar la normativa interna
institucional en cuanto a la .
A : Garantizar que se tengan los recursos y
actualizacion de los descriptores de . . . .
. . Grupo Wires de herramientas necesarias para aplicar un plan
puestos e implementacion de o L
3 ! . El Salvador Mes2 | Mes2 | $25.00 |de carrera y sucesion, asimismo que se
herramientas para la medicion del . )
~ . S.A.de C.V. brinde a los colaboradores la oportunidad de
desempefio y oportunidades para . TR
: aplicar a otros puestos institucionalmente.
aplicar a puestos vacantes en toda la
institucion.
Detalle de los requerimientos minimos
. L Gerente del necesarios para cada puesto de trabajo,
Incluir Manuales de descripcion de o .
4 Uestos Departamento Mes?2 | Mes?2 | $400.00 |que servird de referencia para trazar las
P Administrativo- rutas y requisitos de los planes de carrera
y sucesion.
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Determinar herramientas para la Gerente del Contar con instrumentos que permitan

5 medicion del desempefio P Departamento Mes?2 | Mes?2 | $425.00 |evaluar el desempefio y potencial de los
PENo. Administrativo- colaboradores.

Publicar el Plan de Carreray Gerente del ﬁgz ttl?c(:ji%?] Igosncc?zlc?:r?rl?)iireesu?:i '[ISS
7 | Sucesion en la cartelera interna de la | Departamento Mes3 | Mes3 | $25.00 : .

Institucion Administrativo- necesarios para Ejesa}r,rollar su carrera

' dentro de la institucion

8 Seleccionar a los colaboradores Comité Mes3 | Mes3 | $45.00 Preparar a los colaboradores para ocupar

destacados. evaluador. ' el puesto superior siguiente.

Incorporar en el Plan de

Capacitacion y Guia Personal de Gerente del Desarrollar en los colaboradores con

Formacion las actividades de Departamento otencial as competencias necesarias para
9 |formaciony desarrollo necesarias | Administrativo | Mes3 | Mes 4 | $3,136.25 P petencias nec D

ocupar el puesto superior siguiente o el

que apoyen el plan de carrera de los |y Gerente de uesto a suceder

colaboradores con potencial area. P '

interesados.

Gerente del

Realizar control y retroalimentacion Departamento .
10 eribdica Administrativo | Mes4 | Mes4 | $100.00 |Controlar la efectividad de los planes.

P ' y Gerente de

area.

COSTO TOTAL DE IMPLEMENTACION

$4,226.25

Nota: Elaboracion propia del grupo de investigacion




Tabla 13

3.7 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION
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CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION ACTIVIDADES A EJECUTAR PARA LA PUESTA EN MARCHA DE LA PROPUESTA.

Actividad a ejecutar

Responsable

Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4

SEIERES SEIERES

SEIERES
1 2 /3 4 1 2 3 4 1 2 |3 1 2 |3

SEERES

1 Entrega de la propues_tg al Gerente Grupo investigativo
General de la institucion.
Presentacion de la propuesta a la Maxima

2 Autoridad, subsanar observaciones y Gerente General
aceptacion.

. ., Grupo Wires de El

3 Conformar el comité de evaluacion. Salvador S.A. de C.V.
Actuallzar los descrl_ptores de pue§t9§ e Grupo Wires de EI

4 implementar herramientas de medicion de Salvador S.A. de C.V
desempefio. o T

6 Ejecucidn de los planes a implementar. Gerente Administrativo

7 Preser_n,amon del Plan de Carrera 'y Gerente Administrativo
Sucesion a todo el personal de la empresa.
Seleccionar a los colaboradores .

8 Comité evaluador
destacados.

9 Implementar capacitaciones segin la Grupo Wires de El
necesidad que refleje el resultado. Salvador S.A. de C.V.

11 Evaluaciones y controles del programa e Grupo Wires de El
imprevistos Salvador S.A. de C.V.

Nota: El presente cronograma es una estimacion del tiempo que llevara la puesta en marcha de la presente propuesta cuya fecha de inicio no se incluye, ya que
sera decidida por la organizacion.
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Anexo 1: CALCULO DE LA ROTACION DE COLABORADORES

Formula del indice de rotacion del personal

Numero de renuncias y despidos en un periodo determinado

x100

Indice de rotacion =

Numero total de colaboradores

indice de rotacién = % x100

indice de rotacion = 0.25X100
[ndice de rotacion = 25%

El indice de rotacién en lo que va de junio a septiembre de 2021 del grupo Wires de El
Salvador S.A de C.V es del 25% lo que significa que si se continda teniendo 5 renuncias y despidos
cuatrimestralmente al finalizar el afio se tendréa un indice de rotacion del 75% del personal que se

va de la empresa, lo cual significa que hay un problema a solucionar.



Anexo 2: CUESTIONARIO

Universidad de El Salvador
Facultade de ciencias Econdmicas

Escuela de Administracion de Empresas

Cuestionario dirigido a colaboradores del Grupo Wires de El Salvador S.A de C.V ubicada en el
municipio de San Salvador.

Tema: Plan de carrera y sucesién de puestos para la disminucion de la rotacién del personal en la
pequefia empresa Grupo Wires de El Salvador S.A. de C.V., ubicada en el municipio de San Salvador.

Objetivo: Recopilar informacion sobre los planes de carrera y sucesion.
La informacion proporcionada en este cuestionario serd confidencial y de uso estrictamente académico.

Indicaciones: A continuacion, se le presentan una serie de preguntas, por favor responda con una X a la
opcion que usted considere conveniente.

Seccion |
Datos de Generales.
1. Género:[__|Femenino [ ] Masculino

2. Edad: [ | 18-25afios
26 - 35 afos

36 - 45 afios
Mas de 46 afos

LI

3. Nivel de escolaridad que posee:

Basico

Bachillerato

Estudiante universitario
Técnico

Profesional

Maestria

AN NN



Seccion |1
Datos de Investigacion.

Indicaciones: Por favor responda con una “X” a la opcion que usted considere conveniente.

4. Seleccione su departamento de trabajo:

Departamento Administrativo-Financiero
Departamento de Ventas

Departamento de Produccion

HjE NN

Otro, mencione:

5. Seriale el cargo que desempefia en la empresa:

Encargado de Departamento
Contador

Asistente o Auxiliar
Ejecutivo de Ventas
Carnicero

Motorista

Otro, mencione:

AR NN

6. Seleccione las principales competencias que usted considera que posee:

Toma de decisiones

Facilidad de expresién

Autocontrol

Capacidad de planificar

Pensamiento critico

Capacidad de negociacion

Trabajo en equipo

Cultivar y practicar buenas relaciones
Iniciativa y creatividad

Intuicion y liderazgo.

HOOOO0O0O

7. ¢Cuénto tiempo tiene laborando en la organizacion?

De 0-5 meses.

De 6 meses a 1 afio.
De 1-2 afios.

Mas de 3 afios.

HENN



10.

11.

12.

13.

14.

Enumere los puestos o cargos que ha desempefiado desde que ingreso a la Institucion.

|:| 1 puesto.
|:| 2 puestos.
[ ] 3puestos.

[ ] Masde 3 puestos.

Seleccione qué tipo de introduccion recibi6 al ingresar a la Institucion.

|:| Manual del puesto.

|:| Induccién.
|:| Capacitacién.

|:| Ninguna.

¢Conoce los objetivos de su puesto de trabajo?

L1 si
|:| No.

¢ Percibe estabilidad laboral dentro de la Institucion?
L1 s
|:| No.

¢ Se siente satisfecho con su trabajo?

] si
|:| No.

¢Le gustaria buscar un nuevo empleo?

[ ] si
|:| No.

Indique el motivo de su eleccion:

¢Esté interesado en optar a otro puesto dentro de la Institucion?

1 si
|:| No.



15. ¢Conoce los puestos de trabajo a los que puede ir ascendiendo en orden de niveles jerarquicos? Si su
respuesta es si, mencionelos.
|:| Si. (Cuéles?

[ ] No.

-7

Capacitacion y Desarrollo.

Indicaciones: Por favor responda con una “X” a la opcion que usted considere conveniente.

16. ¢ Tiene expectativas de seguir estudiando?

L] si
|:| No.

17. ¢Considera usted que la empresa contribuye en su crecimiento profesional para desempefiar su puesto
de trabajo?

1 si
|:| No.

18. ¢Le han dado la oportunidad de ser capacitado?

[ ] si
[ ] No.

[3PNe]

19. Si la respuesta anterior es “si”’, mencione las capacitaciones que ha recibido en el tiempo que tiene de
laborar en la empresa, en caso de ser “no” pase a la siguiente pregunta:

Desarrollo Humano.

Aspectos técnicos relacionados con cada area.
Seguridad Ocupacional.

Otras, Mencione:

NN

20. ¢Para lograr un mejor desempefio en su puesto de trabajo, en que tema considera que necesita
capacitacion?

Actualizacion en el puesto de trabajo.
Administracion.

Atencion al cliente.

Computacion y autodesarrollo profesional.
Otras, mencione:

NN




21. Mencione algunos puntos a mejorar por parte de la empresa, que influyen negativamente en su trabajo

|:| Crecimiento profesional.

|:| Incentivos.
Clima organizacional.
Seguridad y Salud Ocupacional.

[ ] Otras, mencione:

22. ¢Considera usted que recibir capacitacién contribuira a desarrollar las habilidades y destrezas
necesarias para un mejor desempefio de su trabajo?

1 si
|:| No.



Anexo 3: GUIA DE ENTREVISTA

Universidad de El Salvador
Facultade de ciencias Econdmicas

Escuela de Administracion de Empresas

Guia de entrevista dirigida al Gerente General de Grupo Wires de El Salvador S.A de C.V ubicada

en el municipio de San Salvador.

