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RESUMEN

Existen empresas, organizaciones y cooperativas que presentan algunas falencias
en su gestion del personal al hallarse una brecha entre el puesto y el perfil del
trabajador ocasionando debilidades en la eficiencia laboral que podrian presentar
una severa repercusion en el desarrollo, productividad y rentabilidad empresarial.
Por esta situacion, el objetivo de esta investigacion es analizar las brechas del
personal de la empresa Metrocar S.A., periodo 2022-2023 para la determinacién de
un plan de capacitacion que contribuya a la gestion de sus recursos humanos. La
metodologia empleada se orient6 por los métodos inductivo, deductivo, cuantitativo
y cualitativo, es una investigacion de tipo bibliografico y de campo, se utiliz6 como
técnicas de recoleccion de informacion la encuesta, entrevista y el analisis de
brechas cuyos instrumentos fueron cuestionarios y matrices. Entre los hallazgos se
destacan que gran parte el personal se encuentra formado y capacitado
universitariamente, el mayor porcentaje de trabajadores este destinado a la venta
de vehiculos, al personal le agrada recibir cursos de capacitacion, existen
deficiencias en las politicas de capacitacion para el personal, lo que implica falta de
lineamientos concretos para actualizar la formacion de los conocimientos de los
trabajadores. Se concluye que existe desconocimiento sobre el analisis de brechas
y carecen de un plan de capacitacion articulado con el plan estratégico institucional.
De los puestos analizados hay trabajadores con brechas existentes. El plan de
capacitacion se realizd acorde a las necesidades identificadas con viabilidad de
manera técnica, econémica y ambiental.

PALABRAS CLAVE: Anadlisis, perfil, puesto, brechas, capacitacion
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ABSTRACT

There are companies, organizations and cooperatives that present some
shortcomings in their personnel management as a gap is found between the position
and the worker's profile, causing weaknesses in work efficiency that could have a
severe impact on business development, productivity and profitability. Due to this
situation, the objective of this research is to analyze the gaps in the personnel of the
company Metrocar S.A., period 2022-2023 to determine a training plan that
contributes to the management of its human resources. The methodology used was
guided by inductive, deductive, quantitative and qualitative methods, it is a
bibliographic and field research, the survey, interview and gap analysis were used
as information collection techniques, the instruments of which were questionnaires
and matrices. Among the findings, it stands out that a large part of the staff is trained
and university trained, the highest percentage of workers is destined for the sale of
vehicles, the staff likes to receive training courses, there are deficiencies in the
training policies for the staff, which implies a lack of specific guidelines to update the
training of workers' knowledge. It is concluded that there is a lack of knowledge about
gap analysis and they lack a training plan articulated with the institutional strategic
plan. Of the positions analyzed there are workers with existing gaps. The training
plan was carried out according to the needs identified with technical, economic and
environmental feasibility.

KEY WORDS: Analysis, profile, position, gaps, training



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1 PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

El andlisis de las brechas del personal es una herramienta de gestion que ayuda a
la comprension del estado de la empresa, identificando sus puntos débiles entre los
perfiles de cargos y el perfil profesional de cada empleado. Segun Palacios (2018)
“es una herramienta que permite realizar una comparacién del estado real y lo que
se desea en un determinado tiempo” (p.19). Para Ojeda (2021), es un proceso
interno que lo hace el area del talento humano basandose en la comparacion del
perfil del puesto actual contra las competencias que posee el empleado, destacando
gue no solamente son las competencias humanas, sus conocimientos y sus
comportamientos, sino también las competencias blandas o técnicas; y conociendo
la situacién se procede a la identificacidn de cual es esa brecha que tiene el

trabajador.

Por su parte, Gontero (2019) sefiala que el analisis de las brechas del personal se
debe documentar para registrar lo relevante al estado real de la organizacion y
determinar donde se requiere especial atencién, lo que conlleva a una optimizacién
de resultados. No obstante, si no se miden previamente las brechas, se originan
problemas en el desempefio laboral de los empleados, como el incumplimiento de
competencias e indicadores de su cargo, asi también es imposible formular e
implementar un plan de acciones correctivas ni politicas para su cierre que lleve a

la organizacion al estado esperado.

Estas aseveraciones coinciden con el criterio de Velasquez (2017) quien afirma que
este problema surge de un proceso de reclutamiento y seleccion de personal
carente de rigurosidad o en el cual se hizo necesaria la contratacién de un aspirante
con potencial o con mayores probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido y
desempefiarlo bien, independientemente de si cumplia o no el perfil por completo,

lo cual deriva en la afectacion de la competitividad empresarial.



Bajo este contexto, cada dia, existen mas estudios en Latinoamérica sobre las
brechas del personal como en Colombia que la Subdireccién de Analisis, Monitoreo
y Prospectiva Laboral del Ministerio del Trabajo (2017) disefi6 una metodologia de
identificacién y medicidn de brechas de capital humano para reducir esta situacion
problematica de brechas de perfilamiento que surgen cuando los perfiles de los
candidatos no se ajustan a los requisitos de las vacantes que publican los
empleadores y las brechas de competencias que tienen los oferentes de empleo
son diferentes a las que requiere el sector productivo. Cuando el nivel de
cumplimiento del perfil es insatisfactorio el proceso de induccién y permanencia se

vuelve tan engorroso, como oneroso (Torres, 2018).

Al respecto, se evidencia esta realidad en Ecuador porque hay empresas,
organizaciones y cooperativas que presentan debilidades en su gestion del personal
al hallarse una brecha entre el puesto y el perfil del trabajador (Valarezo, 2019).
Situacion similar presenta la empresa Metrocar S.A. (Concesionario Chevrolet) con
mas de 40 afios en el mercado ecuatoriano del sector automotor, registra un total
de 40 empleados en sus sucursales de Portoviejo y Manta; como parte de sus
procesos de gestion del talento humano cuentan con un esquema estructurado para
el reclutamiento y seleccion del personal, con los perfiles de los puestos de trabajo
y realizan las inducciones correspondientes; sin embargo, no siempre es posible

garantizar una satisfaccion total al momento de elegir entre los aspirantes.

En adicion a lo expuesto, en la empresa no existen registros que indiquen la
aplicacion previa de un andlisis de brechas del personal, lo que complica
significativamente la identificacion de los posibles desfases entre el perfil profesional
del cargo y el desempeiio del trabajador ocasionando debilidades en la eficiencia
laboral que podrian presentar una severa repercusion en el desarrollo, productividad
y rentabilidad empresarial dados los costos en los que se incurre durante el proceso

de adaptacion inicial.



Ante esta realidad planteada surge la formulacién del problema ¢ De qué manera el
analisis de las brechas del personal de la empresa Metrocar S.A., periodo 2022-

2023 permitira la determinacion de un plan de capacitacion?

1.2 JUSTIFICACION

La relevancia del analisis de las brechas del personal radica en su aporte como
herramienta indispensable en la gestion del talento humano para establecer un
correcto y adecuado desempefio laboral, que permita alcanzar las metas planteadas
del empleado y los objetivos que se propone la organizacion. (Mendieta, et. al.,
2020).

Partiendo de este precepto, es importante definir metodolégicamente este proceso
como contribucion al subsistema de capacitacion de las organizaciones, de manera
gue una vez identificados los elementos que constituyan grandes deficiencias
puedan estructurarse planes adecuados de capacitacion que garanticen a futuro la
productividad del personal, en concordancia con lo sefalado por Cota y Rivera
(2017) respecto a los mecanismos para mejorar el desempefo de los empleados

buscando superar las debilidades y deficiencias empresariales.

Una vez que han sido definidas las necesidades de capacitacién es importante
construir una planificacién que optimice los recursos que han de invertirse durante
este proceso, lo cual respalda la justificacion econémica de esta investigacion. En
este sentido, Huacon (2019) manifiesta que, en la planeacion, es ineludible
establecer la cantidad de cada uno de los recursos para realizar las estrategias, en
este caso, capacitacion, siendo preciso determinar la cantidad y clase de recursos

necesarios, en funcién del periodo de planeacion.

Asociado al tema econdmico se presenta, también, la justificacién social de este
proyecto, ya que al tener personal capacitado se logra desarrollar nuevas
competencias profesionales que elevan sus aspiraciones y expectativas laborales,

motivandolos a estar en preparacion continua con la finalidad de mejorar su perfil



profesional, ganando mejores posiciones a nivel laboral y con ello mejorar su calidad
de vida. La necesidad de mejorar las competencias técnicas y universales esta
enmarcada legalmente en la Norma Técnica de Calificacion de Servicios y
Evaluacion del Desempefio (2015) porque forman parte de los indicadores que se
miden en la evaluacion del desempefio laboral que realizan las instituciones

publicas y muchas empresas privadas.

1.3 OBJETIVOS
1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Analizar las brechas del personal de la empresa Metrocar S.A., periodo 2022-2023
para la determinacién de un plan de capacitacion que contribuya a la gestién de sus

recursos humanos.
1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Diagnosticar la situacion actual de Metrocar S.A. en relacion a la gestién de
personal.

- ldentificar los perfiles del personal para la determinacién de brechas
existentes en la plantilla actual.

- Proponer un plan de capacitacion acorde a las necesidades identificadas que

responda al cierre de brechas especificas.

1.4 IDEA A DEFENDER

El andlisis de las brechas del personal de la empresa Metrocar S.A., permitira la
determinacién de un plan de capacitacion de acuerdo a las necesidades existentes

en la organizacion que optimice sus recursos humanos



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Este capitulo da a conocer las directrices que guian el estudio, describiendo

claramente el panorama global de teorias que abordan el tema y las principales

evidencias teoricas existentes, el hilo conductor que permite darle coherencia a la

investigacion.

Hilo conductor del marco tedrico de la investigaciéon

Talento humano

T

Gestion del talento
humano

Perfiles de
puesto

|

Andlisis de brechas
del personal

Capacitacion
laboral

Procesos de la
gestion del talento
humano

Descripcion del
puesto

Brechas del
personal

Plan de
capacitacion
laboral

Reclutamiento

Andlisis del
puesto

Seleccion del
personal

Evaluacién del
desempefio

Perfil
profesional

Recompensa
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2.1 TALENTO HUMANO

Es catalogado como factor clave porque admite conseguir objetivos de una empresa
a través del impacto positivo de los empleados (Obando, 2020). En los actuales
momentos el talento humano asume un valor agregado; por la tecnologia y la
globalizacion; que permite a los trabajadores mejorar el desempefio en la empresa,
vinculdndola con su motivacién y bienestar personal (Poveda, 2018). El talento
humano se entiende como la fuerza humana, debido al potencial de los
colaboradores, sus destrezas, habilidades, inteligencia, competencias Yy
experiencias que son indispensables para su funcionamiento y crecimiento de una

empresa, organizacion o institucion.

En este sentido, el talento humano se considera importante porque los sujetos que
pertenecen a la empresa son los responsables del disefio y creacion de los bienes
y servicios, asimismo de instaurar el capital econdmico, y de establecer las metas
(Ocampo et. al., 2019). Igualmente depende de estos, el crecimiento constante por
lo que no solo es preciso su desenvolvimiento con eficacia, sino es fundamental que

mediante las diferentes estrategias ejecute el desarrollo de los procedimientos.

Por su parte, Ramirez et. al., (2018) manifiestan que el talento humano es un factor
primordial y todo lo que implican sus procesos como el andlisis de los puestos y su
evaluacion del desempefio. En las empresas grandes e instituciones publicas se
cuenta con la unidad de administracion del talento humano siendo el area de
personal que orienta a los trabajadores, su desempefio laboral, se encargan de la
relacion entre los empleados y los jefes. Por tal razon, con el transcurso del tiempo

la gestion del talento humano ha incrementado su importancia.
2.2 GESTION DEL TALENTO HUMANO
Martinez et. al., (2018) asevera que lo prioritario es una adecuada gestion y

desarrollo del talento humano para el logro de las politicas, metas y objetivos

organizacionales. En funcién a esto, toda empresa pretende cumplir lo antes



sefialado. Las exigencias hacia las empresas se han acrecentado con la rapidez
tecnoldgica y la evolucion de la sociedad en la cual es necesario mejorar cada dia
mas las gestiones administrativas y operativas, buscando su productividad y

rentabilidad, requiriendo que su talento humano conozca y maneje sus procesos.

Desde estas perspectivas, conjuntamente las empresas deben prestar atencion a lo
gue manifiestan Valarezo et. al., (2018) que “se consideran no solo las necesidades
del negocio, también la influencia del entorno laboral, legal y cultural, buscando
encontrar un equilibrio de los intereses” (p.64). Todos estos requerimientos actuales
de las empresas se tratan de alcanzar, en especial, en las que brindan productos y

servicios directamente al cliente por lo que sus trabajadores son la pieza primordial.

Bajo este &mbito, la gestion del talento humano se adapta a las necesidades que
emergen del entorno (Rodriguez, 2021). La gestion del talento humano como base
de la empresa pretende el desarrollo de la competitividad creando un sistema
organizacional que conlleve al éxito. (Ramirez et. al., 2019). Esto conduce al
impulso y perfeccionamiento del personal para su crecimiento que implica el

progreso de la empresa.

2.3 PROCESOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

La integracion del talento humano, la realiza el departamento de gestiébn de
personas en el cual se concibe diversos procesos como el reclutamiento, seleccion
e induccién, que son los encargados de identificar al personal apto que alcance
desempeniar las habilidades y competencias necesarias para el desarrollo de las

funciones solicitadas (Del Carpio, 2020).

De la integracion del personal en la empresa puede surgir una tendencia positiva o
negativa en objetivos y metas a cumplir, si bien parece sencillo escoger a quien al
personal laboral requiere de un estudio minucioso y con objetividad (Rojas, 2018).
Para esto se debe conocer lo que se quiere, a quien se necesita y para llegar a
satisfacer los requerimientos de la empresa. Por todo lo antes mencionado, se
reconoce que la gestion del talento humano, que se rige por los procesos

primordiales para su desenvolvimiento en cualquier empresa que se centran



tradicional en cinco que son: reclutamiento, seleccion, capacitacién, recompensa y

evaluacion del desempefio, que se explicaran detalladamente a continuacion.

2.3.1 RECLUTAMIENTO

De conformidad con Casamalhuapa et. al., (2021) se define como “es un sistema
de informacion mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de
recursos humanos oportunidades de empleo que pretende llenar” (p. 15). En el
reclutamiento se realizan los procedimientos para la divulgacion y el ofrecimiento
del trabajo al entorno, para esto es pertinente captar la atencion de suficientes
candidatos con un potencial calificado para hacer un proceso de seleccién
adecuado.

Un aspecto importante ante el proceso de reclutamiento es la investigacion que se
debe hacer con frecuencia por parte del area del talento humano que debe cubrir
todos los niveles y departamentos de la empresa para identificar las necesidades
de personal y cual es el perfil, asi como las caracteristicas que los miembros nuevos

deben ofrecer y mostrar (Castillo et. al., 2021).

Al momento de hacer el reclutamiento puede ser con fuentes internas o externas.
El interno se realiza con el personal de la empresa que puede ascender o
reubicacion de un empleado y el externo mediante medios orales y escritos como
archivos de hojas de vidas o curriculo de candidatos que se presentan de manera
espontanea o presentados por empleados, carteles en medios de comunicacion,
empresas de reclutamiento o contactos con sindicatos o universidades (Martinez y
Roque, 2019).

2.3.2 SELECCION DEL PERSONAL

La seleccién del personal es un proceso complejo debido a que se caracteriza por
la eleccion de los candidatos para un puesto de trabajo, escogiendo entre los
reclutados aquel que tenga mayor porcentaje de adaptacion al cargo, la empresa y
desempefiarse correctamente. El proceso se inicia cuando una persona pide un

empleo y finaliza al tomar la decisién de contratar al solicitante escogido (Guerrero,



2021). Por lo tanto, es importante destacar que todos los individuos son distintos
poseen diferentes habilidades y conocimientos por lo que el proceso de seleccion
debe realizarse con detenimiento y precisién que no baste solo el diagndstico sino

la proyeccién de como sera el candidato en la ejecucion de su desempefio a futuro.

Para Bolafios (2020) representa la responsabilidad de integrar a una persona idénea
gue responda con las expectativas especificamente del cargo requerido. La
seleccion del personal constituye un proceso de comparacion y decisién. Bajo este
contexto, de manera préctica se deben realizar las entrevistas preseleccion, la
verificacion de datos, las pruebas, los exdmenes médicos, la entrevista con el
superior y dentro de estas etapas se encuentra la descripcion completa del puesto

que involucra el perfil de puesto.

2.3.3 EVALUACION DEL DESEMPENO

Ronddn (2019) esboza que la evaluacion del desempeiio se refiere al proceso de
revision y evaluacion bien sea de cada uno de los miembros o a todo el equipo, con
respecto a sus logros. Esto servira para la identificacion de la eficiencia del
trabajador en la busqueda de desarrollar de manera apropiada planes de desarrollo,
metas y objetivos. Este proceso busca estimular el nivel de rendimiento de los

colaboradores en sus quehaceres cotidianos.

Desde este planteamiento se ve un elemento primordial que es la importancia que
se le da a cada uno de los miembros de la organizacién reconociendo el papel que
juegan en el desempefio de ese gran sistema que es la organizacién. Evaluar
permite corregir a tiempo y al menor costo, tener una vision amplia del
funcionamiento y generar nuevas estrategias para lograr los objetivos, las metas y

fines establecidos (Matabanchoy, 2019).

Por lo antes mencionado, la evaluacion del desempefio laboral es de gran
relevancia porque permite tener una mirada transversal de todo lo que ocurre en la
organizacion. “Entre sus principales objetivos podemos sefialar el desarrollo

personal y profesional de colaboradores, la mejora permanente de resultados de la
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organizacion y el aprovechamiento adecuado de los recursos humanos” (Alles, 2016
p.31).

Este criterio esbozado por Alles presenta una vision amplia con relacion a la
evaluacion, mostrando que tiene un alcance mucho mas profundo ya que persigue
el desarrollo personal y profesional de los colaboradores con miras a su crecimiento
a la par que persigue la pertinente utilizacion de todos los recursos. Esto en una
organizacion es importante pues conlleva a obtener mejores resultados, planteando

una sinergia entre desarrollo personal, laboral y eficiencia.

La evaluaciéon persigue el desarrollo personal y profesional de los empleados o
colaboradores en la medida que da un reflejo claro de sus habilidades a nivel
individual y competitivo en beneficio del desarrollo de la organizacion. Por lo tanto,
es necesario el analisis de brechas y asi comparar el perfil del puesto contra la hoja
de vida del empleado, en aras de corregir aquellos aspectos en los que se

encuentren deficiencias (Mamani y Caceres, 2019).

2.3.4 RECOMPENSA

La recompensa se entiende como el incentivo por el trabajo ejecutado. Esto implica
la determinacion sobre la manera en que se va a retribuir a los trabajadores por las
labores realizadas. Las recompensas penden del esfuerzo individual o grupal que
estén dispuestos a realizar lo que representa una relacion de costo y beneficio. Es
conveniente, que los incentivos traspasen lo monetario y se concentren en los
deseos internos del empleado, para crear mayor responsabilidad e identificacion
con la empresa (Pérez y Puma 2021). En las recompensas complementarias al
salario, se mencionan los concernientes con la produccion, compensacion por
adquirir conocimientos nuevos, incrementos por méritos segun la evaluacion del
desempeiio, apoyo economico. Por otro lado, hay otras generales, como el
transporte, uniformes, guarderia, servicios de cafeteria y restaurante, flexibilidad en

los horarios, dias feriados adicionales, actividades deportivas y culturales.

Choez y Vélez (2021), mencionan que las recompensas se relacionan con la

motivacion al personal que es esencial para la conduccién de la empresa que
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requiere del compromiso de sus trabajadores y se evidencia en el desempefio
laboral de ahi la importancia en la gestion del talento humano. Sobre esto en
particular, cabe destacar que una empresa que motive a sus empleados con
recompensas tendrd una mayor oportunidad en el desarrollo de todas las

actividades laborales.

2.4 PERFILES DE PUESTO

Los perfiles de puesto suministran la descripcion de los deberes, los datos
necesarios acerca de las especificaciones del puesto, de modo que la empresa
posea un conocimiento apropiado sobre los requisitos como la educacion,
experiencia, competencias blandas que corresponden poseer las personas para
ejecutar el trabajo (Morales, 2018). Ciertamente, los puestos se ocupan con
trabajadores que deben cumplir con particularidades requeridas para satisfacer las

necesidades y caracteristicas del cargo.

A nivel organizacional la base de su estructura es el perfil de puestos porque todas
las personas deben tener claro sus funciones y el por qué ocupan su puesto. Esto
representa que los perfiles de puesto proporcionan entendimiento y comprension al
trabajador en la busqueda de la produccidon y aportacion eficaz y eficiente a la

empresa.

Ahora bien, el andlisis de puestos proporciona un compendio de los deberes y
responsabilidades en relacion con otros puestos, las habilidades, los conocimientos
necesarios y las condiciones de trabajo en las que se efectla. Se despliega en tres
momentos, cuando se origina la empresa, que se da por primera vez el inicio a un
programa de analisis de puestos, cuando se construyen nuevos puestos de trabajo
y el dltimo, por los adelantos tecnoldgicos que hay una transformacion de manera
significativa en los puestos de trabajo. Este andlisis se realiza posteriormente del

disefio del puesto y cuando se realiza el trabajo (Garcia, 2017).
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2.4.1 DESCRIPCION DEL PUESTO

La descripcion del puesto es la narrativa y expositiva que presenta de los aspectos
intrinsecos y extrinsecos del puesto, es decir, de su contenido y cuales son los
requisitos que el ocupante debe cumplir para desempenfar el puesto. Lleva consigo
caracterizar por escrito las funciones, las obligaciones, tareas y responsabilidades

de manera especifica del puesto de trabajo (Pérez, 2020).

Desde ese criterio caracterizar un puesto representa vincular lo que realiza el
ocupante, el como, sus condiciones y porqué lo hace. La descripcion del puesto es
una representacion simplificada del contenido y de las principales responsabilidades
del puesto. La conformacion mas comun de una descripcion del puesto contiene el
titulo del puesto, la sinopsis de las actividades que habra que desempefiar y las
primordiales responsabilidades (Ipanaqué, 2021). Por lo general, es el gerente o el
especialista del talento humano es la persona que disefia los puestos que debe
tomar en cuenta los conocimientos, las capacidades, destrezas y las habilidades

gue se requieren hacia la busqueda del desempefio pleno en el puesto.

2.4.2 ANALISIS DE PUESTO

El analisis de puesto se realiza partiendo de la descripcion del puesto, de
vinculacion estrechamente, se diferencian en que la descripcién del puesto se dirige
hacia al contenido del puesto, lo que ejecuta, cobmo, cuando, y por qué lo hace el
ocupante. Mientras que el analisis de los puestos tiene la busqueda de la
determinacién de los requisitos mentales y fisicos que el ocupante debe
desempenfiar con las condiciones de trabajo y las responsabilidades del puesto
(Delpueche, 2022). El analisis de puesto se concibe desde el detallar lo que requiere
de su ocupante en relacion a sus conocimientos, capacidades, habilidades vy

destrezas para que se pueda desempefiar adecuadamente en el puesto.

Asimismo, el andlisis de los puestos revisa las especificaciones del puesto

relacionada con el sujeto que lo ocupard; marcha como un analisis comparativo de
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los requisitos y exigencias del puesto que atribuye a la persona que lo ocupara,
desde la consideracion fisica y mental, las condiciones del trabajo y las
responsabilidades (Advantys, 2021). Desde esta perspectiva el andlisis de puestos
para que posea una adecuada base de comparacién, se requiere establecer los
factores de las descripciones. Los factores principales de las descripciones
empleadas en las empresas son requisitos mentales y fisicos, responsabilidad y

condicién de trabajo.

