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RESUMEN

Establecer un plan de carrera solido es un paso importante para realizar muchos
cambios en la vida profesional. No importa cudl sea la posicion actual, es muy probable que
se desee hacer algunos cambios y avanzar en la carrera, o explorar una completamente
nueva. El disefio de cada objetivo, asi como el modo especifico para que esto ocurra, hara
gue sea mucho mas probable en los afios posteriores, y que posterior a ello se encuentre
exactamente donde anhela llegar. Un plan de carrera profesional también demuestra a los
empresarios actuales y potenciales que la persona es seria sobre su futuro y estd motivada

para llevar a cabo las cosas con sus propias manos.

Lo importante es evaluar la situacion actual laboral. La planificacion de carrera se
basa en precisar la situacion futura a la que podra llegar un empleado si completa
adecuadamente un proceso descrito por la empresa. Para confeccionar esta ruta de forma
eficiente, se necesita asentarla sobre acciones de formacion y control que afiancen los
avances gue se produzcan. Es necesario desarrollar las competencias necesarias para que la

personas pueda ir creciendo y sobre todo explotar su potencial.

Un plan de carrera obliga a mirar hacia el futuro y por tanto debe llevar a reflexionar
sobre las necesidades formativas que tendran los directivos de la empresa en el futuro y las
necesidades de personal y sobre todo poder mantener a su personal disminuyendo la

rotacién laboral.
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CAPITULO 1. PLAN DE CARRERA

1.1.  Introduccion

1.1.1. Planteamiento del problema

La presente Tesis se propone investigar la relacion entre el plan de carrera y la
rotacion de personal del area de ventas de la empresa Pasteurizadora Quito S.A., analizando
el impacto de la implementacion del plan de carrera y su relacion con los indices de

promocion y desvinculacion de personas.

1.1.2. Formulacién del problema

¢Existe una relacion entre el desarrollo de plan de carrera y la rotacion de personal?

1.2. Qué es Plan de Carrera segun la metodologia y analisis comparativo de varios
autores.
“La planeacion de la vida y carrera es la actitud, arte y disciplina de conocerse a si
mismo, de detectar las fuerzas, areas de mejora y proyectar auto dirigiendo el propio
destino hacia el funcionamiento pleno de las capacidades, motivaciones y objetivos de la

vida personal, familiar, social y de trabajo”.*

“La planeacion de carreras organizacionales es el proceso que consiste en establecer

trayectorias de carrera y actividades para los empleados de una empresa. La planeacién de

! David Casares, Planeacion de vida y carrera, México, Editorial Limusa, S.A., 2005, p. 57.
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carreras organizacionales debe comenzar con la colocacién en el empleo y la orientacion

inicial de una persona”.?

El plan de carrera es una planificaciébn de la trayectoria de un trabajador
considerando los afios de experiencia y los movimientos que pueda tener dentro de la
estructura organizacional. La persona se encuentra involucrada inmediatamente que la
empresa desarrolla un plan de carrera, los individuos pueden mejorar sus capacidades tanto
conocimientos como competencias, de acuerdo al cargo que se requiera, en funcién de los

requisitos que se necesite.

Planificar una carrera permite conocer las necesidades futuras de la organizacion,
asi como las oportunidades profesionales que ello significard. Otras ventajas que esta

planificacion implica son:

e Permite coordinar las estrategias generales de una empresa con las necesidades de
personal, ya que permite prepararlos de una manera efectiva para los puestos que se
prevé va a crear la empresa o con los que actualmente cuenta y se tiene una vacante.

e Permite el desarrollo de empleados y profesionales con posibilidad de promocion,
ya que se puede estimar el talento humano latente.

e Disminuye la tasa de rotacion laboral, identificando la gente correcta para la

posicidn correcta, a través de un proceso planificado y de evaluaciones consistentes.

ZR. Wayne Mondy y Robert M. Noe, Administracion de Recursos Humanos, México, CdAmara Nacional de la
Industria Editorial Mexicana, 2005, p.241.
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e Satisface las necesidades psicoldgicas de los empleados y profesionales, que pueden
canalizar sus posibles frustraciones hacia una serie de soluciones positivas al tener

la posibilidad de canalizar sus esfuerzos al crecimiento profesional.

“Carrera significa la secuencia de puestos y actividades que desarrolla una persona a
lo largo del tiempo dentro de una organizacion. Por tradicion, las empresas elaboraban un
plan de carrera para preparar a la persona a efecto de que ocupara puestos gradualmente

més altos dentro de la jerarquia de la organizacién”.?

1.3.  ¢Qué es Formacion vs Desarrollo?

1.3.1. Formacion

Por formacion profesional se entiende todos aquellos estudios y aprendizajes
encaminados a la insercidn, reinsercién y actualizacion laboral, cuyo objetivo principal es
aumentar y adecuar el conocimiento y habilidades de los actuales y futuros trabajadores a lo
largo de toda la vida. Actualmente en la mayoria de paises se le conoce como Educacién y
Formacion Profesional. En muchos paises la Formacion Profesional es un sistema
alternativo a la Educacion Superior, constituyéndose en la opcién mas importante en la
Educacién Terciaria. Para ello, y dependiendo de la especificidad de cada pais, suelen

encontrarse tres subsistemas de formacion profesional:

* |dalberto Chiavenato, Gestion del Talento Humano, México, Elsevier Editora Ltda, 2009, p. 231.
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1.3.1.1. Formacion Profesional Especifica o Inicial

Destinada, en principio, al colectivo de alumnos del sistema escolar que decide

encaminar sus pasos hacia el mundo laboral, cuyo objetivo es la insercién laboral.

1.3.1.2. Formacion Profesional Ocupacional (FPO)

Destinada al colectivo que en ese momento se encuentra desempleado, cuyo

objetivo es la reinsercion laboral de la persona.

1.3.1.3. Formacion Profesional Continua (FTE)

Destinada al colectivo de trabajadores en activo, cuyo objetivo es la adquisicion de
mayores competencias que le permitan una actualizacion permanente del trabajador
al puesto de trabajo que desempefia u optar a otro, lo que en definitiva se resume

como un aumento de su empleabilidad.*

1.3.2. Desarrollo

El desarrollo de administradores y ejecutivos es un intento por mejorar su
desempefio ensefiandoles conocimientos, cambiando sus actitudes o aumentando sus
habilidades. Claro estd que la meta Ultima de estos programas de desarrollo es mejorar el
desempefio futuro de la organizacién misma. Por consiguiente, el proceso general para el
desarrollo de los administradores seria 1) evaluar las necesidades de la compafiia (por

ejemplo, llenar las vacantes futuras de puestos ejecutivos o aumentar la competitividad), 2)

* Fundacién Wikipedia, Inc, Formacion Profesional, 27 de febrero de 2015, en
http://es.wikipedia.org/wiki/Formaci%C3%B3n_profesional
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evaluar el desempefio de los administradores y, después, 3) desarrollar a los propios

administradores (y a administradores futuros).’

Probablemente porque resultaba muy atil para aquel fin, origen y desarrollo
historico del analisis y descripcion de puestos de trabajo esta estrechamente vinculado a los
intentos de llevar a cabo una seleccion de personal que redujese al minimo posible el riesgo
de gue una persona ocupase un puesto de trabajo en el que no pudiese lograr los resultados

esperados (1995).°

Cada vez mas empresarios, directivos y en general lideres de instituciones, se han
abierto a la necesidad y bondad de contar para el desarrollo de sus organizaciones con
programas de capacitacion y desarrollo que promuevan el crecimiento personal e
incrementen los indices de productividad, calidad y excelencia en el desempefio de las

tareas laborales.’

Entre las acciones necesarias para el desarrollo personal se encuentran identificar,
fortalecer y explotar las virtudes y habilidades y buscar la forma para descubrir y enfrentar
los defectos. De esta manera la toma de decisiones a lo largo de la existencia se realizara

mas conscientemente.®

> Dessler Gary, Administracion de personal, México, Editorial Prentice Hall, Inc, 2001, p. 272.

6 Fernandez-Rios, Manuel, Andlisis y Descripcion de Puestos de Trabajo, Espaifa, Editorial Diaz de Santos,
S.A., 1995, p. 77-78.

7 Siliceo Aguilar, Alfonso, Capacitacion y desarrollo de personal, México, Editorial Limusa, S.A., 2004, p. 14

8 Aldape, Teresa, Desarrollo de las competencias del docente, Editorial LibrosEnRed, 2008, p. 37.
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Crecer como personas y realizarse en sus trabajos son algunas de las necesidades
inherentes a los individuos. La autorrealizacién se da en un gran porcentaje cuando nos

sentimos plenos en la labor que realizamos

El desarrollo profesional es fruto de la planeacion de la carrera y comprende los
aspectos que una persona enriquece 0 mejora con vista a lograr objetivos dentro de la
organizacion. Se puede dar mediante esfuerzos individuales o por el apoyo de la empresa

donde se labora.

1.3.2.1. Desarrollo profesional individual

Se inicia en cada persona por su disposicién a lograr metas y por la aceptacion de
responsabilidades que ello conlleva. Pueden emprenderse varios pasos, considerando

posibles resultados:

Obtencion de mejores niveles de desempefio Es la forma méas segura de lograr

promociones y reconocimiento en el trabajo.

Relacion mas estrecha con quienes toman decisiones Al ser mejor conocidos por las
personas que efectla promociones y transferencias, suben sus posibilidades de desarrollo,
existe escasa disposicion a promover personas desconocidas. Un empleado puede
incrementar el grado en que es conocido mediante su desempefio, mediante informes
escritos, presentaciones orales, trabajo en comités y comisiones especiales, y horas

consagradas a las labores cotidianas.
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Desarrollo de un sentimiento de lealtad a la organizacion muchas personas
anteponen sus intereses profesionales a la organizacion a que pertenecen. Aunque el
objetivo de mantener el nivel de rotacion al minimo posible es muy apreciado, la mayoria
de las personas que consiguen escalar puestos ejecutivos ha trabajado para mas de una
empresa. Con creciente frecuencia, el empleado medio se siente excluido de la organizacién
a la cual presta servicios. Los ejecutivos de las grandes organizaciones tienden cada vez
mas a considerar a sus recursos humanos con la misma actitud con la que deciden adquirir

nuevos equipos.

Las renuncias se da cuando el empleado considera que existen mejores
oportunidades en otra organizacion posiblemente se vea obligado a renunciar. Algunos
cambian de compafia como parte de una estrategia consistente. Esta técnica solo puede
emplearse con cautela y cuidando siempre de no crear la impresion de falta de estabilidad.
La organizacion muy rara vez se beneficia de las nuevas experiencias y conocimientos de la
persona que parte, ya que es muy bajo el porcentaje de quienes vuelven al cabo de algunos

anos.

Recursos a expertos en el campo (mentores). Los empleados jovenes suelen recurrir
a la experiencia y el consejo de personas de mayor edad, que no necesariamente tienen un
nivel jerdrquico superior. Este tipo de asociacion informal depende en gran medida de

factores puramente personales.

Recursos a subordinados clave (brazos derechos). Los directores de éxito suelen

apoyarse en subordinados que contribuyen efectivamente al desarrollo de sus superiores. En

18



ocasiones, el subordinado posee conocimientos especializados de gran valor, en otras sus
habilidades administrativas se combinan con una gran dosis de lealtad personal. EI impulso
profesional que recibe el jefe en este tipo de asociacion suele incluir también al
subordinado. Los procedimientos suelen hacerse muy expeditos, y hay una tendencia
general a mejorar el desemperio. Las asociaciones personales de este tipo corresponden con
frecuencia a un sentimiento de lealtad que excluye a gran parte de los miembros de la
organizacion.

Oportunidades de progreso cuando los empleados mejoran sus calificaciones
complementan los objetivos de su organizacién. Tanto la experiencia en nuevos puestos
como la obtencion de nuevos conocimientos y habilidades constituyen vehiculos para el

crecimiento personal.

1.3.2.2. Desarrollo profesional alentado por el departamento de personal

El desarrollo profesional no debe apoyarse solamente en los esfuerzos individuales.
La organizacion posee objetivos bien determinados y puede alentar a sus integrantes para
que contribuyan a lograrlos. Esto tiene un doble efecto: evitar que los esfuerzos de los
empleados se dispersen, conduciéndolos a objetivos y campos que son ajenos a los que se
propone la empresa, y asegurarse de que todos conocen bien las oportunidades presentadas

por la organizacion.

En los planes de desarrollo profesional resulta esencial el apoyo que pueda prestar la
gerencia. Apoyo de la gerencia a menos que se cuente con el apoyo de los directivos de la

empresa, los esfuerzos llevados a cabo por el departamento de personal surtirdn escasos
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efectos. La gerencia general debe ir mucho mas alla de solo tolerar estas actividades, resulta

indispensable un interés activo por el desarrollo y crecimiento de todos los empleados.®

1.3.3. La Evaluacion del Desempefio y su relacion con la formacién y desarrollo

Evaluar el desempefio de un puesto consiste en valorar la eficacia con la que su

ocupante lo ejecuta en un periodo determinado de tiempo.°

Muchas empresas creen que para conformar un equipo de trabajo eficiente, basta
con contratar a quienes tengan el mejor curriculum o cuenten con las habilidades requeridas
para el cargo que realizaran. Una vez incorporado un nuevo colaborador en la
Organizacién, es fundamental hacer una medicion constante del desempefio de los
trabajadores una que vez que son contratados, de manera que los procesos de formacion y
desarrollo sean parte de los programas de Recursos Humanos, alineados a las mediciones

de desempefio con los que cuenta la Organizacion.

Al realizar estas evaluaciones, los colaboradores se mantienen motivados y estan
mucho mas preocupados de cumplir con fechas estipuladas y realizar tareas programadas.
Ademas, permite a las empresas u organizaciones identificar las debilidades de los equipos

de trabajo y asi realizar planes de capacitacion adecuados, que apunten a temas especificos.

Evaluar el desempefio es también til para que las empresas u organizaciones

detecten a aquellos colaboradores que se destacan por su eficiencia y puedan realizar planes

? Anodnimo, “El desarrollo profesional”, Gestidon del Talento, marzo de 2001, en
http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/n0%206/desarrolloprofesional.htm

1% jyan Carlos Rodriguez-Serrano, El modelo de gestion de recursos humanos, Barcelona, Ed. UOC, 2004, p.
110.
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de carrera exitosos con las capacidades y competencias profesionales comprobadas. Esto
permite que la empresa u organizacion no dedique ni tiempo ni recursos en reclutar a un
nuevo integrante, ya que al realizar sucesiones internas, el trabajador ya estd ambientado y

conoce perfectamente las metodologias utilizadas por la empresa u organizacion.

Otro punto a favor de medir los desempefios es que ayuda a transparentar las

compensaciones otorgadas para que sean acorde a las metas logradas.

Existen varios tipos de evaluaciones, podemos mencionar la evaluacion 180° que es
aquella en la cual una persona es evaluada por su jefe, sus pares y eventualmente los
clientes. Se diferencia de la evaluacion de 360° en que no incluye el nivel de subordinados.

En el informe de la evaluacion debe ser claro y suficientemente explicativo por si mismo.

1.4. Capacitacion y desarrollo de competencias

En el marco de la globalizacion, las comunicaciones sin fronteras y la efectividad
humana centrada en el valor agregado, se esta cambiando de nivel de desarrollo, se esta
dando un paso mas, lo cual implica mayores complejidades en la forma de tomar

decisiones, de dirigir y desarrollar personas y de comprender la dindmica de los negocios**.

En palabras de Dutra, el contexto socioeconémico mundial y nacional revela una
amplia necesidad de buscar nuevas formas de enfrentar desafios altamente exigentes. La
globalizacion, el desarrollo tecnolédgico y las altas tasas de cambio, demandan a las

empresas una competitividad creciente basada en fuertes incrementos de productividad,

1 Gregorio Calderén y German Castafio, Investigacion en Administracion en América Latina, Manizales,
Edigraficas, 2005, p. 359.
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calidad e innovacion. A las personas, por parte, se les demandan mayores exigencias de
rendimientos acompafiadas por una necesidad de incrementar sus habilidades a traves de
procesos de aprendizaje, capacitacion y desarrollo permanente (Dutra, en Mertens. 1996

Citado por Diaz y Aranciba. 2002. 207).

Bajo la denominacion de desarrollo de competencias agrupamos conceptualmente
todas aquellas actividades organizacionales orientadas al cambio que las personas deben
experimentar para pasar de un nivel determinado de competencia a otro superior a partir de

desplegar su potencial. Para que esto ocurra existen cinco tipos de actividades posibles**:

El entrenamiento

La capacitacion

El desarrollo individual

La planificacion de carrera 'y

La planificacion de la sucesion

1.4.1. Entrenamiento:

Es el aprendizaje focalizado en el trabajo presente de la persona. El entrenamiento
nunca es personalizado, refiere a un plan y por lo tanto responde a objetivos especificos de

la organizacion.

2 José Maria Saracho, Un modelo general de Gestion por Competencias, Santiago de Chile, Santiago:
RiLeditores, 2005, p. 87-91.
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1.4.2. Capacitacion:

Es el aprendizaje focalizado en el trabajo futuro de la persona. El término “trabajo futuro”,
refiere tanto a un nuevo cargo como a cualquier cambio que pudiera experimentar el mismo
cargo en el futuro. La capacitacion consiste en un conjunto de experiencias de aprendizaje
provisto por la organizacién dentro de un periodo especifico de tiempo para posibilitar la

mejora del desemperio.

1.4.3. Desarrollo individual

Bajo esta denominacién abarcamos tanto lo que refiere al desarrollo personal como
al desarrollo profesional, ya que consideramos que ambos son inseparables y corresponden

al individuo.

El desarrollo individual es el aprendizaje que no esta focalizado ni orientado a
ningun trabajo en particular, sino al mejoramiento de las competencias personales y

profesionales de la personas.

1.4.4. Planificacion de carrera

La planificacién de carrera consiste en el desarrollo de aptitudes y capacidades,
siempre orientado al futuro. Se trata de asignar a una persona a distintos cargos sucesivos
para darle la oportunidad de desarrollar sus competencias y asi poder ocupar cargos de

mayor responsabilidad y jerarquia dentro de la organizacion.
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1.4.5. Planificacion de la sucesion

La planificacion de la sucesion consiste en la formacion y desarrollo de las personas
que en el futuro deberan cubrir los cargos que quedaran vacantes por la promocion o la
salida de quienes ocupan roles de mando. Se trata de identificar a las personas con mas alto
potencial y proporcionarles los medios para desarrollar las competencias requeridas para

los cargos futuros a cubrir.

1.5. La capacitacion como parte fundamental para desarrollar los talentos

“Promover, el conocimiento es indudablemente uno de los medios mas eficaces para
transformar, actualizar y hacer perdurar la cultura, de trabajo y productividad dentro de
cualquier organizacion y al mismo tiempo se constituye en una de las responsabilidad
esenciales de toda empresa y sus directivos que habran de resolver apoyados en la filosofia

y sistemas institucionales de recursos humanos™.*?

Definitivamente el personal es el capital mas importante de una empresa. Sin
embargo, a éste se le debe dotar de todas las armas necesarias para que realice

excelentemente bien su trabajo.

En este contexto, todas las capacitaciones y direcciones necesarias al momento que
un prospecto a empleado entre a la empresa debe estar perfectamente supervisadas por
especialistas que se encargan de ver el potencial que tienen éstos para desenvolverse dentro

del negocio, y decidir si pueden o no formar parte del personal.

3 Alfonso Siliceo Aguilar, “Capacitacion y desarrollo de personal”, México, Editorial Limusa, S.A., 2004, p.
26.

24



Hay diferentes técnicas que se emplean hoy en dia para detectar a los talentos el
mentoring por ejemplo es una excelente herramienta para cazar y retener talentos dentro de
una empresa. Esto tiene que ver con culturas mas desarrolladas donde los jefes tienen una
gran relacion con sus empleados. Tenemos ejemplos donde se han logrado muy buenos
resultados con los trabajadores que logran grandes capacidades para desarrollarse en sus
puestos de trabajo. Sabemos que esto se aplica en culturas que son mas maduras y que

reciben este tipo de practicas con mayor confianza en sus empleados.

Y es que para los expertos en cazar talentos el rendimiento de los trabajadores se
mide mas por sus resultados y no por las horas que pasan metidos en una oficina. Para
ellos lo méas importante es que los empleados sean duefios de su tiempo y que decidan como
realizar sus actividades durante el dia o el tiempo que estén presentes en la empresa. Se ha
implantado esta técnica para que a la gente se le mida mas por resultados que por las horas
gue pasan en una organizacion. Que sean duefios de sus mismas actividades. Estos dos

temas son muy importantes porque son ejes que crean grandes lugares para trabajar.
1.6. Potencial de Talentos

Potencial es el conjunto de conocimientos, habilidades y competencias que posee
una persona, no necesariamente ligadas de forma directa con el desempefio del puesto que
realiza en la actualidad, que posibilitan un rendimiento exitoso en otros puestos de la

organizacion, que pueden ser dentro del mismo nivel o en otro superior.**

14 Hay Group, Factbook Recursos Humanos, Navarra, Editorial Aranzadi, SA, 2006, p. 1039-1040.
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Un elemento importante a considerar es qué se entiendo por potencial. Por lo tanto,
para realizar correctas evaluaciones de potencial primero se debe conocer con exactitud qué
se desea evaluar, contestando algunas preguntas: ;Qué propdsito tiene la organizacion?

¢ Qué politicas de talento humano posee? ;Cuéles son los objetivos que se propone?

Se debe entender que potencial no es solo “alto potencial”: es lo que se espera de

una persona en un determinado contexto.*

Las organizaciones tienen que desarrollar ciertas capacidades para ser exitosas y
estas capacidades estan formadas por las competencias de las personas. En cualquier
momento que una persona dedica tiempo y esfuerzo para desarrollar competencias que
estan ligadas a las capacidades de la organizacion, estd contribuyendo con la estrategia.

Los de mas alto potencial son los mas sensibles a asimilar la estrategia de la empresa.

De ahi la importancia de que las compafiias desarrollen mejores practicas en la
retencion de talentos, que los promuevan y los comprometan. El talento humano es la
palanca de diferenciacion méas importante que tiene una empresa para desarrollar su

estrategia.

Existen tres factores claves en la gestion del talento humano: seleccion y atraccion
de talentos con base en las competencias que una organizacién requiere para ser exitosa;
desarrollo para otorgar a cada uno de los colaboradores las funciones adecuadas; v, la

sucesidn para asegurar que las personas actuen y se sientan como duefios de la compafiia.