Tema: Plan de carrera y sucesion de puestos para la disminucion de la rotacion del personal en la

pequefia empresa Grupo Wires de El Salvador S.A. de C.V., ubicada en el municipio de San

Salvador.

Objetivo: Recopilar informacion de las jefaturas acerca de planes de carrera y sucesion

Nota: La informacion proporcionada en este cuestionario sera confidencial y de uso estrictamente

académico.

1.

2.

¢ Qué puntos contiene el programa de induccién?

¢Cudl es el tiempo y costo que invierte el area de Recursos Humanos en ingresar al personal
nuevo?

¢Al contratar a un colaborador, se le da a conocer su puesto de trabajo y las diferentes
escalas de crecimiento que pueda tener en un futuro?

¢De qué manera réplica a los colaboradores los valores, mision, vision y objetivos que la
empresa profesa?

¢Conoce el concepto de Planes de Carrera y Sucesion?

¢En su empresa existen o han existido planes que permitan el crecimiento del personal?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

¢Existe alguna politica de ascensos para los colaboradores dentro de la institucion?

¢ Qué otros beneficios 0 promociones se ofrecen a los colaboradores?

¢ Cuantos despidos se han empleado desde junio a septiembre del 2021?

¢Cuantas renuncias se han presentado en lo va de junio a septiembre del 20217

¢Cuales son las causas por las que los colaboradores dejan de laborar en la institucion?

¢ Qué aspectos considera usted que se deben mejorar en su empresa para reducir la rotacion
del personal?

¢Qué beneficios considera que obtendra la empresa aplicando un plan de carrera y
sucesion?

¢En qué areas ha sido capacitado el personal?

¢Considera que la institucion podria facilitar talleres que favorezcan el desarrollo laboral
de sus colaboradores?

¢La institucion posee herramientas que les permita identificar el desempefio de los

colaboradores?



Anexo 4: TABULACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS.

Datos Generales
1. Género
Objetivo: Observar el género predominante para obtener patrones de comportamiento, precision

e inclusion en la investigacion.

Tabla 14
Género
Género Frecuencia Frecuencia
absoluta  relativa (%)
Masculino 15 75%
Femenino 5 25%

Gréafico N° 1

Género

femenino
™
N 25%

N

N

W masculino

masculino
75%

m femenino

Interpretacion: El sexo masculino conforma un 75% de los colaboradores en la empresa Grupo
Wires de el Salvador S.A de C.V. y un 25% al género femenino, se puede inferir que la mayor

parte de la poblacion en la organizacién predomina el sexo masculino.



2. Edad

Objetivo: Facilitar la identificacion de perfiles laborales segun edad de colaboradores.

Tabla 15

Edad

Frecuencia Frecuencia

Rango de edad absoluta  relativa (%)
18 a 25 arios 6 30%
26 a 35 afos 6 30%
36 a 45 afos 7 35%
Mas de 46 afios 1 5%

W 18 a 25 afios
M 26 a 35 afos

36 a 45 afos

B M3s de 46 afios

Interpretacion: El rango de edades que predomina en los colaboradores de la empresa en estudio

corresponde entre los 18 a los 35 afios de edad reflejando un 60% de poblacién que puede ejercer

Gréafico N° 2

Rango Edad

26 a 35 aios
30%

36 a 45 afios
35%

18 a 25 aios
30%

Mas de 46
anos
5%

un plan de carrera durante la permanencia en la empresa.



3. Nivel de escolaridad que posee

Objetivo: Identificar conocimientos en base a la escolaridad obtenida para integrar a los planes de
sucesion y planes de carrera.

Tabla 16

Nivel de escolaridad

Frecuencia | Frecuencia
absoluta  relativa (%)

Nivel académico

Basico 3 15%
Bachillerato 5 25%
Estudiante

Universitario 6 30%
Técnico 2 10%
Profesional 3 15%
Maestria 1 5%

Grafico N° 3
Nivel de académico
Profesional 5%

Técnico %

10% 2%

m Basico

m Bachillerato
Estudiante Universitario Estudiante

L. Universitario
H Técnico 30%

Bachillerato
25%

m Profesional

= Maestria

Interpretacion: Se observa que el 20% cuenta con un perfil profesional superior y un 30% esta
en proceso desarrollo-aprendizaje, creando su perfil profesional, lo que sugiere que es reducida la

cantidad de personas que se desarrollan profesionalmente en la organizacion.



4. Departamento de trabajo al que pertenece

Objetivo: Identificar el area en la que se ubican los puestos clave de la poblacion investigada.
Tabla 17

Departamento de trabajo

Frecuencia Frecuencia
absoluta  relativa (%)

Departamento

D_epartgmento Administrativo- 3 15%
Financiero

Departamento de Ventas 9 45%
Departamento de Produccién 4 20%
Departamento de Mercadeo y

Publicidad 2 10%
Otro 2 10%

Grafico N° 4

4. Departamento de trabajo

B Departamento
Administrativo-Financiero

B Departamento de Ventas

B Departamento de
Produccién

B Departamento de Mercadeo
y Publicidad

Otro

Interpretacion: Los datos permiten concluir que el 45% de los colaboradores laboran en el
departamento de ventas, lo cual indica qué es el area con mayor talento humano en la organizacion

y el restante en el area de publicidad, produccion, administrativo.



5. Sefiale el cargo que desempefia en la empresa:

Objetivo: Indagar el area al que pertenecen los colaboradores, para determinar una escala de
sucesion al que pueda aplicar y facilitar el disefio de un plan de carrera.

Tabla 18

Cargo que desempefia

Frecuencia Frecuencia

absoluta  relativa (%)

Encargado de Departamento 4 20%
Contador 1 5%
Asistente o Auxiliar 3 15%
Ejecutivo de Ventas 5 25%
Carnicero 2 10%
Motorista 2 10%
Ordenanza 2 10%
Monitoreo y publicidad en redes sociales 1 5%

Gréafico N° 5

Cargo que desempefia

Monitoreo y
publicdad en redes

g Ordenanza :
® Encargado de Motorista 10% sociales
Departamento 10% 5%

= Contador
Asistente o Auxiliar Carnicero St e
10% Departamento
m  Ejecutivo de Ventas | 20%
m Carnicero Contador
®  Motorista 5%
® Ordenanza Ej:e/cutivo de Asistente o
entas i
. . Auxiliar
Monitoreo y publicdad 25%

en redes sociales 15%
Interpretacion: La investigacion muestra que la organizacion cuenta con el 25% de personas en
el puesto de vendedores, siendo el cargo méas predominante en cuanto al nimero de colaboradores

y solo un 20% posee cargos de jefatura.



6. Seleccione las principales habilidades que usted considera que posee:

Objetivo: Constatar las competencias potenciales en los colaboradores, para determinar el
dominio individual que los caracteriza.

Tabla 19

Habilidades del personal

Frecuencia Frecuencia

Habilidades del Personal

absoluta relativa (%)
Toma de decisiones 12 60%
Facilidad de expresién 9 45%
Autocontrol 9 45%
Capacidad de planificar 9 45%
Pensamiento critico 9 45%
Capacidad de negociacion 14 70%
Trabajo en equipo 14 70%
Cultivar y practicar buenas relaciones 13 65%
Iniciativa y creatividad 10 50%
Intuicion y liderazgo 6 30%
Gréfico N° 6

Habilidades dominantes

[ .
Iniciativa y creatividad | —
L 13 ]
Trabajo en eq Ui O | —— v
.
Pensamiento critico I
[
Autocontrol I
.
Toma de decisiones |

0 2 4 6 8 10 12 14 16

Numero de empleados que poseen la habilidad

Habilidades

Interpretacion: Las habilidades que los colaboradores detallan representan un valor bastante
significativo; el trabajo en equipo, la capacidad de negociacion se mantiene en nivel entre los

colaboradores, y un total de 12 saben tomar decisiones.



7. ¢ Cuanto tiempo tiene laborando en la organizacion?

Objetivo: Determinar el tiempo laborado de los colaboradores para establecer requisitos iniciales
o de niveles superiores en planes de carrera.

Tabla 20

Tiempo en la organizacion.

. Frecuencia
) ., Frecuencia ;
Tiempo En la Organizacion relativa
absoluta
I ) N
De 0-5 meses. 12 60%
De 6 meses a 1 afio 4 20%
De 1-2 afios 4 20%
Gréafico N° 7

Tiempo de laborar en la Organizacion

® De 0-5 meses.
m De 1-2 afos

De 6 meses a 1 afio

Interpretacion: La investigacion nos permite observar que la empresa posee personal con tiempo
reducido de servir a la organizacion representado por el 60% con menos de 1 afio, y solo el 20 %
representa a los colaboradores que tienen mas de un afio de estar en la institucién, lo que puede ser

consecuencia de una alta rotacion e inestabilidad.



8. Enumere los puestos o cargos que ha desempefiado desde que ingreso a la Institucion.
Objetivo: Analizar el récord de puestos que ha ejercido el colaborador para determinar el perfil
de carrera que puede recorrer dentro de la organizacion.

Tabla 21

Ndmero de cargos desempefiados

Frecuencia Frecuencia

NuUmero de cargos desempefados ;
g P absoluta  relativa (%)

1 puesto 16 80%
2 puestos 4 20%

GraficoN° 8

Numeros de cargos desempefiados

m 1 puesto
B 2 puestos

Interpretacion: Se puede determinar que la organizacion no cuenta con muchas oportunidades de
crecimiento, ya que el 80% de los colaboradores solo han estado en 1 puesto de trabajo en el tiempo

que tienen de laborar para la institucion.



9. Seleccione que tipo de introduccidn recibio al ingresar a la Institucion.

Objetivo: Determinar que técnicas de seleccion implementa la empresa para contratar al personal
idoneo.