2.4.3 PERFIL PROFESIONAL

El perfil profesional se ha establecido como una herramienta elemental para la
gestion del talento humano porque con sus especificaciones deben iniciar la toma
de decisiones que se acogen en los procesos de seleccion, evaluacion de
rendimiento, formacion, promocién y/o politicas de despido (Fernandez, 2017). El
perfil profesional destaca rigurosamente la formacion académica, igualmente
pueden localizarse enunciaciones que se enfocan en el tipo de tareas que la

persona potencial pueda hacer, las habilidades y competencias que posee.

Bajo este contexto, se entiende por perfil profesional al conjunto de conocimientos,
competencias técnicas, habilidades, competencias metodologicas y cualidades y
actitudes personales que consienten al trabajador a acceder a una empresa. Al
respecto, es importante acotar que sobre el perfil profesional que, en una empresa
gue aplica la gestibn por competencias se requiere que el personal posea
habilidades personales y profesionales, que tengan capacidades para resolver

problemas de su cargo (Coba et. al., 2021).

En el perfil profesional se puede distinguir enunciaciones pedagdgicas o formativas
y laborales del concepto perfil profesional. Las enunciaciones laborales vislumbran
requisitos como competencias y habilidades. Por su parte, las definiciones
pedagogicas o formativas enfatizan el papel de los conocimientos. De la misma
manera también se consideran las enunciaciones de préctica profesional, de perfil

del egresado en el perfil profesional.
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En la actualidad, el perfil profesional debe sobresalir en vista del cambio en la
demanda laboral, sefiala Cafizales (2020) que deben ser con alta calificaciéon y
porque en algunos casos el personal puede ser sustituido por la tecnologia. Por otra
parte, Mufioz (2021) comenta que en esta era tecnoldgica las plataformas digitales

son una herramienta para revisar el perfil profesional.

2.5 ANALISIS DE BRECHAS

Para Loor y Palacios (2018) es una herramienta de analisis para comparar el estado
y desemperio real de una organizacion. Con respecto a esta herramienta su proceso
se puede llevar a cabo en cualquier momento porque ayuda a la recopilacion de
informacion que se necesita para optimizar el desempefio. El analisis de brechas
ayuda a la empresa a determinar debilidades en el desempefio laboral. En el analisis
de brechas se pueden encontrar entre las brechas del capital humano, brechas de

perfilamiento y por competencias.

Para el andlisis de brechas y el desarrollo de sus procesos se debe delimitar qué se
pretende mejorar, definiendo concretamente sobre lo que se quiere actuar,
precisando objetivos hasta realizar una planificacion en la busqueda de lograr cerrar
la brecha (Carrasco, 2021).

Segun Ojeda et. al., (2021) es un proceso interno que lo hace el area del talento
humano basandose en la comparacion del perfil del puesto actual contra las
competencias que posee el empleado. Las herramientas que se utilizan para medir
las brechas, el disefio de indicadores, andlisis FODA, entrevistas con preguntas
orientadoras para la identificacion y medicion de brechas, encuestas a empresas,
modelos macroecondmicos, consultas a expertos. Aunado a esto, la elaboracion de
un analisis de brechas con una herramienta de gestion de negocios como el modelo
de congruencia de Nadler y Tushman, que se aplica en esta investigacion, son mas
efectivos y al compartir la informacion con los trabajadores de forma conveniente y
organizada; para esto se debe gestionar la informacion y mejorar las

comunicaciones en la busqueda de que todos estén en sintonia.
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2.5.1 BRECHAS DE PERSONAL

Antes de abordar las brechas de personal es imprescindible mencionar las brechas
de capital humano y para la realizacion de su identificacion hay que entender en
gué radica. Al respecto, las brechas de capital humano se producen cuando hay un
desequilibrio que brota entre el aspecto formativo y educativo con la demanda
laboral. Esta brecha se manifiesta en bajos niveles de empleabilidad que impacta
en la productividad y competitividad de las empresas. Esta desarticulacion entre
oferta y demanda se observa en las destrezas, habilidades y los conocimientos del
talento humano vinculado a un sector productivo (L6pez, 2021).

Con respecto a las brechas del personal se refiere al desequilibrio existente en
referencia al puesto de trabajo y el perfil de la persona. Esta situacion se puede
presentar porque los responsables del talento humano no tienen el tiempo o los
recursos necesarios para seleccionar y contratar a los empleados idoneos lo que
ocasiona un deficiente desempefio laboral que genera rotaciones o despidos.
Afirma Aravena (2018), que esta brecha se debe reducir consecuentemente para

bajar el indice de rotacion del personal que causa estrés laboral.

2.5.2 MODELO DE CONGRUENCIA DE NADLER Y TUSHMAN

El modelo de congruencia de Nadler y Tushman es una herramienta de gestién de
negocios que determina las causas del origen de los problemas de desempefio. Fue
elaborado por David A. Nadler y Michael L. Tushman tedricos organizacionales a
inicios de la década de los afios 80. Este modelo se basa en la idea de que en una
empresa existen cuatro elementos principales y cada uno de ellos tiene una relaciéon
Unica con los demas Esos cuatro elementos principales son: trabajo, personas,

estructura organizativa y cultura (Laoyan, 2022).

Los componentes del modelo de congruencia se dividen en las Entradas (inputs)
son elementos para la configuracion y desarrollo de la mision también lo integra las
demandas y restricciones del ambiente de la organizacion. Los recursos o activos a

los que tiene acceso la organizacion. La historia constituida por las decisiones
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estratégicas, el comportamiento de los lideres, las soluciones a las crisis y el
progreso de los valores éticos. La estrategia, que conforman las decisiones
organizacionales de direccionamiento y concesion de recursos, restricciones y
oportunidades dadas por el ambiente. El proceso de transformacion (throughput),
adecuado por la relacion entre los sistemas técnicos, las personas, la estructura y
procesos organizacionales y la cultura organizacional, normativas morales, manera
de gestion. Los productos (outputs), que define el desempenio institucional, de sus

areas o equipos de trabajo, y de las personas (Turin, 2017).

2.6 CAPACITACION

Para Obando (2020), “La capacitacion del talento humano permite aportar nuevos
conocimientos a los empleados, no solo de un tema en especifico sino en general,
para que puedan desenvolverse de una manera adecuada en la empresa (p.171).
En este sentido, la capacitacion es un proceso educativo que contribuye a
desarrollar las capacidades humanas proporcionando conocimientos. La
capacitacion es la formacién al personal buscando alcanzar las metas de la

empresa.

Segun Duran y Martinez (2020), la capacitacion es primordial en una organizacion,
por lo que debe ser considerada como una serie de acciones integradoras y
trascendentales para la permanencia, mejora y avance de las personas que
participan en ella. Por esta razén, se entiende que la capacitacion no solo es la
ejecucion de cursos, radica en conseguir que los individuos estén en circunstancias
de realizar de forma eficiente lo que se requiere hacer, independiente del contorno

en el que se desplieguen.

En concordancia, Hidalgo et. al., (2020), expresan “La capacitacién del personal de
una empresa permite que la misma se encuentre en condiciones de asumir retos
que impulsen los niveles de productividad y calidad” (p.215). Bajo estas premisas,
la capacitacién debe considerar el desempefio laboral para la productividad, lo que

involucra tomar en cuenta las competencias preexistentes, el perfil laboral y de las
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experiencias previas de los colaboradores en su proceso de capacitacion. De la
misma manera se debe tener presente la necesidad esencial del ser humano de
hallar satisfaccion en su labor. Desde esta perspectiva, consiste en potenciar no
sblo su rendimiento o desempefio, sino asimismo el perfeccionamiento de sus

capacidades, destrezas y habilidades propias.

La capacitacion debe vislumbrar el descubrimiento de los cambios, diagnosticar las
necesidades y delimitar una estrategia que conlleve a los objetivos institucionales.
Por tal razon, la capacitacion se debe ver como un proceso continuo, encaminado
a facilitar conocimientos y ampliar competencias para mejorar el desempefio y la
calidad de vida en el trabajo, componentes indispensables que consienten a la
empresa, institucion u organizacién lograr sus objetivos y metas. Por tanto, es
necesario resaltar que el resultado que persigue la capacitacion es el desarrollo de
las personas y la organizacidon (Tong, 2020). Sobre lo antes expuesto, es
fundamental la elaboracién de planes de capacitaciones en las empresas en la
entrada de un nuevo miembro como o durante el cumplimiento de sus labores.

Todos los empleados sin importar su rango deben ser capacitados.

2.6.1 PLAN DE CAPACITACION

Un plan de capacitacién es esencial para el desarrollo y progreso de toda institucion
0 empresa. En funcion a su importancia, el Ministerio del Trabajo (2018), elaboré un
Plan Nacional de Capacitacion especificamente para el sector publico con
lineamientos estratégicos y metodologicos de corto y mediano plazo. Cabe
destacar, que este instrumento de politicas publicas que se gestiona con las
Unidades de Administracion del Talento Humano, se puede utilizar en el sector

privado porque los procesos de capacitacion también coadyuvan y lo benefician.

Segun Loor y Palacios (2018), para disefar un plan de capacitacion “es esencial
analizar la necesidad, es decir, identificar cuales son las falencias o debilidades que
posee el personal en general y en base a eso determinar el tema de la capacitacion,

con sus respectivos horarios y facilitadores” (p. 25). El diagnostico de necesidades
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suministra la informacion minima para tomar decisiones acertadas que permiten el
ahorro de tiempo, dinero y esfuerzo. En este sentido, el diagnostico suministrara la
materia prima para hacer un plan y programas concretos de trabajo, facilitara el
presupuesto y proporcionara indicadores no solo para la planeacién, sino para la

evaluacion.

Por esta razén, todo plan de capacitaciéon tiene un programa de capacitacion. Los
programas que establecen con precision un conjunto de tacticas a ejercer en la
realizacion del proceso de ensefianza-aprendizaje de los trabajadores, estas
tacticas se refieren a los objetivos y metas a alcanzar, los recursos necesarios, el
tiempo requerido, los niveles de responsabilidad y responsables de cada una de las

actividades a realizar para la toma de la mejor decision (Rojas, 2018).



CAPITULO IIl. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

Esta investigacion se realizé en la ciudad de Portoviejo y Manta del canton Manabi.
La sede en Portoviejo se ubica en la calle Pedro Gual. La sede de Manta se sitla

en la Av. 4 de noviembre.
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Figura 2 Ubicacion de la empresa Metrocar en Portoviejo.

Fuente: (Google Maps, 2022).
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Fuente: (Google Maps, 2022).

3.2. DURACION

20

La investigacion tuvo un tiempo estimado de nueve meses a partir de su aprobacion,

lapso en el cual se llevaran a cabo las actividades correspondientes a los objetivos

planteados.

3.3. VARIABLES DE ESTUDIO

Dentro de la investigacion se estudiaron las siguientes variables:

- Andlisis de brechas del personal

- Plan de capacitacion
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3.5. POBLACION Y MUESTRA

3.5.1 POBLACION

La poblacion comprende el conjunto de unidades de las que se desea obtener
informacion (Palella, 2017), esta investigacion esta conformada por todo el personal
de Metrocar S.A. Portoviejo y Manta que lo integran 40 personas, incluyendo
gerentes, jefes y empleados, por lo que se asumen intencionalmente para trabajar

con todos, de modo que no se requiere del muestreo.

3.6. TIPOS DE INVESTIGACION

3.6.1. BIBLIOGRAFICO

La investigacion bibliogréfica es fundamental porque se revisan sistematicamente y
profundamente material documental, las fuentes secundarias, escogiendo textos
actualizados sobre brechas del personal, gestion del talento humano y sus
procesos, para promover una reflexion Gulereca (2016), lo que conlleva a la
sustentacion tedrica de las variables, la argumentacién de la situacién probleméatica
gue ademas proporciona la identificacion de las técnicas y métodos para el analisis

de brechas del personal.

3.6.2. DE CAMPO

Esta investigacion permite asistir personalmente a la empresa automovilistica
Metrocar S.A en Portoviejo y Manta de la provincia de Manabi, esto para recolectar
toda la informacion directamente en el lugar donde suceden los hechos (Hernandez
y Mendoza, 2018). La investigacion de campo es indispensable para la realizacion
de las entrevistas y en conjunto con la técnica de observacién revisar los
expedientes de los empleados, los perfiles de puestos de trabajo y los instructivos

y normas de la empresa.
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3.7. METODOS

En el desarrollo de la investigacion se utilizaron los siguientes meétodos de

investigacion:

e METODO DEDUCTIVO: Se realizo un andlisis de la informacion recabada
gue va de lo general a lo particular (Hernandez y Mendoza, 2018 p. 7), para
conocer el significado de las brechas del personal y determinar las que

existen especificamente en la empresa Metrocar S. A.

e METODO INDUCTIVO: “Este método es contrario al deductivo porque va de
lo particular a lo general” (Hernandez y Mendoza, 2018 p. 9) se emple6 para
realizar un andlisis profundo de los datos al manejar las brechas del personal
de Metrocar S.A lo cual permitid solucionarlo empleando la teoria general

existente.

e METODO CUANTITATIVO: Se utiliz6 porque al momento de realizar la
medicion y analisis de datos numéricos mediante procesos estadisticos,
hacia el analisis de las encuestas acorde a lo que sugieren Palella y Martins
(2017), para el efecto se muestran tablas y graficos de los resultados que
revelaron la valoracion de perfil de puesto y las brechas del personal que se

determinaran por una calificacion numérica.

e METODO CUALITATIVO: Se aplic6 este método porque accede a la
interpretacion y comprension de la informacion que se recolect6 de las fichas
de observacion y entrevistas para conocer la realidad de Metrocar S.A. de
acuerdo a Guereca (2016), lo que se quiere es conocer la realidad desde la
interpretacién que da cada sujeto, como en las entrevistas que facilitaron la
reflexion sobre la caracterizacion de las situaciones, hechos vy
comportamientos de los empleados en relacion a sus perfiles de puestos de

trabajo y su perfil profesional.
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e METODO KENDALL: La prueba W de Kendall se utiliz6 para la
interpretacion del coeficiente de concordancia, para la medida de los
expertos, que refiere al célculo de la suma de los rangos con lo que ellos
mismos se evaluaron. Esta evaluacién a los jueces expertos se realizé para
determinar si eran los indicados para que se validaran los instrumentos de

recoleccion de la informacion.

3.8. TECNICAS

Encuesta: Esta técnica de investigacion, de facil y rapida aplicacion, se utilizé
porque se llega a un gran numero de empleados de Metrocar S.A que pueden
proporcionar informacion acerca de sus criterios en forma activa (Palella y Martins,
2017), con la cual se busca conocer la situacion actual de la empresa
automovilistica en relacién a la gestion de personal y sus causas y efectos de las

brechas entre el perfil del cargo y el profesional.

Entrevista: Se empled la técnica de la entrevista a los gerentes de las sucursales
y encargados del departamento del talento humano mediante una reunién en la cual
se intercambiard informacién (Hernandez y Mendoza, 2018). Esta entrevista fue
semiestructurada para profundizar el diagnéstico de los procesos de la gestidon del
personal y los perfiles requeridos para la realizacion de las actividades, en el
transcurso de la entrevista fue posible ir complementando algunas de las preguntas
para que las respuestas posteriormente permitieran hacer inferencias y

conclusiones que aportaron al resultado de la investigacion.

Observacién: Se aplicé la observacion directa a los documentos de Metrocar S.A,
gue es una técnica empleada en la investigacion cualitativa y cuantitativa (Glereca,
2016), para visualizar con detenimiento y precision instructivos y normativas, los
perfiles del puesto y comparar con los perfiles del personal para el analisis de las

brechas del personal.

Analisis de brechas: Se utiliz6 este andlisis interno que realiza el departamento de

talento humano (Ojeda, 2021) con el proposito de conseguir las brechas existentes
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de los perfiles de puestos de la empresa Metrocar S.A. para la determinacion de las

necesidades de los empleados y construir el plan de capacitacion.

3.9. HERRAMIENTAS

Cuestionarios: Se utilizo el cuestionario para la encuesta y para la entrevista. El
cuestionario, tanto en su forma como en su contenido, debe ser siempre sencillo de
contestar (Palella y Martins, 2017). La encuesta consta de items y su escala de
valoracion bajo los parametros de Likert para manejar criterios sobre el perfil
profesional, causas y efectos de las brechas de personal, capacitaciones y los
incentivos de motivacion para el personal. En la entrevista se formularon preguntas
abiertas que permita identificar los procesos de reclutamiento y seleccion del
personal.

Fichas de observacion: Las fichas de observacion permitieron recopilar y registrar
los datos escritos (Glereca, 2016), se aplicaron para identificar los requerimientos
del puesto del trabajo y compararlo con el perfil de la persona profesional contratada
basada en una lista de chequeo conocida en inglés como check list.

Matriz de analisis de brecha: Es una herramienta fundamental que facilita la
comparacion del estado real sobre el perfil del personal y lo que debe ser segun el
perfil del cargo (Carrasco, 2021). Para el analisis de brecha del perfil del puesto de
la empresa Metrocar S.A. en Portoviejo y Manta esta matriz fue disefiada con base
a los procesos de esta entidad para la determinacién de la brecha existente entre

los requisitos del perfil de puesto y los que desarrolla la persona seleccionada.

Diagrama de Ishikawa: Siendo una herramienta de calidad Hernandez y Mendoza
(2018), se utiliza para la identificacion de un problema, la falta del andlisis de
brechas del personal, que es una secuencia entre las causas y efectos o
consecuencias la cual se grafica para el diagndstico de la gestién del personal con

el modelo de congruencia de Nadler y Tushman.
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3.10. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

FASE |. Diagnosticar la situacién actual de Metrocar S.A. en relacion a la
gestion de personal.

El objetivo del diagndstico es el conocimiento de la situacién actual sobre los
procesos de la gestion de personal, su problemética y su relacion entre los sistemas
técnicos, las personas, la estructura y procesos organizacionales y la cultura
organizacional, normativas morales, manera de gestion. Para esto se realizaran las

siguientes actividades.

ACTIVIDADES:
e Diseflo de la encuesta con la escala de Likert basada en el modelo de
congruencia de Nadler y Tushman, que se validara a través del juicio de

experto (Ver anexo 1).

e Aplicacion de la encuesta a todo el personal de Metrocar S.A Portoviejo y

Manta.

e Realizacién de la entrevista para aplicar a los Gerentes y jefes del talento
humano de Metrocar S.A Portoviejo y Manta (Ver anexo 2 y 3).

e Aplicacion de la entrevista a los Gerentes y jefes del talento humano de

Metrocar S.A Portoviejo y Manta.

e Andlisis de la informacion recabada en las encuestas y entrevistas.

FASE Il. Identificar los perfiles del personal para la determinaciéon de brechas

existentes en la plantilla actual.

Este objetivo pretende la determinacion de los aspectos relacionados a los perfiles

de puestos de trabajo y el cumplimiento de los pardmetros que se encuentran
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establecidos en el Manual Organico de Procesos con los expedientes del trabajador

de Metrocar S.A y la realizacion del analisis de brecha con el propoésito de la

identificacién de las falencias y necesidades de adiestramiento y capacitacion del

personal. Por lo tanto, se realizaran las siguientes actividades.
ACTIVIDADES:

Elaboracion de la ficha de observacion para verificar el cumplimiento de
los parametros establecidos en el instructivo para la contratacion del

personal con los respectivos expedientes de los trabajadores.

Ejecucion del andlisis de las fichas de observacion aplicadas para
elaborar una base de datos con la educacion, experiencia laboral,
conocimientos, destrezas y habilidades, tareas a desempenar;
requerimientos de puestos: nivel de instruccion formal, titulo académico,
areas de conocimientos formales, afios en institucion financieras, afios en
cargos similares y otras entidades, lo que facilite el acceso a la
informacion del personal, mediante la herramienta Excel, para

proporcionar el acceso a la informacién del personal.

Se elaborara una matriz que permitira la comparacion de perfil requerido

y perfil real de la empresa.

Aplicacion de la matriz por cada uno de los trabajadores, para la cual se
necesita los requisitos de los puestos de trabajo contra los expedientes

de los trabajadores.

Realizacion de un diagrama de Ishikawa con las causas y efectos de la
ausencia de un analisis de brechas de los perfiles de puesto de la
empresa Metrocar S.A. que se identificaron con el modelo de congruencia

de Nadler y Tushman.
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FASE Ill. Proponer un plan de capacitacién acordes a las necesidades

identificadas que responda al cierre de brechas especificas.

El plan de capacitacion se elabor6 segun las brechas identificadas, cuyo contenido
sean temas de formacion sobre el desempefio laboral de los empleados, como el
de competencias e indicadores de su cargo. Estos orientados hacia la eliminacién
de la brecha existente en el personal de la empresa efectuando las siguientes

actividades.
ACTIVIDADES:

e Disefio de la estructura del plan de capacitacion.
e Elaboracion del plan de capacitacion.

e Construccion de la herramienta 5w+2H

La estructura del plan de capacitacion se basa en los lineamientos del programa de
capacitaciéon en gestion del talento humano del Ministerio del Trabajo (2020),
adaptado a las necesidades de la empresa privada (Ver anexo 43). Se construyo la
herramienta 5w+2H donde se plantean estrategias para llevar a cabo el plan de
capacitacion y corregir las brechas del personal de la empresa y garantizar su

adecuado desempefio laboral.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se exponen tres fases en el cual se presentan detalladamente los
resultados obtenidos de este trabajo investigativo. En funcion a lo planteado, se
desarrollan todos los objetivos especificos trazados dandoles cumplimiento con las

actividades que se realizaron.

4.1 FASE I.

4.1.1 Diagnosticar la situacion actual de Metrocar S.A. en relacion a la gestion

de personal.