> Martha Alicia Alles, Seleccion por competencias, Buenos Aires, Granica, 2006, p. 305.
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1.7. Plan de Carrera'y su relacion con el desarrollo de Competencias

Una competencia, hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidos
comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto

de trabajo puede tener diferentes caracteristicas en empresas y/o mercados diferentes.

Todas las competencias pueden ser desarrolladas. Numerosos estudios iniciados por
McClelland y su equipo y mas recientemente por los consultores de HayGroup demuestran
que todas las competencias pueden ser desarrolladas incluso las mas directamente ligadas a
un motivo basico (inclinacion que de forma inconsciente guia nuestra conducta), como la

orientacion al logro, o vinculadas a un rasgo de personalidad, como la autoconfianza.

Las competencias son las caracteristicas subyacentes de la persona, que estan
relacionadas con una correcta actuacion en su puesto de trabajo y que pueden basarse en la
motivacion, en los rasgos de caracter, en el concepto de si mismo, en actitudes o valores, en

una variedad de conocimientos o capacidades cognoscitivas o de conducta.

En definitiva, se trata de cualquier caracteristica individual que se pueda medir de
modo fiable y cuya relacion con la actuacion en el puesto de trabajo sea demostrable.

Asi, se puede hablar de dos tipos de competencias:

1.7.1. Las competencias diferenciadoras: distinguen a un trabajador con actuacion

superior de un trabajador con actuacion mediana.

'8 Martha Alicia Alles, Desarrollo del talento humano: basado en competencias, Buenos Aires, Granica, 2006,
p. 29.
v Hay Group, Factbook Recursos Humanos, Navarra, Editorial Aranzadi, SA, 2006, p. 974.
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1.7.2. Las competencias umbral o esenciales: son las necesarias para lograr una actuacion

media 0 minimamente adecuada.

Todas las personas poseen un conjunto de atributos y conocimientos, que pueden ser
tanto adquiridos como innatos, y que definen sus competencias para una determinada
actividad. Sin embargo, no es el objetivo de las competencias estudiar exhaustivamente el
perfil fisico, psicoldgico o emocional de cada persona: se trata de identificar aquellas
caracteristicas que puedan resultar eficaces para las tareas de la empresa. Asi se definiran

las competencias clave para la organizacion.

Las competencias tienen una influencia decisiva en el desarrollo del puesto de

trabajo y, por tanto, en el funcionamiento de la empresa.

Si se produce una adecuacion, es decir, un ajuste entre las competencias de la
persona y las requeridas por su puesto, al ajuste sera 6ptimo. Si, por el contrario, hay un
desfase entre las competencias requeridas por el puesto y las caracteristicas de la persona,

su adecuacion se vera afectada negativamente.

De acuerdo al grado de especificidad, las competencias se dividen en dos grandes

bloques:

Conocimientos especificos: de caracter técnico, precisos para la realizacion

adecuada de las actividades.

Habilidades/cualidades: capacidades especificas precisas para garantizar el éxito en

el puesto.
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Lo que se pretende mediante el enfoque de competencias es lograr una gestion de la
empresa mas ajustada al activo humano utilizando las caracteristicas clave que tiene el
personal actual y aquellas que hacen que, también, un determinado puesto de trabajo se
desarrolle mas eficazmente. La consecuencia de todo ello es la integracién de un equipo de
trabajo que conseguira alcanzar los objetivos a corto, medio y largo plazo de manera
efectiva. Para lograrlo, es necesario desarrollar el perfil de los puestos desde la perspectiva

de las competencias. EI modelo de dicho perfil deberd incluir los siguientes pasos:

v" Definicién del puesto.

v’ Tareas y actividades principales.

v Formacion de base y experiencia requerida para su desempefio.

v" Competencias técnicas o conocimientos necesarios para un desempefio adecuado.

v" Competencias referidas a capacidades/habilidades.

Una vez definidos los modelos, se identificaran las competencias clave en funcion
de la estrategia de la empresa y del perfil objetivo deseado para las personas que la
integran. Esta lista restringida de competencias es una informacion que sirve tanto para
orientar de forma global los procesos de seleccidén y de promocion como para orientar el
plan general de formacion, que intentara cubrir la gestion estratégica de talentos humanos

en la organizacion mediante el desarrollo del perfil de competencias de las personas.

La gestion por competencias permite dirigir de manera integral los talentos humanos
dentro de la organizacion a través del aprovechamiento de los conocimientos, capacidades

y habilidades de cada persona.
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1.8. Como implementar un programa de plan de carrera en la empresa (fases)

Dentro de un proceso global de desarrollo profesional, se pueden distinguir las
siguientes fases: planificacion de talento humano, identificacién y clasificacién del talento,

plan de desarrollo individual y seguimiento del plan®.
1.8.1. Planificacién de las necesidades de talento humano

De la empresa a medio plazo. Se trata de llevar a cabo un andlisis y diagndstico de
necesidades de plantilla, en especial para aquellos puestos y competencias criticas que van

a resultar claves en la estrategia de la empresa en los proximos afos.
1.8.2. Identificacion y clasificacion del talento

Definido lo que quiere la organizacion, el siguiente paso sera conocer cual es el
potencial que poseen las personas. Para ello se emplearan diferentes técnicas encaminadas a

detectar y clasificar dicho talento.
1.8.3. Desarrollo profesional individualizado

Definido qué es lo que quiere la organizacion y qué es lo que posee, el siguiente
paso sera aplicar el disefio de los planes generales pero de forma ya individualizada a cada
una de las personas, detectando las necesidades o carencias que se puedan plantear y

aportando los medios necesarios para abordar las oportunidades de mejora.

'® David Gémez y Javier Molina, “Disefio e implantacién de un plan de desarrollo profesional en Recursos
Humanos”, presentada por la Creative Commons Reconocimiento Compartir Igual, Unién Europea, 21 de
mayo de 2012, en
http://www.eoi.es/wiki/index.php/Dise%C3%B1lo_e_implantaci%C3%B3n_de_un_plan_de_desarrollo_profe
sional_en_Recursos_humanos
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1.8.4. Seguimiento del plan

Todo el proceso finalizara con un seguimiento y evaluacion del empleado para

poder determinar los resultados obtenidos de la implantacion del plan.

Planificacién
De Talento
Humano

Identificacién N N\ Seguimiento

del talento

Figura 1. Fases del plan de carrera
1.8.5. Tipologia de carreras

Es necesario identificar tres tipos de rutas que pueden existir dentro de una

organizacion:*

1.8.5.1. Rutas verticales: son todas aquellas carreras profesionales que implican
promocionar a los mejores a un nivel superior de responsabilidad y contenido organizativo.

Ejemplo: seria un asistente administrativo que pasa a jefe administrativo.

1.8.5.2. Rutas horizontales: a diferencia de las carreras verticales las rutas horizontales
pueden servir para proporcionar una vision mas global de la organizacién — especialmente
para asumir responsabilidades directivas- o para incrementar la polivalencia. También
pueden utilizarse como elemento motivador para personas que han podido alcanzar un

cierto “acomodamiento” en su puesto y para las que el trabajo se ha convertido en algo

19 Hay Group, SAP, FACTABOOK Recursos Humanos, Navarra, Editorial Aranzadi, 2006, p. 996.

31



rutinario, ofreciéndoles la posibilidad de desempefiar puestos con funciones diferentes a las

que desempefiaba pero de responsabilidad/contenido organizativo similar.

Las rutas horizontales también sirven para ubicar a las personas en el espacio mas

adecuado a su perfil, mejorando su nivel de satisfaccion y rendimiento.

Ejemplo: un responsable de ventas al clientes para a ser responsable de ventas

comerciales.

1.8.5.3. Rutas oblicuas: las carreras oblicuas naturales seran aquellas que resultan de
agregar las rutas horizontales y verticales que la conforman. Ejemplo: un contador asciende

a jefe financiero.

Todo lo expuesto en los planes de carrera tiene una relacién muy directa con los
procesos de sucesion, pues se conoce cuando una persona tiene las caracteristicas
necesarias para cubrir un puesto y cuando otra carece de ella, permitiendo definir el

momento de la sucesion.

Los principales pasos para implementar un plan de sucesion en base a competencias

son los siguientes:

e Identificar los puestos criticos que la empresa necesita cubrir
e Elaborar un modelo de competencia para los puestos criticos y para los puestos de
entrada; es decir, las competencias necesarias en cada peldafio de la escalera de la

«familia de puestos».
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Evaluar a las personas comparandolas con el médulo de competencias del puesto
utilizando los métodos mas apropiados de evaluacion: assessment center,
preseleccion, entrevistas.

Tomar decisiones: persona promocionable o persona no promocionable.

Contratar el personal en el exterior, a través de otra empresa, a traves de
universidades, prensa (si en la empresa no hay nadie preparado o desarrollable, en
este momento).

Proporcionar datos al Sistema de Informacion para Gestion de Talento Humano
para hacer un seguimiento de niveles de direccion.

Empleados promocionales en funcion del desarrollo de sus competencias.

Las competencias exigidas para el puesto de trabajo en cuestion.

1.9. Retencion de Talentos

Hoy en dia las comparfiias que sobreviven con éxito son las que consideran que

todos sus empleados son importantes. En la sociedad del conocimiento, los empleados

forman el intangible que marca la diferencia frente a los competidores.

En este sentido, se considera empleados claves a aquellos que més valor aportan a la

empresa. Se los puede identificar porque generan mas ventas, consiguen un mayor margen

0 son mas productivos. No lo hacen porque son mejores 0 mas listos, sino porque estan

comprometidos con su trabajo y ponen su energia, esfuerzo y conocimientos al servicio de

la empresa. También son empleados clave las personas que poseen carisma y capacidad de
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liderazgo, cualidades dificiles de encontrar en otras y que les colocan como referentes

frente al resto, acercandoles a la nueva cultura empresarial predominante en la actualidad.

Cada vez es mas dificil para las empresas atraer talentos humanos calificados y que
permanezcan motivados. El talento en los profesionales es un recurso escaso, que hay que
saber buscar, captar y, sin duda, retener. Definitivamente, seran los colaboradores con mas
potencial, los que ofreceran a las organizaciones las mayores ventajas competitivas para ser
rentables. Por eso no debemos permitir perderlos. Hay un factor que identifica que los
talentos humanos claves suelen tener, en muchos casos, elevados indices de rotacion y
vayan cambiando de empleo de acuerdo a oportunidades mas atractivas. Por eso entre las
claves mas destacadas se encuentra que las personas buscan quedarse en empresas que le
brinden oportunidades de desarrollo, con lo cual disminuyen las posibilidades de perder al

personal clave.

Actualmente, los Gerentes y Directores de talento humano, tienen como prioridad
en sus agendas de actividades la dificil tarea de atraer, contratar y mantener motivados a los

talentos.

Sin importar la edad, el sexo o la nacionalidad las motivaciones que cualquier

empleado espera en su organizacion son:

Tener un buen lider como jefe y compafieros de trabajo.

Desafios laborales.

Oportunidades para crecer (aprender y hacer cosas nuevas).

Equilibrio entre la vida laboral y personal.
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e Reconocimiento.

e Comunicacion y conocimientos

“Cuando un empleado anuncia que se retira porque tiene una oferta de la
competencia, se le suele hacer una contraoferta que supera en salario y a veces también en
responsabilidades a la propuesta que viene del exterior. Esto ocasiona muchos

120

inconvenientes™, por ejemplo:

e Desajustes en las compensaciones de la compafiia;

e Promesas que luego no se pueden cumplir;

e Fracaso en la retencion del empleado;

e Efecto “contagio”: los deméas empleados pueden ver la oportunidad de presionar con

una oferta exterior para mejorar sus condiciones laborales”.

1.10. Hipotesis investigativa, analisis de correlacion de variables y coeficiente de
correlacion Karl Pearson.
1.10.1. ; Qué son las hipétesis??

Son las guias para una investigacion o estudio. Las hipotesis indican lo que tratamos de

probar y se definen como explicaciones tentativas del fendmeno investigado. Se derivan

*® Martha Alicia Alles, Direccidn estratégica de recursos humanos: gestion por competencias, Buenos Aires,
Ediciones Granica, 2008, p. 318.

*! Roberto Hernandez Sampieri y otros, Metodologia de la investigacion Quinta edicion, México, McGraw-
Hill/ Interamericana Editores, S.A. De C.V., 2010, p. 92.
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de la teoria existente (Williams, 2003) y deben formularse a manera de proposiciones. De

hecho, son respuestas provisionales a las preguntas de investigacion.

1.10.2. ¢ En toda investigacién cuantitativa debemos plantear hip6tesis?*

No, no todas las investigaciones cuantitativas platean hipétesis. El hecho de que
formulemos o no hip6tesis depende de un factor esencial: el alcance inicial del estudio.
Las investigaciones cuantitativas que formulan hipotesis son aquellas cuyo planteamiento
define que su alcance serd correlacional o explicativo, o las que tienen un alcance

descriptivo, pero que intentan pronosticar una cifra o una hecho.

Alcance del estudio | Formulacion de hipétesis

Exploratorio No se formulan hipétesis

Sélo se formulan hipdtesis cuando

Descriptivo se pronostica un hecho o dato
Se formulan hipétesis

Correlacional correlacionales

Explicativo Se formulan hipétesis causales

Figura 2. Formulacion de hipotesis en estudios cuantitativos con diferente alcances

1.10.3. ¢, Qué tipo de hip6tesis se pueden establecer??
Existen diversas formas de clasificar las hipdtesis, aunque en este apartado nos

concentramos en los siguientes tipos:

1.- hipdtesis de investigacion;

* Roberto Hernandez Sampieri y otros, Metodologia de la investigacion Quinta edicién, México, McGraw-
Hill/ Interamericana Editores, S.A. De C.V., 2010, p. 92.
3 Roberto Hernandez Sampieri y otros, Metodologia de la investigacion Quinta edicion, México, McGraw-
Hill/ Interamericana Editores, S.A. De C.V., 2010, p. 96.
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2.- hipotesis nulas;

3.- hipotesis alternativas, e

4.- hipétesis estadisticas.

1.10.4. Hipotesis de investigacion: Para el estudio hemos tomado las hipotesis de
investigacion que se definen como proposiciones tentativas acerca de las posibles
relaciones entre dos o mas variables, y deben cumplir con los cinco requisitos
mencionados. Se les suele simbolizar como Hi o H1, H2, H3, etc. (cuando son varias), y

también se les denomina hipotesis de trabajo.

A su vez, las hipotesis de investigacion pueden ser:

a) descriptivas de un valor o dato pronosticado;
b) correlacionales;
c) de diferencia de grupos;

d) causales.

1.10.5. Hipdtesis correlacionales:

Especifican las relaciones entre dos 0 mas variables y corresponden a los estudios
correlacionales (“el tabaquismo esta relacionado con la presencia de padecimientos
pulmonares”, “la motivacién de logro se encuentra vinculada con la satisfaccion laboral y la
moral en el trabajo”; “la atraccion fisica, las demostraciones de afecto, la similitud en

valores y la satisfaccion en el noviazgo estan asociadas entre si”).
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Sin embargo, las hipotesis correlacionales no solo pueden establecer que dos o méas
variables se encuentran vinculadas, sino también como estan asociadas. Alcanzan el nivel

predictivo y parcialmente explicativo.

En los siguientes ejemplos, no solo se establece que hay relacion entre las variables,
sino también cémo es la relacion (qué direccion sigue). Desde luego es diferente formular
hipotesis en las que dos 0 mas variables estdn vinculadas, a conjeturar como son estas

relaciones.

1.10.6. Coeficiente de correlacion de Karl Pearson

Karl Pearson (1857-1936) se form6 en un ambiente cientifico dominado por la
tradicion inductivista, heredada del determinismo. En efecto, el punto de vista determinista
aseguraba que el futuro seria una réplica idéntica del pasado, de modo que el
descubrimiento de regularidades, o mejor de leyes universales y necesarias que regulan el
funcionamiento de los procesos naturales nos permitiria formular predicciones exactas para
cualquier momento del futuro, como sucedia con la fisica newtoniana, que era modelo de
cientificidad en el siglo X1X. La prueba de chi cuadrado de bondad de ajuste responde a
este espiritu: dado un conjunto de observaciones, se puede obtener a partir de ellos una
funcion matematica de distribucién, de modo que para cualquier dato la distribucion sera la
misma, lo cual nos permite llevar a cabo inferencias estadisticas para anticipar sucesos

futuros.?

** Juana Z. Brufman y otros, “Un debate sobre temas fundamentales de la investigacion estadisitica y
ecnométrica: La controversia “Fisher, Pearson (p)” y “Neyman y Pearson (h)”, Facultad de Ciencias
Econdmicas, Buenos Aires, junio de 2008, p. 4.
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Los coeficientes de correlacion son medidas que indican la situacion relativa de los
mismos sucesos respecto a las dos variables, es decir, son la expresion numérica que nos
indica el grado de relacion existente entre las 2 variables y en qué medida se relacionan.
Son ndmeros que varian entre los limites +1 y -1. Su magnitud indica el grado de
asociacion entre las variables; el valor r = 0 indica que no existe relacion entre las
variables; los valores + 1 son indicadores de una correlacion perfecta positiva (al crecer o

decrecer X, crece o decrece Y) o negativa (Al crecer o decrecer X, decrece o crece Y).

Para interpretar el coeficiente de correlacion utilizamos la siguiente escala:

Valor Significado

Correlacién negativa grande y
perfecta

-1
-0,9a-0,99 Correlacién negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacién negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacién negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacién negativa baja
-0,01 a-0,19 |Correlaciéon negativa muy baja

0 Correlacion nula

0,01a0,19 Correlacién positiva muy baja

0,2a0,39 Correlacién positiva baja
0,4a0,69 Correlacién positiva moderada
0,7a0,89 Correlacién positiva alta
0,9a0,99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta

Figura 3. Formulacion de hipotesis en estudios cuantitativos con diferente alcances

%> Mario Orlando Sudrez Ibujes, “Andlisis de correlacién empleando Excel y Graph”, en
http://www.monografias.com/trabajos93/analisis-correlacion-empleando-excel-y-graph/analisis-correlacion-
empleando-excel-y-graph.shtml#ixzz3YHZbCG1v
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1.11. Analisis comparativo de autores y temas de analisis de la Tesis

A continuacion se presenta un andlisis comparativo del marco conceptual por autor
y temética, misma que sera considerada en el desarrollo del Plan de Carrera para el area

comercial de Pasteurizadora Quito S.A.
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Hay Group

Idalberto Chiavenato

Martha Alles

David Casares

Aspectos comparativos

Consideraciones parala
aplicacion en PQSA

Tema / Autores

Factbook

Administracion de Recursos
Humanos

Direccion Estratégica de
Recursos Humanos Gestion
por competencias

Planeacion de vida y carrera

Plan de Carrera

Si bien laempresa puede tenerun
soporte organizativo que ayude a que
las personas se desarrollen més
rapidamente, es claro que la clave
esta en una mismo; como mucho
podremos decir que la empresa
proporciona empleabilidad, es decir,
que laempresa, con su soporte,
colabora a mejorar el valor de la
persona en el mercado laboral del
mafiana. Si una empresa proporciona
empleabilidad, posiblemente esté
dando a sus empleados mucho mas
que un buen salario o un buen
puesto de trabajo.

Consite en los movimientos de
personal para conocer la trayectoria
mas adecuada del ocupante de un
cargo considerado

Es un concepto diferente para cada
persona, no necesariamente debe
incluir el éxito y no necesariamente
debe ser hacia arriba. Es comin
pensar que carrera es solo para
arriba, y ello es un error, la mas
moderna concepcion de carrera
incluye la profundizacion en la
posicidn, los desplazamientos
laterales y en ocasiones los
descendentes.

La planeacion de laviday carrera es
la actitud, arte y disciplina de
conocerse a simismo, de detectar las
fuerzas, areas de mejoray proyectar
autodirigiendo el propio destino
hacia el funcionamiento pleno de las
capacidades, motivaciones y
objetivos de la vida personal,
familiar, social y de trabajo

Los autores relacionan a Plan de
carrera con:

- Rutas de carrera

- Capacitacion

- Trayectoria de carrera

- Desarrollo de competencias

- Conocimiento de fortalezas y areas
de mejora

- Relacion de plan de carreray
planeacién de vida.

- Motivaciones y objetivos.

En el andlis y propuesta se
considerara:

- Modelo de competencias actual de la
PQSA.

- Disefio de rutas o lineas de carreraen
base a estructura actual.

- Propuesta de capacitacion y
desarrollo.

- Politicas y procedimientos asociados
aobjetivos de la compaiiia y de los
cargos

Formacion y
desarrollo

Podemos definir a formacion en las
organizaciones como la modalidad de
desarrollo caracterizada por la
existencia de un grupo de
participantes en sesiones de trabajo
colectivas y estructuradas, lideradas
por uno o varios formadores,
utilizada como medio para dar
respuesta a necesidades
previamente detectadas con el fin de
incrementar tanto el desarrollo de la
persona como su rendimiento
individual o colectivo, y facilitar asila
consecusion de los objetivos de
negocio.

Considera ala formacion profesional
como un medio de preparacién para
ejercer una profesion.

Considera al perfeccionamiento o
desarrollo profesional como un
medio que permite al hombre una
carrera dentro de una profesion

Consiste en una serie de actividades
que permiten el desarrollo de
competencias de las personas en
funcion de los gustos y preferencias
de cada una.

Las guias se acompafian con una
breve descripcion tedrica e
instructivos para su realizacion.

Desarrollo es el proceso de
asimilacion e integracion de nuevas
experiencias e informacion, que
hacen cambiar la conducta, la
capacidad, las concepciones de si
mismo y del mundo. Implica un
cambio principalmente cualitativo en
la persona.

Los autores relacién a formacion y
desarrollo con:

- Actividades para desarrollar
competencias.

- Mecanismo de desarrollo de
carrera.

- Sesiones de trabajo colectivas y
estructuradas

Se consideraran los procesos de
desarrollo a través de la definicién de
rutas de carrera.
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Hay Group

Idalberto Chiavenato

Martha Alles

David Casares

Aspectos comparativos

Consideraciones para la
aplicacion en PQSA

Tema / Autores

Factbook

Administracion de Recursos
Humanos

Direccidn Estratégica de
Recursos Humanos Gestion
por competencias

Planeacion de vida y carrera

Capacitacion

Por desarrollo entendemos un
proceso compuesto por un conjunto
de actividades ligadas a
comportamientos objetivos, cuyo
entrenamiento guiado, supone la
evolucion de una persona en el perfil
del rol que ocupa en una
organizacién y, por tanto, una mejora
en su desempefio.