Tabla 22

Tipo de introduccién a la empresa

Introduccién Frecuencia absoluta  Frecuencia relativa (%)
Manual de puestos 0 -
Capacitacion 2 10%
Induccidén 8 40%
Ninguna. 10 50%
. T | 20 | 100% |
GréficoN° 9

Tipo de Introduccion

Induccion
40% B Manual de puestos

M Capacitacion

Ninguna. Induccién

Capacitacion 50%
10% B Ninguna.

Manual de |
puestos
0%

Interpretacion: De acuerdo con los datos que se nos presentan, se observa que el 50% de los
colaboradores no recibi6é ninguna introduccion al ingresar a la empresa, lo cual es un porcentaje
bastante significativo en comparacion a los colaboradores que recibieron este tipo de capacitacion
e induccion para su puesto de trabajo y puede repercutir en el desempefio y formacion del

colaborador.



10. ¢Conoce los objetivos de su puesto de trabajo?

Objetivo: Determinar si el colaborador tiene conocimiento de los objetivos del puesto que
desempefia para cumplir los planes estratégicos.
Tabla 23

Conocimiento de objetivos de trabajo.

Frecuencia Frecuencia

Conocimiento de objetivos

absoluta  relativa (%)
Si 16 80%
No 4 20%

Grafico N° 10

Conocimiento de objetivos de los
puestos de trabajo

ESi ®ENo

Interpretacion: El 80% de los colaboradores encuestados afirmo que conocen los objetivos de
sus puestos de trabajo para el desempefio idoneo dentro de la organizacion, y el 20% manifiesta
no conocer los objetivos de su puesto, porcentaje que puede repercutir en el cumplimiento de las

estrategias organizacionales.



11. ¢ Percibe estabilidad laboral dentro de la Institucién?
Objetivo: Identificar si el colaborador siente estabilidad en su trabajo y descartar que este sea un

motivo de rotacion.

Tabla 24
Estabilidad.
. Frecuencia
Frecuencia .
Respuesta absoluta relativa
I A 0 I
Si 15 75%
No 5 25%

Grafico N° 11

Percepcion de estabilidad dentro de la empresa

No

No mSj
\ 25%

Interpretacion: Con la investigacion, se determina que el 75% de su personal, se siente estabilidad
laboral dentro de la empresa, el 25% restante, percibe inestabilidad laboral y por tanto se identifica

que no presenta una razén significativa de rotacion.



12. ¢ Se siente satisfecho con su trabajo?

Objetivo: Indagar si el colaborador esté satisfecho con su lugar de trabajo y descartar que este sea

un motivo de rotacion.

Tabla 25

Satisfaccion.

. Frecuencia
; ., ; Frecuencia )
Satisfaccion de su trabajo relativa
absoluta
I ¢
Si 15 75%
No 5 25%

Grafico N° 12

Satisfaccion de su trabajo

No mSj

Interpretacion: De acuerdo con el analisis realizado, se comprueba que un 75% de los
colaboradores de la empresa, se encuentran satisfecho al desempefiar sus funciones; un 25% carece
de satisfaccion o motivacién, nos permite interpretar que la organizacion debe planear estrategias

para brindar mas oportunidades y desarrollo a sus colaboradores.



13. ¢ Le gustaria buscar un nuevo empleo?
Objetivo: Revelar si el personal tiene intenciones o interés en dejar la empresa.
Tabla 26

Intencion de buscar un nuevo empleo.

Frecuencia Frecuencia

Respuesta — psoluta  relativa (%)
Si 6 30%
No 14 70%

Grafico N° 13

Intencién de buscar un nuevo empleo

mNo
mSj

Interpretacion: Al realizar el anélisis de la informacion de la empresa en estudio, un 70% de sus
colaboradores, se siente satisfecho con la oportunidad que les ofrece la organizacion, y un
porcentaje significativo 30% se plantea una busqueda de trabajo, manifestando entre sus razones
principales las pocas oportunidades de crecimiento, bajas prestaciones y falta de desarrollo

profesional.



14. ¢ Esté interesado en optar a otro puesto dentro de la Institucion?

Objetivo: Identificar si el personal quiere crecer dentro de la Institucion para ser considerado en
los planes de desarrollo profesional.

Tabla 27

Interés por otro cargo dentro de la empresa.

Frecuencia Frecuencia

Respuesta bsoluta  relativa (%)
Si 15 75%
No 5 25%

Grafico N°14

Interes en optar a otro cargo dentro de la
empresa

mSi mNo

Interpretacion: Se logra determinar que el 75% de los colaboradores busca desarrollarse en la
organizacion, por lo que un plan carrera y sucesion puede apoyar con el logro de este
requerimiento, sin embargo, un porcentaje significativo del 25% no busca desarrollarse en la

organizacion.



15. ¢Conoce los puestos de trabajo a los que puede ir ascendiendo en orden de niveles
jerarquicos? Si su respuesta es si, mencionelos

Objetivo: Indagar si los colaboradores conocen las rutas de ascenso dentro de la Institucion.

Tabla 28

Conocimiento de la ruta de ascensos .

. Frecuencia
.. Frecuencia )
Conocimiento de la ruta de ascenso relativa
absoluta
R O
Si 7 35%
No 13 65%

Grafico N°15

Conocimiento de la ruta de ascenso

mSi

® No

Interpretacion: El estudio refleja, que el 65% de los colaboradores, no conoce una ruta de ascenso
dentro de la empresa, cuyo desconocimiento, contribuye a no tener una vision de crecimiento
profesional, para poder ser parte de un plan de carrera, dentro de la empresa, mientras que el 30 %

restante tiene conocimientos de la ruta y manifiestan un deseo de ocupar un nuevo cargo.



16. ¢ Tiene expectativas de seguir estudiando?
Objetivo: Reconocer la disposicion del personal por la autosuperacion.
Tabla 29

Expectativas de seguir estudiando.

Frecuencia Frecuencia

Respuesta — psoluta  relativa (%)
g 18 90%
No 2 10%

Grafico N°16

Expectativas de seguir estudiando

W Si

® No

Interpretacion: La investigacion define que un 90% de los colaboradores, tienen expectativas
de seguir formandose, ya que piensan continuar sus estudios y asi poder crecer profesionalmente.

Mientras que el 10% de los colaboradores carecen de motivacion a la superacion.



17. ¢Considera usted que la empresa contribuye en su crecimiento profesional para
desempefiar su puesto de trabajo?

Objetivo: Identificar si los colaboradores perciben apoyo por parte de la Institucién en su
desarrollo profesional.

Tabla 30

Perspectiva de crecimiento.

Frecuencia  Frecuencia

Perspectiva de crecimiento

absoluta relativa (%)
Si 8 40%
No 12 60%

Grafico N°17
Crecimiento profesional dentro de la

empresa

mSj
mNo

Interpretacion: Se determin6, que el 60% de los colaboradores, no percibe que la institucion
contribuya a desarrollar su crecimiento profesional dentro de la empresa, observando también que
no se tienen incentivos ni capacitaciones lo permitan. EI 40% de los colaboradores, manifiesta que,
si ha percibido por parte de la empresa algun tipo de motivacion, para sentirse conforme con su

deseo de superacion y crecimiento.



18. ¢Le han dado la oportunidad de ser capacitado?

Objetivo: Evidenciar si la empresa pone en marcha capacitaciones que fomenten el desarrollo y

mejora continua de su personal.

Tabla 31
Oportunidad de ser capacitado.

Frecuencia Frecuencia
absoluta  relativa (%)

Si 5 25%

No 15 75%

Oportunidad de Capacitacién

Grafico N°18

Oportunidad de Capacitacion
dentro de la Empresa

m Sj

= No

Interpretacion: Al realizar la investigacion, se determind que el 75% de los colaboradores de la

empresa, manifiesta que no tuvo la oportunidad de ser capacitado. Mientras que el 25% si recibid

una capacitacion.



19. Si la respuesta anterior es “si”, mencione las capacitaciones que ha recibido en el tiempo
que tiene de laborar en la empresa, en caso de ser “no” pase a la siguiente pregunta:
Objetivo: Identificar los temas en los que el personal ha sido capacitado.

Tabla 32

Tipo de capacitacion recibida.

: Frecuencia
. . . Frecuencia )
Tipos capacitaciones recibidas relativa
absoluta

I ¢ N
Ninguna 15 75%
Aspectos técnicos relacionados con cada

, P 4 20%
area

Desarrollo Humano 1 5%

Grafico N°19

Tipo de capacitaciones recibidas
en la empresa

m Ninguna

m Aspectos técnicos
relacionados con cada area

m Desarrollo Humano

Interpretacion: Se determina que un 20% de los colaboradores han tenido la oportunidad de ser
capacitados en aspectos técnicos relacionados con cada area de la empresa. ElI 5% de los
colaboradores ha recibido capacitacion en el area de desarrollo humano y el 75% no ha recibido

adn ningun tipo de capacitacion.



20. ¢Para lograr un mejor desempefio en su puesto de trabajo, en que tema considera que

necesita capacitacion?

Objetivo: Descubrir las areas de especializacion requeridas por el personal.

Tabla 33

Preferencia de capacitacion.

Area donde requiere ser capacitado

Frecuencia
absoluta

Frecuencia relativa (%)

para mejorar su desempefio

Actualizacion en el puesto de trabajo 10 50%
Administracion 2 10%
Atencién al cliente 6 30%
Computacion y autodesarrollo profesional 14 70%
Otro 2 10%

Grafico N°20

Preferencia donde el personal solicita capacitacion

Actualizacion en el puesto de trabajo

Administracion

Atencidn al cliente

Computacion y autodesarrollo...