El objetivo del diagndstico es el conocimiento de la situacion actual sobre los
procesos de la gestion de personal, su probleméatica y su relacién entre los sistemas
técnicos, las personas, la estructura y procesos organizacionales, con este fin se
realizé una clasificacion preliminar a modo de “inventario” del personal, un barrido
general para verificar que los expedientes de los miembros actuales de la n6mina
esté actualizado a los afos evaluados, de aquella actividad resultaron los siguientes

datos:

Tabla 1 Matriz de personal directivo

Cargo Género Antigliedad por Expediente

rangos afios actualizado

M F 12 3 45 +5 Sl NO
1 Gerente comercial X X X
2 Gerente de post-venta X X X
3 Gerente de colisiones X X X
4 Jefe de talento humano X X X
5 Asistente talento humano X X X
6 Jefe de repuesto X X X

Fuente: elaboracién propia
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Tabla 2 Matriz de personal Portoviejo

Cargo Género Antigledad por Expediente

rangos anos actualizado

M F 123 45 +5 Sl NO
1 Asistente administrativo X X X
2 Asistente administrativo x X X
3 Asesor comercial (Vendedor) X X X
4 Asesor comercial (Vendedor) X X X
5 Asesor comercial (Vendedor) X X X
6 Asesor comercial (Vendedor) X X X
7 Asesor comercial (Vendedor) X X X
8 Cajero x X X
9 Jefe de taller X X X
10  Técnico asesor (mecéanico) X X X
11  Técnico asesor (mecanico) X X X
12  Técnico asesor (mecanico) X X X
13  Técnico asesor (mecanico) X X X X
14  PDI Mantenimientos X X X
15 Lavador X X X
16  Seguridad X X X
17  Seguridad X X X

Fuente: elaboracion propia
Tabla 3 Matriz de personal Manta

Cargo Género Antigliedad por Expediente

rangos afios actualizado

M F 1 23 45 45 Sl NO
1 Asistente administrativo X X X
2 Asistente administrativo X X X
3 Asesor comercial (Vendedor) X X X
4 Asesor comercial (Vendedor) X X X
5 Asesor comercial (Vendedor) X X X
6 Asesor comercial (Vendedor) X X X
7 Asesor comercial (Vendedor) X X X
8 Cajero X X X
9 Jefe de taller X X X
10  Técnico asesor (mecanico) X X X
11  Técnico asesor (mecénico) X X X
12 Técnico asesor (mecanico) X X X
13  Técnico asesor (mecanico) X X X
14  PDI Mantenimientos X X X
15 Lavador X X X
16  Seguridad X X X
17  Seguridad X X X

Fuente: elaboracién propia
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En la busqueda del diagnoéstico que resultd de la observacion, encuestas y
entrevistas, primero se realizaron las siguientes actividades, visita a la empresa
Metrocar S.A. previa conversacion con el informante clave que fue un asesor
comercial de Portoviejo, el cual solicitdé el permiso y consentimiento a la Gerente
para entrar ambas sucursales y poder efectuar el proceso investigativo. Este trabajo
tomo mas de seis meses en la empresa para conseguir cumplir con los objetivos de
la investigacion que se logran mediante tres fases, que se van detallando este

capitulo del trabajo.

4.1.2 Disefio de la encuesta con la escala de Likert basada en el modelo de
congruencia de Nadler y Tushman, que se validara a través del juicio de

experto.

Esta encuesta se encuentra estructurada por 6 indicadores, educacion, experiencia
laboral, competencias, descripcion de las funciones, capacitaciones identificacion,
basada en el modelo de congruencia de Nadler y Tushman, bajo los parametros en
el trabajo, relacionados a la disposicion de las herramientas, maquinas, equipos,
tecnologia para la ejecucién del trabajo y los parametros referidos a las personas y
su desarrollo del desempeiio laboral (Ver Anexo 1).

La encuesta fue validada por 10 profesionales en el ambito de la gestion de
administracion de empresas, quien dieron sus opiniones y sugerencias para mejorar
el formato de la encuesta en cuanto a la claridad indicando la relevancia sobre la
formulacion del lenguaje apropiado que facilitara su comprension, la objetividad con
respecto a que cada items estuviera expresados en conductas observables y
medibles, la consistencia referida a la existencia de una organizacion légica en los
contenidos y relacidon con la teoria, coherencia y consistencia acerca de la relacion
de los contenidos con los indicadores de la variable, la pertinencia de las categorias
de respuestas y sus valores son apropiados, las preguntas van en funcion al objetivo
gue se quiere alcanzar y la suficiencia que indican la cantidad y calidad de items

presentados en el instrumento.
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Como primer paso se efectud la seleccion de los 10 expertos considerados asi por
sus vinculos en el &mbito de la administracion y su trayectoria profesional. Después
se realizé la valoracion del nivel de conocimiento de estos con una escala del 1 al
10 consintiendo establecer el nivel de conocimientos especificos del tema con una
autoevaluacion segun Alcivar et. al., (2021) en sus descripciones del método. Al
respecto, solo se consideraron 7 expertos que cumplian con el parametro de
conocimiento. Se tomé en cuenta su coeficiente de argumentacién con relacion a
las variables de la investigacion; de esta forma se obtuvo que estos 7 expertos

cumplen con los rangos establecidos para la validacion de los instrumentos.

Tabla 4 Coeficiente de conocimiento

Conocimientos especificos EXP1 EXP2 EXP3 EXP4 EXP5 EXP6 EXP7
Concepcién de andlisis de brechas 10 10 10 10 10 10 10
del personal

Elementos del andlisis de brechas 10 10 10 9 10 8 10
del personal

Procesos de la gestion del talento 9 10 9 10 9 10 9
humano

Definicion del desempefio laboral 10 10 10 9 10 8 10
Métodos de  evaluacion  del 10 10 10 10 10 10 10
desemperio laboral

Sumatoria 49 50 49 48 49 46 49
Total kc 0,98 1 098 096 098 0,92 0,98

Fuente: Elaboracion propia a partir del checklist aplicado a los expertos (2023)

En relacion a la determinacion del coeficiente de argumentacion o fundamentacion
(Ka) de los criterios de los expertos, se establece el nivel alto, medio o bajo este es
el conocimiento de cada uno de los profesores sobre los temas relacionados con la
investigacién (Alcivar et. al., 2021). Teniendo en gran parte como resultado un alto

nivel de conocimiento de parte de los expertos.

Tabla 5 Coeficiente de argumentacion

Patrén estandar para calcular (Ka)

Fuentes de argumentacién - .
g Alto Medio Bajo
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Andlisis teoricos realizados por 0,3 0,2 0,1
usted sobre la gestion del talento
humano y el andlisis de brechas.

Su experiencia obtenida 0,5 0,4 0,3
Trabajos consultados de autores 0,5 0,4 0,3
nacionales

Trabajos consultados de autores 0,5 0,4 0,3
extranjeros

Su intuicién 0,5 0,4 0,3
Total 0,5 0,4 0,3

Fuente: Elaboracion propia a partir del checklist aplicado a los expertos (2023).

Tabla 6 Fuentes de argumentacién

EXP1 EXP2 EXP3 EXP4 EXP5 EXP6 EXP7
Fuentes de argumentacién

Concepcién de andlisis de brechas del 0,3 0,3 0,3 0,3 0,3 0,2 0,3
personal

Andlisis teéricos realizados por usted 0,5 0,5 0,4 0,5 0,5 0,5 0,4
sobre el tema andlisis de brechas del

personal, gestion del talento humano y el

desempeiio laboral

Su experiencia obtenida 0,5 0,5 0,4 0,3 0,5 0,5 0,4

Trabajos consultados de autores 0,3 0,3 0,3 0,3 0,3 0,2 0,3
nacionales

Trabajos consultados de autores 0,5 0,5 0,4 0,3 0,5 0,5 0,4
extranjeros

Sumatoria (Ka) 0,5 0,5 0,4 0,3 0,5 0,3 0,4

Fuente: Elaboracién propia a partir del checklist aplicado a los expertos (2023).

Posteriormente se obtuvieron los resultados correspondientes y se definieron los
aspectos de mayor influencia, en los cuales se observan los rangos de coeficiente
obtenidos para cada una de las opciones aplicadas en las preguntas formuladas a
los expertos. La siguiente tabla vale como referencia para la calificacién de los

expertos segun su nivel de competencia:

Tabla 7 Nivel de Competencia de los Expertos

K Competencia
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0,80<k<1 Alta
0,70<k<0,80 Media
0,50<k<0,70 Baja

Fuente: (Burguet, Rodriguez, & Disnayle, 2019).

Férmula 1. Calculo competencia de los expertos.kp = Z%
0,95+ 0,95 + 0,90 + 0,90 + 0,95 + 0,90 + 0,80
kp =
7
kp = 0,90

Dentro de los resultados obtenidos en el nivel de competencia, aplicado a los
expertos mediante el uso de la formula (kp) propuesta por Alcivar et. al., (2021), se
determind un nivel alto de competencias en conocimiento y argumentacion en el
tema investigado. Al recibir todos los instrumentos evaluados por los profesores
expertos se prosiguié a corregir con las sugerencias que realizaron llegando a
obtener unos cuestionarios validados para recolectar la informacion. Ante las
indicaciones los profesores consideraron validos todos los instrumentos para

recolectar la informacion.

suficiencia - |5
pertinencia - | 67157,
oherencia - |
objerwidad 55,
ot R 56% | 10%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

B Muy Relevante M Bastante Relevante M Relevante M Algo Relevante M No Relevante

Figura 4 Matriz de validacion

Fuente: Elaboracion propia a partir de la opinion de los expertos (2023).
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4.1.3 Aplicacion de la encuesta a todo el personal de Metrocar S.A Portoviejo

y Manta.

Las encuestas se aplicaron directamente de manera presencial en Metrocar S.A
Portoviejo y Manta a todo el personal que conforman un total de 40 trabajadores, al
ser un universo poblacional manejable no fue necesaria la aplicaciéon de muestreo.
La aplicacion de la encuesta se desarrollé en coordinacién con la Gerencia de
Manta, que también tiene a su cargo la agencia de Portoviejo. Para la ejecucion de
esta actividad fue importante contar con un espacio privado en donde los
encuestados se sintieran en un ambiente comodo y seguro para responder con
niveles aceptables de confiabilidad. Por tal razén, se considera que la informacion

es veraz, relevante y fiable.

4.1.4 Realizacién de la entrevista para aplicar a los Gerentes y jefes del talento
humano de Metrocar S.A Portoviejo y Manta.

Estas entrevistas se estructuraron para profundizar el diagnéstico de los procesos
de la gestion del personal y los perfiles requeridos para la realizacion de las
actividades. De la misma manera permitié identificar los procesos de reclutamiento

y seleccion del personal. (Ver anexo 2 y 3)

4.1.5 Andlisis de la informacion recabada en las encuestas y entrevistas.
4.1.5.1 Analisis de las encuestas

El analisis de las encuestas se presenta en tablas y graficos porcentuales para
conocer la situacién actual de la empresa automovilistica en relacion a la gestion de
personal y sus causas y efectos de las brechas entre el perfil del cargo y el
profesional. Asimismo, en este orden de ideas, la encuesta permiti6 manejar
criterios sobre el perfil profesional, causas y efectos de las brechas de personal,

capacitaciones y los incentivos de motivacién para el personal.

1. Educacién
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B Sin bachillerato W Bachiller ~ ® Universitario Postgrado M Doctorado
Figura 5 Nivel de instruccion

Fuente: encuesta en Metrocar S.A

Con respecto al aspecto educacion, el nivel de instruccion del personal, en cuanto
a los titulos educativos, el 24% son bachilleres, el 58%, el porcentaje mas alto tienen
formacion a nivel universitario, el 14% tiene estudios de postgrado, no hay personal
con doctorado y 4% que no poseen el bachillerato. Entre los titulos académicos se
encuentran de Marketing ventas, Lic. en secretariado ejecutivo, contabilidad,
Ingenieria comercial, Ingenieria mecanica, Lic. en negocios internacionales, master

en administracion de empresas y estudiantes de pregrado.

Si bien en gran parte el personal se encuentra formado y capacitado
universitariamente y esto es fundamental para el desarrollo de la empresa como
sefialan Duran y Martinez (2020), es necesario motivar a todos los trabajadores con
respecto a su educacion académica que conlleva a su mejora profesional y
personal, del mismo modo, capacitarlos continuamente, por lo que un plan de
capacitacion es importante para Metrocar S.A.

2. Identificacién

El nimero de horas que trabaja a la semana los trabajadores oscilan entre:
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H72h m48h m44h m8h

Figura 6 Numero de horas laboradas

Fuente: encuesta en Metrocar S.A

En relaciéon con el numero de horas que trabaja a la semana los trabajadores se
evidencian de la siguiente manera el 10% que son los del area de seguridad trabajan
72h, el 60% que se constituyen por los asesores comerciales y PDI mantenimiento
automotriz laboran 48h, el 20% trabajan 44h que son técnicos y cajeros y 10%

vendedores externos 8h.

Segun el derecho laboral en el pais, sefiala sobre las horas laborales, por normativa
del Articulo 47 del Codigo del Trabajo, que la jornada méaxima es de 8 horas diarias
de trabajo, sin sobrepasar las 40 horas semanales, salvo por la disposicion de la ley
en contrario. En el caso de los de seguridad es jornada especial acordada en la ley,
sin embargo, los otros trabajadores excedan su horario, lo que puede ocasionar

mayor cansancio y fatiga.
3. Experiencia laboral

¢, Qué tiempo de entrenamiento exige su puesto, con la experiencia sefalada

anteriormente?
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M 3 dias B 1semana M 2 semanas 3 semanas M4 semanas
Figura 7 Tiempo de entrenamiento que exige su puesto

Fuente: encuesta en Metrocar S.A

Para determinar la experiencia laboral se aborda desde la inducciéon al puesto, el
tiempo de entrenamiento que exige para los diversos puestos, los encuestados
manifestaron que 3 dias solo el 10%, una semana que representa el porcentaje mas
alto el 70%, dos semanas solo el 10% de los puestos e igualmente a la igualdad de

porcentaje el 10% en 4 semanas.

En el proceso de induccién laboral, la capacitacion y entrenamiento es prioritario
para el desenvolvimiento y desempefio del trabajador. En este sentido, Torres
(2019) afirma que el entrenamiento es una herramienta de mejora continua que
hace crecer al trabajador, ademas destaca que se deben realizar dos planes, uno
de induccion y otro de capacitacién que permita el desarrollo de la organizacion. Al
respecto, es incesante lo referido a un plan de capacitacion en una empresa, dando
relevancia al que se plantea.

4. Lapso de tiempo de trabajo en su puesto actual
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H menos de un afio B 1 afo 2 afos 3 afos

M 4 afios M 5 afios B mas de 5 afos

Figura 8 Tiempo de trabajo en su puesto

Fuente: encuesta en Metrocar S.A

El lapso de tiempo de trabajo en su puesto actual del personal que fluctia en menos
de un afo el 8%, un afio el 8%, 2 afios un 8%, 3 afios también un 8%, 4 afios 20%,
5 afos 8%, el mayor porcentaje de respuesta fue mas de 5 afios con un 40%. A
mayor tiempo de trabajo en su puesto, mayor experiencia se tiene por lo que el
trabajador se vuelve experto en su cargo. Bajo este contexto, cabe destacar que,
en ocasiones, el empleado deja de capacitarse porque considera tener el
conocimiento necesario para su desemperio laboral, aunque, al contrario, siempre

debe estar en capacitacion constante como lo afirma Hidalgo et. al. (2020).
5. Competencias

A continuacion, se presenta en la descripcion global del puesto, su propoésito
principal del trabajo. Por tal razon, respondieron a las interrogantes: ¢Qué hace?
sujeto al cargo de trabajo ¢Para qué lo hace? referido a los puestos de trabajo y
¢,Donde lo hace? respecto al lugar de trabajo.

¢, Qué hace?

Tabla 8 Descripcion global del puesto

Cargo F %

Gerente comercial 1 2%




39

Gerente de post-venta 1 2%
Gerente de colisiones 1 2%
Asistente administrativo 4 8%
Jefe de talento humano 1 2%
Asistente talento humano 1 2%
Asesor comercial (Vendedor) 10 25%
Cajero 2 4%
Jefe de taller 2 4%
Técnico asesor (mecanico) 8 22%
Jefe de repuesto 1 2%
PDI Mantenimientos 2 4%
Lavador 2 4%
Seguridad 4 8%
Total 40 100%
Fuente: encuestas en Metrocar S.A
Seguridad |
Lavador i
PDI Mantenimientos i
Jefe derepuesto
Técnico asesor (mecanico) &
Jefe de taller e
Cajero ]
Asesor comercial (Vendedor) &
Asistente talento humano i
Jefe de talento humano s
Asistente administrativo §
Gerente de colisiones i
Gerente de post-venta i
Gerente comercial i
0 2 4 6 8 10 12

m% mf
Figura 9 Descripcion global del puesto

Fuente: encuesta en Metrocar S.A

En la descripcion global del puesto de trabajo, es evidente que, en una empresa de
venta de automoviles, el mayor porcentaje de trabajadores este destinado a la venta
de vehiculos, lo que implica que se le debe dar importancia en el plan de
comunicacién a la escucha activa, autoaprendizaje, disciplina, atencion al cliente e

inteligencia emocional en las ventas.
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¢Paraqué lo hace?

Tabla 9 Area de los puestos de trabajo

Area Porcentaje
Gestion administrativa 15%
Ventas automdviles 60%
Reparar automoviles 15%
Atencion al cliente 10%

Fuente: elaboracién propia

B Gestidon administrativa B Ventas automoviles

B Reparar automoviles Atencion al cliente

Figura 10 Area de los puestos de trabajo

Fuente: encuesta en Metrocar S.A

De la descripcion del puesto se desprende para que lo hace y los porcentajes
arrojaron que el 15% en el area de la gestibn administrativa, para ventas
automoviles un 60%, mientras que el 15% lo hace para reparar automoviles y el
10% para la atencion al cliente. En este orden, se denota que el area de ventas de
automoviles es el que despunta, podria indicarse que es el que gestiona el flujo de

dinero en la empresa haciendo posible su rentabilidad.

¢cDbnde lo hace?

Tabla 10 Lugar de trabajo

Area Porcentaje

Oficina 54%
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Recepcién de la empresa 10%
Taller mecanico 20%
Fuera de la empresa 16%

Fuente: encuesta en Metrocar S.A

W Oficina M Recepcion de la empresa

Taller mecanico Il Fuera de la empresa lll

Figura 11 Lugar de trabajo

Fuente: encuesta en Metrocar S.A

El puesto de trabajo se lleva a cabo como se puede evidenciar en la grafica anterior
en su mayoria se desempefian en la oficina con un 54%, consecutivamente en el
taller mecénico con un 20%, le sigue con el 16% fuera de la empresa y en la

recepcion de la empresa el 10%.

6. Destrezas y habilidades

Las destrezas y habilidades para desempefar su cargo, los trabajadores
contestaron basicamente de la siguiente manera ser amable, buena comunicacion,
respeto, ser organizada, metddica, cuidadosa en mi trabajo, tener capacidad de
sintesis, destaco saber trabajar en equipo, responsabilidad, capacidad de liderazgo,
conocimiento en mantenimiento vehicular, atencion al cliente, facilidad de palabra,

conocimiento, inspiracion, decision, comunicacion negociacion del cierre.
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Entre lo que aluden los encuestados sobresalen las habilidades comunicacionales
y ademas hacen mencién de los valores. Lo que refiere Espinoza y Gallegos (2020)
como habilidades blandas, que les permiten interactuar con los clientes y
compaferos de trabajo. Aunado a esto, aseveran al conocimiento que el autor antes

nombrado describe como un requerimiento actual del entorno socio-econémico.

7. Responsabilidades interpersonales

Entre las responsabilidades interpersonales, el 100% respondié que lo realiza con
contactos frecuentes con el publico, con los compafieros de la misma area, otras
areas y con entidades externas, las relaciones que establece y las informaciones
gue maneja son de importancia. Toda esta informacion sirve para conocer el andlisis

de las brechas del personal.

8. Descripcion de las funciones

¢, Qué hace?

En las respuestas del personal sefialaron que hacen publicidad, dirigen al cliente.
Responder y pasar correos, correspondencia, archivar, reportes. Arqueos,
depdsitos, atencion al cliente. Administrar el taller. Mantenimiento vehicular.
Captacion de clientes y atencion al cliente. Venta de planes vehiculares. Ejecucion

y revision. Asesor al cliente.

Entre las diferentes funciones del personal se desprende que varios cargos como el
cajero, vendedor, seguridad atienden a los clientes y los jefes de taller y técnicos
mecanicos se ocupan de los automdéviles, destacando que, en algin momento,
también tratan con el cliente. En funcion a esto, es pertinente darle relevancia a la

atencion y servicio al cliente en el plan de capacitacion.
.Como lo hacen?

Manifestaron basicamente que estableciendo buena comunicacién poder dar un
buen servicio, mediante correo, llamadas, visitas, con tareas diarias, con la gestion

comercial, en algunos casos, virtual y presencial.

¢Paraqué lo hacen?
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Exponen que, hacia el logro del margen de ventas, sobresalio la respuesta cumplir

las obligaciones y los objetivos mensuales y alcanzar los Objetivos de ventas,

ademas para la efectividad.

¢;Donde lo hace?

En diferentes areas, en la oficina y fuera, en el area administrativa. Area de talleres.

Actividad de territorio, desde casa y en puntos de ventas.

Cada empleado al describir sus funciones facilita el analisis de las brechas del

personal constatando con su ficha de datos y lo indicado en el manual de

descripcion de puestos

9. Capacitaciones

Tabla 11 Cantidad de capacitaciones

ITEMS Siempre Casi Ocasionalmente Casi Nunca
siempre nunca

La empresa Metrocar S.A. ofrece cursos de 40% 20% 10% 10%  20%

capacitacion

Se capacita por su propia cuenta 40% 10% 10% 10%  30%

Considera que recibe capacitacion suficiente en su 40% 20% 0% 10%  30%

puesto de trabajo

Reciben todos los trabajadores capacitaciones sin 20% 30% 20% 0% 30%

importar su puesto de trabajo

Cree que las capacitaciones o entrenamientos han 40% 20% 0% 1% 30%

sido suficiente para desarrollar su cargo
Las capacitaciones recibidas estan relacionadas con 70%

su puesto de trabajo

0% 0% 0% 30%

Fuente: encuesta en Metrocar S.A
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B La empresa Metrocar S.A. ofrece cursos de capacitacion
M Se capacita por su propia cuenta
Considera que recibe capacitacion suficiente en su puesto de trabajo
Reciben todos los trabajadores capacitaciones sin importar su puesto de trabajo
B Cree que las capacitaciones o entrenamientos han sido suficiente para desarrollar su cargo

M Las capacitaciones recibidas estan relacionadas con su puesto de trabajo

Figura 12 items sobre capacitaciones

Fuente: encuesta en Metrocar S.A

En referencia a las capacitaciones se evidencia que la empresa Metrocar S.A. con
60% de la sumatoria de siempre y casi siempre en un 60% ofrece cursos de
capacitacion. Por otra parte, el personal se capacita por su propia cuenta en un
40% lo que es beneficioso para ellos, por su crecimiento personal, le servird para el

profesional, en vista de que actualmente el conocimiento es un activo intangible.

El 40% considera que recibe capacitacion suficiente en su puesto de trabajo.
Mientras que el 50% con la sumatoria de siempre y casi siempre reciben todos los
trabajadores capacitaciones sin importar su puesto de trabajo, lo que es positivo, el
40% cree que las capacitaciones o0 entrenamientos han sido suficiente para
desarrollar su cargo. EI 70% del personal manifiesta que las capacitaciones

recibidas estan relacionadas con su puesto de trabajo.
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Referido a las capacitaciones el personal opina que la empresa se preocupa por la

formacion del personal, aunque no se especifica la frecuencia con que lo hace,

siendo un aspecto importante debido a que el adiestramiento debe ser constante.

Tabla 12 Consideraciones sobre las capacitaciones

ITEMS Siempre Casi Ocasionalmente Casi Nunca
siempre nunca

Le agrada recibir cursos de capacitacion 50% 20% 0% 0% 30%

La empresa lo motiva para que se capacite 30% 20% 20% % 30%

constantemente

Posee motivacion interna para capacitarse por su 50% 0% 20% 0% 30%

propia cuenta

La empresa muestra interés por su formaciéon y 40% 10% 20% 0% 30%

capacitacion

Considera que las capacitaciones son necesarias 60% 10% 0% 0% 30%

para su desarrollo laboral

El departamento de Talento Humano cumple 40% 20% 20% 0% 20%

cabalmente con el proceso de capacitacion para los
trabajadores.

Fuente: encuesta en Metrocar S.A
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Figura 13 items sobre capacitaciones 2

Fuente: encuesta en Metrocar S.A

En la tabla y grafica anterior se demuestra que al personal le agrada recibir cursos
de capacitacién en mas del 50%, que también el 50% con la sumatoria de siempre
y casi siempre aseveran que la empresa lo motiva para que se capacite
constantemente. El 50% posee motivacién interna para capacitarse por su propia

cuenta, lo que es significativo porque el personal se encuentra presto a aprender.