Es un proceso educativo a corto
plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, mediante el
cual las personas aprenden
conocimientos, actitudes y
habilidades, en funcién de objetivos
definidos.

Se entiende por capacitacion
actividades estructurales,
generalmente bajo la formacién de
un curso, con fechas y horarios
conocidos y objetivos
predeterminados. Por lo tanto, debe
seruna transmision de
conocimientos y habilidades:
organizada, planificada, evaluable.

Existen planes de muy distinta
indole, que van desde un plan de
sucesion para asegurar que atras de
cada puesto clave de la organizacién
exista uno o varios candidatos
suplentes en caso de una promocion
de la persona del puesto clave o una
vacante por rotacion; hasta
programas sofisticados de
capacitacion y desarrollo desde los
niveles de linea hasta los de
supervision. Muchas veces estos
ultmos se confunden con los
programas de capacitacion. La
diferencia es que los planes de
carrera son de largo plazoy
presentan un programa definido de
capacitacion para los distintos
niveles.

Los autores relacionan a capacitacion
con:

-Conocimientos y hablidades para ser
desarrollados en la persona
-Entrenamiento continuo para que la
persona ocupe su puesto de una
forma adecuada.

En el desarrollo se considerard el
conjunto de conocimientos y
habilidades requeridos para los cargos
de PQSA, asi como los entrenamientos
y capacitacion necesaria para cada
posicion

Potencial

Potencial es el conjunto de
conocimientos, habilidades y
competencias que posee una
persona, no necesariamente ligadas
de forma directa con el desempefio
del puesto que realizaenla
actualidad

Identifica el concepto de capacidad
considerandola como |a habilidad
real de la persona en determinada
actividad o comportamiento, y se
adquiere a partir del desarrollo de
una actitud mediante el
entrenamiento, la practicao el
ejercicio. Determina que la capacidad
eslasumade laaptitudy el
entrenamiento, ejercicio o practica.
La aptitud nace con las personas, es
innata y representa la predisposicion
o potencialidad de la persona para
aprender determinada habilidad del
comportamiento.

Valores, habilidades y conocimientos
reunidos para el desarrollo de una
tarea en particular influyen sobre el
grado de aprovechamiento del
potencial de los procesos mentales
de una persona.

Aunque adoptamos la expresion
recursos humanos dado su general
uso y aceptacion, preferimos hablar
mas bien de potencial humano,
expresion mas respetuosa que no
alude o califica al ser humano como
un simple recurso. El hombres es
origeny destino de toda gestion
administrativa.

Los autores relacionan potencial a:
- Conjunto de conocimientos,
habilidades y competencias.

- No esta ligado necesariamente al
cargo actual.

- Considera al potencial humano no
COMoO un recurso, sino como es centro
de la gestion administrativa.

- Valores, habilidades y
conocimientos reunidos para el
desarrollo de una tarea.

La propuesta considerard la definicion
de las herramientas y procedimientos
ha seguir para la evaluacién de
potencial dentro del drea comercial de
PQSA
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Hay Group

Idalberto Chiavenato

Martha Alles

David Casares

Aspectos comparativos

Consideraciones para la
aplicacion en PQSA

Tema / Autores

Factbook

Administracion de Recursos
Humanos

Direccidn Estratégica de
Recursos Humanos Gestion
por competencias

Planeacidn de vida y carrera

Competencias

Una caracteristica personal
relativamente estable que sta
cuasalmente relacionada con los
resultados superiores en un puesto
de trabajo. En definitiva, lo que
hacen los mejores en sus puestos.

El autor no conceptualiza este campo

Una competencia, hace referencia a
las caracteristicas de personalidad,
devenidos comportamientos, que
generan un desempefio exitoso en
un puesto de trabajo. Cada puesto
de trabajo puede tener diferentes
caracteristicas en empresas y/o
mercados diferentes

La especializacion de las diversas
ramas de la cienciay de la técnica
hacen del hombre actual un ser que
maneja una cantidad de datos y
teorias provisionales con una gran
presion contra el tiempoy la
competencia técnica y profesional.

Los autores relacionan a
competencias en que todas pueden
ser desarrolladas y que sirven para
dar un plus al trabajo del
colaborador. Devienen de las
caracteristicas personales y se
muestran a través de
comportamientos que generan
desempefios existosos.

Se realizara el andlisis del modelo de
competencias existente en la
Organizacion

Retencion de
Talentos

El autor no conceptualiza este campo

La retencién de los recursos humanos
exige una serie de cuidados
especiales, entre los que sobresalen
los planes de compensacion
monetaria, beneficios sociales e
higiene y seguridad en el trabajo.

Cuando un empleado anuncia que se
retira porque tiene una oferta de la
competencia, se le suele hacer una
contraoferta que supera en salarioy a
veces también en responsabilidades
ala propuesta que viene del exterior.
Esto ocasiona muchos
inconvenientes

El autor no conceptualiza esta
tematica

El autor no conceptualiza esta
tematica

Se realizard el andlisis del modelo de
competencias existente en la
Organizacion

Figura 4. Matriz comparacion de autores
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CAPITULO I1.- LAEMPRESA'Y EL PLAN DE CARRERA

2.1. Qué es competencia y plan de carrera

Para iniciar el analisis de competencia y Plan de Carrera en el caso de
Pasteurizadora Quito S.A. debemos considerar el contexto organizacional, su entorno,
filosofia y marco estratégico, para lo cual a continuacidn se presentan los aspectos mas

relevantes de la Organizacion:

2.1.1. Datos generales de la compairiia

2.1.1.1. Planificacion estratégica

Pasteurizadora Quito es una empresa dedicada al procesamiento y distribucion de
productos lacteos. Con cerca de 50 afios de experiencia, es una de las empresas insignia de

la ciudad y es un referente de calidad a nivel nacional.

Todos los productos procesados y comercializados por Pasteurizadora Quito
cumplen con los mas altos estandares de calidad impuestos por el Instituto Ecuatoriano de

Normalizacion (INEN), y se rigen con la norma técnica ecuatoriana NTE INEN 9.

VITA es marca de Pasteurizadora Quito. Cuenta con el reconocimiento del
consumidor ecuatoriano como uno de los productos lacteos mas confiables, de mejor sabor
y con los mejores niveles nutricionales del mercado. Estas propiedades, han dado lugar a

que VITA sea una de las marcas preferidas por los ecuatorianos.
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La calidad, sabor y propiedades nutricionales que presentan los productos VITA son
el resultado de un detallado control y manejo de la cadena de valor de los productos que
comercializa Pasteurizadora Quito. Empezando en el campo, donde los proveedores de
leche cuentan con el constante asesoramiento y control de Pasteurizadora Quito lo que le
permite al ganadero, obtener mejores volimenes de produccion y una leche de mejor
calidad de forma que cumplan con las condiciones necesarias de nutricion e higiene que

exige Pasteurizadora Quito a sus proveedores.

La recoleccion de la leche se la realiza con tanqueros propios de la planta, los cuales
estan disefiados especificamente para el traslado de la leche manteniendo las condiciones de
temperatura e higiene necesarios para mantener la leche fresca y evitar la proliferacion de

bacterias patdgenas durante el tiempo de traslado de la leche desde el campo hasta la planta.

Una vez en la planta, la leche es analizada para verificar que tenga las condiciones

Optimas antes de ser ingresada a los tanques de recoleccion para ser procesada.

Pasteurizadora Quito cuenta con las mas modernas instalaciones para el
procesamiento de la leche cruda, esta, pasa por procesos de descremacion, estabilizacion,
homogenizacién y ultra pasteurizacion (UHT). Este proceso garantiza que la leche llegue
al proceso de envasado libre de bacterias y en condiciones éptimas para el consumo
humano, garantizando una vida atil que, segln el envase, llega hasta 180 dias, sin necesidad

de refrigeracion.

Los envases empleados en los diferentes productos, son previamente analizados y

probados de manera que garanticen la buena conservacion del producto. EIl proceso de
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envasado se lo realiza con maquinaria de Ultima tecnologia con sistemas de esterilizacion

que garantizan un producto libre de contaminacion.

Los productos que la Pasteurizadora Quito son los siguientes: Vita Leche Entera,
Vita Leche Semidescremada, Vita Leche Deslactosada, Vita Leche Light, Vita Leche
Junior, Vita Sabores (1litro), Vita Shake, Vita Gur, Vita Mantequilla, Vita Leche Crema,

Vita Queso Fresco, Vita Linea Industrial.

Los principales distribuidores del pais estan en 23 provincias a nivel nacional, en la
Region Costa: Esmeraldas, Manabi, Santa Elena, Guayas, Los Rios, ElI Oro, Santo
Domingo. En la Regién Sierra: Carchi, Imbabura, Pichincha, Cotopaxi, Tungurahua,
Bolivar, Chimborazo, Cafiar, Azuay, Loja. En la Regién Amazénica: Orellana, Napo,

Sucumbios, Pastaza, Morona Santiago, Zamora Chinchipe.

En cuanto a su movilizacion y transportes la empresa no dispone de una flota
propia, utilizan flota tercerizada.
Misién:

Procesar y comercializar productos lacteos confiables e innovadores, cumpliendo
normas y estdndares de calidad, para atender las necesidades de los consumidores de todo
el pais, generando desarrollo en el sector ganadero, respetando el medio ambiente y

creando valor para accionistas, clientes y trabajadores.
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Vision:

Ser la mejor empresa nacional del sector lacteo en el afio 2015 asegurando una
buena posicion en el mercado, adecuada rentabilidad, con valores culturales y éticos que

generen interés para sus empleados, consumidores, proveedores y accionistas®®.
Objetivos del area de ventas

Objetivo General: Alcanzar 78,300.000 millones de dolares lo que significa un

crecimiento del 8% versus el afio anterior (2014).
Obijetivo Especifico: Alcanzar un 30% en la participacion del mercado de leche liquida.

ESTRUCTURA DEL AREA DE VENTAS
EMPRESA PASTEURIZADORA QUITO S.A

ORGANIGRAMA POSICIONAL

JUNTA GENERAL
DE ACCIONISTAS

i

DIRECTORIO

i

GERENCIA
GENERAL

GERENCIA DE ‘GERENCIA DE
PRODUCCION MANTENIMIENTO

Figura 5. Organigrama Posicional. Referencia Empresa Pasteurizadora Quito S.A
realizado por la autora de la tesis

?® pasteurizadora Quito. S.A., “Quienes somos”, en http://www.vitaleche.com/nosotros.html.
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ORGANIGRAMA DEL AREA DE VENTAS Y DISTRIBUCION

]
Figura 6.0rganigrama del Area de Ventas y Distribucion. Referencia Empresa
Pasteurizadora Quito S.A realizado por la autora de la tesis
2.1.2. Qué es competencia y Plan de Carrera para la Pasteurizadora Quito S.A.

Para el relevamiento de informacion utilizamos la técnica de entrevistas a varios
Ejecutivos y Colaboradores de Pasteurizadora Quito S.A. para identificar la situacion actual

gue posee la organizacion y su relacién a la gestion por competencias.
2.1.2.1. Gestion por competencias

Pasteurizadora Quito S.A. para la gestién de Recursos Humanos ha adoptado un

modelo por competencias el cual consiste en:

e Ha definido un perfil por competencias para cada cargo.
e Realiza un proceso de evaluacion del desempefio multi fuente para identificar el

desempefio superior.
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e Busca que la gestion de competencias fortalezca su cultura organizacional.

Entre los principales beneficios esperados de la gestion por competencias para el

grupo gerencial en la Empresa se encuentran:

El desarrollo personal.

Comunicar los estandares de excelencia y expectativas de la direccion y jefaturas.

Tener un sistema de evaluacion de desempefio objetiva.

Generar el didlogo sobre desarrollo y capacitacion del personal,

Los beneficios esperados para los colaboradores estan relacionados a contar con un

desarrollo profesional integral.

El alineamiento de la gestion por competencias a los subsistemas de talento humano

Seleccion de
personal

Induccién de
personal

Evaluacion de

se compone de la siguiente manera:

Valoracién de

Cargos

Plan de

Carreray
Sucesion

desempefio

Figura 7.Gestion por competencia alineados a los subsistemas de talento
humano.Fuente: Referencia Empresa Pasteurizadora Quito S.A
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La Pasteurizadora Quito S.A. a través del area de Recursos Humanos ha definido el

proceso de identificacion de competencias, el cual considera las siguientes etapas:

PROCESO

|dentificacin T Validacion Evaluacion Certificacion
i Identificacion : \
Sensibili- 5 de \\ de de
% Competencias A R . :
zacion o ompet v/ competencias competencias
Individuales

Entender los escenarios del  Conocer el prosesoy Identificar las Validar con el Jefe Determinar el nivel Entregaresultado de

negocio, las politicas y beneficios de la Gestion  competencias que directo las competencias del competencias y gestion

estratégicas de PQ por Competencias, requiere un competencias ocupante del cargo, de desarrollo,
determinado cargo. identificadas,

Figura 8. Proceso para el modelo de competencias. Referencia Empresa
Pasteurizadora Quito S.A

El modelo de competencias adoptado por la Organizacién se base en definir
competencias corporativas relacionadas de manera directa con la planificacion estratégica y
competencias para cada cargo, dado el alcance de la investigacion se han relevado las

competencias aplicadas al area de Ventas:

Es muy importante que todos los colaboradores de la empresa sepan traducir y
conocer la mision, vision y valores de la empresa en los roles que cada uno desempefia. Los
colaboradores deben conocer el sentido de mision de la empresa y reflejarla en sus

acciones.
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La Pasteurizadora Quito, S.A., ha identificado competencias corporativas que permite

e Entender los escenarios del negocio sus politicas.
e Alinea el personal a la estrategia.

e Fortalece la Cultura Organizacional.

Entre los valores que distingen a la empresa se determinan en:

e Comportamiento ético para con sus proveedores, cliente, empleados, accionistas y
gobierno.

e Trabajar con responsabilidad, sentido de urgencia e innovacion permanente que se
distingue en: integridad que dentro de Pasteurizadora Quito S.A., han definido
como ser honesto y étcio en todo el &mbito profesional.

e Orientacidn al logro: es una preocupacion por realizar bien el trabajo o sobrepasar
un estandar.

e Iniciativa: implica identificar un problema, obstaculo u oportunidad y llevar a cabo

acciones para dar respuesta a ellos.

Toda empresa debe tener unas competencias para producir un productor o servicio
clave fruto de su origen. Las competencias son caractéristicas organizacionales que las

Ilevan a hacer su trabajo bien hecho.

El modelo de cada empresa define los aspectos claves de la empresa y determina

como puede permanecer para seguir siendo competitiva. Las competencias en algun
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tiempo de la trayectoria de la empresa pueder sufrir modificaciones de acuerdo al pablico

objetivo y las necesidades en el mercado laboral.

Las competencias genéricas deben estar alineadas con la produccion y objetivos de

la empresa de tal manera que se mantenga la calidad y se cumpla con la vision y misién de

la organizacién. Eso tambien involucra que los colaboradores entiendan la importancia del

trabajo realizado y sepan cudles son las competencias que en su cargo deben desarrollar.

Asi dentro de Pasteurizadora Quito, se determinan competencias asi: iniciativa,

orientacion al cliente, integridad, orientacion al logro, trabajo en equipo y preocupacion por

el orden y la calidad.

Competencias Corporativas - PQSA

Iniciativa

Orientacion al
cliente

Integridad

Orientacion
al logro

‘ Trabajo en Equipo

Preocupacién por el
orden vy la calidad

Figura 9. Competencias Organizacionales. Referencia Empresa Pasteurizadora Quito

Estas competencias deben estar correlacionadas para que se cumpla la misién y

vision de la empresa.

S.A
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2.1.2.2. Competencias de los cargos del area de ventas

Para el levantamiento de las competencias se basaron en los descriptores de cada
cargo del Area de Ventas asi se los clasifico seglin los requirimientos del puesto, afios de
formacion académica, experiencia y condiciones especificas que se necesitan desarrolloar
segun el puesto al cual se va a desempefiar. Las competencias se describen como aquellos
comportamientos de las personas, relativamente estales, que permiten desarrollar sus

actividades diarias con altos estandares.

Los comportamientos se identifican mediante la observacién y pueden ser

desarrollados mediante un enfoque adecuado.

2.1.2.3. Plan de carrera y sucesion dentro de la empresa

“En una jerarquia, todo empleado tiende a ascender hasta su nivel de incompetencia.
Ello hace que corramos el riesgo de que nuestra organizacion esté llena de incompetentes y

se convierta en una organizacion totalmente incompetente”?’

Asi se forma el famoso Principio de Peter, para que este principio no se produzca en
una organizacion, es necesario establecer sistemas, controles e instrumentos que nos
permitan tomar decisiones sobre las personas. Puesto que cada una de éstas tiene unas
necesidades y expectativas diferentes tanto a nivel personal como profesional, la gestion de

personal no resulta una tarea sencilla.

27 Hay Group, SAP, FACTBOOK Recursos Humanos, Navarra, Editorial Aranzadi, 2006, p. 995.
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Entre los posibles sistemas a establecer por las empresas en relacion a la gestion de
personas se encuentra el disefio de un plan de rutas o carreras profesionales; este plan
debera siempre estar alineado con la estrategia de la organizacion y con las expectativas de

los trabajadores.

Para llenar estos vacios, es necesario identificar los puestos y el personal de la
empresa que son decisivos para que la organizacion conserve su capacidad para lograr su
mision principal. Los puestos decisivos son los que no pueden quedar vacantes ni siquiera
por un tiempo breve sin obtener resultados desastrosos y que serian muy dificiles de ocupar

(2005).%8

Jim Moore, ex director de aprendizaje de Sun Microsystems, sugiere que los
ejecutivos y los expertos por igual empiecen a pensar en términos del desarrollo de la
sucesion en lugar de la planeacion de sucesion. “Los planes”, afirma, “no desarrollan a

nadie, solo las experiencias de desarrollo desarrollan a las personas...?

La gestion de personal no es una tarea sencilla, ya que cada persona posee
necesidades y expectativas diferentes, ya sea en el nivel personal o profesional, por lo tanto

el talento humano es lo méas preciado que una organizacion debe mantener y desarrollar.

En los afios cincuenta del siglo pasado, las empresas empezaron a trazar un sistema
de formacion para el desarrollo de profesional. En la actualidad, los empleos ya no son

para toda la vida, existe mucha mas rotacion e inseguridad laboral, las personas exigen mas

28 Mondy, R. Wayne y Noe, Robert M., Administracion de Recursos Humanos, México, Editorial Pearson
Educacion de México, S.A. de C.V., 2005, p. 107.
29 Griffin, Ricky W y otros, Administracion, México, Editorial Cengage Learning Editores, S.A., 2011, p. 201.
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en términos de autoconocimiento, crean mas necesidades y por ello tienen que aprender y
saber méas cada dia. Los planes de carrera y los planes de desarrollo profesional dependen
en su gran medida de cada individuo, la empresa proporciona ademas empleabilidad, es

decir que colabora para mejorar el valor de la persona en el mercado laboral del futuro.

El plan de carrera en Pasteurizadora Quito S.A. no cuenta con una formalidad del
proceso con politicas y procedimientos establecidos; sin embargo, cuando existen vacantes
a nivel de posiciones de Supervisores del area comercial se considera al personal operativo

como vendedores en los procesos de seleccion, siendo manejado de manera interna.

2.2. Como implementar un programa de Plan de Carrera en la empresa

2.2.1. Marco Organizativo

El marco organizativo de partida es el mapa de puestos tipo, consistente en una tabla
de doble entrada en la que se posicionan todos los puestos en funcion del area o familia
funcional a la que pertenezcan (recursos humanos, finanzas, produccion, etc.) y del nivel de

responsabilidad del puesto.*

30 Hay Group, Factbook Recursos Humanos, Navarra, Editorial Aranzadi, SA, 2006, p. 997.
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Area

Responsabilidad Comercial RRHH Financiera Produccién
D|rect(?r Director RRHH .DII’EC?(OF Director de fabrica
| comercial financiero

Responsable
I Comercial

Responsable de
Funcion

Responsable Técnico

11} Jefe de zona

Técnico de Funcidén

Jefes de Areas

Jefes de Equipo

Técnico Técnico o
. - . . Técnico
v Comercial Financiero
Vv Vendedor Administrativo - Operario

Figura 10: Mapa de puestos tipo. Fuente Factbook — Hay Group

2.2.2. Perfil de exigencia

El perfil de exigencia son los requerimientos establecidos por cada organizacién

para desempefar de forma adecuada un puesto de trabajo. Normalmente, ese perfil se

compone, como minimo, de conocimientos y de competencias.®

El perfil de conocimientos estd compuesto por aquellas habilidades y destrezas

necesarias para el adecuado desempefio de las funciones del puesto: nivel de idiomas,

informatica, conocimiento de productos, técnicas de venta utilizadas, etc.

3 Hay Group, Factbook Recursos Humanos, Navarra, Editorial Aranzadi, SA, 2006, p. 997.
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Puesto: Jefe de ventas

Area: Comercial/Actividad de la organizacién: Cosméticos

Conocimientos

Bajo

Medio

Alto

Idiomas: inglés

Tiene nociones basicas

Lo habla con dificultad

Habla y escribe de
forma automatica

Informatica

Tiene contactos
esporddicos con el
ordenador

Nivel usuario de software

basicos

Conoce vy utiliza
software y
programa

Conocimientos
de productos

Conoce las marcas y
sus distintos versiones

Conoce los componentes de

todos los productos

Identifica ventajas e
inconvenientes de
los productos

Técnicas de
venta

No conoce

Conoce las reglas principales

de la venta y el proceso

Experto, puede
ensefar a otros

Figura 11: Conocimientos de puesto. Fuente Factbook Hay Group

Por perfil de competencias se entiende el conjunto de habilidades personales

subyacentes a la persona que estan casualmente relacionadas con una actuacion exitosa en

el puesto de trabajo. Dicho perfil puede construirse de distintas formas, aunque los mas

habitual es elaborarlo basandose en tres fuentes:

v" Los resultados de las pruebas realizadas a aquellas personas consideradas excelentes

en su puesto sobre determinadas caracteristicas que la empresa define como criticas

(se basan en técnicas de indagacion que permiten obtener los comportamientos que

las personas utilizan en su dia a dia.

v Conclusiones de paneles de expertos, compuestos por responsables funcionales y

personas de la organizacién conocedoras del puestos o puestos analizados.

v' Bases de datos internacionales deonde existe informaciion de perfiles de

competencias de empresas de todos los sectores y paises.
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1. Mantiene una comunicacién fluida

Responde a las preguntas, quejas o problemas que el
cliente le plantea.