Otro

Interpretacion: La investigacion nos permite inferir que todo colaborador necesita desarrollarse

y capacitarse en diferentes temas, para desempefiar mejor sus funciones y lograr el cumplimiento

de objetivos y metas, un 70% representa el autodesarrollo siendo esta de utilidad alta para el acceso

a las nuevas tecnologias y crecimiento personal, el 50% de ellos solicita capacitaciones para tener

un mejor dominio de su puesto.



21. Mencione algunos puntos a mejorar por parte de la empresa, que influyen

negativamente en su trabajo

Objetivo: Examinar los puntos de mejora para la empresa desde la percepcion del trabajador,

para contribuir a la retencién del talento humano.

Tabla 34

Areas de mejora por parte de la empresa.

Frecuencia  Frecuencia

Respuesta absoluta relativa (%)
Crecimiento profesional 11 55%
Incentivos 12 60%
Clima organizacional 10 50%
Salud y seguridad 4 20%
ocupacional

Otra 0 0%

Grafico N°21

Areas de mejora por parte de la

OTRA

CLIMA ORGANIZACIONAL

CRECIMIENTO PROFESIONAL

Areas que influyen
negativamente al empleado

0%

empresa

10% 20%

Porcentaje del 100% de los trabajadores

30% 40% 50% 60% 70%

Interpretacion: El andlisis de la investigacion determino que, los principales puntos negativos

que influyen en el rendimiento del personal de la empresa son: La falta de crecimiento profesional,

representada por el 55% de todos los colaboradores, La falta de incentivos representada por el 60%

de todos los colaboradores, El clima organizacional 50%, y la Seguridad y Salud Ocupacional es

importante para el 20% de ellos.



22. ¢ Considera usted que recibir capacitacion contribuira a desarrollar las habilidades y
destrezas necesarias para un mejor desempefio de su trabajo?

Objetivo: Mostrar la importancia y aceptacion de la capacitacion para el desarrollo profesional
del colaborador.

Tabla 35

Importancia del desarrollo profesional.

Respuesta Frecuencia absoluta  Frecuencia relativa (%)
Si 20 100%
No 0 0%
Total 20 100%

Grafico N°22

Importacia del desarrollo
profesional

W Si

H No

Interpretacion: Se determina que, los colaboradores de la organizacion consideran en su
totalidad que el recibir capacitacion contribuye a un mejor desempefio de sus funciones, ya que,
al brindarle las herramientas necesarias, se mejoran los rendimientos del personal para aumentar
la productividad y la calidad de trabajo, incrementar la rentabilidad de la organizacion, ayuda a
resolver problemas concretos, asi, el personal logra sentirse identificado con la empresa,

generando un mejor clima organizacional.



ANEXO 5:

Anexo 5: RESULTADO DE LA ENTREVISTA
Pregunta 1

¢Qué puntos contiene el programa de induccién?

Objetivo de la pregunta: Evidenciar si la empresa ejecuta capacitaciones e inducciones y qué

métodos utilizan para desarrollar al colaborador en la organizacion.

Como tal, no hay, por qué el nuestro no esté estructurado, no esta plasmado totalmente,
pero podemos tomar que, al inicio de la entrevista, cuando se le esta realizando el proceso de
seleccion. Se le indica que va a ser en el puesto, su objetivo, su funcién y cdmo tiene que cumplir
cada una de las funciones que tiene que ir desempefiando en todo el dia. Ahi es donde comienza
el programa de induccion por parte de la empresa, vale decir, que ya cuando es contratado y
aceptado su contrato. el primer dia, su jefe inmediato tiene que estar con la persona e ir
explicando las funciones de su puesto y presentarle a todo el personal, de la misma manera tiene
que supervisar las funciones que vaya realizando y si hubiera alguna dificultad o algo para esa
persona tiene que explicarselo y tiene que detallar el proceso y los pasos que debe seguir para

poder completarlo en su totalidad.

Pregunta 2

¢Cual es el tiempo y costo que invierte el area de Recursos Humanos en ingresar y adecuar al
personal nuevo en un puesto vacante?
Objetivo de la pregunta: Calcular y analizar el nivel de recursos que son invertidos al

atraer capital humano externo a la institucion.



Aproximadamente de 5 a 6 semanas, en todo lo que se adecua al puesto, en las primeras 2
se solicita por el area luego se procede a aprobar la plaza, luego en la tercera se lanza la
convocatoria, en la siguiente se revisan los cv, después de analizarlos en la semana que sigue o
en la misma se programan entrevistas y posteriormente se realiza la contratacion.

Al ingresar para adecuarlo en la semana que sigue se le indican las funciones.

Respecto a los costos, no puedo brindar un dato exacto en este momento.

Pregunta 3

¢Al contratar a un colaborador, se le da a conocer su puesto de trabajo y las diferentes escalas de

crecimiento que pueda tener en un futuro?

Objetivo de la pregunta Identificar si la organizacion da a conocer los descriptores de puestos a

sus colaboradores, para orientar el desempefio e interés por parte del trabajador

Bueno como mencionaba, el primer dia es obligacion que el jefe inmediato del colaborador
esté presente y que pueda conducirla o guiarla a lo largo ese dia para realizar las actividades que
tiene planificadas, igual con las escalas de crecimiento que td mencionas se podria decir que estas
se dan mas que todo en las entrevistas, se le indica a qué puesto puede escalar esta persona, asi

como los requerimientos y la experiencia para poder aplicar a esa plaza.

Pregunta 4

¢De qué manera réplica a los colaboradores los valores, mision, vision y objetivos?

Objetivo de la pregunta: Indagar si la empresa fomenta sus valores, mision y vision a sus

colaboradores, para el cumplimiento de sus estrategias organizacionales.



Estamos un poco débiles en ese sentido, ya que la mision y la vision de la empresa solo se
menciona en la primera entrevista, porque en una de las preguntas que se le hace al colaborador
es por qué razon eligio esta empresa para querer trabajar, entonces ahi se le explica un poco la
mision, vision y los valores que esperamos que cada colaborador o colaborador de la empresa

debe tener.

Pregunta 5

¢Conoce el concepto de Planes de Carrera 'y Sucesion?

Objetivo de la pregunta: Determinar si las jefaturas tienen conocimiento del tema “Planes de

carrera y sucesion de personal”

Si, lo conocemos, el plan de carrera es enfocado mas que todo a los puestos que un
colaborador puede optar al pasar el tiempo con nosotros, y la manera en la que puede ir
avanzando o escalando a diferentes posiciones, siempre debe ser de forma lineal, porque no se

puede hacer de forma horizontal ya que seria pasarse de un departamento a otro.

¢Y los planes de sucesion?

Los planes de sucesion entiendo que se vienen dado cuando hay una plaza existente y que

la persona puede optar o subir de puesto.

Pregunta 6

¢En su empresa existen o han existido planes que fomenten el desarrollo del personal?

Objetivo de la pregunta: Demostrar si en la empresa posee programas que faciliten el desarrollo

profesional.



Si, han existido planes que permita el crecimiento del personal, pero por el momento la
sobrecarga de actividades a impedido que ellos puedan ingresar a una capacitacion, de igual
forma, las personas que laboran actualmente en la empresa son personas que tienen familia o
muchas responsabilidades en su vida personal, por lo tanto, su tiempo en la empresa es limitado,

asi como el tiempo extra que pueden brindar a asistir a un curso.
Pregunta 7
¢Existe alguna politica de ascensos para los colaboradores dentro de la institucion?

Objetivo de la pregunta: Indagar qué proceso se utiliza de base para promover y autorizar

aSCcensos.

No existe ninguna politica, de hecho, estamos en proceso de incorporar un manual y un
reglamento interno de trabajo para poder establecer todas las politicas que la empresa necesita.
Ya que, toda persona necesita un cierto grado de experiencia para poder optar a un puesto, igual,
hay personas que tal vez comienzan por un puesto inferior al de la capacidad que han mostrado

o los estudios que tienen, pero esta en ellos poder seguir avanzando.
Pregunta 8
¢ Qué beneficios o promociones se ofrecen a los colaboradores?

Objetivo de la pregunta: Identificar los diferentes incentivos que actualmente brinda la

institucién para motivar a sus colaboradores.

Todas las prestaciones de ley y beneficio y adicional los colaboradores gozan de un
descuento del 4% en todos los productos de la empresa, por lo que algunos consumen ahi la

alimentacion mensual de sus hogares.



Pregunta 9

¢ Cuéntos despidos se han empleado desde junio a septiembre del 20217

Objetivo de la pregunta: Indagar los motivos méas comunes que las jefaturas evidencian cuando

un colaborador deja de laborar.

Se han hecho dos, de vendedores, estas fueron en el mes de agosto y fue debido a que las
personas estaban a prueba por tres meses, fue mas por un tema de pérdida de confianza, ya que,
no se reportaban, no entregaban toda la documentacién de sus clientes y como los vendedores
aqui hacen trabajo de campo su tiempo es 95% fuera de la oficina, es la Gnica forma de control

gue tenemos en este momento.

Pregunta 10

¢ Cuéntas renuncias se han presentado en lo va de junio a septiembre del 2021?

Se han presentado 3 renuncias, mayoritariamente por vendedores y auxiliares.

Pregunta 11

¢Cudles son las causas para que los colaboradores dejen de trabajar en la institucion?

Objetivo de la pregunta: Indagar los motivos mas comunes que las jefaturas evidencian cuando

un colaborador deja de laborar.

Porque a los colaboradores se les ofrecidé un salario superior y creo que les ofrecian

prestaciones y oportunidades mejores a la que nosotros poseemos por el momento.

Pregunta 12



¢ Qué aspectos considera usted que se deben mejorar en su empresa para reducir la rotacion del

personal?

Objetivo de la pregunta: Motivar a las jefaturas realicen una introspeccion de los aspectos a

mejorar, para reducir la rotacion del personal y fomentar la retencion del talento humano.