En este orden, se recalca que la empresa muestra interés por su formacién y
capacitaciéon demostrado que siempre con el 40% de los encuestados y el 10% con
casi siempre, lo que da un 50% hacia el lado positivo, pero si se suma el
ocasionalmente con 20% y 30% en nunca igualmente se obtiene 50%, lo que

representan que los resultados de las respuestas son iguales en el lado negativo.
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Sobre esto en particular, es un ambito relevante porque se entra en conflicto con
todas las contestaciones positivas anteriores y se puede refutar, si realmente la

capacitacion en la empresa es tan bienhechora.

El 60% del personal considera que las capacitaciones son necesarias para su
desarrollo laboral. Asimismo, el 40% afirma que el departamento de Talento
Humano cumple cabalmente con el proceso de capacitacion para los trabajadores.
Sin embargo, la empresa no cuenta con un plan de capacitacion establecido de
acuerdo a las necesidades existentes en la organizacién que optimice su talento

humano.
4.1.5.2 Andlisis de las entrevistas

Entre los hallazgos de las entrevistas subyacen las diferentes valoraciones,
vivencias, nociones, concepciones expresadas por las entrevistadas Gerente
Comercial del Concesionario Chevrolet Metrocar S.A. y la jefa de talento humano
cuyos didlogos se realizaron via telefénica, grabadas bajo su consentimiento para
luego transcribirlas y analizarlas en la busqueda del diagndéstico de los procesos de
la gestion del personal y los perfiles requeridos para la realizacion de las actividades
en la empresa Metrocar S.A. En funciobn a esto, se presentan el analisis por

separado de las dos entrevistas y seguidamente el andlisis general.

Atendiendo estas consideraciones, se estructura este analisis desde las evidencias
lingUisticas, que reflejan los resultados de la entrevista aplicada a la Ing. Vanessa
Spitz, Gerente Comercial del Concesionario Chevrolet Metrocar S.A. Portoviejo y
Manta en la cual manifiesta que los procesos de reclutamiento y seleccion del
personal se los realiza de dos maneras, en la matriz y en cada sucursal de manera
independiente. Esto evidencia que son una empresa que tiene un proceso completo
el cual es revisado desde las dos instancias. A la actualizacion de los documentos
habilitantes del personal que le dieron acceso al puesto de trabajo, se actualizan los
respectivos expedientes de cada trabajador una vez al afio. Con respecto a lo
anterior, se considera pertinente que si un trabajador realiza un curso, seminario u

obtiene un titulo académico se deberia actualizar de forma inmediata y no esperar
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un periodo extenso de tiempo requiriéndose procesos claros y especificos deberia

actualizar en seguida y no esperar un periodo extenso de tiempo.

En este orden de ideas, se hace referencia acerca del conocimiento que tiene sobre
los beneficios de efectuar un andlisis de brecha de perfil de puesto, reconociendo
gue tienen un area de procesos humanos, generalmente la entrevista que ella aplica
es previa, para verificar que esa persona podria ser apta para trabajar, luego es
evaluado por la parte de Recursos Humanos, en sus aptitudes y actitudes.
Asimismo, expone la Gerente: “Estos se encargan del analisis realmente
psicolégico, de conocimiento, después ellos dan los perfiles que han salido
escogidos con la mejor puntuacion y dentro de estos perfiles seran escogidos los
de mejor puntuacion y asi da la posibilidad de escoger entre ellos, quién debe

guedarse para el puesto”.

Lo antes expuesto por la entrevistada no responde con precision a lo que se
interroga sobre los beneficios del analisis de brechas de perfil de puesto. Segun
Gontero (2019) sirve para poner atencion en el personal lo que conlleva a una
optimizacion de resultados de la organizacion. Sin embargo, lo que se pone en
evidencia es el desconocimiento acerca de esta herramienta, lo que demuestra que
no hay comparacion identificando los puntos débiles entre los perfiles de cargos y

el perfil profesional de cada empleado.

En relacién a los procesos en la empresa con respecto a la distribucion de funciones
y responsabilidades asevera que “en el contrato de gestidn estan especificadas
ademas de las funciones y responsabilidades adicionales”. Recalca también que
desde el momento que se ingresa a la empresa, con un contrato de gestion tiene
gue ser cubierto y cumplido a cabalidad, expresa “obviamente si no se cumple con
las responsabilidades que tiene el contrato de gestion, se sale de la empresa porque
no se ha cumplido”. No obstante, en funcion a esto es conveniente la orientacion,
induccion y capacitacion para iniciar las labores en la empresa lo que permitiria un

mejor desemperio laboral.

Ante lo planteado, sefiala que las actividades mas relevantes del departamento de

Talento Humano, es la contratacion de personal, capacitacion de personal, estatus



49

psicolégico del personal, se encarga de la parte de medicina, también salud
ocupacional, seguridad industrial. Todo lo argumentado es correcto, aunque, cabe

destacar, le faltarian los procesos de recompensa y evaluacién del desemperio.

Dentro de los procesos de gestién del personal es importante subrayar que las
necesidades de capacitacion para el personal en Metrocar S.A Manta y Portoviejo,
se resuelven a través del area de General Motors, informando que este afio 2023,
se pretende implementar la capacitacion con un plan de carrera que ha sugerido su
jefa. En correspondencia, afirma que existen deficiencias en las politicas de
capacitacion para el personal, lo que implica falta de lineamientos concretos para
actualizar la formacién de los conocimientos de los trabajadores y elevar su
desemperio. En efecto, carecen de un plan de capacitacién articulado con el plan
estratégico institucional. Esta situacién muestra la falencia al aplicar estrategias

para mejorar las competencias, habilidades y destrezas del personal.

A continuacion, se expone el andlisis de los resultados de la entrevista aplicada a la
Ing. Lorena Moreira, jefa de Talento Humano Metrocar S.A. en el cual indica que
identifican las carencias de habilidades de los trabajadores necesarias para su
cargo, por medio de estandares con KPI sobre todo relacionadas al presupuesto,
venta de vehiculos y atencion al cliente y cuando ingresa una persona.
Conjuntamente, describe que tienen un periodo de 3 meses a prueba, en el cual se
ve el rendimiento, si la persona rinde en la empresa. Este sefialamiento de los
indicadores se utiliza en la mayoria de las empresas grandes y el periodo de prueba
estd establecido por el Ministerio del Trabajo en el articulo 52 de su Caddigo

Organico.

Seguidamente se hace mencidn sobre la ejecucion de analisis de brecha de puestos
de trabajo del personal en la empresa aseverando de forma positiva que se hace,
por los KPI. Sin embargo, un analisis de brechas se concibe como una herramienta
para la comparacion del perfil del puesto y las competencias del empleado, su perfil
personal (Ojeda, 2021 y Palacios 2018). Dado que el departamento de Talento
Humano es el cargado de su aplicacion y no se tiene claro su definicidn, significa

gue no lo ejecutan en la empresa.
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En relacion a los procesos de gestién del personal (reclutamiento, seleccion,
capacitacion, recompensa y evaluacion del desempefio) en la empresa revela que,
se ve por medio de la hoja de vida, al momento de ingresar a la empresa, tiene que
presentarla, estando las referencias laborales que ha tenido en otras empresas,
sobre todo la experiencia. Esta contestacion sobre la indagacién fue puntual solo se

enfoca en el proceso de seleccion sin mencionar los otros procesos.

Con respecto al proceso de induccion cuando inicia un trabajador en la empresa,
responde que se le presentas a todo el personal, se pasa por todos los puestos
indicando que es nuevo, que va a trabajar en Metrocar y se le da una capacitacion
para que entiendan todo el proceso y el sistema del concesionario. Este aporte
revela que al entrar a la empresa se capacita al personal siendo un aspecto
relevante para la eficiencia laboral. Por otro lado, constata que existe un manual de
puestos con la descripcion del personal y un codigo de ética donde estan todas las

leyes para no cometer errores en el transcurso del trabajo.

La frecuencia con que se evalla a los trabajadores de la empresa Metrocar S.A. es
entre un periodo de 6 meses. Esto es una ventaja porque en el sector publico y otras
empresas privadas solo se evalla una vez al afio, en correspondencia a lo que
delinea el articulo 19 periodo de evaluacién de la Noma Técnica del Subsistema de
Evaluacion del Desempeiio del Ministerio del Trabajo (2018). Entre las estrategias
para motivar al personal a participar en capacitaciones, no hay una estrategia
especifica apunta la entrevistada que es personal cada uno desde su punto de vista

se capacita porque permite conocer, escalar y subir de puesto.

En referencia a la aplicacion de un proceso de convalidacion de afios de experiencia
con el nivel de preparacion académica, la respuesta obtenida no fue precisa
indicando que hay muchas personas que no tienen experiencia académica, pero
tienen experiencia laboral que es lo que mas ve la empresa. En este caso, le dan
la apertura porque se brindan cursos en la Universidad Chevrolet de la marca
General Motors, estos son semanales, apuntando que motivan para seguir
escalando. En este orden, se indaga sobre la determinacion de las necesidades de

capacitacion para el personal, exponiendo que se realiza si es un personal nuevo,
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si llegdé un producto o un modelo nuevo que necesita realmente saber de este

producto para poderlo venderlo.

Sobre las politicas de capacitacion para el personal, no cuentas con unas
especificas, solo lineamientos acerca de la puntualidad en el manual y las
capacitaciones la mayoria son en linea, aunque de vez en cuando hay presenciales.
En funcién a esto, se capacita al personal de dos formas, una en linea por medio de
Zoom o un sistema de la Universidad Chevrolet, el cual se ingresa con un link. En
la presencial viene personal de Quito. Esto depende de las necesidades de la
empresa, de un proyecto, cuando hay un producto que esta caido y quieren volver
a que se venda. Por ultimo, manifiesta que no existe un plan de capacitacion

articulado con el plan estratégico institucional.
4.1.5.3 Analisis general de las entrevistas

En las entrevistas realizadas se denota escaso conocimiento sobre el analisis de
brechas del personal, asumiéndose a la falta de capacitacion, aunque sefialan que
se aplica en la empresa. En particular despierta la atencion que el departamento de
Talento Humano devela carencias sobre el procedimiento para ejecutar esta
herramienta de comparacién del perfil del puesto con las competencias del perfil

personal.

En relacion a la distribucion de funciones y responsabilidades, las dos entrevistadas
manifiestan que se ubican en documentos distintos, la Gerente hace mencion que
se ubican en los contratos de gestion. Mientras que, la Jefa de Talento Humano
asevera que estan en el manual de puestos y cédigo de ética. Si bien es cierto, es
el manual de puestos, cuyo documento especifica los cargos de forma numerados
y sus objetivos y funciones (Mufioz, 2020). Esto facilita comparar los perfiles del
cargo con el perfil personal profesional para el analisis de brechas. Sobre esto en
particular, es importante darles significancia a los aportes de Ortegano y Gomez
(2021), al afirmar que un andlisis de puestos de trabajo, su sola aplicacién no genera
los resultados esperados, sin las contribuciones del liderazgo apropiado y la

motivacién humana, en funcién de la realidad que atraviese la empresa.
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Es relevante mencionar que el proceso de capacitacion para los trabajadores lo
realiza General Motor. No obstante, en las respuestas de la gerente y la jefa de
Talento Humano se evidencia que no hay un plan de capacitacién articulado con el
plan estratégico institucional, por lo que es altamente conveniente su creacion
proporcionando acciones o actividades que forme a los trabajadores segun la
necesidad de la empresa para el impulso de la motivacion, el aumento de las ventas,

creando ventajas competitivas y aumentando los beneficios.

4.2 FASE 1l Identificar los perfiles del personal para la
determinacion de brechas existentes en la plantilla actual.

En esta fase es esencial porque se realiza la determinacion de los perfiles del
personal para el andlisis de las brechas y se aplica la herramienta a todos los
trabajadores de Metrocar S.A Portoviejo y Manta.

Elaboracion de la ficha de observacion para verificar el cumplimiento de los
parametros establecidos en el instructivo para la contratacion del personal

con los respectivos expedientes de los trabajadores.

En la elaboracion de la ficha se consideraron para la verificacion del cumplimiento
de los pardmetros establecidos en el instructivo para la contratacion del personal
con los respectivos expedientes de los trabajadores de Metrocar S.A los siguientes
parametros para el instructivo: la descripcion del puesto y el ambiente; y para los
expedientes, ficha personal, aptitudes, capacitaciones, experiencias laborales y

certificaciones.

En la descripcion, se observa la misién del puesto de trabajo, las funciones y/o
tareas a desempeiniar, las condiciones de trabajo, las competencias requeridas, el
resultado o los productos del trabajo y el nivel de especializacion requerido. En el
ambiente, las herramientas, maquinas, equipos, tecnologia para la ejecucion del

trabajo Nivel jerarquico determinado
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Ejecucion del analisis de las fichas de observacién aplicadas para elaborar una base
de datos con la educacion, experiencia laboral, conocimientos, destrezas y
habilidades, tareas a desempenfar; requerimientos de puestos: nivel de instruccion
formal, titulo académico, areas de conocimientos formales, afios en institucion
financieras, afios en cargos similares y otras entidades, lo que facilite el acceso a la
informacion del personal, mediante la herramienta Excel, para proporcionar el

acceso a la informacion del personal.

Tabla 13 Resultados de las fichas de observacion para el andlisis de brecha del perfil de puesto de
la empresa METROCAR S.A

RESULTADOS DE LAS FICHAS DE OBSERVACION PARA EL ANALISIS DE BRECHA DEL PERFIL DE PUESTO
DE LA EMPRESA METROCAR S.A
PARAMETROS INSTRUCTIVO PARA LA AMBIENTE EXPEDIENTE
CONTRATACION DEL PERSONAL

CARGOS
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1.Gerente Sl X X X X X X X X X X X X X X
comercial NO
2.Gerente de post- SI X X X X X X X X X X X X X X
venta NO
3.Gerente de SI X X X X X X X X X X X X X X
colisiones NO
4.Asistente Sl X X X X X X X X X X X X X X
administrativo NO
5.Asistente Sl X X X X X X X X X X X X X
administrativo NO X
6.Asistente Sl X X X X X X X X X X X X X X
administrativo NO
7.Asistente Sl X X X X X X X X X X X X X X
administrativo NO
8.Jefe de talento SI X X X X X X X X X X X X X X
humano NO
9.Asistente talento  Si X X X X X X X X X X X X X X
humano NO
10.Asesor Sl X X X X X X X X X X X X X
comercial NO X
Portoviejo
11.Asesor Sl X X X X X X X X X X X X X X
comercial NO
Portoviejo
12.Asesor Sl X X X X X X X X X X X X X X
comercial NO
Portoviejo
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13.Asesor NO

comercial

Portoviejo

14.Asesor Sl X X X X X X X X X X X X X
comercial NO X
Portoviejo

15.Asesor Sl X X X X X X X X X X X X X X
comercial Manta NO

16.Asesor Sl X X X X X X X X X X X X X X
comercial Manta NO

17.Asesor Sl X X X X X X X X X X X X X X
comercial Manta NO

18.Asesor S| X X X X X X X X X X X X X X
comercial Manta NO

19.Asesor Sl X X X X X X X X X X X X X X
comercial Manta NO

20.Cajero Sl X X X X X X X X X X X X X X
Portoviejo NO

Fuente: elaboracién propia

Tabla 14 Resultados de las fichas de observacién para el andlisis de brecha del perfil de puesto de
la empresa METROCAR S.A

RESULTADOS DE LAS FICHAS DE OSBERVACION PARA EL ANALISIS DE BRECHA DEL PERFIL DE PUESTO

DE LA EMPRESA METROCAR S.A
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21.Cajero Manta Sl X X X X X X X X X X X X X X
NO
22. Jefe de taller Sl X X X X X X X X X X X X X X
Portoviejo NO
23. Jefe de taller SI X X X X X X X X X X X X X X
Manta NO
24. Técnico asesor  SI X X X X X X X X X X X X X X
Portoviejo NO
25. Técnico asesor Sl X X X X X X X X X X X X X X
Portoviejo NO
26. Técnico asesor  SI X X X X X X X X X X X X X
Portoviejo NO X
27. Técnico asesor Sl X X X X X X X X X X X X X X
Portoviejo NO
28. Técnico asesor  SI X X X X X X X X X X X X X X
Manta NO
29.Técnico asesor Sl X X X X X X X X X X X X X
NO X
30.Técnico asesor Sl X X X X X X X X X X X X X X
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31.Técnico asesor Sl X X X X X X X X X X X X X X
NO

32.Jefe de SI X X X X X X X X X X X X X X

repuesto NO

33. PDI SI X X X X X X X X X X X X X

Mantenimientos NO X

Portoviejo

34.PDI Sl X X X X X X X X X X X X X X

Mantenimientos NO

Manta

35.Lavador Sl X X X X X X X X X X X X X X

Portoviejo NO

36. Lavador Manta Sl X X X X X X X X X X X X X X
NO

37. Guardia de Sl X X X X X X X X X X X X X

Seguridad NO X

Portoviejo

38. Guardiade Sl X X X X X X X X X X X X X

Seguridad NO X

Portoviejo

39. Guardia de Sl X X X X X X X X X X X X X

Seguridad Manta NO X

40. Guardia de Sl X X X X X X X X X X X X X

Seguridad Manta NO X

Fuente: elaboracion propia

En la verificacion del cumplimiento de los parametros establecidos en el instructivo
para la contratacion del personal con los respectivos expedientes de los
trabajadores, de los 40 cargos de los trabajadores revisados directamente,
mediante la observacion, los gerentes y los jefes cumplen en total con toda la
medicion correctamente, destacando en relacion a los equipos y herramientas para

el desarrollo de las actividades del puesto se evidencié un resultado satisfactorio.

En la revision se detectd que en algunos expedientes de los trabajadores hay
ausencia de documentos que acrediten la formacion académica y experiencia, en
consecuencia, en el historial laboral. Por otro lado, cabe destacar que algunos
expedientes se encontraron falencias, observando la ausencia de informacion de
los requerimientos establecidos en el instructivo para la contratacion del personal
relacionados a la documentacion habilitante completa y certificaciones. Tal es el
caso de un asistente administrativo de Portoviejo que le falta documentacion de
experiencia, y, a un vendedor de Portoviejo y PDI Mantenimientos automotriz

Portoviejo les falta el titulo universitario porque aun estan realizando sus estudios.
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Elaboracién de una matriz que permitird la comparacion de perfil requerido y

perfil real de la empresa.

La matriz se realiz6 con los siguientes indicadores para la comparaciéon del perfil
requerido y el perfil real identificado, educacion: formacion académica, experiencia
laboral: lapso de trabajo, competencias: conocimiento, generales responsabilidad y

funciones (Ver anexo 5).

Esta matriz plantea una escala de valoracion cualitativa constituida por niveles:
avanzado, intermedio y basico. Al registrarse uno de los indicadores con una
apreciacion del nivel basico e intermedio, se consideraron elementos que deben

mejorarse con el plan de capacitacion.

Aplicacion de la matriz por cada uno de los trabajadores, para la cual se
necesitalos requisitos de los puestos de trabajo contralos expedientes de los

trabajadores.

Esta actividad es el desarrollo del andlisis de brechas a los 40 trabajadores de
Metrocar S.A. Portoviejo y Manta, distribuidos en catorce (14) cargos. En funcion a
esto, se utilizé la matriz (Ver anexo 5) obteniendo las brechas existentes que se

presentan mas adelante entre el perfil requerido y perfil real identificado de cada

trabajador.
Cargo Cantidad
Gerente comercial 1
Gerente de post-venta 1
Gerente de colisiones 1
Asistente administrativo 4
Jefe de talento humano 1
Asistente talento humano 1
Asesor comercial (Vendedor) 10

Cajero 2
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Jefe de taller 2
Técnico asesor (mecanico) 8
Jefe de repuesto 1
PDI Mantenimientos 2
Lavador 2
Seguridad 4

Total 40

Fuente: elaboracién propia

En la evaluacion de las competencias especificas que establecen los requisitos de
los puestos de trabajo explicados en el perfil laboral, la apreciacion fue derivada de
la Gerente o del jefe inmediato superior del trabajador, cuyo modelo plantea una
valoracion cualitativa en escala de: Avanzado, Intermedio y Basico. Ahora bien, el
registro de los indicadores que consiguieron una valoracion de intermedio y basico,

se los tomd como aspectos que pueden mejorar con procesos de capacitacion.

Para facilitar la comparacion hacia el analisis de brechas del personal se utilizaron
las fichas individuales registradas en Excel, las cuales presentan la siguiente
informacion; base de datos: educacion, experiencia laboral, conocimientos,
destrezas y habilidades, tareas a desempefiar; requerimientos de puestos: nivel de
instruccion formal, titulo académico, areas de conocimientos formales, afios en
institucion financieras, afios en cargos similares y otras entidades. lo que facilit6 el
acceso a la informacion del personal, asi mismo la realizacion de las matrices,
mediante formulas para su registro automatico, cada hoja cuenta con la matriz y

valoracion correspondiente tanto del puesto como del empleado.

A continuacion, se expone a modo de ejemplo una de las matrices que consintio el
andlisis de las brechas de los perfiles con sus valoraciones y con eso la brecha
derivada del trabajador (Ver tabla 9), por lo que para efectos de ilustracion de
resultados de la presente investigacion se incluyeron sus resultados del detalle de
analisis de brechas. Seguidamente se presenta una matriz con la categoria de

responsabilidades y solucion de problemas de los puestos de trabajo (Ver tabla 11).
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Nombre del Técnico Asesor Portoviejo (Mecanico)
puesto
Cédigo 00025
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas
)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los Estudiante
Formacion académica Instruccién formal conocimientos de la carrera
Educacién formales Ingenieria
Ing. Automotriz, Tecnologia Bachiller Mecéanica basica. Automotriz
Automotriz
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual  Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 1 afio 1 afio
Conocimiento Nivel de conocimiento No cumple
Avanzado Intermedio Basico conla
Uso de herramientas especiales. X formacin,
) ,. requiere
Electn(:ld'ad o] electrénica X aumentar
automotriz conocimientos
Uso de escéner de marca y X de electricidad
multimarca.
. Instalacion de accesorios. X
Competencias ~ Generales Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Inspeccién de los vehiculos y X
registrar el estado en las hojas
de control
Reparacion y mantenimiento de X
Desempefio vehiculos

Funciones principales a desempeiiar

Realizar los mantenimientos preventivos y correctivos utilizando manuales de servicio y

portales de informacion

Realizar informes de dafios.

Efectuar la revisién general de los vehiculos.

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

Tabla 16 Valoracion de puestos

Técnico Asesor Portoviejo (Mecanico)

VALORACION DE PUESTOS

PUESTO

EMPLEADO

FACTORES

PUNTOS
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HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)

INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO 200

TERCER NIVEL TITULADO 180 180

TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150

BACHILLER 100 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS

AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100

4 ANOS 90

3 ANOS 80

2 ANOS 70

1 ANOS 60 60 60
0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20

1 ANOS 10 10 10
0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20 20 20
RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucién 150

Supervisor y Ejecucion 125

Ejecutor de Procesos 100

Soporte de Procesos 50 50 50
Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 320 240

Fuente: empresa Metrocar S.A.