2. Se compromete personalmente

Ofrece al cliente informacidn util y/o da servicio al
cliente de forma cordial.

3. Aborda las necesidades de fondo

Conoce el negocio del cliente y/o aborda sus
verdaderas necesidades

4. Tiene perspectiva a largo plazo

Busca beneficios a largo plazo para el cliente, actta
como consejero del cliente.

Figura 12: Ejemplo de competencias: “Orientacion al clinte”

Puesto: Jefe de Compras
Area: Financiera

Niveles|1|2|3 |4 |5

Competencias

Orientacion al resultado X
Capacidad de negociacion X
Busqueda de informacion X
Capacidad de Andlisis X

Conocimiento Organizativo

X

Figura 13: Ejemplo de perfil de competencias. Fuente Factbook Hay Group

Adicionalmente, a la hora de definir el perfil de exigencia la empresa también

pueden considerarse otros aspectos como la experiencia y la titulacion requeridos por el

puesto.

2.2.3. Etapas de desarrollo

Dentro de cada ruta profesional deben establecerse etapas secuenciales de desarrollo

vinculadas tanto a los diferentes niveles de responsabilidad en los puestos tipo en ellas
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incluidos, como al grado de conocimientos y competencias que posea el empleado. Un

ejemplo de esas etapas podria ser la siguente:*

ETAPAS DE DESARROLLO

DESCRIPCION

Profesional de entrada

Son los titulados que, en su primera etapa profesional, van
adquiriendo progresivamente conocimientos y habilidades hasta
desarrollar sus funciones y principales técnicas con autonomia.

Profesionales

Empleados que muestran dominio de los conocimientos técnicos
y habilidades que requieren las funciones del puesto, siendo
referentes técnicos para otros profesionales sobre los que
pueden asumir alguna coordinacion.

Empleados a los que se les indica el tipo de objetivos que han de
alcanzar pero no el cdmo. Para asegurar la consecucion de los

Gestores . . . . .
mismos han de impulsar el alto rendimiento de los equipos bajo
su responsabilidad.

Personas que adoptan la estrategia de su area a objetivos que

Directores posteriormente trasladan a sus colaboradores. Requieren

habilidades de gestion.

Directores de Funcion

Lideres de un area funcional, responsables de definir la

estrategia de su area, para lo cual precisan de visién global y de
futuro de la organizacién, derivada de su estancia en diferentes
areas de actividad y de una acreditada experiencia profesional.

Figura 14: Ejemplo de perfil de competencias. Fuente Factbook Hay Group

Muy vinculado al concepto de etapas de desarrollo esta el sistema de alarmas, que

es la herramienta de gestion de la que deberia disponer la Direccion de Recursos Humanos

para ayudarle a gestionar las carreras de forma proactiva, proporcionandoles indicaciones

sobre la duracion temporla de los transitos inter/intra puestos/niveles de responsabilidad.

Esta herramienta tiene en cuenta las variables con impacto a la hora de aumentar o

disminuir los tiempos de permanencia de las personas en los diferentes puestos o etapas:

32 Hay Group, Factbook Recursos Humanos, Navarra, Editorial Aranzadi, SA, 2006, p. 998.
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rangos de experiencia, ponderacion del desempefio, funcion a la que pertenece el puesto,

etc.
2.2.4. Elementos de gestion

Son las variables a gestionar para asegurar la adecuacién de los candidatos a la
posicion de destino, grantizando que los empleados desarrollan de forma equilibrada tanto
sus conocimientos como sus habilidades. En general, las carreras profesionales van a

gestionar en base a dos conceptos: los criterios de movilidad y los pasajes.®
2.2.4.1. Criterios de movilidad

Los criterios de movilidad son un conjunto de condiciones que permiten identificar
la idoneidad de una persona para su paso a otra posicion de la organzacion (posicion
destino) respecto a la que tiene actualmente (posicién origen). Dichos criterios de gestion
se emplearan en cualesquiera de las rutas que se establezcan en la organizacion: rutas
dentro de una misma familia de puestos, entre familias de puestos 0 movimientos dentro de
un puesto tipo. Sea cual sea el puesto de destino de la organizacion los criterios generales

que se propone evaluar y gestionar son:**

v Adecuacion de la persona al perfil de competencias del puesto tipo de destino: se
evalla generalmente con los resultados obtenicos por el candidato en la evaluacion

de competencias de la organizacion.

33 Hay Group, Factbook Recursos Humanos, Navarra, Editorial Aranzadi, SA, 2006, p. 999.
3 Hay Group, Factbook Recursos Humanos, Navarra, Editorial Aranzadi, SA, 2006, p. 999.
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v" Adecuacion de la persona al perfil de conocimientos del puesto tipo de destino: se
evalUa en base a las evidencias de conocimiento que observe el superior de acuerdo
con la escala de conocimientos disefiada para la organizacion.

v’ Evaluacion del desempefio de los empleados: es el resultante de la evaluacion global
anual que realiza el jefe a cada uno de los empleados. No obstante, para asegurar
que el desempefio no esta ligado a la discrecion del jefe, es conveniente que en el

mismo se tengan en cuenta los resultados de la evaluacion 360°.

2.2.4.2. Pasajes

Los pasajes son las condiciones acumulativas que requieren los empleados para

poder acceder a alguna de las etapas profesionales definidas anteriormente:*®

v Experiencia en cada etapa de desarrollo: el Departamento de Recursos Humanos
tiene que establecer un tiempo minimo de estancia en cada etapa de desarrollo para
asegurar que cada empleado consolida los conocimientos y habilidades requeridas
para dar el salto a la siguiente etapa profesional. En ningln caso un empleado podra
saltarse alguna de las etapas de desarrollo establecidas.

v Rutas naturales: son las rutas dentro de la carrera profesional que deberian seguirse
habitualmente en la empresa, sin por ello acotar la posibilidad de otras alternativas
de carreras profesionales no contempladas. Por ejemplo, y con el fin de fomentar la

especializacién dentro de una familia funcional, se puede primar el acceso a

s Hay Group, Factbook Recursos Humanos, Navarra, Editorial Aranzadi, SA, 2006, p. 1000.
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posicionar directivas a aquellos recorridos profesionales realizados dentro de la

misma funcidn dentro tres etapas de desarrollo difentes.

2.3. Plan de Carreray sucesion dentro de la empresa

Una ruta de carrera se basa primordialmente en precisar la situacion futura a la que
podra llegar el empleado si completa adecuadamente un proceso descrito por la empresa.
Para elaborar esta ruta de forma eficiente, se necesita asentarla sobre acciones de formacion

y control que afiancen los avances que se produzcan.

La Pasteurizadora Quito S.A, no cuenta con rutas de carreras establecidas,
actualmente se esta definiendo la matriz de competencias para crear un plan de carrera.
Ademas se esta estableciendo el equipo, de ambas compafiias tanto a nivel region

sierra'y region norte para definirlas.

En si lo que lo que el area de Ventas en Pasteurizadora Quito S.A. busca de un plan
de carrera es determinar las necesidades a futuro, y por tanto debe llevar a reflexionar sobre
las necesidades formativas que tendran los directivo tanto de la empresa en el futuro como

las necesidad del personal.

Un sencillo ejemplo es si tenemos un Jefe Regional de Ventas Costa que
previsiblemente se jubilara en cuatro afios. En esta caso se necesita cubrir dicho puesto y
por tanto se tendra que ir formando y desarrollando a una o varias personas para que

cuenten con los conocimientos tedricos y practicos necesarios para hacerlo.
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Un ascenso lleva consigo una serie de cambios en cadena, pero ademas hay que
tener en cuenta la estrategia gerencial y comercial a largo plazo. Es necesario analizar con
herramientas las deviaciones de personal que se reflejan de la diferencia entre el nimero de

directivos necesarios para cubrir los puestos y los que probablemente optaran por ellos.

Se necesita plasmar en qué se basa el desempefio de los puestos directivos de la
empresa, para saber qué capacidades hay que entrenar en los aspirantes a los mismos para

que se desarrollen con éxito. Se realiza una lista de capacitaciones requeridas.

Por ejemplo el cargo de Gerente de Ventas y Distribucion, la lista estard compuesta
por valores como capacidad de comunicacidn, organizacion, negociacion, analisis
estratégico, vision de conjunto, proactividad, etc., y competencias tales como direccion de
personas, liderazgo, trabajo en equipo, pensamiento analitico, vision de negocios,

orientacion al logro y resultados.

También se tendrd que valorar las capacitaciones actuales y como orientar la

formacion necesaria de cada uno.

Para obtener un nivel de capacitacion aproximado, se tendrd que atender a la
formacion que posee el trabajador, su experiencia (necesidades que ha satisfecho al

desarrollarla) y lo que nos trasmita en una entrevista personal.

Es vital estudiar el desempefio del empleado en su puesto actual para saber si en él
ha desarrollado las capacitaciones adecuadas, si lo domina, si estd motivado y si un ascenso

podria interferir en su desarrollo.
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Por ultimo queda planificar las acciones de formacion y desarrollo a medio plazo,
programando los cursos, las practicas, la experiencia, y los puestos intermedios que pueda
ser recomendable que sigan los empleados en su ruta profesional entrenando las

capacitaciones adecuadas.

La formacion, junto a la creacion de objetivos y metas también ayudard a motivar a
los aspirantes, pues se les proporcionan importantes herramientas para su éxito profesional

y dentro y fuera de la empresa.

2.4. El Plan de Carrera como método para la retencion de talentos

La retencion de talentos tiene su base en una seleccién de personal bien coordinada
y que persiga objetivos vinculados a la posibilidad de realizar una carrera profesional

satisfactoria.®

Para retener a los trabajadores jovenes, las empresas deben ofrecer los tres

elementos clave en los que tanto insisten:

1. Un entorno laboral totalmente agradable donde el compafierismo, el trabajo en
equipo, la diversion y, especialmente, la participacion democréatica hagan acto
de presencia.

2. Amplias oportunidades de aprender y crecer, incluyendo la asignacién de
funciones que desarrollen las habilidades, y la libertad de accion y movilidad

para probar suerte en las distintas actividades de la empresa.

3% Luis Sarriés Sanz y Esther Casares Garcia, Buena prdcticas de recursos humanos, Madrid, Esic Editorial,
2008, p. 188.
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3. Una direccion atenta, donde el superior directo no sélo sepa apreciar el punto de
vista personal de cada empleado, sino que también sea capaz de atender las
necesidades y progresos de los trabajadores, y animarlos explicitamente a

quedarse en la empresa.

Se debe reaccionar no sélo cuando el trabajador se siente infeliz, sino también
cuando rinde correctamente. Hay que comunicarse con los trabajadores, estar atento a sus
necesidades, preocupaciones y satisfacciones, y hay que actuar antes de que el trabajador

decida abandonar.*’

Para que las empresas no dejen ir el capital humano, deben identificar y hacer
constante seguimiento a las competencias que tienen los empleados, para con ello
establecer cuél es el mejor lugar de la organizacion donde pueden ser reubicados segun las
necesidades institucionales. Es fundamental que, para que lo anterior se dé, las empresas
preparen y apoyen a los empleados para que al momento de cambiarlos de lugar, sigan

motivados y aumenten su productividad.

Cuando un empleado anuncia que se retira porque tiene una oferta de la
competencia, se le suele hacer una contraoferta que supera en salario y a veces también en
responsabilidades a la propuesta que viene del exterior. Esto ocasiona muchos

inconvenientes*, por ejemplo:

e Desajustes en las compensaciones de la compafiia;

¥ Ken Dychtwald et al., Retencion del talento, Madrid, LID Editorial Empresarial, 2007, seccion 8.
%% Martha Alicia Alles, Direccion estratégica de recursos humanos: gestion por competencias, Buenos Aires,
Ediciones Granica, 2008, p. 318.
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e Promesas que luego no se pueden cumplir;
e Fracaso en la retencion del empleado;
e efecto “contagio”: los deméas empleados pueden ver la oportunidad de presionar con

una oferta exterior para mejorar sus condiciones laborales”.

Se trata que el plan de carrera sirva como método para la retencién de talentos, ya
que un talento conforme con su entorno laboral, atendido en sus exigencias y sobre todo
con planes de promocidn se sentira conforme y sobre todo atraido por la organizacion y su

puesto de trabajo.
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CAPITULO Ill.- RESULTADOS DE LA RELACION DE LAS VARIABLES DE

ESTUDIO

3.1. Plan de carrera

3.1.1. Politica para el desarrollo del plan de carrera.

Entre las politicas que PQSA toma para el proceso de plan de carrera se determinan:

e Para que una persona sea considerada en un proceso de promocion interna o plan de
carrera deberd tener una antigtiedad minima de un afio en su posicion actual.

e Toda vacante en la PQSA contard como primer filtro de reclutamiento los
candidatos internos en base a las lineas de carrera que se hayan definido para las
posiciones.

e Las lineas de carrera deberdn ser actualizadas de manera anual, siendo
responsabilidad del area de RRHH y las Gerencias respectivas mantener actualizada
dicha informacion.

e Las vacantes del Area de Ventas y Distribucion personal del Area de Marketing
podran ocupar las mismas siempre y cuando cumplan con la formacion académica,
experiencia en el cargo minimo de un afio y hayan desarrollado las habilidades y
requisitos necesarios para su desarrollo.

e Para los cargos que ocupan mandos altos, deberdn tener como politica una
formacion de tercer nivel obligatoriamente y para ocupar el cargo de Gerente de

Ventas y Distribucion deberan tener formacion de cuarto nivel.
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Segun los resultados de la evaluacion del desempefio de cada colaborador serd una
herramienta indispensable para poder promocionar a los colaboradores. Aquellos
gue cumplan con un alto porcentaje seran los candidatos idoneos para las
promociones.

Con base al plan de carrera la empresa debe redactar un principio general que sirva
de base para las promociones y rotaciones futuras.

Se determinan los puestos claves de la empresa, partiendo de la descripcion y
valoracion de puestos, analizando y consensuando el organigrama de puestos y
estableciendo niveles y equivalencia.

Se define las areas de especializacion, segun el cual la PQSA cuenta con una
organizacion funcional.

Se definio para el plan de carrera las jerarquias del Area de Ventas y Distribucion
asi: Gerencia, Jefatura, Supervision, Analista, Asistencial y Auxiliar.

Se establecieron las rutas profesionales sobre el mapa de puestos a cubrir, teniendo
como preferentes los puestos claves.

Se debe analizar individualmente, el coste-beneficio de cada plan de carrera,
determinando el nimero de dias-horas a invertir en disefiar y desarrollar cada plan
de carrera, asi como los recursos técnicos y humanos necesarios.

Una vez que se lleve a efecto el plan de carrera se debera estimar los gastos directos
e indirectos que conlleva el plan y se disefiara el presupuesto econémico de cada

plan.

68



3.2 Procedimiento

3.2.1. Proceso de rutas de carrera

Efectuar
revisién anual
de la ruta de

carrera

Realizar
actualizaciones
alarutade
carrera

Fin

o

c Identificar .

© cargos tipo Comunicar
£ enla las rutas de
>

T organizacién carrera a los
_— colaborador
(1]
b~

Q

[y]

© Inici Determinar Determinar

nicio la ruta de requisitos de
carrera cada uno de los
para cada cargos tipo
uno de los

©

[J]

S

O

(]

T

7

(V]

[Tl

[}]

-

Figura 15: Ejemplo proceso de rutas de carrera para Pasteurizadora Quito S.A.
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3.2.2. Proceso de plan de carreray sucesion

Elaborar planes de
desarrolloy
sucesion

¢Existen sucesoes para las

posiciones?

Realizar
contrataciones
externas

Efectuar
calibracion
anual del
personal

Fin

Reclutamiento y

selecciéon

Inicio

2 O

: B
>
i =
©

k=~

Q.

[}

o

Identificar Revisar las Identificar
posiciones evaluaciones de sucesores
criticas en las desempefio e (el

© organizaciones identificar posiciones
v potenciales. criticas
£

i

[}

e

(]

=]

c

[}

S

[}

(U]

Figura 16: Ejemplo proceso de plan de carreray sucesion para Pasteurizadora Quito

S.A.

3.2.3. Fases para la implementacion de plan de carrera

La elaboracion del plan de carrera inicia con la identificacion de las areas existentes
en la empresa, para ella se desarrolla el marco organizativo en el punto 2.2.1 de la tesis
pagina 13, asi tenemos que basandose en la identificacion de procesos o la cadena de valor

se la dividio de esta manera: 1) Soporte, 2) Comercial y 3) Operaciones.
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3.2.3.1. Marco Organizativo

Eje 1 Eje 2 Eje 3
Soporte Comercial Operaciones
Areas/ Competencias Administrativos de ventas Distribucion Servicios
Trabajo en Equipo
Preocupacién por el orden y la calidad
Genéricas Orientacion al Cliente
Iniciativa Impacto e influencia Iniciativa
. . Desarrollo de . .
Pensamiento analitico . . Impacto e influencia
N interrelaciones
Especificas - X - —
Liderazgo Liderazgo Orientacion al logro
. . Comprension de la
Visidn de Negocios Autocontrol P

empresa

Figura 17. Marco Organizativo - Ejes de Carrera. Referencia Empresa Pasteurizadora

Quito S.A

Para un mejor analisis se procedié a ubicar los departamentos en cada area, los

mismos que se encuentran en el organigrama de la empresa y se proceda a la division de los

ejes de carrera. Se identifican las competencias genéricas y especificas del Area de Ventas

y Distribucion.

Una vez que se tiene el perfil de competencias se procederd a evaluar a los

candidatos internos en base a las lineas de carrera, se hace una evaluacion de competencias

se revisa el cumplimiento de objetivos y se define que si aplica la promocién o0 movimiento

en base a la linea de carrera. Posteriormente se dividira para el disefio en herramientas del

plan de carrera y en herramientas del plan de sucesion. En las herramientas del plan de

carrera se identifican los niveles de actuacion y los niveles de desarrollo organizacional. La
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empresa procedera a ubicar los perfiles de cada puesto y se propondréa la ruta de carrera. En

las herramientas del plan de sucesion se identifican las posiciones claves.

los puestos claves.

Dentro de los perfiles de cada puesto se identificaran las habilidades y requisitos de

Dentro de las posiciones claves se dividiran en cuartiles para elaborar la

categorizacion y de esta manera identificar los cargos de alto impacto.

3.3. Perfil de exigencia y etapas de desarrollo.

Se determinan los niveles de desarrollo organizacion segun su jerarquia (Grupo

ocupacional). Estos niveles se los relaciona con la actuacion dentro de la estrategia, el

alcance regional, las responsabilidades, la rutina de las actividades, la incidencia de la

informacidn y si requiere o0 no supervision.

Tratamiento

. , Nivel de Alcance Alcance de Tipo de Nivel
Nivel | Jerarquia . s . e . . de . ..
Actuacion | Regional | Responsabilidades | actividad | . ., Supervision
informacion
6 Gerencia Estratégico | Nacional | Unidad de Negocio Baja Decide Bajo
-~ : : Partici :
5 Jefatura Tactico Local Unidad de Negocio ar ICIPE.],en Medio
la decisidn
. ‘. . . Media Participa en .
4 Supervisor Tactico Local Unidad de Negocio rutina I decision Medio
3 Analista Area Proce.sa y
analiza
i Recolect
2 Asistencial Operacional Local Actividades Alta ecolectay Alto
Rutinaria procesa
1 Auxiliar Actividades Ejecuta

Figura 18. Niveles de actuacion. Referencia Empresa Pasteurizadora Quito S.A
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3.3.1. Niveles de Desarrollo Organizacional

Se ha tomado como referencia el marco organizativo en la metodologia de
HayGroup para ello, se dividieron los puestos por cargos de desarrollo organizacional

obteniendo el mapa de puestos.

Para el disefio del plan de carrera para Pasteurizadora Quito S.A., se tomo en cuenta
en primer lugar variables que permitirian definir claramente los niveles organizacionales de
Pasteurizadora Quito S.A., y su alcance. La divisién en niveles como son: Gerencia,
Jefatura, Supervisor, Analista, Asistencial y Auxiliar; adicionalmente se categoriz6 como y
en niveles de actuacion como estratégico, tactico y operacional; con un alcance regional
divididos en nacional y local. Ademas con un alcance de responsabilidades en el &rea de

ventas y los demas cargos en el departamento.

El tipo de actividad rutinaria para la gerencia es baja es decir que siempre debe estar
en innovaciones, contactos con nuevos clientes, reuniones, viajes por la expansion y
mejoramiento en la calidad de sus productos y no siempre en la mismas actividades
tradicionales del area de ventas; para la jerarquia de jefatura, supervisor y analista debe ser
en un tipo de actividad de media rutina, es decir que se dedican a sus actividades bajo el
mando de la jefatura, con el fin de hacer sus actividades tradicionales en cumplimiento con
los objetivos de la empresa, y en cargos de asistencial y auxiliar el tipo de actividad es de
alta rutina es decir sus actividades son de alta rutina, tradicionales, que se dedican
exclusivamente a la venta de los productos caracteristicos de la empresa. En cuanto al nivel

de supervision para la gerencia tiene un bajo nivel en cuanto a que sea supervisado por los
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mandos de jefatura, supervision, analista, asistencial y/o auxiliar; para los cargos de
jefatura y supervision tienen un nivel de supervisién medio tanto por el cargo de gerencia
como por los cargos de analista, asistencial y auxiliar, mientras que los cargos de analista,
asistencial y auxiliar tienen un nivel de supervision alto es decir ya sea por la gerencia, la

jefatura y la supervision.

En Pasteurizadora Quito S.A existen seis niveles de desarrollo divididos en

gerencia, jefatura, supervisor, analista, asistencial y auxiliar.
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Cargos Existentes
. , g . Xl . Cargos Existentes Cargos Existentes
Nivel Jerarquia Administrativos de L s . .
Distribucion Servicios
ventas
6 Gerencia GerenFla 'de V.e:ntas v NA NA
Distribucién
Jefe Regional de Ventas NA NA
5 Jefatura Jefe de Administracion NA NA
de Ventas
Jefe Administrativo y de NA NA
Cobranzas
Supervisidon de Ventas y
- NA
NA Autoservicios
4 Supervisor NA Superws.or d‘e Ventas NA
Institucional
NA Supervisor de Ventas NA
Analist Vent
3 Analista NA nalista de Ventas y NA
Distribucion
NA Asistente de Gerencia NA
de Ventas
Asistente de Ventas y
2 Asistencial NA Asistente de Ventas y NA
Distribucion
Asistente de Carteray
NA NA
Asistente de Call Center
NA NA Mensajero
1 Auxiliar NA NA Ve.nde.dor
Institucional
NA NA Vendedor

Figura 19. Mapa de puestos. Referencia Empresa Pasteurizadora Quito S.A
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3.3.2. Perfiles de cada puesto

Se determina la identificacion del perfil de cada puesto de trabajo para ello se tomd

como referencia el perfil de exigencia en la metodologia de HayGroup en el punto 2.2.2 de

la pagina 14 y 15 de la tesis. Asi tenemos que para el departamento de ventas los puestos

principales se describen a continuacion de tal manera se han determinado los requisitos y

habilidades y las competencias.