Establecer un reglamento interno para incorporar la capacitacion en trato al cliente y
otros temas orientados a mejorar el desempefio del personal y de la mano a que brinden una mejor

atencion al cliente.

Pregunta 13

¢Qué beneficios considera que obtendra la empresa aplicando un plan de carrera y sucesion?

Objetivo de la pregunta: Exponer las ventajas que posee la implementacion de un plan de carrera

y sucesion a la institucion.

e Mejor cobertura de las vacantes mediante promociones internas

e Mas lealtad y compromiso con la empresa

e Disminucidn de la rotacion de personal

e Mejorar la productividad de los colaboradores

e En el proceso de seleccidn, el cuarto paso dice que es necesario mantener al personal
motivado al 100% y es uno de los beneficios que sin duda aportaria.

e Para el colaborador: adquirir mas conocimientos y experiencia para ascender de puestos

Pregunta 14

¢En que areas ha sido capacitado el personal?



Objetivo de la pregunta: Descubrir las areas que se refuerzan en el personal para contribuir a la

mejora continua del desempefio en sus colaboradores.

Se han tenido capacitaciones, pero solo ha sido una capacitacion en el sector de jefaturas,
que fue sobre como evaluar un negocio en marcha, brindada por la ASl y a la cual asistieron el
gerente administrativo-financiero, el director ejecutivo, el gerente de operaciones y el encargado

de ventas.

Pregunta 15

¢Considera que la institucion podria facilitar talleres que favorezcan el desarrollo laboral de sus
colaboradores?
Objetivo de la pregunta: Determinar el nivel de compromiso que tiene la institucion con las

propuestas que se brindaran.

Podriamos facilitar los talleres y capacitaciones a los colaboradores, sin embargo, el
tiempo, periodo o espacio que los trabajadores cuentan en la empresa es reducido y como en este
momento hay sobrecargo en algunos puestos, debido a que se cuenta con poco personal, es muy

dificil, tendria que hacer que ellos dejen de hacer sus actividades diarias para recibir un taller.

Pregunta 16

¢La institucion posee herramientas que les permita identificar el desempefio de los colaboradores?

No, por el momento no se tiene ningln programa para medir el desempefio, pero si nos
enfocamos al resultado del personal, podria evaluar qué tanto el colaborador se tarda en realizar

algun proceso y de qué manera lo realiza.

ANEXO 6:



Anexo 6: ANALISIS DE LA ENTREVISTA REALIZADA AL GERENTE GENERAL DE LA
ORGANIZACION GRUPO WIRES DE EL SALVADOR, S. A. DEC. V.

La técnica que se utilizo para la recoleccion de los datos fue la entrevista estructurada con
la ayuda de una guia de entrevista (Ver Anexo N° 2), la cual se llevo a cabo con el gerente de la
organizacion Grupo Wires de El Salvador, S. A. de C. V., el objetivo de dicha entrevista fue
recopilar informacion necesaria que sirva como base para la propuesta del plan de carrera y
sucesion. Tomando la guia de preguntas como base para la recoleccion de la informacion se le
pregunto que contiene el programa de induccién, lo cual respondi6 gue no cuentan con programa
de induccion, a la persona solo se le detalla el puesto y se le menciona parte de sus funciones,
luego pasa al proceso de adaptacién y aprendizaje, a lo que le llaman induccién, pero no poseen
un documento estructurado, el jefe de cada departamento se encarga de mencionar todas las
funciones y detalles del puesto, sin embargo, dejan pasar los detalles importantes con el
colaborador, ya que, no le dan las escalas de crecimiento y mejora que puede llegar a tener dentro

de la organizacion.

Se les consultd de qué manera les replicaban la filosofia empresarial, lo que es muy
alarmante, ya que, la empresa no cuenta con un programa que les permita introducir y fomentar
los valores, no dan el ejemplo para que cada colaborador practique los valores que la empresa
busca, no resaltan, no le dan la importancia adecuada a su filosofia. Sin embargo, mencionaron

que tienen el concepto claro de un plan de carrera.

Se menciona en la entrevista que para el gerente general la manera de ir ascendiendo de
puestos solo debe ser de manera lineal, no horizontal ya que debe tener relacion con el

departamento.



Respecto a las exigencias previsibles del entorno y la evolucion interna de la organizacion,
plantean ofrecen un programa de capacitacion reducido a las jefaturas, mientras que aun no

permiten un crecimiento a sus colaboradores, que sirva de apoyo para los objetivos de la empresa.

Ellos carecen de politicas internas o un respaldo que les permita tener como base para el
desarrollo interno, adicional a eso, son pocos los beneficios a los que pueden optar sus

colaboradores.

Se determind también que el porcentaje de rotacién tomando en consideracién los despidos

y renuncias en el periodo de junio a septiembre del 2021 es del 25%.

Con respecto a la importancia que le genera a la organizacion contar con un plan de carrera
y sucesion, lo distinguen como una herramienta bastante Util, ya que mejora la productividad,
disminuye la tasa de rotacion, adquiere mayor compromiso de los colaboradores, los motiva, los
entrena, los capacita, los desarrolla y les crea un perfil profesional a lo que le genera mayor
rendimiento y cumplimiento de objetivos, le ayuda también a la organizacion a no perder capital

humano que se va formando para ayudar al crecimiento de la organizacion.



Anexo 7: CONTENIDO DEL CATALOGO DE VALORES DE LA ORGANIZACION
La redaccion del Catalogo sera en tercera persona, el tipo de letra a utilizar sera Arial Narrow,
titulos de los apartados en negrilla tamafio 28 y en mayuscula; el resto del texto fuente Arial
Narrow y tamarfio 12. Las paginas deberan ser numeradas en la esquina inferior derecha.
El contenido del Catalogo se describe a continuacion:
Portada: En la parte superior de la pagina se identifica el nombre de la organizacion; en el centro
de la pagina, se identifica el nombre del instrumento “Catalogo de Valores” y posteriormente en
la parte inferior se ubicaréa el logo de la organizacion.
indice: Describe en forma ordenada y secuencial cada uno de los apartados que contiene el
Catalogo de Valores, con su respectivo numero de pagina.
Introduccidn: Presenta el contexto en cual ha sido desarrollado el Catalogo y a su vez, se describe
el proposito del instrumento.
¢Quiénes somos?: Comprende una breve resefia historica de la empresa, sus antecedentes y su
evolucion con el paso de los afios.
Filosofia Administrativa: Se plantea la mision y vision de la empresa.
Organigrama: Se presenta la estructura organizativa de la empresa.
Marco legal: Describe la base legal para el disefio del instrumento segun las normas internas de la
organizacion.
Desarrollo del Catalogo de Valores: En este apartado se describiran los valores que rigen el
comportamiento de la organizacion. Los valores deberan ser enlistados y enunciados de una

manera clara, precisa y de facil comprension por los miembros de la organizacion.



Anexo 08: FORMULARIO DE INTERES DE CRECIMIENTO Y
DESARROLLO DE CARRERA POR EL COLABORADOR

DATOS PERSONALES DEL EVALUADO

GSRUPO

Nombre: Wir
Jefe Inmediato:

Nivel Académico: Departamento:

Fecha de Ingreso: Puesto:

VISION DE CARRERA

¢Hacia que puesto te gustaria enfocar tu carrera dentro de la empresa en los proximos 3 afios?

CARACTERISTICAS PERSONALES

Identifica tres fortalezas y tres debilidades que puedan apoyarte para llegar al puesto que deseas
desempeniar.

¢,Como la

Fortaleza ¢Como lausas? | Debilidades |;Cémo te afecta? S
mejorarias?

INTERESES PROFESIONALES

Piensa en las actividades que te brindan una satisfaccion personal especial en tu puesto actual, y
cuéles son las que te gustaria aprender dentro de la empresa.

OBJETIVOS DE CARRERA

Enlista los pasos para llegar a tu vision de carrera, el primer paso es identificarlos en una oracion
simple.




Instrucciones de llenado:

1.

Datos personales: En esta seccion se incluye la informacion que permitira identificar al
Colaborador con talento: nombre completo, el nombre del jefe inmediato, nivel académico
que posee, fecha de ingreso a la empresa, Departamento al que esta asignado y puesto al
que pertenece actualmente.

Vision de carrera: En esta seccion el colaborador indicara hacia dénde quiere enfocar su
carrera profesional en los proximos 3 afios dentro de la organizacion.

Caracteristicas personales: Con base en la identificacion de sus fortalezas y &reas de
debilidad, el colaborador indicaré la manera en que éstas se ven reflejadas en su trabajo y
las acciones que ha considerado para mejorar su desempefio.

Intereses personales: En esta seccidon el colaborador expondra las actividades que le
brindan satisfaccién personal especial, es decir, aquellas que, si el dinero no fuera
relevante, seguiria realizando.

Obijetivos de carrera: Tomando en cuenta la vision de carrera, el colaborador enlistara en

esta seccion los objetivos hacia los cuales deberd alinear su plan de accion.



Anexo 09: DESCRIPTORES DE PUESTO PARA LAS GERENCIAS.
Tabla 36 Descriptor de puesto para la Gerencia Administrativa

ES

GRUPO WIRES EL
SALVADOR S.A DE
C.V.

Grupo Wires El Salvador S.A de C.V.

NOMBRE DEL PUESTO: GERENTE
DEPARTAMENTO/
AREA: ADMINISTRATIVO

Fecha: 4-11-2021

PUESTO INMEDIATO DEL

QUE DEPENDE: GERENTE GENERAL

PUESTOS QUE DEPENDEN

*Asistente Administrativo

DE EL: *Contador

*Personal de Ordenanza

OBJETIVO DEL CARGO.