Tabla 17 Categoria de responsabilidades y solucion de problemas de los puestos de trabajo

SOLUCION DE PROBLEMAS

PUESTOS

RESPONSABILIDAD

Gerente comercial Dirige la empresa

Direcciéon General

Gerente de post-venta

Toma de decisiones de muy alto impacto

Coordinacion y Ejecucion

Gerente de colisiones

Toma de decisiones de muy alto impacto

Coordinacion y Ejecucion

Jefe de talento humano

Toma de decisiones de alto impacto

Coordinacion y Ejecucion

Asistente administrativo

Toma de decisiones de medio impacto

Ejecutor de Procesos

Asesor comercial

Toma de decisiones de medio impacto

Ejecutor de Procesos

Cajero Manta

Toma de decisiones de bajo impacto

Servicios
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Jefe de taller Automotriz Toma de decisiones de alto impacto Supervisor y Ejecucion
Técnico Asesor Toma de decisiones de medio impacto Soporte de Procesos
Jefe de Repuesto Toma de decisiones de alto impacto Supervisor y Ejecucion
PDI ~ Mantenimientos  Toma de decisiones sin impacto Soporte de Procesos
automotriz

Lavador Toma de decisiones sin impacto Servicios

Fuente: Manual de reglamento de valoracion de cargos de la empresa Metrocar S.A.

Sobre estos criterios, se llevo a cabo el analisis del perfil requerido y perfil real de
los cuales se desprendieron las siguientes brechas existentes, clasificadas por los
cargos. En referencia a los gerentes, comercial, post-venta, y de colisiones, no
existe ninguna brecha (ver anexo 7,8 y 9). De la misma manera ocurrio con los jefes

de talento humano, dos jefes de taller y un jefe de repuesto (Ver anexo 19, 24, 25).

De los cuatros asistentes administradores todos cumplen con la formacion
académica, en cuanto a los conocimientos, solo uno esta en el nivel intermedio,
presenta debilidades en la auditoria interna, en las competencias generales, se
ubicé uno en intermedio por ser timido, todos estan en el nivel avanzado en las
responsabilidades y por la poca experiencia laboral en las funciones un trabajador
se ubica en el nivel intermedio porque realiza sus funciones de forma lenta (Ver

anexo 11).

Los asesores comerciales, solo uno no cumple con la formacién académica porque
esta estudiando su carrera universitaria (Ver anexo 14) por lo que requiere de
marketing y atencién al cliente. Mientras que otro vendedor necesita reforzar
conocimientos en atencion al cliente, otra demanda conocimientos en Marketing y

un altimo, fortificar conocimientos riesgos crediticios (Ver anexo 17,21,23).

En relacién a los dos cajeros, se evidencié que un trabajador no presenta ninguna
brecha, y el otro no cumple con la formacion académica, aun se encuentra
estudiando contaduria que es una carrera afin, pero no la exigida en los requisitos
del perfil, aunado a esto, en los conocimientos debe fortificar conocimientos en

atencion al cliente (Ver anexo 23).

Con respecto a los ocho técnicos Asesor (mecanico), dos de ellos no cumple con la

formacion académica, de los cuales uno requiere aumentar conocimientos de
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electricidad y el otro no influye en su desempefio laboral (Ver anexo 27,30), un jefe

de repuesto debe fortificar conocimientos generales de comunicacion, trabajo en

equipo, liderazgo. Los dos PDI Mantenimientos uno debe incrementar sus

conocimientos en mecanica automotriz (Ver anexo 35), de los dos lavadores uno

cumple con todo, pero el otro tiene que reforzar conocimientos de mecanica

automotriz basica y conocimientos generales de comunicacion, flexibilidad y trabajo

en equipo (Ver anexo 38).

De los cuatro guardias de seguridad, ninguno cumple con la formacién académica

y uno requiere conocimientos técnicos en seguridad porque solo tiene el

conocimiento de la induccion de la empresa y sus empiricos (Ver anexo

39,40,41,42).

Tabla 18 Personal que cumple con todo el reglamento y requisitos

NO

OO N0 WNPEF

Puesto
Gerente comercial
Gerente de post-venta
Gerente de colisiones
Jefe de talento humano
Asistente de talento humano
Asistente administrativo Manta
Asistente administrativo Manta
Asesor comercial Portoviejo
Asesor comercial Portoviejo
Asesor comercial Portoviejo
Cajero Manta
Jefe de taller Automotriz Portoviejo
Jefe de taller Automotriz Manta
Técnico Asesor Portoviejo
Técnico Asesor Portoviejo
Técnico Asesor Portoviejo
Técnico Asesor Manta

Técnico Asesor Manta

Técnico Asesor Manta

Jefe de Repuesto Portoviejo

Lavador Portoviejo

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 19 Personal que no cumple con la experiencia o la formacion académica, pero no afecta sus

funciones.

NO

Puesto ' Descripcion
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1 Asistente administrativo Portoviejo ~ Adn no tiene experiencia laboral previa, sus
funciones las realiza de forma lenta siendo timido.

2 Asesor comercial Portoviejo No cumple con la formaciéon académica, esti
terminando su carrera.

3 Cajero Portoviejo No cumple con la formaciéon académica, esta
terminando su carrera.

4 Técnico Asesor Manta No cumple con la formacion académica, aunque

tiene bastante experiencia.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 20 Personal que requiere acciones para mitigar sus problemas o debilidades en el desarrollo
de sus funciones

N° Puesto Descripcién
1 Asistente administrativo Portoviejo  Requiere reforzar conocimiento sobre auditoria.
2 Asesor comercial Portoviejo Requiere conocimientos en Marketing.
3 Asesor comercial Portoviejo Reforzar conocimientos en atencién al cliente.
4 Asesor comercial Manta Reforzar conocimientos en atencién al cliente.
5 Asesor comercial Manta Fortificar conocimientos de riesgos crediticios.
6 Jefe de Repuesto Manta Fortificar conocimientos generales de
comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo.
7 Cajero Portoviejo Fortificar conocimientos en atencion al cliente.
8 Técnico Asesor Portoviejo Requiere aumentar conocimientos de electricidad
9 Técnico Asesor Manta No cumple con su formacion, fortificar la
electrénica automotriz.
10 PDI Mantenimientos automotriz No cumple con la formacion académica, lo
Portoviejo contrataron por su experiencia.
11 PDI Mantenimientos automotriz Requiere aumentar Mecénica automotriz.
Manta
12 Guardia de seguridad Portoviejo Requiere conocimientos técnicos en seguridad.
13 Guardia de seguridad Portoviejo Requiere conocimientos técnicos en seguridad.
14 Guardia de seguridad Manta Reforzar conocimientos en atencion al cliente.
15 Guardia de seguridad Manta Reforzar conocimientos en atencién al cliente.

Fuente: Elaboracion propia

Resumen del analisis de brecha del perfil de los trabajadores de Metrocar
S.A Portoviejo y Manta

Tabla 21 Porcentaje del analisis de brechas

Cumple 1
No cumple 0
No aplica 1

F Cumplimiento

Educacién  Experiencia ~ Competencias
Puesto laboral

Formacion Lapso de C G R

académica trabajo
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1 Asistente 1 0 0o 1 1 1 4 1 2
administrativo
Portoviejo

2 Asesor comercial 1 1 01 1 1 5 1 1
Portoviejo

3 Asesor comercial 0 1 1 1 1 1 5 1 1
Portoviejo

4 Asesor comercial 1 1 0o 1 1 1 5 1 1
Manta

5  Asesor comercial 1 1 01 1 1 5 1 1
Manta

6 Jefe de Repuesto 1 1 1 0 1 1 5 1 1
Manta

7 Cajero Portoviejo 1 1 0O 0 1 1 4 1 2

8 Técnico Asesor 0 1 o1 1 1 4 1 2
Portoviejo

9 Técnico Asesor 0 1 11 1 1 5 1 1
Manta

10 PDI Mantenimientos 0 1 11 1 1 5 1 1
automotriz
Portoviejo

11 PDI Mantenimientos 1 1 o1 1 1 5 1 1
automotriz Manta

12 Guardia de 0 1 01 1 1 4 1 2
seguridad Portoviejo

13 Guardia de 0 1 0 0 1 1 3 1 3
seguridad Portoviejo

14 Guardia de 0 1 o1 1 1 4 1 2
seguridad Manta

15 Guardia de 0 1 01 1 o0 4 1 2

seguridad Manta

Nota: C=Conocimiento Generales=G Responsabilidad=R Estado actual
Funciones=F
74%

Fuente: elaboracién propia

Tabla 22 Resumen del andlisis de brecha del perfil de los trabajadores de Metrocar S.A Portoviejo
y Manta

Analisis de Brechas Ndmero Porcentaje

Personal que cumple con todo el reglamento y 21 52,2
requisitos
Personal que no cumple con la experiencia o la 4 10,3
formacién académica, pero no afecta sus
funciones.
Personal que requiere acciones para mitigar sus 15 37,5
problemas o debilidades en el desarrollo de sus
funciones

Totales 40 100

Fuente: Elaboracién propia
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m Personal que cumple con todo el reglamento y requisitos

= Personal que no cumple con la experiencia o la formacién académico, pero no
afecta sus funciones.

Personal que requiere acciones para mitigar sus problemas o debilidades en el
desarrollo de sus funciones

Figura 14 Resumen del andlisis de brecha del perfil de los trabajadores de Metrocar S.A
Portoviejo y Manta

Fuente: Elaboracién propia

En este orden, se expone el resumen de los resultados del analisis de brechas del
personal obtenidos, de los 40 puestos que fueron verificados, 21 trabajadores que
representan el 52,2% cumplen con todas las obligaciones, destacando que la
mayoria son puesto de jerarquia alta dirigente, alcanzando un conveniente nivel de
aceptabilidad, sin embargo, existen 19 trabajadores con brechas existentes, el
10,3% que no afecta a sus funciones y el 37,5% brechas significativas.

Tabla 23 Resumen del personal por Cargos que requiere capacitaciones

Cargo Numero Porcentaje

Asistente administrativo 1 6
Asesor comercial 4 27
Jefe de Repuesto 1 7
Cajero 1 7
Técnico Asesor 2 13
PDI Mantenimientos automotriz 2 13
Guardia de seguridad 4 27

Totales 15 100

Fuente: Elaboracion propia



65

H Asistente administrativo H Asesor comercial
u Jefe de Repuesto Cajero Portoviejo
B Técnico Asesor B PDI Mantenimientos automotriz

B Guardia de seguridad

Figura 15 Resumen del personal por Cargos que requiere capacitaciones

Fuente: Elaboracion propia

De los 15 empleados que necesitan capacitaciones, dos cargos representan por
igual el 27% que son los asesores comerciales y los guardias de seguridad. El 13%
esta representado en dos cargos técnico asesor PDI mantenimientos automotriz.

Mientras que el 7% se ubican en un jefe de repuesto y un cajero.

Realizacion de un diagrama de Ishikawa con las causas y efectos de la
ausencia de un andlisis de brechas de los perfiles de puesto de la empresa
Metrocar S.A. que se identificaron con el modelo de congruencia de Nadler y

Tushman.
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Modelo de congruencia de Nadler y Tushman

Insumo Estructura Rendimiento
y
procesos
Entorno informales A nivel del
sistema

Disposiciones
_ de_ la - A nivel de
RecUrsos Estrategia Trabajo Organizacion unidades/
formal grupos
Personas
o A nivel de
Historia Individuos

Figura 16 Modelo de congruencia de Nadler y Tushman

Fuente: Nadler & Tushmann (1997)
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Causas y efectos de la ausencia de un analisis de brechas de los perfiles de

puesto de la empresa Metrocar S.A.

Afectacion en la Fallasen la
competitividad gestion del

Deficiencias en el
desempefio

empresarial talento humano laboral

Personal poco
eficiente
laboralmente

Falta de

No se realiza un -,
formacion

diagnoéstico de Deficiente

las brechas proceso de
existentes Fallas en la Estructura capacitacion por
entre el perfil actualizacién del organizativa Metrocar
de puesto y el personal deficiente
nerfil
. Ausencias de
Ninguna -
o L, politicas sobre
capacitacion Desmotivacion las
sobre el andlisis .
Carente capacitaciones
de brechas o
reconocimiento de
los requerimientos Proceso de

Escaso personal capacitacion
realizado por

General Motors

de formacioény
capacitacion del
personal

Desinformacion acerca Debilidades en las
de los beneficios del labores del

Falta de un plan
analisis de brechas del departamento de de capacitacion

personal Recursos Humanos

Figura 17 Causas y efectos de la ausencia de un analisis de brechas de los perfiles de puesto de la empresa
Metrocar S.A.

Fuente: Elaboracion propia.

4.3 FASE lll. Proponer un plan de capacitacion acordes a las
necesidades identificadas que responda al cierre de brechas
especificas.

Disefio de la estructura del plan de capacitacién

El disefio de la estructura del plan de capacitacion comprende 6 aspectos, que
inician con los datos iniciales del plan, el diagnostico del problema, la matriz de
marco légico, el analisis integral, la estrategia de ejecucion y la estrategia de
seguimiento y evaluacion del plan.
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1. Datos iniciales del plan: caratula en la cual se identifica el logo de la empresa,
el titulo del plan de capacitacion y quién lo realizd, que es la autora de este
trabajo de investigacion, plazo de ejecucion, alcance y monto total.

2. Diagnéstico del problema: es la parte introductoria en donde corresponde
colocar sobre gue trata la capacitacion con la justificacion teérica y legal del
plan de capacitacion.

3. Matriz de marco ldgico: se muestran los objetivos, se presenta el objetivo
general que sefiala el propdsito principal y para lograrlo se esbozan los
objetivos especificos. Se jerarquizan los objetivos, se colocan las metas,
indicadores, fuente de verificacion y supuestos.

4. Analisis integral: se esboza la viabilidad técnica, financiera y ambiental.
Presupuesto: se realiza para determinar el calculo de los costos estimados
del plan de capacitacion.

5. Estrategia de ejecucion: se presenta la estructura operativa, que tiene la
metodologia, contenido, actividades y evaluacion.

5.1Metodologia: se explican las técnicas de ensefianza que constituyen
procesos fundados cientificamente para impulsar la dinamica interna y
externa (Rojas, 2018). Estas pueden ser grupales e individuales como
didlogos, videos en el aula, exposiciones, trabajo escrito en equipo.

5.2 Contenido: es la tematica que se desarrolla durante las actividades, técnicas
y habilidades por adquirir.

5.3 Actividades: estas se caracterizan por indicar el objetivo de cada contenido
con su metodologia, el tiempo de duracion, la actividad formativa, sus
responsables y los recursos que se utilizan para la ensefanza.

5.4 Evaluacién: para determinar si la capacitacion produce las modificaciones
deseadas en el comportamiento de los empleados (Rojas, 2018). La
evaluacion de los participantes en cada actividad se utiliza la autoevaluacion
y coevaluacion con instrumentos cuantitativos en el cual estan los
indicadores a evaluar, se emplean las técnicas de evaluacion: la observacion

directa y la produccién oral y escrita con los instrumentos: guia de
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observacion y una escala de estimacion. Registrando cualquier anécdota
relevante y teniendo un cuaderno como diario de las clases.

6. Estrategia de seguimiento y evaluacién del plan: en esta parte se establecen
indicadores para evaluar el impacto de la capacitacion, para esto se utiliza la
teoria de Kirkpatrick citado por Hidalgo, et. al. (2020), en el cual se evalla
cuatro niveles.
|. Evaluacién de la reaccién, para guiar los distintos momentos que se
plantean, entre los indicadores se ubican el nivel de satisfaccién con el
programa y el capacitador, nivel de interés individual del capacitado, nivel de
desempeiio y compromiso propio y disponibilidad en conjunto o Individual
para la realizacion de las actividades practicas.

Il. Evaluacion del aprendizaje vinculados a los contenidos.
[ll. Evaluacion del comportamiento con indicadores relacionados con el clima
laboral, aumento de la creatividad del personal y trabajo en equipo.
IV. Evaluacion de los resultados entre los indicadores se destacan
aprovechamiento de la jornada laboral, aumento de la productividad,
satisfaccion de los clientes y calidad de los servicios.

En el seguimiento del desarrollo de las actividades planificadas, se supervisa por un

comité con el personal de talento humano.
Elaboracion del plan de capacitacion

Para la elaboracién del plan de capacitacion de la empresa Metrocar S.A. que se
realizé bajo la guia y orientaciones del trabajo de investigacién de Rojas (2018), se

siguieron los siguientes pasos:

Se inicio identificando las necesidades de capacitacion de los empleados para
mejorar sus habilidades o conocimientos. Esto se logro a través de las encuestas,
entrevistas y el andlisis de brechas. Se establecieron los objetivos. Una vez
identificadas las necesidades de capacitacion, se establecieron los objetivos
especificos que se quieren lograr. Estos objetivos estan alineados con los objetivos

estratégicos de la empresa.
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El disefio del plan de capacitacion, en esta etapa se deben definir las actividades
gue se llevaran a cabo para lograr los objetivos establecidos, tomando en cuenta el
tiempo y los recursos necesarios para cada actividad. En la implementacién del plan
de capacitacion es importante comunicar claramente el plan a los trabajadores y

aseqgurarse de que tengan acceso a los recursos necesarios.

Después de la implementacion, se deben evaluar los resultados para determinar si
se lograron los objetivos establecidos como se indica. En funcion de los resultados
obtenidos, se deben hacer los ajustes al plan de capacitacion para mejorar su

efectividad y eficiencia.

Cabe destacar que el plan de capacitacion debe ser un proceso continuo y
adaptativo, que se ajuste a las necesidades cambiantes de la empresa y de los
trabajadores. Asimismo, es fundamental contar con el apoyo y compromiso de la
gerencia y los empleados para lograr el éxito. El plan de capacitacion detallado se

puede observar en el Anexo 43.
Matriz 5w+2H

La matriz consintié a la creacién de actividades que colaboren de manera eficaz a
lograr las estrategias de ejecucion de la capacitacion y de seguimiento y evaluacion
del plan que apliquen en el cierre de las brechas del personal, manteniendo el
desemperio laboral en la empresa. El plan de accion se efectué con un plazo
especifico y manejando el monto fijado hacia el alcanzar dichas actividades en las
cuales se establecié el qué, como, cuando, con quién, por qué y como de cada

actividad.
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ESTRATEGIA OBJETIVO What / When / Where / Who / Why / How / How Much
INDICADORES ¢QUE? ¢CUANDO? ¢DONDE? (QUIEN? ¢POR QUE? ¢COMO? /
CUANTO?
Seleccién de Gestionar la Realizacion Ultimo Agencia Es necesario Via
instructores contratacion del contacto cuatrimestre  Manta garantizar el telefénica,
para el de los con el del afio acompafiamiento  reuniones y
proceso instructores Seleccion del personal 2023 © del proceso con entrevistas
especifico de  para instructor capacitado de ' expertos para
cierre de capacitaciones la sede E guiar la $59,85
brechas principal de 8 formacion
Quitoy especifica
personal de
General
Motors
Motivacion a Aplicar Programas Ultimo Agencia Motivar la Mediante el
los estrategias de con trimestre del Mantay participacion dialogo
trabajadores cierre de actividades de  afio 2023 Portoviejo activa del directoy a
que brechas como motivacion a personal través de
presentan contribucion Aplicacion de los contribuira auna  correos y
brechas en su de mejora al las estrategias trabajadores mejor mensajes
perfil clima con brechas 5 autopercepcion por
organizacional Perfeccionamiento identificadas ’g de las propias WhatsApp
del clima = capacidades $92,40
institucional = aumentando la
autoestima del
personal y
contribuyendo a
la calidad del
clima
organizacional
Realizacién Ejecutar el Ejecucion del Desarrollo de Agencia Se requiere A través de
del plan de plan de plan de todos los Ultimo Manta y cerrar las la formacion
capacitacion capacitacion capacitacion médulos del cuatrimestre  Portoviejo S brechas que se de los
optimizando plan de del afio § identificaron trabajadores
recursos capacitacion 2023 £ entrelos $1600
c

requisitos del
perfil y el perfil

_ del trabajador
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Encuesta
para
determinar el
nivel de
satisfaccion
con el
programay el
capacitador,
nivel de
interés
individual del
capacitado,
nivel de
desempefio y
compromiso

propio y
disponibilidad
en conjunto o
individual
Elaboracién
de
indicadores
de clima
laboral y de

productividad

Alcanzar las
estrategias de
seguimiento y
evaluacion del
plan para su
cumplimiento.

Elaborar
indicadores de
clima laboral y
de
productividad

Satisfaccion con
el programayy el
capacitador

Indicadores de
clima laboral y
de productividad

Determinacion
del nivel de
satisfaccién
con el
programay el
capacitador,
nivel de
interés
individual del
capacitado,
nivel de
desempefio y
compromiso
propio y
disponibilidad
en conjunto o
individual.

Construccioén
de
indicadores
que permitan
medir el clima
laboral
relacionado a
la atencién al
cliente e
interaccion
entre el
personal y de
productividad
de los
servicios

Final del Agencia
plan de Manta y
capacitacion  Portoviejo
2023

Final del Agencia
plan de Manta y
capacitacion  Portoviejo
2023

Jefe de Talento Humano

Gerencia

Es necesario
identificar si el
plan esta
cumpliendo con
su propaésito.

Es de suma
importancia
valorar el
resultado con la
satisfaccion de
los clientes y
calidad de los
Servicios.

Una
encuesta
con items
cuya escala
mida la
valoracion
positiva 'y
negativa.

$32.0

Con un
control de
gestion con
indicadores
KPI

$455

Fuente: Elaboracion propia
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Evaluacién

Se ejecutara una labor de seguimiento y control como evidencia de mejora, incluye
la revisién durante y después del plan que coadyuve al logro de las estrategias y
objetivos, para tal fin es necesario la evaluacion de los resultados finales de la Matriz
5w+2H con el propdsito de tener informacion de base para futuras acciones. Se trata
de realizar una evaluacién o valoracion global, con la finalidad de comprobar si se
ha conseguido los objetivos propuestos, y valorar, en conjunto, el plan de

capacitacion. Se han considerado las siguientes formas de evaluacion.

En la busqueda de conocer el logro del plan, en la seleccion del instructor se tendra
un documento en el cual se comprometa a cumplir con las capacitaciones. En
relacion a los trabajadores su satisfaccion y motivacion, se efectuaran encuestas
aleatorias a través del correo electronico. Para el perfeccionamiento del clima
institucional se realizaran entrevista a los trabajadores de manera personal para que
se entregue un reporte trimestral. Con respecto a la aplicacion del plan se tendran
los registros de asistencia. En cuanto a la elaboracién de los indicadores de clima
laboral y de productividad se realizard una evaluacion trimestral mediante un
informe de la Gerente General y la jefa de Talento Humano que ratifique su

efectividad.



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

En el diagnéstico de la situacion actual de Metrocar S.A. en relacion a la
gestion de personal, se denota como existe desconocimiento sobre el
analisis de brechas y no hay un plan de capacitacion articulado con el plan
estratégico institucional. Por lo tanto, la falta de analisis de brechas del
personal ocasiona debilidades en la eficiencia laboral que podrian presentar
una severa repercusion en el desarrollo, productividad y rentabilidad
empresarial dados los costos en los que se incurre durante el proceso de

adaptacion inicial.

En la identificacion de los perfiles del personal para la determinacion de
brechas existentes en la plantilla actual se detectd que en algunos
expedientes de los trabajadores hay ausencia de documentos que acrediten
la formacion académica y experiencia, en el historial laboral. En algunos
expedientes se encontraron falencias, observando la ausencia de
informacion de los requerimientos establecidos en el instructivo para la
contratacion del personal relacionados a la documentacion habilitante

completa y certificaciones.