Jefe Jefe Jefe
Habilidades y requisitos/ Niveles Gerente de |Regional de |Administracié |Administrativ
Ventas Ventas de Ventas |oy Cobranzas
Formacioén Maestria Superior Superior Superior
Conocimiento generales Completos | Completos | Completos Completos
Experiencia sector Si Si Si Si
Experiencia cargo 6 anos 4 anos 3 anos 3 anos

Competencias

Orientacion al logro

Liderazgo

Impacto e Influencia

Iniciativa

Orientacién al cliente

Pensamiento analitico

Preocupacién por el orden y la calidad

NN AR NENE S

N NN INIFNES

R WiRk_hwWwwWwWw

WIN|R|W|N|R |-

Figura 20. Perfiles de puestos claves. Referencia Empresa Pasteurizadora Quito S.A
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3.3.3. Lineas de carrera para el Area de Ventas y Distribucion

Linea de carrera para los cargos

GERENTE DE VENTAS Y DISTRIBUCION

!

Jefe Administrativo y de
Cobranzas

!

Jefe Regional de Ventas

7

Supervisor de
Ventas

Asistente de Cartera

Asistente de Call Center

T~ —

Supervisor de
Ventas y
Autoservicios

Analista de Ventas y
Distribucion

)

Asistente de Ventas

T

Vendedor Institucional

T /

Mensajero

Supervisor
de Ventas
Institucional

Asistente de
Gerencia de
Ventas

Vendedor

Asistente de
Ventas y
Distribucion

Figura 21. Lineas de carrera para los cargos. Referencia Empresa Pasteurizadora Quito S.A
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3.4. Rotacién del Personal

El indice de rotacién calculado en base al nimero de desvinculaciones (voluntarias
y por decision de empresa) sobre el total de colaboradores que presenta Pasteurizadora

Quito en las distintas Areas es del 3,5%.

Vale considerar que en el afio 2012 la compafiia tuvo 200 empleados al cierre; en tanto que
para el mes de diciembre 2013 cont6 con 220 empleados y al cierre del afio 2014 cont6 con

246 empleados.

Unicamente en el Area de Ventas y Distribucion la rotacion anual para el afio 2014
ascendié al 11.81%, a continuacion mostramos una grafica con la rotacion mensual

comparado afio actual versus afio 2014:

Indice de Rotacidn
2.0%
1.8% 1.7%

1.6%

1.4% 1.3% 1.3%
1.2%
1.0% 0.9% 0.9% 0.9% ?
6 5 0.9% 0.9% 0.9% 0.8% 0.8% 0.8% 0.8% 0.8%

0.8%
0.6%

6 0.4%
0.4%
0.2% I
0.0%

ene-14 feb-14 mar-14 abr-14 may-14 jun-14 jul-14 ago-14 sep-14 oct-14 nov-14 dic-14 ene-15 feb-15 mar-15

Figura 22. Indice de Rotacion. Referencia Empresa Pasteurizadora Quito S.A
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3.5. Indice de Promociones

Se considera el nimero de promociones realizadas, calculando la relacion al nivel
de cobertura de vacantes (por desvinculaciones) versus el nimero de vacantes existentes
por mes; es decir identifica el nimero de reemplazo internos que estaria directamente

asociado al manejo de carrera interno de la compaifiia.

A continuacion se muestra el indice de promocion interna en vacantes por mes de

los afios 2014 a marzo 2015:

Indice de Promocidn
120%

100% 100% 100% 100%

100%
80%
67%
60%
50% 50% 50% 50% 50% 50% 50%
40% 33%
20%
0% 0%
0%

ene-14 feb-14 mar-14 abr-14 may-14 jun-14 jul-14 ago-14 sep-14 oct-14 nov-14 dic-14 ene-15 feb-15 mar-15

Figura 23. Indice de Promocion. Referencia Empresa Pasteurizadora Quito S.A
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3.6. Validacion de Hipotesis Investigativa - analisis de correlacion de variables:

Rotacion de personal e Indice de Promocion

Una vez implementado el Disefio del Proceso de Plan de Carrera, identificamos dos

momentos de andlisis de la correlacién de variables los cuales mostramos a continuacion:

Momento de Investigacion 1: Correlacion de variables: Rotacion de personal e Indice
de Promocidn: este momento el periodo de enero 2014 a octubre 2014, tiempo en el cual
NO se tenia implementado el Plan de Carrera sugerido, obtenido un coeficiente de

correlacion de -0.16, lo que conlleva una correlacion negativa muy baja:

L, Indice de
Mes Rotacion ..
promocion

ene-14 0.9% 50%
feb-14 0.9% 50%
mar-14 0.9% 0%
abr-14 1.3% 33%
may-14 0.9% 50%
jun-14 1.3% 67%
jul-14 1.7% 50%
ago-14 0.9% 50%
sep-14 0.9% 0%
oct-14 0.4% 100%
Coeficiente de Correlacién -0.16

Correlacién negativa muy baja

Figura 24. Coeficiente de correlacién, negativa muy baja. Referencia Empresa

Pasteurizadora Quito S.A
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Momento de Investigacion 2: Correlacion de variables: Rotacion de personal e Indice

de Promocion: este momento el periodo de noviembre 2014 a marzo 2015, tiempo en el

cual Sl se tenia implementado el Plan de Carrera sugerido, obtenido un coeficiente de

correlacion de 0.32, lo que conlleva una correlacion positiva baja:

., Indice de
Mes Rotacion L.
promocion
nov-14 0.8% 100%
dic-14 0.8% 100%
ene-15 0.8% 50%
feb-15 0.8% 50%
mar-15 0.8% 100%
Coeficiente de Correlacion 0.32

Correlacidn positiva baja

Figura 25. Coeficiente de correlacion, positiva baja. Referencia Empresa Pasteurizadora

3.7. Desarrollo de Competencias

Quito S.A

A continuacion se muestra las actividades sugeridas para la capacitacion y eventos

de desarrollo asociados a cada uno de los Cargos del area comercial de Pasteurizadora

Quito S.A.:

81



Orientacion al logro

Capacitaciéon: Manejo y gestion de indicadores, Administracion
del tiempo.

Direccidn de personas

Capacitacion: Habilidades Gerenciales, Comunicacion Efectiva.
Programa de Desarrollo de Coaching Ejecutivo

Pensamiento analitico

Capacitacion: Comprensidn de inter relaciones entre causa-
efecto, Aprendizaje de los problemas en partes

Iniciativa

Capacitacidn: Técnicas creativas y pensamiento lateral.

Impacto e influencia

Capacitacién: habilidades de persuasion, toma de decisiones
asertivas

Liderazgo

Capacitacidn: construccion de equipos de alto desempefio,
manejo de personal, inteligencia emocional

Orientacidn al cliente

Conocimientos y destreza en
manejo de objeciones y
cierre de ventas

capacitacion: técnicas de atencidn al cliente, CRM customer
relationship management

Capacitacion: Manejo de objeciones.
Acciones de Desarrollo: Clinicas de Ventas Semanales

Conocimientos en excel

Capacitacion en manejo de Excel: Medio

Conocimiento y destreza en
Técnicas de negociacion

Capacitacion en: habilidades de negociacion.

Conocimientos en Técnicas
de ventas

Capacitacion: Tipologia de clientes, el proceso de la venta, EPV -
Ejecucion en Punto de Venta, Técnicas de Merchandising.

Conocimiento en el Sistema
de Gestion de Calidad

Capacitacion: Gestion por procesos, Sistemas de Gestion de
Calidad ISO, HACCP, BPM

Conocimiento y destreza en
Legislacion Tributaria

Capacitacidn: Legislacion Tributaria - actualizacion a reformas

Pasteurizadora Quito S.A

Figura 26. Competencias Técnicas, Gerencia del Area de Ventas. Referencia Empresa
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Orientacion al logro

Capacitacion: Manejo y
gestion de indicadores,
Administracion del
tiempo.

Liderazgo

Capacitacion:
construccién de equipos
de alto desempefio,
manejo de personal,
inteligencia emocional

Pensamiento analitico

Capacitacion:
Comprension de inter
relaciones entre causa-
efecto, Aprendizaje de
los problemas en partes

Iniciativa

Capacitacion: Técnicas
creativas y pensamiento
lateral.

Orientacién al logro

Capacitacion: Manejo y
gestion de indicadores,
Administracion del
tiempo.

Iniciativa

Capacitacion: Técnicas
creativas y pensamiento
lateral.

Impacto e influencia

Capacitacion: habilidades

de persuasion, toma de
decisiones asertivas

Impacto e Influencia

Capacitacion:
habilidades de
persuasion, toma de
decisiones asertivas

Impacto e Influencia

Capacitacion: habilidades
de persuasion, toma de
decisiones asertivas

Liderazgo

Capacitacion: construccion

de equipos de alto
desempefio, manejo de
personal, inteligencia
emocional

Pensamiento analitico

Capacitacion:
Comprension de inter
relaciones entre causa-
efecto, Aprendizaje de
los problemas en partes

Trabajo en equipo

Capacitacidn: Relaciones
personales, Construccion
de Equipos de Alto
Rendimiento

Orientacion al cliente

Conocimientos y destreza
en manejo de objeciones y
cierre de ventas

capacitacion: técnicas de
atencidn al cliente, CRM
customer relationship
management

Capacitacion: Manejo de
objeciones.
Acciones de Desarrollo:
Clinicas de Ventas
Semanales

Iniciativa

Capacitacion: Técnicas
creativas y pensamiento
lateral.

Conocimientos en excel

Capacitaciéon en manejo
de Excel: Medio

Trabajo en equipo

Capacitacion:
Relaciones personales,
Construccion de Equipos
de Alto Rendimiento

Conocimiento en el
Sistema de Gestion de
Calidad

Capacitacion: Gestion

por procesos, Sistemas

de Gestion de Calidad
1SO, HACCP, BPM

Preocupacion por el Orden
y Calidad

Conocimientos en excel

Capacitacion: Técnicas de
ensefianza y calidad
sobre la empresa

Capacitacién en manejo
de Excel: Avanzado

Conocimiento y destreza
en Legislacion Tributaria

Capacitacion: Legislacion
Tributaria - actualizacién
areformas

Capacitacion: Andlisis

Conocimiento y destreza en
Técnicas de negociacion

Capacitacion en:
habilidades de
negociacion.

Conocimiento y destreza
en Legislacion Tributaria

Capacitacion:
Legislacion Tributaria -
actualizacion a reformas

Contabilidad General

Financiero: estados
financieros generales,
Contabilidad General

Conocimientos en Técnicas
de ventas

Capacitacion: Tipologia de
clientes, el proceso de la
venta, EPV - Ejecucién en
Punto de Venta, Técnicas

de Merchandising.

Cocimientos en excel

Capacitacién en manejo
de Excel: Avanzado

Conocimientos y destrezas
en gestion de cobranzas

Capacitacidn en Técnicas
de Cobranza Efectiva,
Manejo legal de la
cobranza y Manejo de
conflictos

Conocimientos y
destrezas en ERP
(Dynamics)

Capacitacion: Manejo de
Dynamics - Médulo de
Business Inteligence,
Reportes Comerciales

Conocimiento en

Técnicas Recuperacion de

cartera

Capacitacion: Manejo de
Cartera, Técnicas de
Cobranza Efectiva

Figura 27. Competencias Técnicas, Jefaturas del Area de Ventas. Referencia Empresa
Pasteurizadora Quito S.A
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Impacto e influencia

Capacitacién: habilidades
de persuasion, toma de
decisiones asertivas

Orientacion al logro

Capacitacion: Manejo y
gestion de indicadores,
Administracion del

tiempo.

Impacto e influencia

Capacitacion:
habilidades de
persuasion, toma de
decisiones asertivas

capacitacion: técnicas de
atencion al cliente, CRM

Capacitacion: Técnicas

Capacitacion: Técnicas

Orientacion al Cliente . . Iniciativa creativas y pensamiento Iniciativa creativas y pensamiento
customer relationship
lateral. lateral.
management
e Capacitacion:

s - capacitacion: técnicas de < ’
Capacitacion: Técnicas ) " construccion de equipos

I R . . . . atencion al cliente, CRM . -

Iniciativa creativas y pensamiento Orientacion al Cliente Liderazgo de alto desempefio,

lateral.

customer relationship
management

manejo de personal,
inteligencia emocional

Orientacion al logro

Capacitacion: Manejoy
gestion de indicadores,
Administracion del tiempo.

Impacto e influencia

Capacitacion: habilidades
de persuasion, toma de
decisiones asertivas

Orientacidn al Cliente

capacitacion: técnicas
de atenciodn al cliente,
CRM customer
relationship
management

Direccidn de personas

Capacitacion: Habilidades
Gerenciales, Comunicacion
Efectiva. Programa de
Desarrollo de Coaching
Ejecutivo

Pensamiento analitico

Conocimientos en Técnicas
de Ventas

Capacitacion: Comprension
de inter relaciones entre
causa-efecto, Aprendizaje
de los problemas en partes

Capacitacion: Tipologia de

clientes, el proceso de la

venta, EPV - Ejecucion en

Punto de Venta, Técnicas
de Merchandising.

Liderazgo

Conocimientos en
Técnicas de Ventas

Capacitacion:
construccién de equipos
de alto desempefio,
manejo de personal,
inteligencia emocional

Capacitacion: Tipologia
de clientes, el proceso de
la venta, EPV - Ejecucion

en Punto de Venta,
Técnicas de
Merchandising.

Conocimientos en el
manejo del Portal de
compras publicas

Capacitacion: Manejo del
sistema de compras
publicas

Preocupacion por el
Orden y Calidad

Capacitacion: Técnicas
de ensefianza y calidad
sobre la empresa

Orientacion al logro

Capacitacion: Manejo y
gestion de indicadores,
Administracién del
tiempo.

en Técnicas de
negociacion

Conocimiento y destreza

Capacitacién en:
habilidades de
negociacion.

Conocimientos en excel

Capacitacion en manejo de
Excel: Medio

Conocimiento y destreza
en Técnicas de
negociacion

Capacitacion en:
habilidades de
negociacion.

Conocimientos en excel

Capacitacion en manejo
de Excel: Medio

Conocimiento y destreza
en Técnicas de negociacion

Capacitacion en:
habilidades de negociacion.

Conocimientos y
destrezads en manejo de
objeciones y cierre de
ventas

Capacitacion: Manejo de
objeciones.
Acciones de Desarrollo:
Clinicas de Ventas
Semanales

Conocimientos y

objeciones y cierre de
ventas

Capacitacion: Manejo de

destrezads en manejo de

objeciones.
Acciones de Desarrollo:
Clinicas de Ventas
Semanales

Conocimientos y
destrezads en manejo de
objeciones y cierre de
ventas

Capacitacion: Manejo de
objeciones.
Acciones de Desarrollo:
Clinicas de Ventas
Semanales

Conocimientos en
Técnicas de Ventas

Capacitacion: Tipologia
de clientes, el proceso
de la venta, EPV -
Ejecucion en Punto de
Venta, Técnicas de
Merchandising.

Figura 28. Competencias Técnicas, Supervision del Area de Ventas. Referencia Empresa
Pasteurizadora Quito S.A
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Orientacion al logro

Capacitacion: Manejo y gestion de indicadores,
Administracion del tiempo.

Iniciativa

Capacitacion: Técnicas creativas y pensamiento
lateral.

Busqueda de informacion

Capacitacion: Técnicas de Investigacion

Orientacion al Cliente

capacitacion: técnicas de atencion al cliente, CRM
customer relationship management

Impacto e influencia

Conocimientos en excel

Capacitacidn: habilidades de persuasion, toma de
decisiones asertivas

Capacitaciéon en manejo de Excel: Medio

Conocimientos y destrezas en
ERP (Dynamics)

Capacitacion: Manejo de Dynamics - Médulo de
Business Inteligence, Reportes Comerciales

Destrez en manejo de
programas ARGIS, GOOGLE
MAPS Y ROATSHOW

Capacitacién en manejo de herramientas
avanzadas de internet para disefio

Conocimiento y destreza en
Técnicas de negociacion

Capacitacion en: habilidades de negociacion.

Pasteurizadora Quito S.A

Figura 29. Competencias Técnicas, Analista del Area de Ventas. Referencia Empresa
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Preocupacion por el Ordeny
Calidad

Capacitacion: Técnicas de
ensefianza y calidad
sobre la empresa

Orientacion al logro

Capacitacion: Manejo y
gestion de indicadores,
Administracion del tiempo.

Orientacion al logro

Capacitacion: Manejo y gestion de
indicadores, Administracion del
tiempo.

Pensamiento analitico

Capacitacion:
Comprensidn de inter
relaciones entre causa-

efecto, Aprendizaje de los
problemas en partes

Iniciativa

Capacitacion: Técnicas
creativas y pensamiento
lateral.

Iniciativa

Capacitacidn: Técnicas creativas y
pensamiento lateral.

Iniciativa

Capacitacion: Técnicas
creativas y pensamiento
lateral.

Busqueda de informacién

Capacitacion: Técnicas de
Investigacion

Busqueda de informacion

Capacitacion: Técnicas de
Investigacion

Orientacidn al Cliente

capacitacion: técnicas de
atencion al cliente, CRM
customer relationship
management

Orientacion al Cliente

capacitacion: técnicas de
atencion al cliente, CRM
customer relationship
management

Orientacion al Cliente

capacitacion: técnicas de atencion
al cliente, CRM customer
relationship management

Trabajo en equipo

Conocimientos y destrezas en
ERP (Dynamics)

Capacitacion: Relaciones
personales, Construccion
de Equipos de Alto
Rendimiento

Capacitacion: Manejo de
Dynamics - Médulo de
Business Inteligence,
Reportes Comerciales

Impacto e influencia

Conocimientos y destrezas
en ERP (Dynamics)

Capacitacion: habilidades
de persuasion, toma de
decisiones asertivas

Capacitacion: Manejo de
Dynamics - Médulo de
Business Inteligence,
Reportes Comerciales

Impacto e influencia

Conocimiento y destreza
en Legislacion Tributaria

Capacitacion: habilidades de
persuasion, toma de decisiones
asertivas

Capacitacion: Legistacion
Tributaria - actualizacién a
reformas

Conocimientos en excel

Capacitacion en manejo
de Excel: Medio

Destrezas en control de
inventarios

Capacitacion en manejo de
Excel: Medio y en
Estadistica

Conocimientos en excel

Capacitacion en manejo de Excel:
Medio

Conocimientos en excel

Capacitacién en manejo de
Excel: Medio

Conocimientos y destrezas
en ERP (Dynamics)

Capacitacion: Manejo de Dynamics
- Mddulo de Business Inteligence,
Reportes Comerciales

Conocimiento en Técnicas
Recuperacion de cartera

Capacitacion: Manejo de Cartera,
Técnicas de Cobranza Efectiva

Figura 30. Competencias Técnicas, Asistencial del Area de Ventas. Referencia Empresa
Pasteurizadora Quito S.A
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Preocupacion por el Orden
y Calidad

Capacitacion: Técnicas de
ensefianza y calidad sobre la
empresa

Impacto e influencia

Capacitacion: habilidades
de persuasion, toma de
decisiones asertivas

Iniciativa

Capacitacidn: Técnicas
creativas y pensamiento lateral.

Autocontrol

Capacitacion: Inteligencia
Emocional

Iniciativa

Capacitacion: Técnicas
creativas y pensamiento
lateral.

Impacto e influencia

Capacitacion: habilidades de
persuasion, toma de decisiones
asertivas

Iniciativa

Capacitacion: Técnicas
creativas y pensamiento
lateral.

Orientacion al logro

Capacitacion: Manejo y
gestion de indicadores,
Administracion del tiempo.

Orientacion al logro

Capacitacion: Manejo y gestion
de indicadores, Administracion
del tiempo.

Trabajo en equipo

Destreza en el manejo de
moto

Capacitacion: Relaciones
personales, Construccion de
Equipos de Alto Rendimiento

Capacitacion: Leyes de
Transito, Conduccién a la
defensiva

Trabajo en equipo

Capacitacion: Relaciones
personales, Construccion
de Equipos de Alto
Rendimiento

Orientacion al Cliente

Conocimiento y destreza en
Técnicas de negociacion

capacitacion: técnicas de

atencion al cliente, CRM
customer relationship

management

Capacitacion en:
habilidades de negociacidn.

Orientacidn al Cliente

Conocimientos en
Técnicas de Ventas

capacitacion: técnicas de
atencion al cliente, CRM
customer relationship
management

Capacitacion: Tipologia de
clientes, el proceso de la venta,
EPV - Ejecucion en Punto de
Venta, Técnicas de
Merchandising.

Conocimientos y destrezas
en manejo de objeciones y
cierre de ventas

Capacitacion: Manejo de
objeciones.
Acciones de Desarrollo: Clinicas
de Ventas Semanales

Conocimientos y destrezads
en manejo de objeciones y
cierre de ventas

Capacitacion: Manejo de
objeciones.
Acciones de Desarrollo:
Clinicas de Ventas
Semanales

Conocimiento y destreza
en Técnicas de
negociacion

Capacitacion en: habilidades de
negociacion.

Conocimientos en Técnicas
de Ventas

Capacitacion: Tipologia de

clientes, el proceso de la

venta, EPV - Ejecucion en

Punto de Venta, Técnicas
de Merchandising.

Conocimientos en excel

Capacitacién en manejo de
Excel: Medio

Figura 31. Competencias Técnicas, Auxiliar del Area de Ventas. Referencia Empresa
Pasteurizadora Quito S.A
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4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
41 CONCLUSIONES DE LA INVESTIGACION

Dado el andlisis de coeficiente de correlacion de variables podemos determinar que
si existe una relacion entre la implementacion del Plan de Carrera con los indices de
promocion y rotacion, teniendo una variacion del coeficiente, en un primer momento (Sin
Plan de Carrera) el resultado del coeficiente es de -0.16 y en un segundo momento (Con
Plan de Carrera) es de 0.32; lo que significa que existe correlacién entre dichas variables.
Con la implementacion de plan de carrera el indice de promocion - desarrollo de carrera -
mejora.