Planear, organizar y controlar las actividades de la empresa donde
me desarrolle con el objetivo de apoyar a generar mayor rentabilidad,
realizar toma de decisiones en forma oportuna y confiable en
beneficio de la operacion de la empresa. Crear lineamientos de
control, analisis financiero, supervisar cumplimiento de politicas,
crear sinergia con las demas areas operativas para lograr el objetivo.

e FUNCIONES.

e Colaboracion con otros jefes para formular objetivos vy
comprender los requisitos

e Autorizacion y validacion de pagos de planillas, proveedores y
facturas

e Organizacion del flujo de trabajo para satisfacer las
especificaciones y los plazos de entrega

e Supervisar y evaluar el rendimiento del personal de toda la
empresa.

e Aprobar las cotizaciones de mantenimiento, la compra de
equipos, etc.

e Planeacidn de estrategias para la mejora continua




e Crear lineamientos de control, analisis financiero, supervisar

cumplimiento de politicas

FORMACION.

Licenciatura en Administracion de empresas, Contabilidad,
Ingenieria Industrial o afines.

CONOCIMIENTO
ESPECIFICO.

COMPETENCIAS

e Experiencia demostrable como gerente en financiero o en

recursos humanos.

e Profundo conocimiento de la gestion de RRHH.

e Aplicacién de pagos de planillas y proveedores.

e Experiencia en gestion de cobranza

e Dominio de MS Office y software ERP

e Conocimiento en idioma Ingles

e Liderazgo.

e Manejo de Personal.

e Responsable

e Autocontrol.

e Comunicacion.

e Toma de decisiones.

EXPERIENCIA. 2 afos

Antiguedad en la empresa 1 afio
EXPERIENCIA
HOMOLOGABLE.

Antiguedad de 2 afios en cargo como administrador.




Tabla 37 Descriptor de puesto para la Gerencia de Ventas

ES

GRUPO WIRES EL
SALVADOR S.A DE
C.vV.

Grupo Wires El Salvador S.A de C.V.

NOMBRE DEL PUESTO: GERENTE
DEPARTAMENTO/

] VENTAS
AREA:

Fecha: 4-11-2021

PUESTO INMEDIATO DEL

QUE DEPENDE: GERENTE GENERAL
PUESTOS QUE DEPENDEN *Asistente de ventas
DE EL: *Vendedores

OBJETIVO DEL
CARGO.

Dirigir las actividades del departamento comercial, basandose en su
liderazgo, organizar los planes de ventas, incentivar al equipo y lograr

las ventas deseadas.

FUNCIONES.

= Disefio e implementacion de estrategias de ventas.

= Definir objetivos individuales y grupales del equipo de ventas.

= Motivacion al equipo e incentivarlo a lograr las metas establecidas.

= Supervisar el trabajo y desempefio de los vendedores.

= Participar en el proceso de seleccion de personal para tratar de
encontrar aquellos agentes que tengan talento, capacidad para cumplir
con los objetivos propuestos y se adapten a la estrategia de ventas para
destacarse.

FORMACION.

Licenciatura en Administracion de empresas, mercadeo, comercial,
Ingenieria Industrial o afines.




CONOCIMIENTO
ESPECIFICO.

= Formacion en ventas y gestion de equipos.

=Capacidad y liderazgo para administrar un equipo de ventas.

= Habilidades comunicativas para tratar con el equipo y personas
externas.

= Capacidad para analizar y resolver problemas.

= Conocimiento del proceso de ventas.

= Organizacion y planificacion de estrategias.

= Perfil analitico para trazar los objetivos de ventas.

= Iniciativa y dotes de motivacion.

= Conocimientos para realizar informes de ventas y demas tareas
administrativas.

= Capacidad de transmitir conocimientos.

= Manejo de grupo.

= Manejo de lenguaje técnico sobre el producto/servicio que vende.

COMPETENCIAS

=Liderazgo.

=Orientacion al logro.

=Qrientacion al cliente.

=Autocontrol.

=Comunicacion.

=Toma de decisiones.

EXPERIENCIA. 2 afos

Antiguedad en la empresa 1 afio
EXPERIENCIA
HOMOLOGABLE.

Antiguedad de 2 afios en cargo como administrador.




Tabla 38 Descriptor de puesto para la Gerencia de Produccion

GRUPO WIRES EL

SALVADOR S.ADE C.V.

Grupo Wires El Salvador S.A de C.V.

NOMBRE DEL PUESTO: GERENTE
DEPARTAMENTO/ )

) PRODUCCION
AREA:

Fecha: 4-11-2021

PUESTO INMEDIATO DEL

QUE DEPENDE: GERENTE GENERAL
*Transportistas
PUESTOS QUE
*Despachadores

DEPENDEN DE EL:

*Ejecutivos de venta

OBJETIVO DEL CARGO.

Prever, organizar, integrar y controlar las operaciones de las areas

productivas para garantizar el cumplimiento de los planes de

produccidn, mediante la administracion eficiente de los recursos,

dentro de los estandares de productividad y calidad establecidos,

en atencion a los requerimientos legales y a la satisfaccién de las

necesidades de sus clientes

FUNCIONES.

e Colaboracion con otros jefes para formular objetivos y

comprender los requisitos

e Calculo de costes y preparacion de presupuestos.

e Organizacion del flujo de trabajo para satisfacer las

especificaciones y los plazos de entrega




e Supervisar la produccion para solucionar problemas

e Supervisar y evaluar el rendimiento del personal de
produccion.

e Aprobar las tareas de mantenimiento, la compra de equipos,
etc.

e Asegurarse de que la produccion cumple los estandares de
calidad.

e Aplicar las precauciones de salud y de seguridad

FORMACION.

Licenciatura en Administracion de empresas, Ingenieria Industrial

o afines.

CONOCIMIENTO

ESPECIFICO.

Experiencia demostrable como gerente de produccion.

Profundo conocimiento de la gestion de la produccion.

Conocimiento de las normas de calidad y los reglamentos de

salud y de seguridad.

Conocimiento de los conceptos de elaboracion de presupuestos

y de evaluacién del rendimiento.

Experiencia a la hora de elaborar informes sobre las mediciones

clave de la produccion.

Dominio de MS Office y software ERP

Conocimientos para realizar informes de Stock de inventario

Manejo de lenguaje técnico sobre el producto/servicio que




vende.

COMPETENCIAS

e Liderazgo.

e Orientacion al logro.

e Orientacion al cliente.

e Autocontrol.

e Comunicacion.

e Toma de decisiones.

EXPERIENCIA. 2 afnos
Antigliedad en la empresa 1 afio
EXPERIENCIA
HOMOLOGABLE. Antigiiedad de 2 afios en cargo como administrador.




Tabla 39 Descriptor de puesto para la Gerencia de Mercadeo y Publicidad

GRUPO WIRES EL

SALVADOR S.ADE C.V.

Grupo Wires El Salvador S.A de C.V.

NOMBRE DEL PUESTO:

GERENTE

DEPARTAMENTO/

AREA:

MERCADEQ Y PUBLICIDAD

Fecha: 4-11-2021

PUESTO INMEDIATO DEL

QUE DEPENDE:

GERENTE GENERAL

PUESTOS QUE DEPENDEN

DE EL:

*Ejecutivo de Redes Sociales

OBJETIVO DEL CARGO.

Planificar, dirigir y coordinar las politicas y programas de

publicidad, aprobacion para la reproduccién de materiales de

promocion, tales como afiches publicitarios, concursos, cupones o

sorteos, para generar un interés extra en la compra de un producto o

servicio.

e FUNCIONES.

e Planificar y preparar material publicitario y promocional para

aumentar las ventas de productos o servicios, trabajando con

clientes, funcionarios de la empresa, los departamentos de ventas,

y agencias de publicidad.

e Inspeccione los disefios y la copia publicitaria, y edite los guiones,

el audio, el video y otro material promocional para verificar el

cumplimiento de las especificaciones.




e Consulte con los jefes de departamento o el personal para discutir
temas tales como contratos, seleccién de medios publicitarios, o

producto que se anuncie.

FORMACION.

Licenciatura en Administracion de empresas, mercadeo, comercial,

disefiador gréafico.

CONOCIMIENTO

ESPECIFICO.

e Adobe Systems Adobe After Effects, Al, PS.

e Redes sociales.

e Ventas y mercadotecnia.

e Servicio al cliente.

e Solucioén de problemas

COMPETENCIAS

e Iniciativa

e Cooperacion

e Confiabilidad

e Atenciodn al detalle

e Adaptabilidad/flexibilidad

e Buen manejo del estrés

EXPERIENCIA. 2 afos

Antiguedad en la empresa 1 afio
EXPERIENCIA
HOMOLOGABLE.

Antiguedad de 2 afios en cargo como administrador.




GRUPO

Wir

de El Salvador ; SA de CV

Anexo 10: FORMULARIO PARA LA EVALUACION DE COMPETENCIAS
NECESARIAS DEL NUEVO PERFIL

EVALUACION DE COMPETENCIAS NECESARIAS PARA NUEVO PERFIL

Nombre de Colaborador:

Departamento: o o o o
Nombre del puesto: POND. Participante | Participante | Participante [Participante

Evaluador: 1 2 3 4

COMPETENCIAS PROFESIONALES

" Integridad 15% 5 1 3 3

a AUTO ADMON Manejo de Relaciones 10% 4 2 4 2

<8 ' Liderazgo 15% 4 3 5 3

% 'E'%J Compromiso y Responsabilidad Institucional 10% 5 1 5 4

“EJ i Iniciativa 12% 4 2 1 1

a LOGROS ¥ Habilidad de Comunicacion 12% 4 3 3 5

g ENFOQUES A Cumplimi de N 12% 4 1 3 2

S RESULTADO umplimiento de Normas 0

Resultados 14% 4 2 4 3

Total 1 100% 4 2 4 3

Nivel Profesional 15% 4 1 3 3

PERFIL . .