El plan de capacitacion se realizo acorde a las necesidades identificadas en
las brechas del personal donde el 37,5% del personal requiere acciones para
mitigar sus problemas o debilidades en el desarrollo de sus funciones, por lo
gue se establecieron 5 médulos referidos a competencias blandas mecéanica
automotriz, marketing, gestion financiera y conocimientos técnicos en
seguridad. Es importante sefalar que, para el plan también se utilizo la
herramienta 5W2H dando viabilidad de manera técnica, econdémica y

ambiental.



5.2 RECOMENDACIONES

e Se sugiere en relacion a la gestion de personal al jefe de Talento Humano la
actualizacion del conocimiento sobre la herramienta andlisis de brecha del
perfil de los puestos que evitara las falencias en el desempefio del personal
al identificar las habilidades y competencias necesarias para la efectividad

del trabajo y compararlas con el perfil del puesto.

e Hacia la identificacién de las brechas existentes en la plantilla se debe
ejecutar andlisis de brecha del perfil de los puestos una vez al afio, utilizando
esta herramienta para mantener actualizado el expediente laboral de los

trabajadores,

e Se propone desarrollar el plan de capacitacion que responda al cierre de
brechas especificas para mitigar y eliminar las debilidades o insuficiencias en
el personal, asimismo que se realice una retroalimentacion que contribuye

con la productividad y rentabilidad organizacional.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta al personal de Metrocar S.A.

(%)
ESPAM\

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA
AGROPECUARIA DE MANABI MANUEL FELIX LOPEZ

Encuesta para el analisis del perfil del personal

Objetivo: conocer la situacion actual de la empresa automovilistica en relaciéon con las causas y
efectos de las brechas entre el perfil del cargo y el profesional con base a la perspectiva del
trabajador.

1. EDUCACION
Formaciéon académica

Nivel de instruccién

Titulo: Bachiller
Universitario
Postgrado

Doctorado

Nombre de su titulo académico

2. IDENTIFICACION

Nombre del puesto:
Nombre del trabajador
Unidad a la que pertenece:
Ndmero de trabajadores en el puesto:
N° de Horas que trabaja a la semana:
Nombre del Jefe Inmediato:

Cargo del Jefe Inmediato:

3. EXPERIENCIA LABORAL

¢, Qué tiempo de entrenamiento exige su puesto, con la experiencia sefialada anteriormente?
3 dias

1 semana

2 semanas

3 semanas
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4 semanasl:l

Lapso de tiempo de trabajo en su puesto actual:
menos de un afio

1 afio I:I
2afos I:I
3afios I:I
4 afos I:I
5 afios %

mas de 5 afos

4. COMPETENCIAS

Il. Descripcion global del puesto (describa el propésito principal de su trabajo en breves palabras.
Respondiendo a las preguntas: ¢ Qué hace? ¢ Cémo lo hace? ¢ Para qué lo hace? ¢Dénde lo hace?
¢, Cuanto tiempo le toma?)

¢ Qué hace?
|_|Asistente administrativo I_I Jefe de taller I_IAsistente
endedor I:I Asesor de servicio I:ILavadores
Cajero I:I Personal Técnico I:IOtro. Especifique:
Recepcionista Técnico electricista
Mensajero I:I Jefe de repuesto

¢,Como lo hace? (Actividades que desarrolla)

¢Para qué lo hace? (Area)
|_| Gestion administrativa |_|Otro. Especifique

Ventas automdviles

Reparar automoviles

¢.Dobnde lo hace?

I:IOficina I:IRecepcién de la empresa
I:ITaIIer mecanico I:IFuera de la empresa

¢,Cuanto tiempo le toma?

I_Il hora |_|5 horas
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2 horas 6 horas
3 horas 7 horas
4 horas 8 horas

Fuente: elaboracion propia
a. Destrezas y habilidades

Mencione destrezas y habilidades para desempefiar su cargo

b. Responsabilidad
Responsabilidades interpersonales

¢, Qué relaciones establece dentro del lugar de trabajo? ¢, Cudl es el grado de importancia?

Contactos pocos frecuentes con el publico o compafieros de trabajo. La informacion que
maneja es rutinaria y de poca importancia.

Contactos regulares con el publico, con los compafieros y con el personal de otras areas
para suministrar u obtener informacion. La informacién que maneja es de alguna importancia.

Contactos frecuentes con el publico, con los compafieros de la misma area, otras areas y
con entidades externas, las relaciones que establece y las informaciones que maneja son de
importancia.

Responsabilidad por material y equipos.

Para efectuar sus tareas ¢ Qué material o equipos opera?

5. DESCRIPCION DE LAS FUNCIONES

a. Diarias y Constantes
Considere en orden de importancia, las funciones o actividades que realiza y son parte de su trabajo.
Puede Responder con las siguientes preguntas. ¢Qué hace? ¢Cbémo lo hace? ¢ Para qué lo haces?
y ¢,Do6nde lo hace?

¢, Qué hace?




88

¢ Como lo hace?

¢Para qué lo hace?

¢ Dbnde lo hace?

Fuente: elaboracion propia

b. Secundarias o periédicas
Mencione las funciones o actividades que elabora de forma periddica, no necesariamente diario,
pueden ser semanales, quincenales o mensuales.

c. Eventuales
Describa las funciones o actividades que realiza en intervalos irregulares, no descritas antes.

6. CAPACITACIONES

Marque con una X en la casilla correspondiente a la respuesta que usted considere correcta. Los
Items que se presentan a continuacion tendran la posibilidad de responderse de la siguiente manera.

Siempre 1
Casi siempre 2
Ocasionalmente 3
Casi nunca 4
Nunca 5
N° | ITEMS 12 |3]|4]5
1 La empresa Metrocar S.A. ofrece cursos de capacitacion
2 Se capacita por su propia cuenta
3 Considera que recibe capacitacion suficiente en su puesto de trabajo
4 Reciben todos los trabajadores capacitaciones sin importar su puesto de trabajo
5 Cree que las capacitaciones o entrenamientos han sido suficiente para
desarrollar su cargo
6 Las capacitaciones recibidas estan relacionadas con su puesto de trabajo
7 Le agrada recibir cursos de capacitacion
8 La empresa lo motiva para que se capacite constantemente
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9 Posee motivacion interna para capacitarse por su propia cuenta

10 | La empresa muestra interés por su formacion y capacitacion

11 | Considera que las capacitaciones son necesarias para su desarrollo laboral

12 | El departamento de Talento Humano cumple cabalmente con el proceso de
capacitacion para los trabajadores.

Fuente: elaboracion propia

Anexo 2. Entrevista dirigida al gerente

{ & )
= /)
S

ESPAM

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA
AGROPECUARIA DE MANABI MANUEL FELIX LOPEZ

Objetivo: Diagnosticar de los procesos de la gestion del personal y los perfiles requeridos para la
realizacion de las actividades en la empresa Metrocar S.A.

1. ¢Los procesos de reclutamiento y seleccion del personal se los realiza solamente en la matriz o
en cada sucursal de manera independiente?

2. ¢ Cuéndo actualizan los documentos habilitantes del personal que le dieron acceso al puesto de
trabajo, en los respectivos expedientes de cada trabajador?

3. ¢Qué conocimiento tiene sobre los beneficios de efectuar un analisis de brecha de perfil de
puesto?

4. ; Coémo se realizan los procesos de la gestion del personal (reclutamiento, seleccién, capacitacion,
recompensa y evaluacion del desempefio) en la empresa?

5. ¢Cémo son los procesos en la empresa con respecto a la distribucion de funciones y
responsabilidades?

6. ¢ Cuales son las actividades mas relevantes del departamento de talento humano?

7. ¢ Cuando se ha ejecutado en la empresa algun analisis de brechas de perfil de puesto, entendido
como la comparacién identificando los puntos débiles entre los perfiles de cargos y el perfil
profesional de cada empleado?

8. ¢, Como se establecen las necesidades de capacitacién para el personal?

9. ¢ Cudles son las politicas de capacitacion para el personal?

10. ¢, Como se capacita al personal?

11. ¢Poseen un plan de capacitacion articulado con el plan estratégico institucional?

12. ¢ Qué estrategias aplican en relacion a la gestion del personal para mejorar la capacitacion?
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Anexo 3. Entrevista dirigida al jefe de Talento Humano
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA

AGROPECUARIA DE MANABI MANUEL FELIX LOPEZ

Objetivo: Diagnosticar de los procesos de la gestion del personal y los perfiles requeridos para la
realizacion de las actividades en la empresa Metrocar S.A.

1.

2.

10.

11.

12.

13.

14.

¢, Como identifican si los trabajadores carecen de habilidades necesarias para su cargo?
¢, Se han ejecutado andlisis de brecha de puestos de trabajo del personal en la empresa?

De no haberse realizado ¢ Cuales han sido las causas por lo que no se ha ejecutado un
analisis de brecha del perfil de puesto?

¢,Como son los procesos de gestion del personal (reclutamiento, seleccién, capacitacion,
recompensa y evaluacién del desempefio) en la empresa?

¢, COmo es el proceso de reclutamiento y seleccién que emplea en la empresa Metrocar S.A.
para cubrir los puestos?

¢,De qué forma es el proceso de induccién cuando inicia un trabajador en la empresa?
¢En la empresa existe un manual de puestos con la descripcién del personal?

¢, Con qué frecuencia se evallan a los trabajadores de la empresa Metrocar S.A.?

¢, Cuales son las estrategias para motivar al personal a participar en capacitaciones?

¢Aplica esta organizacidén algun proceso de convalidacion de afios de experiencia con el
nivel de preparacion académica?

¢, Cémo se determinan las necesidades de capacitacién para el personal?
¢, Cuales son las politicas de capacitacion para el personal?
¢, COmo se capacita al personal?

¢ Poseen un plan de capacitacién articulado con el plan estratégico institucional?
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Anexo 4. Escala de puntuacion para la validacion de los perfiles de puesto de
Metrocar S.A.

INDICADORES EXPERIENCIAS EN PUNTOS POR EXPERIENCIAS EN PUNTOS POR
E. A ANOS DE E. EL PUESTO ANOS
EXPERIENCIA 5 afios 100 3 afios 50
LABORAL 4 afios 85 2 afios 40
3 afios 70 2 afios 30
2 afios 55 1 afios 30
1 afios 40 0 afios 0
0 afios 0 0 afios 0
INSTRUCCION Nivel de Escolaridad Puntuacion
EDUCATIVA Cuarto nivel titulado 200
Tercer nivel titulado 180
Tercer nivel titulado y aprobado segundo afio 150
Bachiller 100
Primaria 80
SOLUCION DE Complejidad del puesto Puntuacion
PROBLEMA Muy alta 80
Alta 60
Media 40
Media baja 20
Baja 0
Complejidad del problemay toma de decisiones Puntuacion
Dirige la entidad 80
Toma decisiones de muy alto Impacto 60
Toma decisiones de alto Impacto 50
Toma decisiones de mediano Impacto 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30
Toma decisiones sin Impacto 20
RESPONSABILIDADE Rol del puesto Puntuacion
S Direccion General 200
Coordinacion y Ejecucion 150
Supervisor y Ejecucion 125
Ejecutor de Procesos 100
Soporte de Procesos 50
Servicios 25

Fuente: empresa Metrocar S.A.

Nota: A continuacion, se muestran cada una de los analisis de brechas del personal de Metrocar
S.A. a modo de referencia para otras investigaciones y como fuente de consulta.
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Anexo 5. Matriz Andlisis de brechas del personal
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA
AGROPECUARIA DE MANABI MANUEL FELIX LOPEZ

Analisis de brechas del personal

Formato de perfil de cargo

Nombre del
puesto
Cdédigo
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal Titulo Areas de los
conocimientos
Formacion académica formales
Educacién Nivel de
Instruccién formal
Lapso de tiempo de trabajo Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
empresas
Experiencia automovilisticas
laboral

Conocimiento

Nivel de conocimiento

Avanzado Intermedio Basico
Generales Nivel
) Avanzado Avanzado Avanzado
Competencias Comunicacion
Flexibilidad
Trabajo en equipo
Liderazgo
Resolucién de problemas
Toma de decisiones
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Avanzado Avanzado
Responsabilidades Nivel
Avanzado Avanzado Avanzado

Funciones principales a desempefiar

Funciones que desempefia




Fuente: Valarezo et. al. (2019)

Anexo 6. Matriz de Valoracion de Puesto
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Nombre del puesto

VALORACION DE PUESTOS

PUESTO

EMPLEADO

FACTORES

PUNTOS

HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)

INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS

AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100
4 ANOS 90
3 ANOS 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60
0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50
4 ANOS 40
3 ANOS 30
2 ANOS 20
1 ANOS 10
0 ANOS

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80
Toma decisiones de muy alto Impacto 60
Toma decisiones de alto Impacto 50
Toma deiciones de mediano Impacto 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30
Toma decisiones sin Impacto 20
RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200
Coordinacion y Ejecucién 150
Supervisor y Ejecucion 125
Ejecutor de Procesos 100
Soporte de Procesos 50
Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO




Anexo 7. Analisis de brechas del personal al Gerente comercial
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Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Quito

Nombre del Gerente comercial
puesto
Cédigo 0001
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los

Formacién académica Instruccion formal conocimientos
Educacién formales

Cuarto nivel maestria en | Cuarto nivel Maestria en Jefaturas o

Administracion o afines. Administraci | posiciones

Titulo de Tercer nivel, 6n de similares, de

Administracion de Empresas o Empresas - preferencia en el

afines. PUCE sector automotriz.

Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones

Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 3-5 afios 15 afios 8 afios 7 afios Mavi Autos

Competencias

Desempefio

Conocimiento

Nivel de conocimiento

Avanzado Intermedio Basico
Gestién estratégica X
Mercadeo Marketing X
Gestién del personal X
Generales Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Comunicacién X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucion de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Manejo de personal X
Relaciones con los clientes X
Alto nivel de servicio X
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Supervisar y  dirigir las X
actividades de venta de la
sucursal
Coordinacion y monitoreo del X

desempefio de su equipo de
asesores comerciales.

Funciones principales a desempeiiar

Coordinar las operaciones de la sucursal.

Definir e implementar politicas, planes, estrategias y procedimientos de ventas y nuevos

lanzamientos.

Desarrollar estrategias innovadoras para la consecucion de metas.

Investigar e identificar las oportunidades de venta, generando indicadores y detectando clientes

potenciales.

Fuente: Valarezo et. al. (2019)
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Gerente comgrcial

VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES \ PUNTOS

HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)

INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO 200 200 200

TERCER NIVEL TITULADO 180

TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ARO 150

BACHILLER 100

EXPERIENCIA EN EMPRESAS

AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100 100 100

4 ANOS 90

3 ANOS 80

2 ANOS 70

1 ANOS 60

0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50 50 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20

1 ANOS 10

0 ANOS

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80 80 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20

RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200 200 200

Coordinacion y Ejecucién 150

Supervisor y Ejecucién 125

Ejecutor de Procesos 100

Soporte de Procesos 50

Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 630 630

Anexo 8. Analisis de brechas del personal al Gerente de post-venta
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Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Nombre del Gerente de post-venta
puesto
Cadigo 0002
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacién académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
Tercer nivel en carreras de Ing. | Tercer nivel Ing. Manejo de taller y
Mecénica Automotriz / Industrial / Administraci | personal técnico
Administracion de empresas o on de
carreras afines. empresas
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 4 afios 4 afios 4 afios
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Gestion de leads de posventa X
Elaboracién de presupuestos y X
andlisis estratégicos
Manejo de proceso y control X
interno.
) Rotacién de inventarios y X
Competencias | manejo de garantias.
Generales Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucion de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Negociacion y planificacion X
Trabajo bajo presion. X
Orientacién a resultados. X
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Satisfaccion de los clientes X
Manejo de personal. X
Desempefio
Funciones principales a desempefar
Organizar y manejar las actividades administrativas y operativas del drea de Postventa
Fuente: Valarezo et. al. (2019)
Gerente de post-venta
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
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FACTORES \ PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100
4 ANOS 90 90 90
3 ANOS 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60
0 ANOS 0
EXPERIENCIA EN EL PUESTO
5 ANOS 50
4 ANOS 40 40 40
3 ANOS 30
2 ANOS 20
1 ANOS 10
0 ANOS 0
SOLUCION DE PROBLEMAS
Dirige la empresa 80
Toma decisiones de muy alto Impacto 60 60 60
Toma decisiones de alto Impacto 50
Toma decisiones de mediano Impacto 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30
Toma decisiones sin Impacto 20
RESPONSABILIDAD
ROL DEL PUESTO
Direccion General 200
Coordinacion y Ejecucién 150 150 150
Supervisor y Ejecucion 125
Ejecutor de Procesos 100
Soporte de Procesos 50
Servicios 25
TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 520 520

Anexo 9. Analisis de brechas del personal al Gerente de colisiones

Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Nombre del Gerente de colisiones
puesto

Cédigo 0003

Unidad
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Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado

Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)

Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formaciéon académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
Tercer nivel Ing. Mecénica
Ing. automotriz 0 mecanica. Mecénico automotriz
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 4 afios de experiencia en cargos | 4 afios 2 afios Ambacar
similares en empresas del Portoviejo
sector automotriz
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Conocimiento en colisiones. X
Presupuestos. X
Control de personal técnico X
Manejo de indicadores de X
gestion
) Generales Nivel
Competencias Avanzado Avanzado Avanzado
Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Avanzado Avanzado
Manejo de personal X
Responsabilidades Nivel
Avanzado Avanzado Avanzado
Contactos frecuentes con el X
publico, con los compafieros de
la misma éarea, otras areas y con
entidades externas, las
relaciones que establece y las
Desempefio informaciones que maneja son
de importancia.
Funciones principales a desempeiiar
Administrar el trabajo y recursos que posee el taller, controlando y asegurando que los
procesos establecidos sean cumplidos.
Fuente: Valarezo et. al. (2019)
Gerente de colisiones
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES | PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL ‘




99

CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100

EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100

4 ANOS 20 90 920
3 ANOS 80

2 ANOS 70

1 ANOS 60

0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40 40 40
3 ANOS 30

2 ANOS 20

1 ANOS 10

0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60 60 60
Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20

RESPONSABILIDAD
ROL DEL PUESTO

Direccion General 200
Coordinacion y Ejecucion 150 150 150
Supervisor y Ejecucion 125
Ejecutor de Procesos 100
Soporte de Procesos 50
Servicios 25
TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 520 520

Anexo 9. Analisis de brechas del personal al Jefe de talento humano

Matriz de analisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Nombre del Jefe de talento humano

puesto

Cédigo 0004

Unidad

Comparacion del perfil requerido y el perfil real identificado

Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)

Instruccién formal
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Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instruccion formal conocimientos
Educacion formales
Psicologia Organizacional, | Cuarto nivel Maestria en Reclutamiento y
Licenciatura en Gestion del gestion del seleccion, némina,
Talento Humano, Administracion Talento legislacién laboral,
de Empresas o carreras afines. Humano. seguridad y salud
Maestria o especializacion en UASB ocupacional.
gestion del Talento Humano.
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 3 afios 3 afios 3 afios

Competencias

Desempefio

Conocimiento

Nivel de conocimiento

Avanzado Intermedio Basico
Manejo de herramientas X
psicotécnicas.
Manejo de plataformas X
gubernamentales (SUT, IESS,
etc.).
Test proyectivos X
Generales Nivel
Avanzado Avanzado Avanzado
Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Avanzado Avanzado
Responsabilidades Nivel
Avanzado Avanzado Avanzado
Contactos frecuentes con los X

compafieros de la misma &rea,
otras areas y con entidades
externas, las relaciones que
establece y las informaciones que
maneja son de importancia.

Funciones principales a desempefar

Realizar asesorias a la Gerencia de unidad o responsables de areas en el disefio de estructuras

organizacionales.

Implementacién de estrategias de cambio y revision de indicadores de desempefio.

Dirigir los procesos de auditorias, inspecciones, certificaciones y evaluaciones interna o externas.

Realizar y dirigir la aplicacion de los procedimientos de reclutamiento, seleccion, contratacion,
induccién, entrenamiento y planes y programas de compensaciones.

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

Jefe de talento humano

VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES | PUNTOS

HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)

INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO 200 200 200

TERCER NIVEL TITULADO 180
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TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150

BACHILLER 100

EXPERIENCIA EN EMPRESAS

AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100

4 ANOS 90

3 ANOS 80 80 80
2 ANOS 70

1 ANOS 60

0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20

1 ANOS 10

0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50 50 50
Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20

RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucion 150 150 150
Supervisor y Ejecucion 125

Ejecutor de Procesos 100

Soporte de Procesos 50

Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 480 480

Anexo 10. Analisis de brechas del personal al Asistente administrativo

Portoviejo

Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Nombre del Asistente administrativo Portoviejo

puesto

Cdédigo 0005

Unidad

Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado

Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)

Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
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Experiencia
laboral

Ingenieria comercial Tercer nivel Contabilidad
Administracién de empresas Administraci | financiera
Ingenieria contabilidad y on de | Sistemas y
auditoria empresas softwares
contables
Desarrollo profesional

Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones

Lapso de tiempo de trabajo empresas

automovilisticas

2 afos

4 afios

2 afos

AEADE

Competencias

Desempefio

Conocimiento

Nivel de conocimiento

Requiere reforzar
conocimiento

Avanzado Intermedio Basico no
Gestion financiera X sobre auditoria
Auditoria X
Control de gestion X
Tributos o impuestos sobre la X
renta
Generales Nivel

Avanzado Avanzado Avanzado
Comunicacién X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucion de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel

Avanzado Avanzado Avanzado
Responsabilidades Nivel

Avanzado Avanzado Avanzado
Asistencia en la prevencion de X
lavado de activos.
Apoyo administrativo a la X
Gerencia.

Funciones principales a desempeiiar

Elaboracién de Reportes.

Manejo y control de expedientes.

Revisar la documentacién de control, calificacién y devoluciones de clientes, proveedores.

Atencion a auditorias internas

Llenado de declaraciones de pago de impuesto

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

Asistente administrativo Portoviejo
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES | PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100
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EXPERIENCIA EN EMPRESAS

AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100

4 ANOS 90

3 ANOS 80

2 ANOS 70 70 70
1 ANOS 60

0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20 20 20
1 ANOS 10

0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40 40 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20

RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucion 150

Supervisor y Ejecucion 125

Ejecutor de Procesos 100 100 100
Soporte de Procesos 50

Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 410 410

Anexo 11. Analisis de brechas del personal al Asistente administrativo
Portoviejo

Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Nombre del Asistente administrativo Portoviejo

puesto

Cdédigo 0006

Unidad

Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado

Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)

Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instruccién formal conocimientos

Educacién formales
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Ingenieria comercial
Administracién de empresas
Ingenieria contabilidad y
auditoria

Tercer nivel

Ing.
Comercial

Contabilidad
financiera
Sistemas y
softwares
contables

Lapso de tiempo de trabajo
Experiencia

Des

arrollo profesional

Experiencia en
empresas
automovilisticas

Cargo actual

Otras instituciones

Aun no tiene la
experiencia laboral
sus funciones las

laboral 2 afios

1 afio

1 afio

realiza de forma

lenta siendo
timido.

Conocimiento

Nivel de conocimiento

Avanzado

Intermedio

Basico

Gestion financiera

X

Auditoria

X

Control de gestion

X

Tributos o impuestos sobre la
renta

X

) Generales
Competencias

Nivel

Avanzado

Intermedio

Basico

Comunicacién

Flexibilidad

Trabajo en equipo

Liderazgo

Resolucion de problemas

Toma de decisiones

X | X[ XXX | X

Destreza y habilidades

Nivel

Avanzado

Intermedio

Basico

Responsabilidades

Nivel

Avanzado

Intermedio

Basico

Asistencia en la prevencion de
lavado de activos.