El plan de carrera permite considerar candidatos internos para cobertura de
vacantes, lo que conlleva que los indices de promocion mejoren en Pasteurizadora Quito
S.A.. Dado las necesidades de crecimiento comercial (incremento de facturacion de un 8%
versus afio anterior), el plan de carrera tendra una relacion con los retos futuros de
crecimiento de volumen de ventas.

Las rutas profesionales permiten identificar los candidatos internos a postular en los
procesos de seleccion de cobertura de vacantes, lo que tiene una incidencia directa en la
mejora del indice de promocion de la Compafiia.

El proceso de seleccion considera la revisién del perfil (duro y blando) para contar
con una mejora adecuacion puesto persona, conllevando de igual manera a una mejora del
indice de promocion.

Como parte del proceso de desarrollo de nuevas habilidades y competencias, se ha
sugerido una serie de actividades de capacitacion y desarrollo por cargo y competencia

especifica.
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42 CONCLUSIONES RELACIONADAS A LA IMPLEMENTACION DE PLAN

DE CARRERA

El plan de carrera de Pasteurizadora Quito S.A., es un proceso que permitird a los
colaboradores del &rea de Ventas tener claridad de las lineas de crecimiento en base a los
perfiles de cargos y rutas de carrera de manera profesional y personal, pudiendo ocupar
dichas posiciones en base a las vacantes disponibles y sin necesidad de busqueda de

personal externo a la organizacion.

Para la implementacién del proceso de plan de carrera se procede:

1. Identificacion de las areas organizacionales y ejes de carrera respectivos,
2. ldentificacion de los niveles de desarrollo organizacional de la empresa,
3. Identificacion de los perfiles de cada puesto y

4. Construir las lineas de carrera.

La Pasteurizadora Quito S.A, posee competencias establecidas para cada cargo del
Area de Ventas y tomando como base estas se crea el plan de carrera. No solamente se
pretende que el personal de Area de Ventas tenga movilidad dentro de esa area sino con el

Area de Marketing que es el 4rea que trabaja a fin con el area de ventas.

4.1.1. RECOMENDACIONES

Se recomienda seguir monitoreando el coeficiente de correlacion de las variables de
rotacion de personal e indice de promocion, de manera que se cuente con un analisis de

muestra mas amplia al utilizado en el presente estudio.
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Debido a que el personal de Pasteurizadora Quito S.A., tiene interés en crecer
dentro de la empresa y prepararse académicamente para superarse, se recomienda mantener
la implementacion del plan de carrera que contribuya a que los empleados se desarrollen
dentro la empresa, el cual debe contener las rutas de carrera para cada puesto, asi como los

requisitos indispensables para moverse dentro de la estructura organizacional.

Se recomienda que las politicas, procedimientos y herramientas sean revisadas
periddicamente, realizando ajustes a las necesidades organizacionales y estructura de la

Compafiia.

Una vez aprobado el plan de carrera es necesario que se amplié el alcance del

proceso a todas las areas organizacionales.
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Jestion del Talento IHumano| Descripeion de Puestos http: /192 168.0.123/GTH/FICHA _ view.php

*? DESCRIPTOR DE CARGO
: JEFE REGIONAL DE VENTAS

pasteurizradors o g

ouiTo s.A-

Datos Generales

Nombre del ccupante: Mombre del puesto: Gerente Area fJefe Inmediato:

Pefiaherrara Torres Paul Gonzala Willamar Fonseca Bolivar Eduardo

Mombre del puesto al que reporta: Area:
T GEREMNTE MACIOMNAL DE VENTAS Cirtega Torres Hugo Fabkian WEMNTAS
Seccicn: Sucur=sal:

Ragional de ventas Siarra SO

Perfil del Puesto

LINHERENTES AL TRABAJO
3.Condiciones especificas del puesto

1.Formacidén Académica 2 Experiencia
TERCER MMEL B e Sattor Dizponibilidad de viajar -
Ing. Comercial e A i ' 3
ShpenEnin e rgn Disponibiidad frabajas en horarios extendidos:
3-4 afios
1. COMPETENCIAS TECNICAS
COMPETEMNCIA, MIVEL
Conccimianlas ySostreza an manejo da abjacionas ¥ our de wentas et st D)
Gonacmiantos en cxxcal SR TADC
Sanocimiento y desreza an Tecicas o negoslacion o S o)
Sanacimiantos en Teciicas de wanlas EOSERZ A
Hi. COMPETEMNCILA / NIVEL
COMPETEMCEA MIVEL
Oiantacon al lagro “
miczasva q
Impacis & in 4
Liderazge 4
4

Drigniacion af Clienie
V. PROPOSITO
Controlar y proamover acciones e parmitan el cumpBmisnta del presupuesto da2 wentas da la regional

V. FUNCIONES ¥ ACTIVIDADES

1 Administrar los presupuestos de ventas en los canales asignados

TAREA F CE D T
Annlizar y esignar los prasupuestos alos canales eslsblecidos MEMSLAL L WEDIO ALTO 23
;;t_:ff:j;:oclnnﬁs prevenlives wWa comecthas camerciales en los cansies e AREADETEARAIS esiasEre .

e E

wonitorear el cum plimisnio da (08 indicadoras da distribocian o indicadores SERMAMAL O £ P =
comarsiales CUINGEMAL FREADE TRARAID B :
Monitorear & aves del reports &l Gumplimiantbs de presupuashos en las diferanias AR PUESTO DE Baao o

lineas de productss ¥ canales TRASAID

2 Realizar la gestion comercial de la regional

de 2 1071272014 15:26
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2de

TAREA

EEs lions” Cobranass aspaeck = de wentas realizsdas

raports da liquidacidn de comiziones de prévants yrobale pasa
e

Realzar 8l procasa de neciporacicn da nuewes disyibuidores

mrar la wvenls de producies oo log distn

Soras de las provincias asignssas

ifizss v Aanignes las 2clividegas del aquipo de rabajo

Capacitar al equipo de wantas

Wi IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS

ACTIVIDAD

SNaliEar ¥ v

sorar los presusuesios a los canales astaRlacaas

Proponar accicnos prevenlivas wo comectives comescisles enlos canales

igradas

Manitorasar el cum plimi

o bl indicadones da d

UGS & IVTIORTONes Cam erdigles

Gezlionar cobranzss especk

e venlazs reallizsgas

Raalizar

sporle de liguidssion de comisionss de praventa yrobale pars Ssnsuidarss

Elaborade Por: Revisado Por:

Alexandra Margarita Gisnercs Michay

F
SEMANAL O
QIAMCERAL

FIERELIAL

SEMESTRAL
SEMANAL O
CANMCERAL
SEMANAL O
DUIMC EN AL

FAEMSLIAL

E
FZMSLAL
FERSLIAL

SERANAL O
CHRICERAL

SEMANAL O
DRI EMAL

FIERSLAL

http:/A 192, 168.0,123/GTH/FICHA_view.php

cE o T

P e MEDID i3
ﬁﬁg MEDHD 1z

Ed s MEDIG 11
T&Eﬁ% BaJdO 10
mes o
R .

CE o T

i MEDID ALTO 23
SREADE TRAGAID  MEDIDALTO s
AREADE TRARAID MEDIG e
AREADE TRABAID MEDID 13
AREADE TRAEAIC MEDID 12

Aprobado Por:

Balivar Eduards Wilamar Fonsecs

104122014 15:26

96
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e 2

pasbenrizs g‘i’%\ ?
gUITO s.a —

v

Datos Generales

Nombre del ocupante:

Leon Albuja Paulina Socledad

Nombre del puesto al que reporta:
P BGERENTE MACIOMAL DE WVEMTAS
Seccidmn:

Administracion de Wentas

Perfil del Puesto

L INHERENTES AL TRABAJO

1.Formacicon Académica

TERCGER NMWEL
Eg. Gomercial
Administiracion de empresas o afines

Il. COMPETEHNCIAS TECHNICAS

hitp=// 192, 168.0. 1253/ GTHFICHA  view php

DESCRIPTOR DE CARGO
: JEFE ADMINISTRACION DE VENTAS

Nombre del puesto:

FE ADMMISTRACION DE VENTAS

Reemplazo en Ausencia;

Constanie Nufez Alicia Jamens

Sucursal:

DT

2. Experiencia

Expariencia Sscior 7

Experiencia Cargo B3
1-Z afios

COMPETENGIA MNIWEL
Conodmiento s ol Sistama de Cestan da Calidad BASICGO
Canosimients v desireza an Legis]. Trib MEDID
Conozim isntos en axcel SN EADD
Conssimientos y desirazss en ERP (Ownam ics]) BAZSICO
Conooiniants en Tecnicas Redosermcion ga canera MEDID
. COMPETEMCIA [ NIVEL
COMPETEMNCLA BIVEL
Ligisrazga a
Drientasion al fogro a
Impaco e influcncis &
Fenaamienlo an =
INcanws a
Trabajo en eguipo a
V. PROFOSITO
Croordinar la gestion administraliva de ventas v de recuperacian de cartera
V. FUNCIONES ¥ ACTIVIDADES
1 Coordinar la gestién de manejo v recuperacion de cartera

TARER,

Fealizsr yanalizar ei cuadio comparang y de eedsion de carers

Realizar yanslizar el cuadro comparalive e carera de afiios aniorionas

R

Analizzr la mfermacion de ia camara de

izar la geslion de cobro de carora (CRsos s pec

pEE e praseniasion del com

les)

F
(A= PETRT

MENSLUAL

Felhzd e 01
QLI CENAL
SEMarMAL O
LLMMC EMN AL

Gerente Area /defe Inmediato:
Willzrmar Fonseca Bolivar Eduarga
Area:

WEMNTAS

3.Condiciones especificas del puesto

DRisponibilidad de wiajr -

Disponibilidad trabajar en horarios extendidoes!

CE ] T
?‘:‘.;‘\.E;'ig MEDIC ALTO LR
mﬁ;ﬁg MED KD ALTCE 13
'—-JF?EQMDE, MEDID 13
:;{:.Eqﬁg MEDIO 13

107122014 15:25
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jesticn del Talento Humano| Descripecion de Puestos http: /192 16801 23/ GTH/ TICTIA  view.php

Rawisar

sdnr meguirmiento a fa cetera do clign@s oasas especiales yalmacsn

= SREADE
werErnariog [Eb ] TRARALD [=1N 1] 11
= : c a gl i & & . SEMAMAL O MREMADE
AULORZAr la recepsian de pages fuers 92 ke ooliicas Inermas astablocidas G CE ML TRABASO B 10
Slatal 5 et dn sy = HEMAMAL O BREMNDE
Coatolar el cumplimients de las palitica sprmas de recessiin de sagas SUNCENAL TRARAICH =EN Ll 10
2 Coordinar la gestion Facturacion
TAREA = CE Cr T
Controlsr v gestlionar s emisido e 58 00 ¥ sUs especlivos rospaldos por pars del SEMAaRAL O e ” o
dliznle v la smgresa QURICENAL SRR ARERS Sl i
e = - : i R et STt SEMAMAL O i
Gesionar en asos requandos la emision de NS y facteracdn o0 cargos en cusnia S e OTRAZ )’\REAS BAJD 1z
Ceardinar la gestitn o areriara de los noesss gunbos de fachurasian ARNUAL OTRAS ARENS BEaJd a
AT > AR AREADE "
Contolar el cene de la facturacsn WERSLUAL TRAE IO RA IRAD &
Aoovar in sokscitn e las rovedades presantadas on ol procesd $a aoracion RMERMELAL PREADE MINIRAD 5
\ s : TRABAID
Cantrolar el mane|o del archive de facturas yrotas de crédibo RIEMELIAL i PAIRIRAT g
S i ™ ¥y TRARNID
3 Coordinar la gestion de Administracién de Ventas
TAREA F CE o T
% o e e s e . N SERANAL O AREADE 5
Analizas waprosar las soliciludes 98 oregin de clienios nueswos OLIHCERAL TRABAIC MEDIC 1z
Crear cidigos on el sistem a para sgartura de NnUurwas produecios de i@ lined 1ssess - AREADE
lEromosinnss oomorciales activdades promasisnalas o) MENSLIAL TRASAIC BLIE) 2
E Realizar actividades complementarias
VI IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS
AT Dty F CE =] T
Conlreiar ¥ geshooar la cmision de las sy aus respactves s pekics gar parle del SEE-’I"\NN_ =] OTFAE AREAS EDID 1
[T O GE AL _
Realizir y analizar el cusdrne comparative yde resision de canera PAEM SLIA MREMADE TRABAID MEDED ALTO 15
Faalimss y anasli@r @l cuadre comearatve de caneras de 2508 anBnonss BIEMSLAL AREADE TRABASD RI=00 ALTO 15
Faalizar ln postin de cobro 46 SArlars [o5s o5 anmac gE’I“N" i‘ ::.3_ ARENDE TRABAIC PELHT 15
Analizes s ntoanesion de o carlera de slignbas pars la presantacian dal eomits ga‘“::l;ti AREA DE TRASAIC WMEDIC 13
Seralimar yaprobar las sohotrdas do oradite de clienless nusvwas SE:?‘ CFALN,‘OL SREADE TRASAID i3
Elaboradeo Por: Revisado Por: Aprobadoe Por:

Mlexandra Margarita Clsnernos Meohay

Z2de2 IWI2/2004 15:25
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pastrorizadora Cé

QUITO s.a

a

Datos Generales

Mombre del ccupante:

Cordera Beniles David Antonia

MNombre del puesto al que reporta:
! JEFE ADMINESTRACION DE WENTAS
Seccion:

Cartera Region Costa

Perfil del Puesta

L INHERENTES AL TRABAJO

1.Foermacidn Académica

TERCER NNWVEL
Ing. Aadministracidn de Empresas
Ing. Comercial o afines

Il. COMPETENCIAS TECHNICAS

COMPETEMNCIA

Conooimesnies an eeoel

Corccimianto y desirarn en Legasl Tributaria

abiindad Ganerasl

T

Car innlos y desliem an geslion de cohranzss

1. COMPETENCIA / NIVEL

COMPETEMCLA
Pensamienio analilico
nicSTyva
Imgacis e influsncis
P
Faral Qvden ¥ Galidad

v, PROPOSITO

hitp: /192 168.0.1 23/ GTHFICHA _view. php

DESCRIPTOR DE CARGO
: JEFE ADMINISTRATIVO ¥ COBRANZAS

MNombre del puesto:

Reemplaze en Ausencia:

Sucursal:

G LI

2.Experiencia

Experiencia Sector =
Experencia Garga £
2-3 anos

HNIVEL
MEDID
NEDIC:
BEDICY
P R m L

MINVEL

Sl L VU L

Gl

Coordinar ¥ gestionar |2 recuperacion de carderza ¥ la gestidn administrativa de la sucursal

V. FUNCIOMNES ¥ ACTIVIDADES

Gerente Area fJefe Inmediato:

ﬁﬁaﬁr_@mﬁr&éwtga%s 4 Leon Albuja Saulina Soledad

Area:

WEMTAS

3.Condiciones especificas del puesto

Dizsponibilidad de wiajar :
Disponibllidad trabajar &n heraros extendidos: ¥

1 Realizar la gestién de recuperacidn de cartera
TAREA F
Realizac gezlion de cobranzs & los clientes DRI
Rugistrar an ol sistema los pagos recibidos(depssites | cheguwes pastechados) AR
Raoalizsr ai regizra da pagos ydifcrencias en el sisteama DAEIC
SERANAL O

Fealizar reporss o2 la gestion de carkera

Realizar en cam po ¢l cobra y ratiss o ramsncionss oo los clienies

SN EMNAL

SEMANAL
CUIMCERAL

CE [ ] T
fﬁf;j: MEDIO 44
A MEDIC 14

B A rMEDID 40
%J\EEAMDE’ BAID Eis

10/12/2014 1525
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2de2

Soatrar log depdsiies pancarics de las recaudacicnss grslicnedas

Stander InlefGnica y pesscnalmants & los ol

e

2 Realizar tramites v gestiones administrativas
THREA

Canrolar yigusanr ios gastox efecieadcs 08 ca)s

Aealimr el registrs de gaswes an af si

Realizar la raprsicidn die gaslos an al sistema

Fealizr is gesban para legalisssion da contratas yoega de liguidacdones

Realizgar bémites v peges municipalas [senmiso honberas, imp. predisles. patentas
at

3 Realizar actividades complementarias
TAREAM
Controlar e recescion y eansio de facsuras o ciases
Realzar sl archia de dodum enbos

Realimrinfanme 92 gasmes O baodiars

Conlrolar 8f use oo ks Baucherns ¥ comessondanda

VI IDENTIFICACION DE COMPETEMNGCIAS ESPECIFICAS

ACTIVIDAD
Realizar gashdn de cabranes a los clenies
Regisrar en & sistema los pagos resibidos (Bepsshos, chegwes postfachadas)

Reafmar gl regsre de pagoy y diferendss an @l sistema

Fealizar cn car

o 21 2obrs ¥ retire de e

wiones de los clisnies

Realizer mpartas

e geshdn de osriera

Cecrrolar y ik i2ar los gasios efectuados de caja o

Elaborado FPor: Revisado Por:

LSlowanors Margarita Cisneras Michay

OLIc

SEMANAL O
CUINCERN AL

E

SEMARAL O
TUMCEMAL

SEMANMAL O
QLK CERAL

SERMANSL O
CUMCGERAL

MENSLAL

FEMESTRAL

P
DLARED

BEMAMNAL O
QNPT ERMAL

MEMSLIAL

SEMSMAL O
CFIRICERAL

F
D LAE Iy
DLARED
DIAR KD

SEMANSL O

QU CENAL

FERMASMAL O

CAHMCEMAL

BEMAMAL O

QUMCERAL

hip:// 192, 168.0. 1 23/GTH/FICILA view.php

SREADE
TRABAID

FUESTO DE
TRABSID

CE

PUESTCDE
TRADALD

FUESTD DE
THAESIC
PUESTD DE
TrRASAND
CTRAS ARESAS

OTRAS AREAS

CE
PLESTODE
TRASAID
FUESTODE
TRSE LD
FUESTO DE
TRABAID

FLESTO DE
THARA D

CE
SREADE TRABAID
AREADE TRABRAMD
AREADE TRAEAID
SREADE TRASSND

PUCESTODE
TRARMAID
FUESTO DE
TRABSJIC

Aprobado Por:

PAIRIRD

BAD

SE DI
Bl

[
FAIRE IR

PAIR Y

BAID

BRI

WEDIC
MEDIC
BAFD
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de 2

(r

pasteurizadors C."L'EJ

QUITO s.a

Datos Generales

NMombre del ocupante:
Belalsazar Cadena Sigmar Palricio

Mombre del puesto al gue reporta:
: GEREMTE MACIOMAL DE VENTAS
Seccidn:

Regnal de Yentas Siarra

Perfil del Puesto

L INHERENTES AL TRABAJO

1.Formacién Académica

TERCTER NIVEL
Ing. Camercial
Administracidn de Empresas o afines

Il. COMPETENCIAS TECNICAS

COMPETERCIA
Conooimiantos en Tecnicas de wanes

Carnacimiantos emn

mansjc del Poral de compras publicas
Conocimients y desirera an Teonicas <a rEgociazian

ConssimeEntos y desiazs en ma

mn, COMPETENCIA f NIWVEL

COMPETENCIA
Orisnfacicn al logro

i
Orignlacian Gl Ol
Ingacis o indflvancia

Ligturanga

V. PROPOSITO

[ T8 objecionns yoiarmse oo wanlas

hitp: 192, 168,01 23/ GTH/FICHA, view. php

DESCRIPTOR DE CARGO
: SUPERVISOR DE VENTAS INSTITUCIONAL

Mombre del puesto:

| SUPERVISOR DE VENTAS INSTITUGHOMAL

Reemplazo en Ausencia:
Cumanicha Torres Zoila fAumerica
Sucursal:

QTS

2.Experiencia
Experiencia Sacior

Experiencia Cargo
1-2 afias

MIVEL

R

4]

Supervisar y apayar la gestian de vantas del canal asignada

V. FUNCIONES ¥ ACTIVIDADES

1 Coordinar la gestion de wventas del canal asignado
TAREA F
Supsrdsar y apayas a los vendodores en el cum plirmienio del raining de wnlas del Dlamso

canal

Aosyar ka grsiitn de wnmas an lss diferesiss elesas an am presas pablicas
Reaiizar la geslion de weniss con los chantes nuawns asignadas

Megociar con los céanies 1a implemeniacion de conwesrios promccionsles

SEMAMNAL O
DLIMIENAL
BEMANAL O
N EM AL
SERMANAL O
QUINCERNAL
SEMAMAL O

Planfcar la= acivigades de convenios promecionales

CLIMC EMAL

Gerente Area iJefe Inmediato:
#illarar Fanseca Balivar Eduarda
Area:

WEMNTAS

3.Condiciones especificas del puesta

Dispenibilidad de viajar -
Disponibilidad frabajar 2n hararios extendidos:

CE (n} T
AREADE e =
TR rsao RS0 ALTC 17

OTHAS AREAS RAEDO 15
AREAGE e
i PREDNC 1a
AREADE = %
e e s (2= =]ta] 15

PLESTD DE
el WA DI =

1041252014 15:27
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e o e e . . - : SEMAMNAL O AREADE
Reslizar proformas saliciladas gor clanes nUsvos ¥ &M prasss | locas ALIMGEMSL TRABAID Bag 1o
Coordinns s Slanorandn f ¥os comenios promocionales Sprobadss MEMSUAL DEEIENE T =
TRAGAID
Gestionara aprobacion pars s eriregs de prom ociones cam scisles gf.l’l‘;c‘”é‘:;]‘. p';':f\éilg: RAD a
2 Realizar la gestidén comercial- administrativa del canal asignado
TAREA F CE o T
Blanificar a8 necasidadns die preducsidn del las produslo sn =l sanal gﬁzﬂwc‘:réﬁ OTRAS AREAS Bl 12
Aealizar y Asignar loe presupsssios de wenkas del canal MENSLIAL fl'_‘gfg’"pag HEDD 42
Coordingr ¢l despachs v enregs de los produslos & los clientes dal canal LRI i‘g;"ﬁg AT 1
saguirnignte deal cemal enbs del pras upussts de vans or los SERANAL O AREADE BAKDY ey
QUINGERNAL TRASAID B -
=
Reoalizr gastones de csbird @n Gusntas aspecialas REMNELIAL :RRElﬁ?}a BEAl k+J
VI IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS
ACTIVIDAD F CE o T
Superds s yapoyar @ 108 verdadares en el cum plimiento del raining de w=atas del canal LRI AFRESDE TRAGAID MEDID ALTO 17
SAoevar g oestdn de wenles 60 ies diferenies aispas an Smpreass puibbces gﬁ?ﬁcﬂ;_ UTHAS AREAS PAELFICK 15
SE RSN,
Realizar 15 orasin de wenss con los clientes nuewss asigrados ZEh Cé“.’;ﬁ? PREADE TRASAIO MEDID 12
L b
gt onn Ins clicnles & implemaniacidn 98 Sonanias promasianelss D,S'jrl'hl'_ CE"_IJM.G? AREADE THABRSID MEDD Rk
BAARLAL
a5 macsaidades de progussion del los produchs an ol canal gfnmc EN‘E OTRAS AREAS B iz
Anahizar v asignar los presupee sios da vanlas del canal MEMSLIAL ARENDE TRASAID MEDED 12
Elaborado Por: Revisado Por: Aprobado Par:

Alzwxandra Margarita Cisneras Michay Balivar Eduardo Willamar Fonseca

Z2de.2 10/12/2014 15:27
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e

pastenrizadors ¢

QUITO s.a

Datos Genaralas

NMombre del ocupante:
Mara Medina Washington Antonic

Nombre del puesto al que reporta:
T GERENTE NACKINAL DE WENTAS
Seccion:

Gerencia Macional de Ventas

Perfil del Puesta

. INHERENTES AL TRABAJO

1.Formacion Académica

TERCER MMWEL
Ing. Somercial
Adminisiracion de Empresas o afines

Il. COMPETENCIAS TECNICAS

COMPETEMCIA
Conocmiantos an Tecnicas de vaniss
Conacmicnios enexcel
Conocimicnis y deslies en Teonicss de negosiacian

Conocimicnios ¥ desliexs en mansio de objecianas v oiare de wantas
il

. COMPETENCIA f NIVEL

COMPETENCLA

“acinn al lsgno

CoIDT A Rarsonas

V. PROPOSITO

httpe A E92. 168 0. 123/ G TH/FICHA. view php

DESCRIPTOR DE CARGO
: SUPERVISOR DE VENTAS
AUTOSERVICIOS

Nombre del puesto:
- SUPERVISOR DE VENTAS AUTOSERVICIGE

Reemplazo en Ausencia:

Sucursal:

DNTG

2. Experiencia

Experiencia Sectar -

Expericncia Carga L
1-2 @&nas

NIVEL
AEN EATO
AEEDID
R ot L)
AfaMZADD

MNIVEL

o

oo

Administrar los convenios comercizles, creando relzcicnes de larga plars y generando restabilidad.