Z:' ACADEMICO Manejo dellas TIC 10% 4 2 4 2

O Inglés 3% 1 3 5 3

E Habilidad y actitud de aprendizaje 12% 4 1 5 4

o Manejo de estrés y presion 5% 4 2 1 1

H Flexibilidad 5% 5 3 3 5

2 AUTO ADMON. Independencia 5% 3 1 3 2

O Tenacidad 5% 3 2 4 3

E Capacidad de transmitir y manejar Informacién 8% 3 3 3 3

i Vision 8% 4 4 4 4

g Razonamiento Conceptual 4% 4 3 3 3

© RAZONAMIENTO Pensamiento Estratégico 10% 4 3 3 3

Pensamiento Analitico 10% 4 3 3 3

2 3 3

l

Total 2

100%




Instrucciones de llenado:

1. Nombre del Colaborador / Departamento / Nombre del puesto/ Evaluador: En esta seccion
se incluyen los datos de identificacion del Colaborador y el nombre de la persona que
evalla.

2. Nivel de dominio de competencias profesionales: En esta seccion inicialmente se ponderan
las competencias segun el perfil del puesto destino, posteriormente se registra el nivel de
domino actual de las competencias, para poder identificar las brechas que existen en el
desarrollo del Colaborador.

3. Se evaluara con una puntuacion de cumplimiento maxima de 5 y minima de 1; donde 1-2
serd indicativo de un desempefio y potencial “Debajo de lo esperado 0 Bajo”, 3 sera
indicativo que “Cumple con lo esperado 0 Moderado” y 4-5 serd un desempefio y potencial

“Destacado 0 Alto” y serd reflejada en la Matriz de 9 Bloques.



Anexo 11: MATRIZ 9 BLOQUES

MATRIZ 9 BLOQUES

POTENCIAL DEMOSTRADO

Alto

8

9 (PARTICIPANTE 1)

Seis meses 0 menos en el
puesto actual y ha
demostrado alto potencial
de liderazgo en el (los)
puesto(s) previo(s)

excelente
liderazgo vy

Demuestra
potencial de
desempefio  confiable vy
estable.  Necesita  ganar
conocimientos y experiencia
para maximizar el desempefio
en el rol actual.

Demuestra excelente
desempefio y potencial de
liderazgo. Entiende y utiliza
la mentalidad y acciones.

Candidato  ideal  para
promocion dentro del afio al
siguiente nivel de liderazgo.

Medio

5 (PARTICIPANTE 4)

6 (PARTICIPANTE 3)

Seis meses 0 menos en el
puesto actual. Demuestra
potencial de liderazgo
moderado o0 ain no ha
tenido la oportunidad de
demostrarlo.

Desemperio
estable.

confiable vy
Constantemente
agrega valor a la
organizacion. Necesita
asignaciones de desarrollo
para definir mejor el potencial
de liderazgo y voluntad para
maximizar el desempefio.

Demuestra excelente
desempefio. Necesita
experiencia/exposicién

adicional de liderazgo u
oportunidades para
incrementar habilidades y
preparacion para la
promocion al siguiente nivel
superior de liderazgo.

Bajo

1 (PARTICIPANTE 2)

2

3

Desempefio por debajo de
lo esperado y/lo el
Colaborador es de nuevo
ingreso al puesto o se
encuentra aprendiendo.
Requiere Plan de
Desarrollo o Salida, Plan
para Mejorar el
Desempefio, y/o
reasignacion de éarea de
acuerdo a su perfil y
competencias.

Desempefio  confiable vy
estable. Constantemente
agrega valor a la
organizacion. Demuestra un
potencial ~de  liderazgo
limitado y tiene poco interés

en liderar a otros.

Demuestra excelente
desempefio. Altamente
motivado, activamente
busca nuevas tareas y retos,
considerado Especialista en
el tema. Bien posicionado.
Demuestra un potencial de
liderazgo limitado y tiene
poco interés en liderar a
otros.

Bajo

Moderado

Alto

DESEMPENO DEMOSTRADO




Descripcion de la Matriz:

El eje horizontal se refiere al desempefio de como ejerce el trabajo actual y/o pasado de un
colaborador, respecto a sus objetivos planteados, estandares establecidos; el desempefio cuenta
con 3 niveles: Bajo, Moderado y Alto. El eje vertical se refiere al potencial, denota la habilidad o
capacidad de crecimiento y desarrollo que tiene cada colaborador, es representado por tres niveles:

Bajo, Medio y Alto.

Los colaboradores con talento estaran valorados en los bloques: 8, 9y 6 en color verde, el bloque
1 en rojo representa a colaboradores no preparados para un plan de carrera o sucesion y se

recomienda evaluar la continuidad de este.



Anexo 12: MATRIZ DE TALENTO HUMANO CONSOLIDADA

GRUPO

Wir

de El Salvador ; SA de CV

MATRIZ DE TALENTO

Fecha:

Elaborado por:

Nombre

Fecha
de
Ingreso

Puesto Origen (Actual)

Puesto Intermedio

Puesto Destino

Departamento

Puesto

Tiempo

Departamento

Puesto

Tiempo

Departamento

Puesto

Tiempo




Instrucciones de llenado:

1.

2.

3.

Fecha: Fecha en la que se elabora el documento.

Elaborado por: Nombre de la persona que llena los campos de la matriz.

Nombre: Listado de nombres de los Colaboradores con talento y potencial que hayan sido
identificados por la Junta de Evaluacion de Talento.

Fecha de ingreso: Fecha en que los Colaboradores ingresaron a la organizacion
(antigliedad)

Puesto origen (actual): Nombre del area y/o departamento y el puesto en el que se encuentra
el colaborador actualmente, indicando el tiempo que lleva en esa posicion.

Puesto intermedio: Nombre del area y/o departamento y el(los) puesto(s) en por los que el
Colaborador debera transitar antes de llegar al puesto destino de su plan de carrera o
sucesion.

Puesto destino: Nombre del area y/o departamento y el puesto al que desea llegar el
colaborador o al que la empresa le ve potencial como consecuencia de su plan de carrera.

Nota: No todos tienen puesto destino o intermedio necesariamente.



Anexo 13: FORMULARIO PARA LA CREACION DE UN MAPA DE

CARRERA
SR MAPA DE CARRERA
Wir
de El Salvador ; SA de CV
DATOS PERSONALES DEL EVALUADO

Nombre: Departamento:
Jefe Inmediato: Puesto:
Nivel Académico: Fecha:

Fecha de Ingreso:

MAPA DE CARRERA

Dibuje el mapa de carrera personalizado para el Colaborador:

Instrucciones de llenado:

1. Datos personales: En esta seccion se incluye la informacion que permitira identificar al

Colaborador con talento: nombre completo, el nombre del jefe inmediato, nivel académico

que posee, fecha de ingreso a la empresa, Departamento al que esta asignado, puesto al que

pertenece actualmente y fecha de elaboracion del documento.

2. Mapa de carrera: En esta seccion se debera incluir el disefio de la trayectoria que debera

seguir la carrera del colaborador para alcanzar las metas acordadas con base en los intereses

de crecimiento y desempefio del propio colaborador, también se deben tomar en cuenta las

posibilidades y politicas con las que cuenta la empresa; esto se realizara siempre y cuando

existan vacantes.



Anexo 14: PROPUESTA DE MAPA DE RUTAS DE CARRERA POR
DEPARTAMENTO Y PUESTO DE TRABAJO.

A. Departamento de Marketing y Publicidad

Ruta de carrera para puesto de Ejecutivos de Redes Sociales

Ejecutivo de redes

sociales

Requisitos:

Exigencias

generales del perfil.

Gerente del departamento
de Marketing y
publicidad
Requisitos:
1 afio de antigliedad en
la empresa
Licenciatura en
Mercadeo o afines
Conocimientos
especificos del
departamento (detallados
en el perfil sugerido del

gerente Tabla x).

Gerente del Departamento
de Ventas
Requisitos:
2 afios de antiguedad en
la empresa
Licenciatura y maestria
(Deseable) en mercadeo.
Conocimientos
especificos en estrategias
de venta y manejo de

personal.



Ruta de carrera para el puesto de Gerente del departamento de Marketing y Publicidad

Gerente del

departamento de

Marketing y publicidad

Requisitos:
Exigencias generales

del perfil.

Gerente del

Departamento de
Ventas
Requisitos:
1 afio de antigliedad
en la empresa
Licenciatura en
Mercadeo o afines
Conocimientos
especificos del
departamento
(detallados en el perfil
sugerido del gerente

Tabla x).

Gerente General

Requisitos:

2 afios de antiguedad
en la empresa

Licenciaturay
maestria (Deseable) en
administracion de
empresas, contabilidad
o carreras afines.

Conocimientos
especificos en
estrategias para a
mejora continua de la
empresa y manejo de

personal.



B. Departamento de Produccion

Despachador

Transportista
Requisitos:
Exigencias

generales del

perfil.

Requisitos:

5 meses de
antigliedad en la
empresa

Educacion Media
en Bachillerato
General o de
asistencia

Conocimiento
técnico en los tipos
de cortes de carne,
orientacion a la
calidad de atencion
al cliente,
habilidades

numeéricas.

Ruta de carrera para el puesto de Transportista.

V.

Ejecutivo de ventas

Requisitos:

9 meses de
antigliedad en la
empresa

Estudiante
universitario p
egresado de las
carreras de
Mercadeo,
Administracion de
Empresas o afines

Habilidad en
ventas, habilidades
numeéricas,
excelente facilidad

de expresion.