X

Apoyo administrativo a la
Gerencia.

X

Funciones principales a desempeiiar

Desempefio Elaboracién de Reportes.

Manejo y control de expedientes.

Revisar la documentacién de control, calificacién y devoluciones de clientes, proveedores.

Atencion a auditorias internas

Llenado de declaraciones de pago de impuesto

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

Asistente administrativo Portoviejo

VALORACION DE PUESTOS

PUESTO

EMPLEADO

FACTORES

|

PUNTOS

HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)

INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO

200

TERCER NIVEL TITULADO

180

180

180

TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO

150

BACHILLER

100
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EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100

4 ANOS 90

3 ANOS 80

2 ANOS 70 70

1 ANOS 60 60
0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20 20

1 ANOS 10 10
0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40 40 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20

RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucién 150

Supervisor y Ejecucién 125

Ejecutor de Procesos 100 100 100
Soporte de Procesos 50

Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 410 390

Anexo 12. Andlisis de brechas del personal al Asistente administrativo

Portoviejo
Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del Asistente administrativo Manta
puesto
Cédigo 0007
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacion formales
Ingenieria comercial Tercer nivel Ing. Contabilidad
Administracién de empresas Administraci | financiera
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Experiencia
laboral

Ingenieria contabilidad y on de | Sistemas y
auditoria empresas softwares
contables
Desarrollo profesional

Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas

automovilisticas
2 afios 5 afios 3 afios Starmotors S.A

Jac Autos Manta

Competencias

Desempefio

Conocimiento

Nivel de conocimiento

Avanzado

Intermedio

Basico

Gestion financiera

Auditoria

Control de gestién

Tributos o impuestos sobre la
renta

XX X|X

Generales

Nivel

Avanzado

Intermedio

Basico

Comunicacion

Flexibilidad

Trabajo en equipo

Liderazgo

Resolucién de problemas

Toma de decisiones

X[ XX | X|X|X

Destreza y habilidades

Nivel

Avanzado

Intermedio

Basico

Responsabilidades

Nivel

Avanzado

Intermedio

Basico

Asistencia en la prevencion de
lavado de activos.

X

Apoyo administrativo a la
Gerencia

X

Funciones principales a desempefar

Elaboracién de Reportes.

Manejo y control de expedientes.

Revisar la documentacién de control, calificacion y devoluciones de clientes, proveedores.

Atencién a auditorias internas

Llenado de declaraciones de pago de impuesto

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

Asistente administrativo Manta

VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES PUNTOS

HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)

INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO 200

TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180

TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150

BACHILLER 100

EXPERIENCIA EN EMPRESAS

AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100 100

4 ANOS 90
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3 ANOS 80

2 ANOS 70 70

1 ANOS 60

0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30 30
2 ANOS 20 20

1 ANOS 10

0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40 40 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20

RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucion 150

Supervisor y Ejecucién 125

Ejecutor de Procesos 100 100 100
Soporte de Procesos 50

Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 410 450

Anexo 13. Analisis de brechas del personal al Asistente administrativo Manta

Matriz de analisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Nombre del Asistente administrativo Manta
puesto
Cadigo 0008
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccioén formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacion formales
Ingenieria comercial Tercer nivel Ing. Contabilidad
Administracién de empresas Comercial financiera
Ingenieria contabilidad y Sistemas y
auditoria softwares
contables
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Gestion de la informacion
gerencial

Des

arrollo profesional

Experiencia en

Cargo actual

Otras instituciones

Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 2 afios 2 afios 2 afios
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Basico
Gestion financiera X
Auditoria X
Control de gestion X
Tributos o impuestos sobre la X
renta
. Generales Nivel
Competencias Avanzado Intermedio Basico
Comunicacién X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Avanzado Avanzado
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Asistencia en la prevencion de X
lavado de activos.
Apoyo administrativo a la X
Gerencia.

Funciones principales a desempeiiar

Desempefio Elaboracién de Reportes.

Manejo y control de expedientes.

Revisar la documentacién de control, calificacion y devoluciones de clientes, proveedores.

Atencion a auditorias internas

Llenado de declaraciones de pago de impuesto

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

Asistente administrativo Manta

VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES | PUNTOS

HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)

INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO 200

TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180

TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150

BACHILLER 100

EXPERIENCIA EN EMPRESAS

AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100

4 ANOS 90
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3 ANOS 80

2 ANOS 70 70 70
1 ANOS 60

0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20 20 20
1 ANOS 10

0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40 40 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20

RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucion 150

Supervisor y Ejecucién 125

Ejecutor de Procesos 100 100 100
Soporte de Procesos 50

Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 410 410

Anexo 13. Analisis de brechas del personal al Asesor comercial Portoviejo

(Vendedor)

Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

automovilisticas

Nombre del Asesor comercial Portoviejo (Vendedor)
puesto
Cédigo 0009
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los

Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacion formales

Ingenieria comercial Tercer nivel Ingenieria Ventas y funcién

Administracion de empresas en crediticia de otras

Ingenieria en Marketing/ Marketing/ concesionarias.

Mercadotecnia Mercadotec

nia
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
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Experiencia 1 afio 3 afos 2 afos JAC Autos
laboral
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Basico
Ventas de vehiculos X
Atencion al cliente X
Asesoria bancaria X
Marketing y publicidad X
Generales Nivel
c . Avanzado Intermedio Basico
ompetencias Comunicacién X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucion de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Contactos frecuentes con el X
publico, con los compafieros de
la misma area, otras areas y con
entidades externas
Funciones principales a desempefar
5 Recepcion y atencién de clientes.
Desempefio Tramites y cierre de ventas.
Soporte puntual en cobro de facturas y entrega de vehiculos
Fuente: Valarezo et. al. (2019)
] Asesor comercial Portoviejo (Vendedor)
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES [ PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100
4 ANOS 90
3 ANOS 80 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60 60
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0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20 20
1 ANOS 10 10

0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30 30 30
Toma decisiones sin Impacto 20

RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucién 150

Supervisor y Ejecucién 125

Ejecutor de Procesos 100 100 100
Soporte de Procesos 50

Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 380 410

Anexo 14. Analisis de brechas del personal al Asesor comercial Portoviejo

(Vendedor)
Matriz de analisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del Asesor comercial Portoviejo (Vendedor)
puesto
Cédigo 00010
Unidad
Comparacion del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
Ingenieria comercial Tercer nivel Administraci | Ventas y funcién
Administracién de empresas on de | crediticia de otras
Ingenieria en Marketing/ empresas concesionarias.
Mercadotecnia
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 1 afio 1 afo
Conocimiento Nivel de conocimiento




112

Avanzado Intermedio Bésico Requiere
Ventas de vehiculos X conocimientos en
Atencion al cliente X Marketing
Asesoria bancaria X
Marketing y publicidad X
Generales Nivel
. Avanzado Intermedio Bésico
Competencias  ["Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Contactos frecuentes con el X
publico, con los compafieros de
la misma éarea, otras areas y con
entidades externas
Funciones principales a desempeiiar
. Recepcién y atencién de clientes.
Desempefio Tramites y cierre de ventas.
Soporte puntual en cobro de facturas y entrega de vehiculos
Fuente: Valarezo et. al. (2019)
] Asesor comercial Portoviejo (Vendedor)
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES \ PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100
4 ANOS 90
3 ANOS 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60 60 60
0 ANOS 0
EXPERIENCIA EN EL PUESTO
5 ANOS 50
4 ANOS 40
3 ANOS 30
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2 ANOS 20

1 ANOS 10 10 10
0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30 30 30
Toma decisiones sin Impacto 20

RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucién 150

Supervisor y Ejecucion 125

Ejecutor de Procesos 100 100 100
Soporte de Procesos 50

Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 380 380

Anexo 15. Analisis de brechas del personal al Asesor comercial Portoviejo

(Vendedor)
Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del Asesor comercial Portoviejo (Vendedor)
puesto
Cadigo 00011
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
Ingenieria comercial Tercer nivel Ing. Ventas y funcion
Administracion de empresas comercial crediticia de otras
Ingenieria en Marketing/ concesionarias.
Mercadotecnia
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 1 afio 2 afio
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Ventas de vehiculos X
Atencion al cliente X
Asesoria bancaria X
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Marketing y publicidad X | |
Generales Nivel
Avanzado Intermedio Basico

Competencias | Comunicacién
Flexibilidad

Trabajo en equipo
Liderazgo

Resolucién de problemas
Toma de decisiones
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico

XXX | X[ X[ x

Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Contactos frecuentes con el X
publico, con los compafieros de
la misma éarea, otras areas y con
entidades externas

Funciones principales a desempeiiar
Recepcion y atencién de clientes.
Desempefio Tramites y cierre de ventas.
Soporte puntual en cobro de facturas y entrega de vehiculos

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

Asesor comercial Portoviejo (Vendedor)
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO

FACTORES \ PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100

EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100

4 ANOS 90

3 ANOS 80

2 ANOS 70 70
1 ANOS 60 60

0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20

1 ANOS 10 10 10

0 ANOS 0
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SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30 30 30
Toma decisiones sin Impacto 20

RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucién 150

Supervisor y Ejecucion 125

Ejecutor de Procesos 100 100 100
Soporte de Procesos 50

Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 380 390

Anexo 16. Analisis de brechas del personal al Asesor comercial Portoviejo

(Vendedor)
Matriz de analisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del Asesor comercial Portoviejo (Vendedor)
puesto
Cédigo 00012
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
Ingenieria comercial Tercer nivel Ing. en Ventas y funcion
Administracién de empresas Marketing crediticia de otras
Ingenieria en Marketing/ concesionarias.
Mercadotecnia
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 3 afios 3 afios Banco Pichincha
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Ventas de vehiculos X
Atencion al cliente X
Asesoria bancaria X
Marketing y publicidad X
Generales Nivel
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Avanzado Intermedio Basico
Competencias | Comunicacién X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucion de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Contactos frecuentes con el X
publico, con los compafieros de
la misma area, otras areas y con
entidades externas
Funciones principales a desempefar
Recepcion y atencién de clientes.
Desempefio Tramites y cierre de ventas.
Soporte puntual en cobro de facturas y entrega de vehiculos
Fuente: Valarezo et. al. (2019)
Asesor comercial Portoviejo (Vendedor)
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100
4 ANOS 90
3 ANOS 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60 60 60
0 ANOS 0
EXPERIENCIA EN EL PUESTO
5 ANOS 50
4 ANOS 40
3 ANOS 30 30
2 ANOS 20
1 ANOS 10 10
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0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30 30 30
Toma decisiones sin Impacto 20

RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucion 150

Supervisor y Ejecucion 125

Ejecutor de Procesos 100 100 100
Soporte de Procesos 50

Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 380 400

Anexo 17. Anadlisis de brechas del personal al Asesor comercial Portoviejo

(Vendedor)
Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del Asesor comercial Portoviejo (Vendedor)
puesto
Cadigo 00013
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal No cumple con la
Nivel de Titulo Areas de los formagion ,
Formacién académica Instruccién formal conocimientos académica  esta
Educacion formales terminando su
carrera
Ingenieria comercial Bachiller Ventas y funcion
Administracién de empresas crediticia de otras
Ingenieria en Marketing/ concesionarias.
Mercadotecnia
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 1 afio 1 afio
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Ventas de vehiculos X
Atencion al cliente X
Asesoria bancaria X
Marketing y publicidad X
Generales Nivel
. Avanzado Intermedio Bésico
Competencias  ["=5municacion X
Flexibilidad X
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Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucion de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Contactos frecuentes con el X
publico, con los compafieros de
la misma éarea, otras areas y con
entidades externas
Funciones principales a desempefar
Recepcion y atencion de clientes.
Desempefio Tramites y cierre de ventas.
Soporte puntual en cobro de facturas y entrega de vehiculos
Fuente: Valarezo et. al. (2019)
. Asesor comercial Portoviejo (Vendedor)
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100
4 ANOS 90
3 ANOS 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60 60 60
0 ANOS 0
EXPERIENCIA EN EL PUESTO
5 ANOS 50
4 ANOS 40
3 ANOS 30
2 ANOS 20
1 ANOS 10 10 10
0 ANOS 0
SOLUCION DE PROBLEMAS
Dirige la empresa 80
Toma decisiones de muy alto Impacto 60
Toma decisiones de alto Impacto 50
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Toma decisiones de mediano Impacto 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30 30 30
Toma decisiones sin Impacto 20

RESPONSABILIDAD
ROL DEL PUESTO

Direccion General 200
Coordinacion y Ejecucion 150
Supervisor y Ejecucion 125
Ejecutor de Procesos 100 100 100
Soporte de Procesos 50
Servicios 25
TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 380 300

Anexo 18. Andlisis de brechas del personal al Asesor comercial Manta
(Vendedor)

Matriz de analisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del Asesor comercial Manta (Vendedor)
puesto
Cédigo 00014
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
Ingenieria comercial Tercer nivel Ing. Ventas y funcion
Administracion de empresas comercial crediticia de otras
Ingenieria en Marketing/ concesionarias.
Mercadotecnia
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 4 afos 2 afios Manta Car
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Ventas de vehiculos X
Atencion al cliente X
Asesoria bancaria X
Marketing y publicidad X
Generales Nivel
. Avanzado Intermedio Bésico
Competencias Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
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Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Contactos frecuentes con el X
publico, con los compafieros de
la misma érea, otras areasy con
entidades externas
Funciones principales a desempeiiar
Recepcién y atencion de clientes.
Desempefio Tramites y cierre de ventas. ]
Soporte puntual en cobro de facturas y entrega de vehiculos
Fuente: Valarezo et. al. (2019)
' Asesor comercial Manta (Vendedor)
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES | PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100
4 ANOS 90 90
3 ANOS 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60 60
0 ANOS 0
EXPERIENCIA EN EL PUESTO
5 ANOS 50
4 ANOS 40
3 ANOS 30
2 ANOS 20 20
1 ANOS 10 10
0 ANOS 0
SOLUCION DE PROBLEMAS
Dirige la empresa 80
Toma decisiones de muy alto Impacto 60
Toma decisiones de alto Impacto 50
Toma decisiones de mediano Impacto 40
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Toma decisiones de bajo Impacto 30 30 30
Toma decisiones sin Impacto 20

RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucién 150

Supervisor y Ejecucion 125

Ejecutor de Procesos 100 100 100
Soporte de Procesos 50

Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 380 420

Anexo 19. Andlisis de brechas del personal al Asesor comercial Manta

(Vendedor)

Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Nombre del Asesor comercial Manta (Vendedor)
puesto
Cadigo 00015
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
Ingenieria comercial Tercer nivel Ventas y funcion
Administracién de empresas crediticia de otras
Ingenieria en Marketing/ concesionarias.
Mercadotecnia
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 1 afio 1 afio
Conocimiento Nivel de conocimiento Reforzar
Avanzado Intermedio Bésico conocimientos en
Ventas de vehiculos X atencion al cliente
Atencion al cliente X
Asesoria bancaria X
Marketing y publicidad X
Generales Nivel
. Avanzado Intermedio Bésico
Competencias Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
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Toma de decisiones | X |
Destreza y habilidades Nivel

Avanzado Intermedio Bésico
Responsabilidades Nivel

Avanzado Intermedio Bésico
Contactos frecuentes con el X
publico, con los compafieros de
la misma éarea, otras areas y con
entidades externas

Funciones principales a desempeiiar
Recepcién y atencion de clientes.
Desempefio Tramites y cierre de ventas. _
Soporte puntual en cobro de facturas y entrega de vehiculos
Fuente: Valarezo et. al. (2019)
Asesor comercial Manta (Vendedor)
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES | PUNTOS

HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)

INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO 200

TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150

BACHILLER 100

EXPERIENCIA EN EMPRESAS

AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100

4 ANOS 90

3 ANOS 80

2 ANOS 70

1 ANOS 60 60 60
0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20

1 ANOS 10 10 10
0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30 30 30
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Toma decisiones sin Impacto 20

RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucion 150

Supervisor y Ejecucién 125

Ejecutor de Procesos 100 100 100
Soporte de Procesos 50

Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 380 380

Anexo 20. Analisis de brechas del personal al Asesor comercial Manta

(Vendedor)

Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Nombre del Asesor comercial Manta (Vendedor)
puesto
Cédigo 00016
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacién académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
Ingenieria comercial Tercer nivel Ing. en Ventas y funcion
Administracion de empresas Marketing crediticia de otras
Ingenieria en Marketing/ concesionarias.
Mercadotecnia
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 3 afios 3 afios
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Ventas de vehiculos X
Atencion al cliente X
Asesoria bancaria X
Marketing y publicidad X
Generales Nivel
. Avanzado Intermedio Bésico
Competencias Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucion de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado [ Intermedio | Basico
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Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico

Contactos frecuentes con el X

publico, con los compafieros de

la misma éarea, otras areas y con

entidades externas

Funciones principales a desempeiiar
Recepcion y atencién de clientes.
Desempefio Tramites y cierre de ventas. _
Soporte puntual en cobro de facturas y entrega de vehiculos
Fuente: Valarezo et. al. (2019)
Asesor comercial Manta (Vendedor)
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES \ PUNTOS

HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100
4 ANOS 90
3 ANOS 80 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60 60
0 ANOS 0
EXPERIENCIA EN EL PUESTO
5 ANOS 50
4 ANOS 40
3 ANOS 30 30
2 ANOS 20
1 ANOS 10 10
0 ANOS 0
SOLUCION DE PROBLEMAS
Dirige la empresa 80
Toma decisiones de muy alto Impacto 60
Toma decisiones de alto Impacto 50
Toma decisiones de mediano Impacto 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30 30 30
Toma decisiones sin Impacto 20
RESPONSABILIDAD
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ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucién 150

Supervisor y Ejecucion 125

Ejecutor de Procesos 100 100 100
Soporte de Procesos 50

Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 380 420

Anexo 21. Andlisis de brechas del personal al Asesor comercial Manta
(Vendedor)

Matriz de analisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Nombre del Asesor comercial Manta (Vendedor)
puesto
Cadigo 00017
Unidad
Comparacion del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
Ingenieria comercial Tercer nivel Ing. en Ventas y funcion
Administracién de empresas Marketing crediticia de otras
Ingenieria en Marketing/ concesionarias.

Mercadotecnia

Desarrollo profesional

Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 1 afio 1 afio
Conocimiento Nivel de conocimiento Fortificar
Avanzado Intermedio Bésico conocimientos
Ventas de vehiculos X riesgos crediticios
Atencion al cliente X
Asesoria bancaria X
Marketing y publicidad X
Generales Nivel
) Avanzado Intermedio Basico
Competencias Comunicacién X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X

Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
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Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico

Contactos frecuentes con el X

publico, con los compafieros de

la misma éarea, otras areas y con

entidades externas

Funciones principales a desempeiiar
Recepcion y atencién de clientes.
. Tramites y cierre de ventas.
Desempefio Soporte puntual en cobro de facturas y entrega de vehiculos
Fuente: Valarezo et. al. (2019)
_ Asesor comercial Manta (Vendedor)
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES \ PUNTOS

HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100
4 ANOS 90
3 ANOS 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60 60 60
0 ANOS 0
EXPERIENCIA EN EL PUESTO
5 ANOS 50
4 ANOS 40
3 ANOS 30
2 ANOS 20
1 ANOS 10 10 10
0 ANOS 0
SOLUCION DE PROBLEMAS
Dirige la empresa 80
Toma decisiones de muy alto Impacto 60
Toma decisiones de alto Impacto 50
Toma decisiones de mediano Impacto 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30 30 30
Toma decisiones sin Impacto 20
RESPONSABILIDAD
ROL DEL PUESTO
Direccion General 200
Coordinacion y Ejecucion 150
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Supervisor y Ejecucion 125
Ejecutor de Procesos 100 100 100
Soporte de Procesos 50
Servicios 25
TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 380 380

Anexo 22. Andlisis de brechas del personal al Asesor comercial Manta
(Vendedor)

Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del Asesor comercial Manta (Vendedor)
puesto
Cadigo 00018
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
Ingenieria comercial Tercer nivel Administraci | Ventas y funcion
Administracion de empresas on de | crediticia de otras
Ingenieria en Marketing/ empresas concesionarias.
Mercadotecnia
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 4 afos 4 afos De Prati
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Ventas de vehiculos X
Atencion al cliente X
Asesoria bancaria X
Marketing y publicidad X
Generales Nivel
. Avanzado Intermedio Bésico
Competencias Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio | Basico
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Contactos frecuentes con el X
publico, con los compafieros de
la misma area, otras areas y con
entidades externas

Funciones principales a desempefar

Recepcion y atencién de clientes.

Desempefio Tramites y cierre de ventas.

Soporte puntual en cobro de facturas y entrega de vehiculos

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

Asesor comercial Manta (Vendedor)
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES \ PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100
4 ANOS 90 90
3 ANOS 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60 60
0 ANOS 0
EXPERIENCIA EN EL PUESTO
5 ANOS 50
4 ANOS 40 40
3 ANOS 30
2 ANOS 20
1 ANOS 10 10
0 ANOS 0
SOLUCION DE PROBLEMAS
Dirige la empresa 80
Toma decisiones de muy alto Impacto 60
Toma decisiones de alto Impacto 50
Toma decisiones de mediano Impacto 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30 30 30
Toma decisiones sin Impacto 20
RESPONSABILIDAD
ROL DEL PUESTO
Direccion General 200
Coordinacion y Ejecucion 150
Supervisor y Ejecucién 125
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Ejecutor de Procesos 100 100 100
Soporte de Procesos 50
Servicios 25
TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 380 440
Anexo 23. Analisis de brechas del personal al Cajero Portoviejo
Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del Cajero Portoviejo
puesto
Cédigo 00019
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccioén formal Estudiando
Nivel de Titulo Areas de los Ultimo afio de
Formacion académica Instruccion formal conocimientos Ingenieria
Educacién formales comercial
Ingenieria comercial Bachiller Matematicas,
Administracién de empresas transacciones
financieras
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afios 1 afio 1 afio
Conocimiento Nivel de conocimiento Fortificar
Avanzado Intermedio Bésico conocimientos en
Atencion al cliente X atencion al cliente
Conocimientos béasicos en X
sistemas y softwares contables
Manejo en Excel intermedio- X
Avanzado
) Generales Nivel
Competencias Avanzado Intermedio Basico
Comunicacién X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Contactos frecuentes con el X

publico, con los compafieros de
la misma area
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Funciones principales a desempefar

Desempefio Recibir correspondencia

Realizar arqueos, depdsitos y atencion al cliente.

Archivar facturas y recibos de pago,

Reportes

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

Cajero Portov[ejo

VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES \ PUNTOS

HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)

INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO 200

TERCER NIVEL TITULADO 180 180

TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150

BACHILLER 100 100

EXPERIENCIA EN EMPRESAS

AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100

4 ANOS 90

3 ANOS 80

2 ANOS 70

1 ANOS 60 60 60

0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20

1 ANOS 10 10 10

0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20 20 20

RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucion 150

Supervisor y Ejecucién 125

Ejecutor de Procesos 100

Soporte de Procesos 50

Servicios 25 25 25
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TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 295 215
Anexo 23. Analisis de brechas del personal al Cajero Manta
Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del Cajero Manta
puesto
Cédigo 00020
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los

Formacion académica Instruccion formal conocimientos
Educacion formales

Ingenieria comercial Tercer nivel Ing. Matematicas,

Administracion de empresas Administraci | transacciones

6n de financieras
empresas
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones

Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afios 1 afio 1 afio

Competencias

Conocimiento

Nivel de conocimiento

Avanzado Intermedio Basico
Atencion al cliente X
Conocimientos basicos en X
sistemas y softwares contables
Manejo en Excel intermedio- X
Avanzado
Generales Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Comunicacién X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Tolerancia X
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Contactos frecuentes con el X

publico, con los compafieros de
la misma area
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Funciones principales a desempefar

Desempefio Recibir correspondencia

Realizar arqueos, depdsitos y atencion al cliente.