V. FUNCIONES ¥ ACTIVIDADES

1 Desarrollar y monitorear convenios comerciales con los clientes del canal
TAREA F
‘r__;eagcf_\:;: ¥ dar s eguinm la geslon camercial con os [efes do compra de ley FACM SIS
Sunards ek ian de los acusrdas comerciales an cada cadena [Elredinl
Analizar el penstalio de productos con el reargen regearnido por cada clianbs MENSUAL
Fezlimmr o im plemesiar aclivigsdes promooicnalas y e majaram lents de awhib) FAEM AL

de las aspatios asignados al canal

Gerents Area ifJefe Inmediata:
Willarar Fonseca Bolivar Eduardo
Area:

VENTAS

3.Condiciones especificas del
puesto

Dispari dad de viajar :
Disponibilidad trabajar en norarios axdendidos:

CE D T
5;\%“3:} ALTO 18
?ﬁg‘jg MEDIC ALTO e
TNI:,E;EE MEDQD ALTO 15
;ﬂf;ﬁg MEDID ALTO 15

10272004 15:27
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N . 2 - BEMAMAL O HREADE
SBIAr sitie cios de cag i X
Dactrclar ¢ s ar Ia aplicacian de ke golilica de precios de cada clienls AL CENAL Ta aRAID MELD D i
S a ” SERBAMAL O o =
Eansohidar ¥ presantsr ol repons de presios de cads cadans AUIRCERAL OTRAS AREAS AN 1z
Realizzs al praceso de cedificasion de nurwas groduclos MENSULAL _I"_‘;ng_l'é MEDIC 12
Magacar ¥ SUoanis 3rins penacing 2signsdos 3 108 producios en los SUcEencins KMERSLAL ‘:‘:E;Eg FAE0ED 12
z Realizar la gestien comercial-administrativa del canal asignado
TAREA F CE Cr T
Ingressar las Grdenss 48 oompra de leche an funda de los aulosendcios [=] NS ] OTRAS AREAS e 13
= = i ~itsili iy SEMANAL O , i
Flandizar I dis poribilidad de inwantanas CUINGERAL DTRAS ARENS BRI 12
e & 2 . AREADE
Cotadinar &l des prcho de preducias & los clientes DLaR i TRABALD =N L] 11
Fezlizar repores davenbas del canal Diwasc ﬁﬁﬁn’ag Ha g 11
= = o . SEMANAL O AREADE - !
Controlar &l cumglim prasupuasio del canal SUINGE Mal TR AS AN BAdD 10
z g SEMASNAL AREADE
e e i - & : 3o
Viifizar w aprooeT ias covelusione: de prodecios enomlum enss aiios CUINCEMAL TRARAID BAID ol
VI IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS
AT DAL F CE (=) T
Saguil Erio & o gestion cam ercial oon 1o jeics de cam pre 98 1es seoonas WEM SIS AREMDE THRABASD ALTO aa
Superdsar la aplicacion de los acuerdos SOMerciales £n sada cadens =l e AREADE TRABAJID RAECHO ALTC a7
T el ponatciic 48 produchos can el margen respeenda par cada cdisnta FI=HELLAL AREADE TRASAND BEDIC AL 15
e Fnplam entar actvidades promacisasies v de mejoreniants da aninhzihn oo o PEMSUAL S EADE TRASAID WEDID ALTO 15
= rados al canal
es da compra de leche en funda de los aubos erdcos CH LRI OTRAS AREAS B0 =3
Contalar y ravsar la macion de e politcs oo procios e oads shanbs BAER faLoe

I ERLAL AREADE TRARAIC FAECHICE %

Elaborado For: Revisado Por: Aprobade Por:

Slamandra Margariz Cisneros Michay Bolivar Eduards Villamar Fonssca

2de 2 10/12/2014 ¥15:27
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DESCRIPTOR DE CARGO
: SUPERVISOR DE VENTAS

Datos Genarales

Nombre del ocupantes: Nombre del puesto: Gerente Area /Jefe Inmediata:
Ortega Torres Hugo Fabian ,SUF'ERWSORDEUENT‘AET Fefiancrirara Tormes Paul Gonzalo
Mombre del puesto al que reporta: Reemplazo en Ausencia: Area:

! JEFE REGIDNAL DE VENTAS Carrea Mezs Jose Mauricio WENTAS

Seccian: Sucursal:

Regicnal de Ventas Sierra QauITo

Perfil del Puesto
I. INHERENTES AL TRABAJO

1.Formacion Académica 2 Experiencia 3.Condiciones especificas del puesto

LiRgEnﬁ;?gaEL Experiancia Secior Disponibilidad de o
Adminisiracion de Empresas o afines _‘E 5 zrr;:il;c!a Garga = Cizponibiidad tranajar en hararics extendidas:

Il. COMPETEMCIAS TECNICAS

COMPETENCIA MIVEL

rrio y desirezs an Tecnicas de negaciseion MEDIC

SMNGE en exoal MELDNG

anbos ydastress an manaje de objacicrnes yciames de wantas PMED D
Conocimisrios o0 Taonices do vantas (S = Elie]

H. COMPETEMCIA f NIVEL

LCOMPETEMNCIA MNIVEL
Impace e infuancia i
Figistiva &
Lidersmn -
Orientacion 57 Clienie 5
3

Preccepacen por el Orden y Calidad

w

Crienlacion &l logrs
V. PROPOSITO
Supervisar y apoyar la gestion de venfas del carnal asiganda

V. FUNCIOMES ¥ ACTIVIDADES

1 Coordinar la gestién de ventas del canal asignadao
TAREA F GE o T
- . - g o P L AREA DE e « i
FBURSNASEn ¥ RRoVar Bn cam po la gesbon de wriss del cans! ssigrnada [RREE S bl e, [ 5 = o - I e
THABAID
= B e SEMANAL O AREADD
Prosonar y ejeculs | ; ejorar b MEDNG =]
TOCIOIAr S Ssular SoCones que pennilan m jorar la geslidn de vwentas QUINGE WAL TRAGAIC MEDIG ALTO 15
Apoyar Bl digeno y @siiuciura da NueswEs mess o wenbas FAEMELLAL OTRAS ARESD MEDID T
Frayacia gestan de mercadec en las punboz de venis MENSUAL _I"}::;Nn; BAID o

2 Supervisar actividades de los distribuidores

de 2 105122004 15:26
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TAREA
Cr

waarfices los cupos dianos de los distribuidores =2l sistsma
3 Realizar la gestion comercial-administrativa del canal
TAREA

£ omzalar el cum plimisnlo dal prescpuasic asignado

Avalizar el cam pli

isrio de jos indicadores S wenta del sanal asignado

FeEes

2 2l prozedi

anal asignada

Wi, IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS

ACTIVIDAD

vda ventas del canal asignads

Busanasac ¥ apoyil BT Cmgs 8 ogas

Las Assinnes Sue SarmiEn meonsr i geshdn e wnilss

Apoar el dissns

LUrs S ruswEE RiEs

= ovenkas

Zoryalar el cumphm 2% dal prasupussln 2 naso

Contreins aspecios de logislica ¥ des S8 & 1os produckos a los daribuidores

anatizar ol comphmicns delos indicadarss oo wenla dal canal azignsdn

Elaborado Por: Revisado Por:

Alesandra Margarila Cisnercs Michay

trelar aspecios de logistica v des pasho dr los preducsss a los distribuidores

ento dn dir de Baia oo srodudos en maiesiada del canal

DL

AR

F
TLARID
SERANAL T
QiIECENAL
SEMANAL
COILFIRGEMAL

DRI

CARED
SERARSL O
auEd CERAL

WEMSLAL
[=Erc N ]
(=1 Lo

SEMARNSL
DUNC EMAL

CE
DTRAS AREAS
AREADES
TR-QB.IS._ 0

GCE

AREADE
TRAZAIC

AREADE
TiABAMD

OTRAS AREAS

AR EADE
TRAaBAI

CE
AREA DE TRADAID
AREADE TRAGAID
OTRAS AREAS
LSREA DT TRASAID
OTRAS AFRESS

AREADE TRASSIC

Aprobado Por:

Wtps/ /192, 168.0

[}
BAJO

RN A

MEDIC

REEDID

BalD

S

(=}
PEDIO AT

WMEDIC ALTOD

MEEHD
WL
Bago

B T

A23FGTH/FICHA _view.php

15
14

Faul Gonzalo Pehaherrera Tarfes
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paztenrizdora

QUITO s A

Datos Generales

MNombre del ocupante:

Cearon Monienegro MNelsen Afonsa

Mombre del pussto al que reporta:
: GERENTE MACIONAL DE WENTAS
Seccion:

Vondedores Sierra

Perfil del Puesto

I INHERENTES AL TRABAJO

1.Formacion Académica

TERCER MMWVEL

http=/F 192 168.0. 123/ GTH/FICHA  view. php

DESCRIPTOR DE CARGO .
: ANALISTA DE VENTAS Y DISTRIBUCION

Nombre del puesto:

L AMALISTA DE VENTAS ¥ DISTRIBUGICHN .

Reemplazo en Ausencia:

Mufiez varela Luz Germania

Sucursal:

QUITO

2. Experiencia

E=zperiencia Secior

Ing. Bistemas N N =]
Comergial o Administracisn de empresas Experiancia Jargo -
1-2 afos
Il. COMPETENCIAS TECNICAS
COMPETEMNCIA MIWVEL
Conocdmicnios en sl LT E aTe]
Conocimienios v destrazas an ERP (Dynamics} =D
Desbem en mansjo de programas ARGIS v GOOGLE MAPS w ROBTSHOW LS el
Concciniante ¢ destrazs en Tesnizas de negociacon MO
L. COMPETEMNCIA [ NIVEL
COMPETEMCLA, MIVEL
Oviantacion al lagro 2
Inicianwe 2
Bus queda de nformacions a
rEfntacan al Cliante 2
impsclo e influsncia 2
V. PROPOSITO
Generar una adecuada coberura da todo ef poriafalio de producios
V. FUNCIOMNES ¥ ACTIVIDADES
1 Apoyar la generacion de informacion estadistica ¥ reportes de ventas
TAREA F
Apuyar la preparesion yoonsolidesion de repones & infomm acén de woies ;ﬁ”"ét‘:ﬂ?_
Anmlizar & infarmacion de waiEsidistituisares, planifcscibn damanda) Sf.'ﬁ?'é‘rﬁf
2 Manejar la base de datos de clientes
TAREA F
SEMANAL O

Adrministrar la base de dstos de clianes

3 Manejar la distribucidn de rutas y territorios

DQLIMTCEMAL

Gerente Area /Jefe Inmediato:
Willamar Fonseca Bolivar Eduarda
Area:

WENTAS

3.Condiciones especificas del puesto

Disoonibiidad de wviajar = 2
Dispanibilidad trakajzr en herarios exdendidas- 2

CE o] T
AREADE i
TRADAID MO L
AREADE = 5
TRAEG MEDIG @

CE [ »] T
AREADE 2 e
TRAGAIC B W

19071272014 15:28
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TAREA F

AN Er ¢ presantar 8 s de pressata disinbonsoces f Lens S MERELAL

Coordingss ¥ ejeoular accienass para el majorameenta de rulas yooparbura

FAEM G100
Coardinar ysupan.i_s;.'r &l lasanbaminris de infornacisn an el mearsadsn DARED
Rralizar wisilswarificacisn y ajusn oo utas MEMSLUAL
4 Coordinar actividades con los distribuidores
TARESL F
Planificar y realizar el ingreso de pesidos Do vanlas de los distribursenes enoel DRI
sistema
Alarider E ypErsonmlimaente 2 clianlas AR
VI IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS ESPECIFICGAS
ACTNWVIDAD F
Prani cwregiizar el ingrese oo padidos da vantas de los diginbuidsres en &l Sishama (=100 4 e
Arm g w presentar la nulas de presents, disiribuidores wonnsa MEMNSLIAL
Coord itar W pjesular 2cCiones paca &l mejeramienlo de ndas =T T T - MERNSUAL
Caardinar ¥ superdzar & leeantamisnlo de informacion en sl mercads Do
P’ & acito de napore: infarmssidn de wntas SENIERAC G
craparssion y eonsclidacon da mapcrias ain L = v CHNCEMAL
. = - oo s SERAMAL O
snghzar la infarm sSiHn e venlas fdisiricagicere s, giss acidgn damsrada) QUINCEHAL

Elabarado Por: Rewvisado Por:

Alemancrs Margarita Sisneros Michay Carias Qewaldo Masson Tapia

hittp://192.168.0.123/GTIVFICHA_ view. php

CE o
HIVEL
IS TITUG IGRAL e e
REL
IMSTITUGKIRAL I
ARESDE TRARAIC MEDID
AREADE TRAZAID ME DI
ZE o
MIVEL o
IMSTITUC ICMAL HECEEARTE
PUESTO DE .
TRARMAID B
CE D
MIVEL .
L e MEQHID ALTD
HIVEL -
I ETITUCI0M A DR,
MTVEL
IMETITLICIORAL e
AREADE TRABAID MEDID
PREADE TRASAIO rEDID
AREADE TRARASD MEDID

Aprobade Por:

-

3]
7]

ke
h

@

Bolivar Eduardo Willamar Fonsesa
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de 2

5>
pastenrizadors ok o ey
QuUITO SJI%&
A

Datos Generales
Nombre del ocupante:
Mufiez Varels Luz Germania
Nombre del pueste al gue reporta:
- GERENTE MACIOMNAL DE WENTAS
Seccidn:
Gerancia Macional de Wentas
Perfil del Puesto
L INHERENTES AL TRABAJO

1.Formacion Académica

TERCER NMNVEL
Ing. Comercial
A tracian de empresas o afines

Il. COMPETENCIAS TECHNICAS

COMPETEMCIA
Conocimianics ydesirazss en ERP dvnamics)

D

mecimisnto: sn excal
. COMPETEMNCIA f NIVEL

COMPETEMNCIA,
Preccupacan par &l Crden v alidad

Pernzamisnts saalitico

0 an eguipn

V. PROPOSITO

hotpe /192 188 0.1 235G THAFTCT 1A vicw. php

DESCRIPTOR DE CARGO
: ASISTENTE DE GERENCIA DE VENTAS

Nombre del puesto:

P ASISTENTE DE GEREMNCLA DE WENTAS
Reemplazo en Ausencia:

Ceran Mantenegra MNelson Alfonso
Sucursal:

CHATO

2. Experiencia

Expericncia Secior 2

Experiancia Sarngo
1 ana

MNIVEL
BASICO
Lo bty iy D)

MIVEL

= hodm

‘Senerar y analizar informacian de ventas e pemitan apayar la gestion de ventas

V. FUNCIONES ¥ ACTIVIDADES

1 Atender los requerimientos de ventas de clientes ¥ del area
TAREA, E
i ragistra da precics en of sisiema sean asbos roerslicnba o por canel ydal ME NS LA
almacan weleri & el
troodie o8 descunntos asignasss 5 los clienbes | canal yalmacan MEMSLIA
Realizr la crescidn y actuslizscion de dotos clienbes DR 10
Coorginar al gespacha do padidos scan por donsciones vanla diresk, prosdne DLARIC
Sutosaryaog = iy
ralingreso de drdanes do venlas: de aulns endcios, provinciss . vl
diracta,danacianes e
Seordine: y cantrolar el previc gespecho 98 produsios a fos clientiss DR 10
CLARIC

signder lelefanics v personaimeanis 2 clientas

Gerente Area fJefe Inmediato:
Willamar Fonsoca Boliver Eduards

Area:

3.Condiciones especificas del puesto

Dizponibifidad de viajar :

Disponibilidad trabajar an horarios estandidos:

CE =]
MAEL B
IMESTITLIC IDMAL MECH B
ML MEDIC i

IMSTIT LSRR AL

CTRAS SREAT DI 17
DTRAS AREAS BEDIC b
OTRAS AHEAS Eadc 13
CTRAS sREAS BAsD 1%
PUESTO DE G
TRABSAIC BEla T

10712/2014 15:20
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i

5
Ied

Reahzsr las comunicadianas solizitadas por la Garencia de Yenlas

2 Generar informacién estadistica y reportes de ventas

TAREA

Acalizar [0 raportos e inferm Scon de ws
o el

Eropara w censclidar los repories o informacibnan venles

3 Realizar actividades complementarias del area
TAREA

Faalizs el raporte de confrmol de consum o 96 pascing de e Serencs ae Ve

Raat s 55 Srdencs de pago regesndas par el dres
Femalizmr I liguidacd4n da gastas de vigjes del area

Raahzsr o soquerimisnts ge matedabes de oficing del &nea

Vi IDENTIFICACION DE COMPETEMCIAS ESPECIFICAS

ACTIVIDAD

Roalimer el regishro de pracins oo el 5islemns sean astos Sor dEns ¢ par canal y del simacan

o de los descusnios asignadas & los sliontos, canal ¥ almsces weler

Realizar la craacidn y sclualizacihn oo Gatos clienlas

Coors a3t daspachiz de pedigos soan por dON&EGGNas "
T LE et b Lk

aErantE, BIOWMNTIAS ¥

Aaalizze eE raponss o rfemacien de wenias oumes
ah

ants da ndicodores, evsiucdn an wes

Fraparar y consslidas 08 mpores = infonmacion gewantas

Elaboracdo Por: Revisado Por:

Alexandra Margarita Cisnarcs Michay

5 journplimiena de indicadores, awokecidn

EEMNS AL

[ERESS] ]

AR

FASMSLIAL

WENSUAL

R R ELAL

PAEM SLIAL

E

MEMELAL

MENSILAL
[tz in]

R

DiAFR D

DEARID

Carlos Oswaldo Maaaon Tapia

hittp: /192 168.0.123/GTH/FICHA_ view.php

PUESTO DE

TRAEAIC Bl ¥

CE D T

o Sy WETIC ALTO 17
_"":Et:;g MEDIS ALTO 17

CE (=] E 3
wesone  amo ;
PeEOoE o r
CUESTORE  amo :
sone oo .