Gerente del

departamento de
ventas

Requisitos:

1 afio y 6 meses
de antigiiedad en
la empresa

Licenciatura en
Mercadeo o afines

Conocimientos
especificos del
departamento
(detallados en el
perfil sugerido del
gerente Tabla x)
Toma de
decisiones y
manejo de

personal.



Ruta de carrera para el puesto de Despachador

Despachador

Requisitos:
Exigencias

generales del perfil.

Carnicero

Requisitos:

7 meses de
antigtiedad en la
empresa

Educacion Media en
Bachillerato General o
de Asistencia

Conocimiento
técnico en los tipos de
cortes de carne,
orientacion a la
calidad de atencion al
cliente, habilidades
numéricas,

honestidad.

Gerente del

Departamento de
Produccion
Requisitos:
1 afio de antigliedad
en la empresa
Licenciatura en
Administracion de
empresas, Ingenieria
Industrial o carreras
afines
Conocimientos
especificos del
departamento
(detallados en el perfil
sugerido del gerente
Tabla xX) Toma de
decisiones y manejo

de personal.



Ruta de carrera para el puesto de Carnicero

Carnicero

Requisitos:
Exigencias

generales del perfil

Gerente del

departamento de
Produccion
Requisitos:
1 afio de antigliedad
en la empresa
Licenciatura en
Administracion de
empresas, Ingenieria
Industrial o carreras
afines
Conocimientos
especificos del
departamento
(detallados en el perfil
sugerido del gerente)
Toma de decisiones y

manejo de personal.

Gerente de Ventas

Requisitos:

1 afio y 6 meses de
antigtiedad en la
empresa

Licenciatura en
Administracion de
Empresas, Mercadeo
o afines

Conocimientos
especificos del
departamento
(detallados en el perfil
sugerido del gerente)
Toma de decisiones y

manejo de personal.



Ruta de carrera para el puesto de Gerente del departamento de Produccion

Gerente del

departamento de

Produccion
Requisitos:
Exigencias

generales del

perfil,

Ventas

Requisitos:

1 afio y 6 meses de
antigiiedad en la
empresa

Licenciatura en
Administracion de
Empresas, Mercadeo
o afines

Conocimientos
especificos del

departamento

(detallados en el perfil

sugerido del gerente
Tabla x) Toma de
decisiones y manejo

de personal

erente

dministrativo

Financiero

Requisitos

2 afios de
antigtiedad en la
empresa

Licenciatura en
Administracion de
Empresas o
Contabilidad

Habilidad para la
toma de decisiones,
manejo de grupos,

implementacion de

estrategias orientadas

a objetivos,
conocimientos en

sistemas contables.

erente General
Requisitos:
2 afos y 6 meses
de antigiiedad en la
empresa
Licenciatura 'y
maestria (Deseable)
en Administracion
de empresas,
Mercadeo
Contabilidad o
Ingenieria
Industrial.
Conocimientos
especificos en
estrategias para a
mejora continua de
la empresay

manejo de personal



C. Departamento de Ventas

Ruta de carrera para el puesto de Ejecutivo de Ventas

Ejecutivo de ventas

Requisitos:
Exigencias

generales del perfil

Asistente de Gerencia

de Ventas

Requisitos:

10 meses a 1 afio de
antiguedad en la
empresa

Estudiante
universitario en
administracion de
empresas, mercadeo 0
contabilidad

Manejo de
herramientas
tecnoldgicas, con
habilidades de
organizacion y toma

de decisiones.

Gerente de Ventas

Requisitos:

1 afio y 6 meses de
antigtiedad en la
empresa

Licenciatura en
Administracion de
Empresas, Mercadeo
o afines

Conocimientos
especificos del
departamento
(detallados en el perfil
sugerido del gerente
Tabla x) Toma de
decisiones y manejo

de personal.



Ruta de carrera para el puesto de Asistente de Gerencia en Ventas

Asistente de Gerencia

en Ventas
Requisitos:
Exigencias generales

del perfil

Gerente de Ventas

Requisitos:

1 afio y 6 meses de
antiguedad en la empresa

Licenciatura en
Administracion de
Empresas, Mercadeo o
afines

Conocimientos
especificos del
departamento (detallados
en el perfil sugerido del
gerente Tabla x) Toma de
decisiones y manejo de

personal.

Gerente Administrativo

Financiero
Requisitos:
2 afos de antigiiedad
en la empresa
Licenciatura en
Administracion de
Empresas o
Contabilidad
Habilidad para la toma
de decisiones, manejo
de grupos,
implementacién de
estrategias orientadas a
objetivos,
conocimientos en

sistemas contables.



Ruta de carrera para el puesto de Gerente de Ventas

Gerente de Ventas

Requisitos:
Exigencias

generales del perfil

Gerente Administrativo

Financiero
Requisitos:
2 afos de antiguedad
en la empresa
Licenciatura en
Administracion de
Empresas o
Contabilidad
Habilidad para la toma
de decisiones, manejo
de grupos,
implementacién de
estrategias orientadas a
objetivos,
conocimientos en

sistemas contables.

Gerente General

Requisitos:

2 afios y 6 meses de
antigliedad en la
empresa

Licenciatura y maestria
(Deseable) en
Administracion de
empresas, Mercadeo
Contabilidad o
Ingenieria Industrial.

Conocimientos
especificos en
estrategias para a mejora
continua de la empresa y

manejo de personal



D. Departamento Administrativo Financiero

Ruta de carrera para el puesto de Ordenanza

Ejecutivo
de ventas

Motorista

Despachador

Ordenanza Requisitos:

Requisitos: 5 meses de
Exigencias antigliedad en la

generales del empresa

perfil Educacion Media en
Bachillerato General
0 de asistencia

Conocimiento
técnico en los tipos
de cortes de carne,
orientacion a la
calidad de atencion
al cliente,

habilidades

numeéricas.

Carnicero

Requisitos:

7 meses de
antigtiedad en la
empresa

Educaciéon Media
en Bachillerato
General 0 de
Asistencia

Conocimiento
técnico en los tipos
de cortes de carne,
orientacion a la
calidad de atencion
al cliente,
habilidades
numeéricas,

honestidad.

Asistente

Requisitos

10 meses a 1 afio
de antiguedad en la
empresa

Estudiante
universitario en
administracion de
empresas, mercadeo
0 contabilidad

Manejo de
herramientas
tecnoldgicas, con
habilidades de
organizacion y toma

de decisiones.



Ruta de carrera para el puesto de Asistente Administrativo

Asistente

Administrativo

Requisitos:
Exigencias

generales del perfil

Contador

Requisitos:

1 afio de antigliedad
en la empresa

Licenciatura en
Contabilidad
Financiera

Habilidades
numéricas,
conocimientos
avanzados en sistemas
contables, honesto y

responsable.

Gerente Administrativo

Financiero
Requisitos:
2 afios de antigiiedad
en la empresa
Licenciatura en
Administracion de
Empresas o
Contabilidad
Habilidad para la toma
de decisiones, manejo
de grupos,
implementacién de
estrategias orientadas a
objetivos,
conocimientos en

sistemas contables.



Ruta de carrera para el puesto de Contador

‘ Gerente Administrativo

Financiero
Contador ici
Requisitos
Requisitos: 2 afios de antigiiedad en la
Exigencias generales del perfil. empresa

Licenciatura en
Administracion de Empresas o
Contabilidad

Habilidad para la toma de
decisiones, manejo de grupos,
implementacidn de estrategias
orientadas a objetivos,
conocimientos en sistemas

contables.



Ruta de carrera para el puesto de Gerente Administrativo Financiero

Director Ejecutivo
Gerente General

Gerente General

Requisitos:

Requisitos:
Gerente a 2 afos y 6 meses de

2 afos y 6 meses de

Administrativo antiguedad en la

Financiero antigtiedad en la empresa empresa

Licenciatura y maestria

Requisitos: Licenciatura 'y
Deseable) en .
Exigencias generales ( ) maestria (Deseable)
del perfil. Administracion de en Administracion de

empresas, Mercadeo
empresas, Mercadeo

Contabilidad o Ingenieria Contabilidad o

Industrial. . .
Ingenieria Industrial.

Conocimientos especificos -
Conocimientos

en estrategias para a mejora -
especificos en

continua de la empresa y .
estrategias para a

manejo de personal. . i
mejora continua de la
empresa y manejo de

personal.

NOTA: Los requisitos de las rutas de carrera planteadas, fueron tomados por los perfiles
de puestos antiguos y por experiencia en los puestos de trabajo. Solo fueron ubicados

para fines ilustrativos y de ejemplo.



Anexo 15: FORMULARIO DE SEGUIMIENTO Y
RETROALIMENTACION DE UN PLAN DE CARRERA

GRUPO

Wi r FORMULARIO DE SEGUIMIENTO Y RETROALIMENTACION

de El Salvador ; SA de CV

DATOS PERSONALES DEL EVALUADO

Nombre:

Departamento:

Jefe Inmediato:

Puesto:

Nivel Académico:

Fecha:

Fecha de Ingreso:

COMENTARIOS JEFE INMEDIATO

ASPECTOS DE OPORTUNIDAD Y MEJORA

Instrucciones de llenado:

1. Datos personales: En esta seccion se incluye la informacion que permitira identificar al

Colaborador con talento: nombre completo, el nombre del jefe inmediato, nivel académico

que posee, fecha de ingreso a la empresa, Departamento al que esta asignado, puesto al que

pertenece actualmente y fecha de elaboracion del documento.

2. Comentarios del jefe inmediato 0 Gerente Administrativo: En esta seccion se retroalimenta

al colaborador, describiendo comentarios pertinentes respecto a su Plan y el seguimiento

de este.

3. Aspectos de oportunidad y mejora: En esta seccion el evaluador podra exponer los aspectos

a mejorar o la declinacion o cambios sobre el Plan de Carrera o Sucesion que esta llevando

a cabo.