CE i= T
I.‘QSTNFFL‘:‘ELLONN_ NEDIG 18
INSYIE':'IJE}ONN_ L s T
OTRAS AREAS WEDICH ¥
OTRAS AAEAS ML a7
AREADE TRABAID MEDID ALTO T
AREA DT TRASAIC REDHO ALTC 17

Aprabado Por:

Bolivar Eduarda Willamar Fansaca

101252014 1520

110
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pasteurizadora S8 DESCRIPTOR DE CARGO
QUITO s.a : ASISTENTE DE VENTAS

Nl Al

Datos Generales

MNombre del ocupante: Mombre del pussto: Gerente Area /Jefe Inmediato:

Acufta Alarcon Jaime Andres PASISTENTE DE WENTAS Lean Solorzang Joel Bruno

Mombre del puesto al que reporta: Reemplazo en Ausencia: Area:

1 JEFE AEGIOMAL DE VENTAS WEMTAS
Seccion: Sucursal:
Fagicnzal de Vanms Costa GLANYACHLIL
Parfil del Puesto
ILIMHEREMTES AL TRABAJO
1.Formacion Académica 2. Experiencia 3.Condiciones especiflcas del puesto
TERGER MIVEL Espeorienciz Ssclor Cisponiilidad de wajar © L
Experiencia Sargo = Dizponibilidad trabajar en Foraries extendicas;

Miveles intermedios univessitarios de kg, Comercial o afines
B meses a 1 afta

Il. COMPETEMNCIAS TECNICAS

COMPETENCIA HIVEL
COF.!!CSl“'EnIDs_]_fces ezms an ERP (Dynamical BASICO
Daesvesms an cantral de inventanas MEDKD
Crnogimienias sn eeces| MMEDED
I, COMPETEMNCIA / NIVEL
COMPETEMNCIA MNIVEL
Penzamisate aaalitize =
icimtive &
Trabajo e eouipn 1
Freascupacion sor &l Crzan v Calidad 2
Busqueda da intormacion 1
V. PROPOSITO
Apoyar la gestidn administrativa v de recugsracian de cariera de la sucursal
V. FUNCIONES ¥ ACTIVIDADES
1 Controlar el movimiento de Inventario del Operador Logistico
TAREA F o T
Ceoareiar ysuzendsas la recapcion, dawlucicn, Sajs ¥ lechas o8 caducidad del _— o
T ¥ CIAA REDD 17
-::cr'_qul.-_r-_.-::owabilimr.as pasicanes an racks de nuesros produsics con al O CARE MEDI
Logislice
Aealizar &l raposta de dewlucicnas 9s inwnlEio ¥EeSIEanes de racks gal oparadar SEMamMaL O MEOD 13
leais . OUINCEMAL E
2 Realizar el cuadre de la preventa
TAREA F GE o T
Fealizr pd ragizre #a ol 5istarma da las venmas sfactiadas (preventa) oHARI otmenk MEDID 14
A PR e B A ' ! THASAID a
. % ARESDE
M - . T i . o
Aeaalizar al regorta de suadrn da pravenis dnamics w dila] (el TRARSID Bl 1
Fealizr on ol gistema los diarios da llauidacibn de prevwsnta DRI e B 11
Merificas yvalidar 1os resanos de verttas de prevenia del gia DIARID iy S HARIRAS a

VI IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS

1 de?2 OG7/04/2015 15:01
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ACTIVIEAD = CE D T
Cortoles ysupsrdsar la recapsion, devwolusicn, faja y fachas de sesucidadt del inveatacs DLARID CTRAS AREAS [ alelle] L
Contralas yoantatilior las gosicicnes g0 recks 98 nuesros croduchos oon &l Op, Logisicn DRI AAEADE TRARAIC REDIC i
Hazlizar al registra en al sistama da las verias elochradas [presenta) DARKD AHEASDE TRABAIC A= 14
Realizar 2l resons de devlusiznes 42 invanlans ¥ gesidorss de racks ©3l Operasar Igislice .':s:h"ﬁr.-tec é‘ﬁ;’i AREADE TRABAIC MEDIC 1=
Faalizar al regora de cuadra de provania [dynamics ws dila) [ it il AREEADE TRABEMICY Bl ¥
Fealizar en &l siztems s dignos s it aaifn de pravanda D AR AREADE TRASAID BEaod a1
Elaborado Por: Revisado Por: Aprobado Por:

sxandra Margarila Sisneroes Michay Joel Bruno Leon Salorzanc

070452015 15:01
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£

PastElFiradors =

hrpe A 192 168,01 23/ GTIEFICHA vi cw.php

DESCRIPTOR DE CARGO
: ASISTENTE DE CARTERA JR

| de 2

UITO s.A”" 5

Ko R

Datos Generales

Hombre del ocupante:

Jaque Aimacana Soriz Magaly

Mombre del puesto al que reparta:

: JEFE MAGIOMAL DE CARTERA
Seccidn:

Cartera Region Sierrg

Perfil del Puesto

I. INHERENTES AL TRABAJO

1.Formacion Académica

TERCER MWEL

Mombre del puesto:

IAZISTEMTE DE CARTERA JA

Gerente Area fJefe Inmediato:

Leon Albuja Pauline Soledad

mpl en i
Eﬁzen'zlz;:o cilictet
Giomez Luna Ana Peols VENTAS
Sucursal:
=31 o]

2.Experiencia

Experienciza Seclor

3.Condiciones especificas del
puesto

Cispanbilidzd de vizjar ;: [
Disponitilidad traoajar en hararics exe ndicoz:

Lillimos siveles da carress an Ing. Somercial, Sontzbilidad [T Exneriencia Cargo e
SHNCS 1 =fAc =
Il. COMPETENCIAS TECNICAS
COMPETENCIA MNIVEL
yoeslam an Logisi.Trikutania BASITO
IeriiE en ancal MEDI
=nms ydasirezas an ERF Oymami SASICO
GoncEmisnio en Teoticas Recupsrasion da carara EASICD
lll. COMPETENCIA f NIVEL
COMPETEMCIA HIVEL.
Mmoacio a inflluanciz il
Crigntacizn al lagrg £
Inigiativa 3
Pracougss por el Orden v Galicad o
Crieatazizn al Clinate
V. PROPOSITO
Foalizar la gostion de cobranzas de zouare 5 lss palilicas y precedimisntas requerndas poar la companig
V. FUNCIONES ¥ ACTIVIDADES
1 Realizar el cobro de cartera de los clientes en los diferentes canales
TAREA F CE ] T
Aentimr mlelinicaments fa gestdn y soguimisnts ds cobras o fos clienses CLAR BRI WEGID ALTO 7
Sy LeTmgesion e ks = =it THAEAID e % 3
Grntrofar el cumplimisnta de golilicas & la recapeion de las dilerentas formas de o B S 3
£agas, oluras, com orobantes 08 retemeion DIARIC OTAM 2A=2s MED D 17
kit 2 . o SEMAMAL O AREADE .
o o FRSIRELS = L 3
raparas y anzlizar la inform ec8a par ios comitds de cartara M SR AL TAAE A MEDK Ao T E
- S TR = = 2% ¢ ® o SEMANAL 13 ARESDE
Gens clidar ¥ praparar afimacién para al ando 22 esiados de caania de les cianies QUINCEMAL TRASAID B 10
Elsborar sf ruleco'de cobranzas DINRC F—'FEEJ,?.SE B0 5
DILARIC DOTAAS SREAS SR IRAC ]

Realizar el infarma ge las réglslros da pago

2 Realizar los registros y procedimientos de la gestion de cobranzas

113



Cestion del Talento Humano| Descripeion de Pusstos

2de2

http: 192 168.0. 1236

TAREA F CE O
Facibin v ragistrar los pages dianas de fas clisrizs de l2s diferenles carales (R EE e OTARME AREMNS MEDID
Azalizar =l dinda de ajusies contables de 1o cobros redbidas WEMSLIAL CITHAS ARESS MEDD
" o fas MO S ek SEMAERAL O ARCADE
AaaimmErios regiglneg de fas WD bancarias Asignadas QU INCER AL TRASAID By
VI IDENTIFICAGION DE COMPETENCIAS ESFPECIFICAS
ACTIVIDAD F CE [ #]
Festsir y regisirar los pagos gharios de los clienies de as diferanios canalss LA GTHAS AREAS MEDID
Contre ar g0 cumziimeanto e p cas an la racap noda las difarentes lonmas Je pagas, e i -
IBoturss, comprobates de rewncitn il SRS IEsS Ko
Fealizar lelalénisamanie la gestidn y saguimlants da cobros @ fas disnins DR ARENDE TAASAID WEDXD ALTC
Proaarar y gnalizar ig informasion par fos comités de gartara; SEMAbAL O AREADE TAABAID WEDID AT
RN EMAL
Fealizar el diara de ajusies contablas ¢@ 105 €o0s mcibidas MEMSUAL OTRAS MRS as MEDIC
Elaborado Por: Revisado Por: Aprobado For:

Alzmandra Margarila Gisneros Michay

SFICHA wiew.php

Q7042015 14,59
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pasfourizadora 'g.
QUITO s.A°

T Sncte

Datos Generales

MNombre del ccupante:
dMareanc Sitva Gina Patricia

Nombre del puesto al que reporta:
| GERENTE MACIKOMAL DE WENTAS

Seccldn: Sucursal:
Gerancia Macionzsl de Venias QU

Perfil del Puesto

L INHERENTES AL TRABAJO

1.Formacion Académica 2. Experiencla

BACHILLERATCY

Bachiller culrminads en cualquier especizlizacicn

Ssperisncia Sectar [

Experiencia Cargo |
b requisre

Il. COMPETENCIAS TECNICAS

COMPETENCIA HIVEL

o= an Fiswma SUGAR BASICO

BASICO

. COMPETEMGCIA / NIVEL

COMPETENCIA, MIVEL
Inicigtiva 1
Drientacicn al Clisnta -1
Tratajo en eguipe T
Lo grensien de Ja arganizacicn 1
2

Irpacto & influencia

. PROPOSITO

Atendsr y dar seguimisnic a los requarimietos electuados por los clientes a lraves del

V. FUNMCIONES ¥ ACTIVIDADES

q

2

Atender las solicitudes recibidas a traves del call center
TAREA

rienta defas cases aleadidos ralelznicamenls

Fealizar sagui

Aazlizar zeguimianto a vavas dea la Paging wes de fas novedadas ragisiradas por ol

cliontas

Cantestarn, stender o direcsanar fas lamadas talelanicas secibidas &nlz emprasa

LLanar el [zmmas de ingroso de reguarimisnies s oisilados sar fas nias
Praparar el inform e de Iz gaslicn ofachieda

Apoyar operativaments la gestion del equipo de vendedores
TAREA

Aenlimms lamadas wleliaicas car gasbonar confacos da posibles clientas
Frallzar saguimienta del sslads da despacho ge preductos a los clanles
Atsndeslas lamadas yosstiones las rsgusrimianios de las varsndoras

Realizar actividades complementarias

Nombre del puesto:
{ ASISTEMTE DE CALL OENTER
Reemplazo en Ausencia:

Morales pErmal Irma Sikvana

hittp: /A 192 168 0.1 23/ GTH/FICE IA_view.php

DESCRIPTOR DE CARGO
: ASISTENTE DE CALL CENTER

Gerente Area /Jefe Inmediato:

rar Fonsecs Bofivar Eduardo

Area:

WENTAS

3.Condiciones especificas del puesto

Disponibilidad de wiajar :
Disponibilidad frabajar en horarios exendidos: [
call canier
E cE o T
ARESDE - :
ORI TEARAIC MED D Td
SEMAMSL D a=
QUINCEMAL FAELINCS 1%
PUESTO DE i
OARIC TEABSIC REDID 11
AAELDE i .
[SIEN el TRAZAD [=TN e 1
i PUESTO DS e
MMEPSLIAL TEABSIC [=F N 7
E CE =] T
. FUESTC DE s
OISR TEABAIC Boac =l
PUESTO DE &
DEARIC TRASA K SAD F
FUESTO DE
CLAR KD TR AE M) Baac a

07/042015 [4:58
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V1. IDENTIFICACION DE COMPETEMNCIAS ESPECIFICAS

Fralizar saguimienio de los cazos awendidas leloaicamants

Fiealizar saguimisato & fravas o8 la pagina wab ca las rawmdades reg

LLerar e larimale de

ACTIVIDAD

rads

resda de fegquesimisanss salicados Sorlas cianas

CGonaslas amegar o direccionar i as lamadas wlaloricns recinidas #n le emprasa

Fealizn- llemasas iefefdnicas pam gesfanar santacles de posibles ianbes

Aenizm: segquimisrta del eztads da despachs de produesies a los chanles

atanderias lamadss ygastonar los raquarimianios ac los vendedares

Elaborado Por:

Alexandra Margarita Cisneros Michay

Rewvisado Por:

F
CIARIC

SEMARAL O
SUINTERAL

DI

CAA 0

[T

DLARKD

DARID

Carlos Oswaldo Masson Tapia

http:// 192,168 0. 123/GTH/FICH A view.php

CE
AREADE TRABMAID

AREADE TRABAIC

AREADE TRADAID
FUESTHO DE
TRABAIC

PUESTC DE
THARAN

FUESTOOE
THASAID

PUESTOOE
TRASAD

Aprobado Por:

Balvar Eguards Wilemar Fomescs

(n ]
MMEDED

PAE
BalO

PASDIC

TAFD

SAID

BAIC

07/ 042015 14:58
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Gestion del Talento Humano| Descripeion de Puestos

DESCRIPTOR DE CARGO
: VENDEDOR (A) INSTITUCIONAL

pastenrizadors

&3
ouiTo sA’

Datos Generales

Mombre del occupante : Mombre del puesto: Gerente Area /Jefe Inmediato:
Roszero Gavalios Rigobario Cesar S WEMDEDOR (&) SNSTITLSHINAL Befalcazar Cadena Sigrrar Patricic
Mombre del puesto al gque reporta: Reemplazo en Ausencia: Area:
T SUPERVISCR DE VENTAS BETITUSKDMAL Ller=na Bedon dessica valaria WEMTAS
Seccidn: Suecursal:
Wenlas Instlucicnal Sierra DINT S
Perfil del Puesto
L INHERENTES AL TRABAJO
1.Formacion Académica 2.Experiencia 3.Condiciones especificas del puesto
TERCER MIVEL Esperiencia Ssctar O
Muwelse imermedios de ing. Comercial o afines Experisneia Cargn & Digponibilidac trabajar en horarios exandides: L
& mesos 2 1 =i
Il COMPETENCIAS TECNICAS
COMPETEMNGCIA, MIVEL
Conorimianis wadesinaza en Tecricas de negoolacian MEDID
Conos: Entos Y dasiresa an manaja d_s ohje imnas ¥ dar-a_ﬂe_‘.‘enﬁs MEDKD
Canzomisnles ar Tacnizaz de wenias MED
Gonocimianizs en axsal MEDIT
li. COMPETENCIA / NIVEL
COMPETEMCIA, MIVEL
Impasta e intuanca 3
Iniciativa =
rienaticn al logra 2
Trabajo &0 esdipo =
CrianEcion al Slianle E
IV. PROPOSITO
CGenerar relaciones de largo plazs con los cllentes de mAanera que permiza gestionar un adecuado volumen de vantas con cads ienta
V. FUNCIONES ¥ ACTIVIDADES
1 Fealizar la gestion de ventas de la cartera de alientes asignada
TAREA, F CE D T
Megaciar p sjacular corvenics pramaciansz los gﬁ,’ﬂ’g’;"‘g .'??Ifg"fg MEDID ALTD 18
Fleslizr fa gestion oa ventes on 1a carars 38 dienios ssignada b oilenies nuEws CIARIS ol MEDID 14
Gesdionar y caortings fa snirage da pradizols sromosicnal @ fos WEMSLIAL ?:fé;:; MEGID 1z
2 Realizar la gestien comerclal-administrativa de ia cartera de clientes asignada
TAREA F CE D T
Searsiaar ¢ dar soguimianic ol despacha ¥ ENrega de fos producios a fos cligntas DHARID T“';:';Eéq:gg By 11
lhgragar | pedidos oo clianles an o sistama DlaRIO .'?ané"mn; ZaT (4 ]
Fealizar praformes de wetss gﬁ":g_ts Tﬁ_wag BaAdCy p
Realizar gastén de sahro on tamas espe MENEUAL e sasa 5
Frepararinlarmacian 1éctica de ios praducios par ol Bnviz a los cienles gﬁrﬁé‘g‘;g pg&gég Bago e

Ide2 O7/04/201% 1456
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Jr . SEMAMSL O PUESTD DE .
Aazhzsriatormes de esladislizes de wanla SCEMAL TRAS A Bad

i

Vi IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS

ACTIIDAD F CE D T
A SR oo & SEMAMAL O 3 > 4

Nagoociar y einculnr camenias pramacanales QUHINGEMAL AREADE TAABAID RAEDHO AT 16
Hazlizar la gestidn da wantas oo & carkera de clienles asignada o clienies roewos Dl AREADE TRAZAND BRI 1t
&y coarsinar la entiega de praducio promacianal a las RENSAL AREADE TRASAID MEDID 12
Caordinas yd mianio gal dessachs ¥ ertege 4o 108 $roducios a los clientes CIARID AREADE TRASAD XNl 11
Ingrezaslos en ol sislema DIAA D AREADE TRABAND B30 £l

Elaborado Por: Revisado Por: Aprobado Paor:

Alaxardra hargarits Cisrmaros Michay Sigmar Palricio Belalcasar Cadena
2de2 07042015 14:56
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1 de 2

paslcurizadors

OUITO s.A°

Dimcteoria s

Datos Generales
MNombre del ccupante:

Sanchez Sanchez Moisss Sabing

Mombre del puesto al que reporta:

I BUPERVIECR DE VEMTAS
Seccion:

Wendedaores Sierra

Parfil del Puesto

L INHERENTES AL TRABAJO

1.Formacién Académica
BAGHILLERATC

Bachiller &n cvalguier especializacian

Il. COMPETENCIAS TECMICAS

COMPETENGIA
Canosatisntos an Tecnicas da wanlas

Conzdmisnlos ydastraza an manajo ca objesianes

FArSGimianic ¥ 09s rem an Tacnicas de regotiacios

Il. COMPETENCIA f NIVEL

COMPETENCIA
niclaiva
L] & InPuancia

ODinanlacian al togro

Trientacion al Cliensa
V. PROPOSITO
Gestionar 2l crecimiente de portafalic de prod

V. FUNCIONES ¥ ACTIVIDADES

1 Realizar la gestion de ventas
TAREA F
Fiealizir ol raining do ventas def miters de clieates azignads DRI
Baslicnar &l cresimisnis del DROF de los canbes DISRID
S o e £ = - SEMAMAL O SAHAEADE
Gasianar el grecimiento e la basa de clientes BT EMNAL TRASAIT
Colacaran 128 puntas 98 wenla publicidas PP DIARIC: 1’:25;..35
e N a AREADE
Fgrasarios pedides 6n la palm CLAR TEAaZAID
Crdanar los predusios an los aspacios asignados del penbo oo wenis QARG AREnoE
TAAEAID
. : SEMANAL O ARESDE
et E d =l = = L] =
Geslicnar al cambio do proaducles an mal as ado v catucados QTINCEMAL TEAgAIC
2 Presentar informacién de la gestion realizada
TAREA F CE
. g 3
Llenar y pnvagar el larman para ol ingresa ¥acuglizacifn de Jatog de clinntas MENSLIAL .'?EE;;E'
Cieris efidar ¢ pres entar 12 infermacitn de raporas da wnms MEMNSUAL F':'IEESEQE

DESCRIPTOR DE CARGO
: VENDEDOR (A)

Mombre del puesto:

SWENMDEDOR [(A)

Reamplazo en Ausencia: Area:
Bahamonds Tuleanaso Byren Ramiro VENTAS
Sucursal:

QUATO

2.Experiencia

Experiencia Seclar O
Experiengia Carge
6 moses

MIVEL
REDKD
¥alere Do wentas MEDIC
A WMED R

MIVEL

M

MR Ry

“Glos a traves de crear relaciones de largo plaza con los clentos

Disponibilldad de viajsr -

Guzmén Pérez Santiagos Ramirs

(]

Disponibifdad Irabajar &n horarics exendicdos:

MEDED

AMEDIC

MED KD

(=N e

BAID

(=N ]

BAIC

BAC

(=t W]

A23AGTHFICHMA _wiew.php

Gerente Area /Jefe Inmediato:

3.Condiciones especificas del puesto

07042015 14:54

119
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V1. IDENTIFICAGION DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS

ACTIVIDAD F CE D T
FAealizar el raining de weatas dal rctere da cankas asignadao CAa0 SAREADE THASAID WEDIO 14
Gasianar elsracimianie del DROP da los slientes [l B o] AREADE TAASAID MED 14
£ e o _ 21y . SEMMAMAL O _—
Sestonar el srecimianis de |z base oa clianies QUINGERNAL AREADE THASAND HED D 13
Colzear ga los 105 T8 vents publicidas POF [Tt P AREADE TRASAND EAID 11
mgresar iz pedidss on ln palm AR I AREADE THASAID SadD 11
Crpanarlos oroduslss an ins assacios asigrados dal punta de venia B s AREADE TAASAID BASD 5
Elaborado Por: Revisado Por: Aprobado Por:

Alaxasdra Margaritzs Cisnaros Michay Bantiago Ramira GuzrmEn Pérax

2de2 07042015 14:54
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DESCRIPTOR DE CARGO
: MENSAJERO

Datos Generales

Mombre del ccupante: Nombre del puesto: Gerente Area /defe Inmediato:
iva Gutisrrez Juan Francisco I MEMSAIERD Leon Albwja Pauline Soledacd

MNombre del puesto al que reporta: Reemplazo en Ausencia: Area:

FJEFE MACIONAL DE CARTERA VEMTAS

Seccion: Sucursal:

Adminislracion de Yenlas QT

Perfil del Puesto
I. INHERENTES AL TRABAJO

1.Formaclén Académica 2.Experiencia 3.Condiciones especificas del puesto
BACHLLERATO Experiencia Sector [ Disponibilided de vizjar ; [
Bachiller en cuaiquier especiakzecitn Eipaneneivicarger B Cisponibilidad trapafar en horarios extendides: [
Mo requisre
Il. COMPETEMNCIAS TECNICAS
COMPETENCILA MHIVEL
Desress o g menajes da mata MEDC
lll. COMPETENCIA / NIVEL
COMPETENCIA MNIVEL
Frecoupacon gor el Orden y Salided 2
Aatoooarg =
Iniciativa 1
Tiabapa an aquipo 2
V. PROPOSITO
Apcyar l= gesidn de cobranea ¥ realzar mansajeria de ls srpresa
V. FUNCIONES ¥ ACTIVIDADES
1 Reallzar la gestlén de recaudacion y mensajeria de la empresa
TAREA F CE D T
Real o6 P ici e - SREADE .
ealizar la racandacion de pagos oo log canalas aulssanicios e instincdangs DIARED TEARAIC BAIC 11
Eriragar Molas de Gradils a los clisnins desd canal MUE SRS e instucional [Rrs fwd ’.“;ﬂﬁﬁ =L 11
o
P i A - i 5 MREADE 2 P
esilir las Wotas de Gréciio yoetancicnas sqmilidas pafios clisntes ala empraze DiaRIC TEAEAD BAIO i
2 Realizar la mensajeria de la empresa
TAREA Fr CE (] T
Asalizrla mansaieria axarma de las difarstss Sreas da e am S E] IARID FEE;CCEE aarm a
VI. IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS
ACTIVIDAD F CE [a] T
Fealizar 12 recaudacsn de pagos de las canalas AUDSACASEOE & insthucienal DLARID ARESDE TRASAID [N [ 11
Entrapar Motas e Créina & los dienles del canal arizsandeio o ins lihessns A AREADE TRASAD EE N el 11
z5as @ Crédite yretsnciones omitdas car los gienles a ls smpresa DIARIC AREADE TRABAID B 1%
Fealizar ln mensgiariz oxdeme de las difaretss droas oo la EMprasa DlaRIc PUEST Balc £
1de2 070420015 14:15
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Alaxandra Margarita Clsnesos Michay
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Revisado Por:

hitp:// 1921680 123/GTH/FICHA_view.php

Aprobado Por:

Paulina Soledad Lecon Albujs
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