Archivar facturas y recibos de pago,

Reportes

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

Cajero Manta

VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES \ PUNTOS

HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)

INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO 200

TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180

TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150

BACHILLER 100

EXPERIENCIA EN EMPRESAS

AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100

4 ANOS 90

3 ANOS 80

2 ANOS 70

1 ANOS 60 60 60

0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20

1 ANOS 10 10 10

0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20 20 20

RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucion 150

Supervisor y Ejecucién 125

Ejecutor de Procesos 100

Soporte de Procesos 50

Servicios 25 25 25
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TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO

295

295

Anexo 24. Andlisis de brechas del personal al Jefe de taller Automotriz

Portoviejo

Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

reparacion y diagnéstico de las
unidades que ingresan al taller
mecanico.

Funciones principales a desempeiiar

Nombre del Jefe de taller Automotriz Portoviejo
puesto
Cadigo 00021
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacion formales
Ing. Automotriz, Ing. Mecénico, | Cuarto nivel Maestria en | Mecéanica
Ing. Industrial o afines. Sistemas automovilistica
Maestria en su area Automotrice
s
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 3 afios 10 afios 7 afios Ambacar Ecuador
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Administraciéon de los recursos X
humanos y materiales del taller,
Asesoria supervision y direccion X
técnica de los procesos del taller
mecanico y colisién
) Generales Nivel
Competencias Avanzado Intermedio Basico
Comunicacién X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Planificacién X
Organizacion X
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Maximizar la utilizacion, X
productividad y eficiencia de los
procesos del taller automotriz
para lograr una alta rentabilidad
y satisfaccion de los clientes.
Desempefio Coordinacion de las labores de X
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realizados.

-Supervisar que los trabajos mecanicos por él asignados se realicen profesionalmente, dando
apoyo técnico en los diagndsticos para garantizar un proceso de calidad en los trabajos

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

_ Jefe de taller Automotriz Portoviejo
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES \ PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200 200 200
TERCER NIVEL TITULADO 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100 100
4 ANOS 90
3 ANOS 80 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60
0 ANOS 0
EXPERIENCIA EN EL PUESTO
5 ANOS 50 50
4 ANOS 40
3 ANOS 30 30
2 ANOS 20
1 ANOS 10
0 ANOS 0
SOLUCION DE PROBLEMAS
Dirige la empresa 80
Toma decisiones de muy alto Impacto 60 60 60
Toma decisiones de alto Impacto 50
Toma decisiones de mediano Impacto 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30
Toma decisiones sin Impacto 20
RESPONSABILIDAD
ROL DEL PUESTO
Direccion General 200
Coordinacion y Ejecucion 150 150 150
Supervisor y Ejecucién 125
Ejecutor de Procesos 100
Soporte de Procesos 50
Servicios 25
TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 520 560
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Anexo 25. Andlisis de brechas del personal al Jefe de taller Automotriz Manta

Matriz de analisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Nombre del Jefe de taller Automotriz Manta
puesto
Cédigo 00022
Unidad
Comparacion del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los

Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales

Ing. Automotriz, Ing. Mecénico, | Cuarto nivel Maestria en | Mecéanica

Ing. Industrial o afines. Sistemas automovilistica

Maestria en su area Automotrice

s
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones

Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 3 afios 5 afios 8 afios Kia Manta

Competencias

Desempefio

Conocimiento

Nivel de conocimiento

Avanzado Intermedio Bésico
Administracion de los recursos X
humanos y materiales del taller,
Asesoria supervision y direccion X
técnica de los procesos del taller
mecanico y colisién
Generales Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Comunicacién X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Planificaciéon X
Organizacion X
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Maximizar la utilizacién, X
productividad y eficiencia de los
procesos del taller automotriz
para lograr una alta rentabilidad
y satisfaccion de los clientes.
Coordinacién de las labores de X

reparacion y diagnéstico de las
unidades que ingresan al taller
mecanico.

Funciones principales a desempeiiar

-Supervisar que los trabajos mecanicos por él asignados se realicen profesionalmente, dando
apoyo técnico en los diagndsticos para garantizar un proceso de calidad en los trabajos

realizados.

Fuente: Valarezo et. al. (2019)
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] Jefe de taller Automotriz Manta
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES \ PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200 200 200
TERCER NIVEL TITULADO 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100 100
4 ANOS 90
3 ANOS 80 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60
0 ANOS 0
EXPERIENCIA EN EL PUESTO
5 ANOS 50 50
4 ANOS 40
3 ANOS 30 30
2 ANOS 20
1 ANOS 10
0 ANOS 0
SOLUCION DE PROBLEMAS
Dirige la empresa 80
Toma decisiones de muy alto Impacto 60 60 60
Toma decisiones de alto Impacto 50
Toma decisiones de mediano Impacto 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30
Toma decisiones sin Impacto 20
RESPONSABILIDAD
ROL DEL PUESTO
Direccion General 200
Coordinacion y Ejecucion 150 150 150
Supervisor y Ejecucion 125
Ejecutor de Procesos 100
Soporte de Procesos 50
Servicios 25
TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 520 560




Anexo 26. Andlisis de brechas del personal al Técnico Asesor Portoviejo

(Mecéanico)
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Matriz de analisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Desempefio

vehiculos

Funciones principales a desempeiiar

Realizar los mantenimientos preventivos y correctivos utilizando manuales de servicio y

portales de informacién

Realizar informes de dafios.

Efectuar la revision general de los vehiculos.

Nombre del Técnico Asesor Portoviejo (Mecanico)
puesto
Cédigo 00023
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
Ing. Automotriz, Tecnologia Tercer nivel Ing. Mecénica basica.
Automotriz Automotriz
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 1 afio 1 afio
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Uso de herramientas especiales. X
Electricidad o electrénica X
automotriz
Uso de escaner de marca y X
multimarca.
) Instalacion de accesorios. X
Competencias “Generales Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Inspeccion de los vehiculos y X
registrar el estado en las hojas
de control
Reparacién y mantenimiento de X

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

Técnico Asesor Portoviejo (Mecéanico)
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VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES \ PUNTOS

HABILIDADI;S (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)

INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO 200

TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180

TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150

BACHILLER 100

EXPERIENCIA EN EMPRESAS

AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100

4 ANOS 90

3 ANOS 80

2 ANOS 70

1 ANOS 60 60 60

0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20

1 ANOS 10 10 10

0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20 20 20

RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucién 150

Supervisor y Ejecucién 125

Ejecutor de Procesos 100

Soporte de Procesos 50 50 50

Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 320 320

Anexo 26. Analisis de brechas del personal al Técnico Asesor Portoviejo

(Mecéanico)
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Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Nombre del Técnico Asesor Portoviejo (Mecanico)
puesto
Cadigo 00024
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacién académica Instruccién formal conocimientos
Educacion formales
Ing. Automotriz, Tecnologia Tercer nivel Tecnologia Mecénica basica.
Automotriz Superior en
Mecénica
Automotriz
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 2 afios 2 afos
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Uso de herramientas especiales. X
Electricidad o] electrénica X
automotriz
Uso de escaner de marca y X
multimarca.
. Instalacion de accesorios. X
Competencias  [“Generales Nivel
Avanzado Avanzado Avanzado
Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Avanzado Avanzado
Responsabilidades Nivel
Avanzado Avanzado Avanzado
Inspeccion de los vehiculos y X
registrar el estado en las hojas
de control
Reparacién y mantenimiento de X
Desempefio vehiculos
Funciones principales a desempeiiar
Realizar los mantenimientos preventivos y correctivos utilizando manuales de servicio y
portales de informacion
Realizar informes de dafios.
Efectuar la revision general de los vehiculos.
Fuente: Valarezo et. al. (2019)
Técnico Asesor Portoviejo (Mecanico)
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES \ PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
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INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO 200

TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150

BACHILLER 100

EXPERIENCIA EN EMPRESAS

AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100

4 ANOS 90

3 ANOS 80

2 ANOS 70

1 ANOS 60 60 60
0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20

1 ANOS 10 10 10
0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20 20 20
RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucién 150

Supervisor y Ejecucion 125

Ejecutor de Procesos 100

Soporte de Procesos 50 50 50
Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 320 320

Anexo 27. Analisis de brechas del personal al Técnico Asesor Portoviejo

(Mecéanico)
Matriz de analisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del Técnico Asesor Portoviejo (Mecanico)
puesto

Cédigo 00025
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Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los Estudiante de la
Formacion académica Instruccién formal conocimientos carrera
Educacién formales Ingenieria
Ing. Automotriz, Tecnologia Bachiller Mecénica basica. Automotriz
Automotriz
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 1 afio 1 afio
Conocimiento Nivel de conocimiento No cumple con la
Avanzado Intermedio Basico igrﬂfe‘if';umemar
Uso d_e _herramlentas espemglgs. X cocr]mcimientos de
Electricidad o electronica X electricidad
automotriz
Uso de escaner de marca y X
multimarca.
) Instalacién de accesorios. X
Competencias [“Generales Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Inspeccion de los vehiculos y X
registrar el estado en las hojas
de control
Reparacién y mantenimiento de X
Desempefio vehiculos
Funciones principales a desempeiiar
Realizar los mantenimientos preventivos y correctivos utilizando manuales de servicio y
portales de informacion
Realizar informes de dafios.
Efectuar la revision general de los vehiculos.
Fuente: Valarezo et. al. (2019)
Técnico Asesor Portoviejo (Mecanico)
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL |
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CUARTO NIVEL TITULADO 200

TERCER NIVEL TITULADO 180 180

TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150

BACHILLER 100 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS

AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100

4 ANOS 90

3 ANOS 80

2 ANOS 70

1 ANOS 60 60 60
0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20

1 ANOS 10 10 10
0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20 20 20
RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucion 150

Supervisor y Ejecucién 125

Ejecutor de Procesos 100

Soporte de Procesos 50 50 50
Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 320 240

Anexo 28. Andlisis de brechas del personal al Técnico Asesor Portoviejo

(Mecéanico)

Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Nombre del Técnico Asesor Portoviejo (Mecanico)
puesto

Codigo 00026

Unidad
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Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado

Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)

Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formaciéon académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
Ing. Automotriz, Tecnologia Tercer nivel Ing. Mecénica basica.
Automotriz Automotriz
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 3 afios 2 afios Anibal Pin autos
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Uso de herramientas especiales. X
Electricidad o electrénica X
automotriz
Uso de escaner de marca y X
multimarca.
) Instalacién de accesorios. X
Competencias "Generales Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucion de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Inspeccion de los vehiculos y X
registrar el estado en las hojas
de control
Reparacion y mantenimiento de X
Desempefio vehiculos
Funciones principales a desempeiar
Realizar los mantenimientos preventivos y correctivos utilizando manuales de servicio y
portales de informacién
Realizar informes de dafios.
Efectuar la revision general de los vehiculos.
Fuente: Valarezo et. al. (2019)
Técnico Asesor Portoviejo (Mecanico)
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES | PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180
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TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100
4 ANOS 90
3 ANOS 80 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60 60
0 ANOS 0
EXPERIENCIA EN EL PUESTO
5 ANOS 50
4 ANOS 40
3 ANOS 30
2 ANOS 20 20
1 ANOS 10 10
0 ANOS 0
SOLUCION DE PROBLEMAS
Dirige la empresa 80
Toma decisiones de muy alto Impacto 60
Toma decisiones de alto Impacto 50
Toma decisiones de mediano Impacto 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30
Toma decisiones sin Impacto 20 20 20
RESPONSABILIDAD
ROL DEL PUESTO
Direccion General 200
Coordinacion y Ejecucién 150
Supervisor y Ejecucion 125
Ejecutor de Procesos 100
Soporte de Procesos 50 50 50
Servicios 25
TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 320 350
Anexo 29. Andlisis de brechas del personal al Técnico Asesor Manta
(Mecéanico)
Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del Técnico Asesor Manta (Mecanico)
puesto
Codigo 00027
Unidad
) Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
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Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instrucciéon formal conocimientos
Educacién formales
Ing. Automotriz, Tecnologia Tercer nivel Ing. Mecénica bésica.
Automotriz Automotriz
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 3 afios 2 afios Ambacar Manta

La Paz

Desempefio

Conocimiento

Nivel de conocimiento

vehiculos

Avanzado Intermedio Bésico
uso de herramientas especiales. X
electricidad o electrénica X
automotriz
uso de escéner de marca y X
multimarca.
) instalacion de accesorios. X
Competencias [“Generales Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Inspeccion de los vehiculos y X
registrar el estado en las hojas
de control
Reparacién y mantenimiento de X

Funciones principales a desempeiiar

Realizar los mantenimientos preventivos y correctivos utilizando manuales de servicio y

portales de informacion

Realizar informes de dafios.

Efectuar la revisién general de los vehiculos.

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

Técnico Asesor Manta (Mecénico)

VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES [ PUNTOS

HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)

INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO 200

TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180

TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ARO 150

BACHILLER 100
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EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100
4 ANOS 90
3 ANOS 80 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60 60
0 ANOS 0
EXPERIENCIA EN EL PUESTO
5 ANOS 50
4 ANOS 40
3 ANOS 30
2 ANOS 20 20
1 ANOS 10 10
0 ANOS 0
SOLUCION DE PROBLEMAS
Dirige la empresa 80
Toma decisiones de muy alto Impacto 60
Toma decisiones de alto Impacto 50
Toma decisiones de mediano Impacto 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30
Toma decisiones sin Impacto 20 20 20
RESPONSABILIDAD
ROL DEL PUESTO
Direccion General 200
Coordinacion y Ejecucion 150
Supervisor y Ejecucién 125
Ejecutor de Procesos 100
Soporte de Procesos 50 50 50
Servicios 25
TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 320 350
Anexo 30. Andlisis de brechas del personal al Técnico Asesor Manta
(Mecéanico)
Matriz de analisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del Técnico Asesor Manta (Mecanico)
puesto
Cédigo 00028
Unidad
Comparacion del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los No cumple con la
Formacién académica Instruccién formal conocimientos formf""c'?”’ aunque
Educacién formales PuOnSi gﬁ eas asus
Ing. Automotriz, Tecnologia Bachiller Mecénica bésica.
Automotriz
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Experiencia
laboral

Lapso de tiempo de trabajo

Desarrollo profesional

Experiencia en
empresas
automovilisticas

Cargo actual

Otras instituciones

1 afio

2 afos

1 afio

Metrocar
Portoviejo

Competencias

Desempefio

Conocimiento

Nivel de conocimiento

Avanzado Intermedio Basico
Uso de herramientas especiales. X
Electricidad o electrénica X
automotriz
Uso de escaner de marca y X
multimarca.
Instalacién de accesorios. X
Generales Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Comunicacién X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Inspeccion de los vehiculos y X
registrar el estado en las hojas
de control
Reparacién y mantenimiento de X

vehiculos

Funciones principales a desempeiar

Realizar los mantenimientos preventivos y correctivos utilizando manuales de servicio y

portales de informacién

Realizar informes de dafios.

Efectuar la revision general de los vehiculos.

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

Técnico Asesor Manta (Mecéanico)

VALORACION DE PUESTOS

PUESTO

EMPLEADO

FACTORES

PUNTOS

HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)

INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO

200

TERCER NIVEL TITULADO

180

180

TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO

150

BACHILLER

100

100

EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
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5 ANOS 100

4 ANOS 90

3 ANOS 80

2 ANOS 70 70
1 ANOS 60 60

0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20

1 ANOS 10 10 10
0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20 20 20
RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucion 150

Supervisor y Ejecucion 125

Ejecutor de Procesos 100

Soporte de Procesos 50 50 50
Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 320 250

Anexo 31. Analisis de brechas del personal al Técnico Asesor Manta
(Mecanico)

Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Nombre del Técnico Asesor Manta (Mecéanico)
puesto
Cédigo 00029
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacién académica Instruccién formal conocimientos
Educacion formales
Ing. Automotriz, Tecnologia Tercer nivel Tecnologia Mecénica bésica.
Automotriz Superior en
Mecénica
Automotriz
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Desarrollo profesional

Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 3 afios 3 afios
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Uso de herramientas especiales. X
Electricidad o electronica X
automotriz
Uso de escaner de marca y X
multimarca.
. Instalacion de accesorios. X
Competencias |“Generales Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Comunicacién X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Inspeccion de los vehiculos y X
registrar el estado en las hojas
de control
Reparacion y mantenimiento de X
Desempefio vehiculos

Funciones principales a desempeiiar

portales de informacion

Realizar los mantenimientos preventivos y correctivos utilizando manuales de servicio y

Realizar informes de dafios.

Efectuar la revisién general de los vehiculos.

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

_ Técnico Asesor Manta (Mecéanico)
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES \ PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100
4 ANOS 90
3 ANOS 80 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60 60
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0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30 30
2 ANOS 20

1 ANOS 10 10

0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20 20 20
RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucién 150

Supervisor y Ejecucién 125

Ejecutor de Procesos 100

Soporte de Procesos 50 50 50
Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 320 260

Anexo 32. Andlisis de brechas del personal al Técnico Asesor Manta

(Mecéanico)

Matriz de analisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del Técnico Asesor Manta (Mecanico)
puesto
Cadigo 00030
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccion formal
Nivel de Titulo Areas de los

Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacion formales

Ing. Automotriz, Tecnologia Tercer nivel Ing. Mecénica bésica.

Automotriz Automotriz

Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones

Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 4 afios 2 afios Taller Automotriz

Soza
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Competencias

Desempefio

Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Uso de herramientas especiales. X
Electricidad o electronica X
automotriz
Uso de escaner de marca y X
multimarca.
Instalacién de accesorios. X
Generales Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucion de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Inspeccion de los vehiculos y X
registrar el estado en las hojas
de control
Reparacion y mantenimiento de X
vehiculos
Funciones principales a desempefar
Realizar los mantenimientos preventivos y correctivos utilizando manuales de servicio y
portales de informacién
Realizar informes de dafos.
Efectuar la revision general de los vehiculos.

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

' Técnico Asesor Manta (Mecénico)
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES | PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100
4 ANOS 90 90
3 ANOS 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60 60
0 ANOS 0
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EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20 20
1 ANOS 10 10

0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20 20 20
RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucion 150

Supervisor y Ejecucion 125

Ejecutor de Procesos 100

Soporte de Procesos 50 50 50
Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 320 360

Anexo 33. Andlisis de brechas del personal al Jefe de Repuesto Portoviejo

Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del Jefe de Repuesto Portoviejo
puesto
Cadigo 00031
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacién académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
Ing. Automotriz, Tecnologia Cuarto nivel Maestria en
Automotriz Sistemas
Maestria en su area Automotrice
s
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 3 afios 8 afios 5 afios NAUTOS
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Manejo de las aplicaciones X
informéticas.
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Repuestos X
Gestion estratégica de la X
compra de repuestos
Presupuesto de ventas X
Competencias | Generales Nivel

Avanzado Intermedio Bésico
Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucion de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel

Avanzado Intermedio Bésico
Capacidad para analizar e X
interpretar informes internos.
Responsabilidades Nivel

Avanzado Intermedio Bésico
Supervisién entrenamiento y X
acomparfiamiento al personal
técnico mecéanico sobre los

Desempefio repuestos
Funciones principales a desempeiiar

Planificar, supervisar y autorizarlas compras de repuestos a GM y proveedores locales.
Seguimiento de los repuestos de las unidades criticas

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

Jefe de Repuesto Portoviejo

VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES | PUNTOS

HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)

INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO 200 200 200

TERCER NIVEL TITULADO 180

TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150

BACHILLER 100

EXPERIENCIA EN EMPRESAS

AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100 100

4 ANOS 90

3 ANOS 80 80

2 ANOS 70

1 ANOS 60

0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30
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2 ANOS 20 20

1 ANOS 10

0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60 60 60
Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20

RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucién 150 150 150
Supervisor y Ejecucion 125

Ejecutor de Procesos 100

Soporte de Procesos 50

Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 510 560

Anexo 34. Andlisis de brechas del personal al Jefe de Repuesto Manta

Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del Jefe de Repuesto Manta
puesto
Cédigo 00032
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacion formales
Ing. Automotriz, Tecnologia Tercer nivel Ing.
Automotriz Automotriz
Maestria en su area
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 3 afios 10 afios 8 afios Autocor
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Manejo de las aplicaciones X
informaticas.
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Repuestos X
Gestion estratégica de la X
compra de repuestos
) Presupuesto de ventas X
Competencias | Generales Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Comunicacién X B
Flexibilidad X Fortificar
n T conocimientos
Trabajo en equipo X generales de
Liderazgo X comunicacion,
Resolucion de problemas X trabajo en equipo,
Toma de decisiones X liderazgo.
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Capacidad para analizar e X
interpretar informes internos.
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Supervisién entrenamiento y X
acomparfiamiento al personal
técnico mecéanico sobre los
Desempefio repuestos
Funciones principales a desempeiiar
Planificar, supervisar y autorizarlas compras de repuestos a GM y proveedores locales.
Seguimiento de los repuestos de las unidades criticas
Fuente: Valarezo et. al. (2019)
Jefe de Repuesto Manta
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200 200 200
TERCER NIVEL TITULADO 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100 100
4 ANOS 90
3 ANOS 80 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60
0 ANOS 0
EXPERIENCIA EN EL PUESTO
5 ANOS 50 50
4 ANOS 40
3 ANOS 30
2 ANOS 20 20
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1 ANOS 10

0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60 60 60
Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20

RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucion 150 150 150
Supervisor y Ejecucién 125

Ejecutor de Procesos 100

Soporte de Procesos 50

Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 510 560

Anexo 35. Andlisis de brechas del personal al PDI Mantenimientos automotriz

Portoviejo
Matriz de analisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del PDI Mantenimientos automotriz Portoviejo
puesto
Cédigo 00033
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los No cumple con la
Formacién académica Instruccién formal conocimientos :grzf‘ecr';";umemar
Educacion . _ formales Mgcénica
Ing. Automotriz, Tecnologia Bachiller Mecanica automotriz
Automotriz automotriz basica
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 2 afios 2 afios 2 afios
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Inspeccion de vehiculos X
Generales Nivel
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Avanzado Intermedio Bésico
Competencias | Comunicacién X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucion de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Todos los automdviles salgan X
del concesionario en perfecto
estado y limpios
Entrega en perfecto estado de X
los vehiculos
Desempefio
Funciones principales a desempeiiar
Mantenimientos preventivos
Inspeccidn previa a la entrega (PDI)
Realizacién de actividades polifuncionales
Fuente: Valarezo et. al. (2019)
PDI Mantenimientos automotriz Portoviejo
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES \ PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100
4 ANOS 90
3 ANOS 80
2 ANOS 70 70 70
1 ANOS 60
0 ANOS 0
EXPERIENCIA EN EL PUESTO
5 ANOS 50
4 ANOS 40
3 ANOS 30
2 ANOS 20 20 20
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1 ANOS 10

0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20 20 20
RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucién 150

Supervisor y Ejecucién 125

Ejecutor de Procesos 100

Soporte de Procesos 50 50 50
Servicios 25

TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 340 260

Anexo 36. Analisis de brechas del personal al PDI Mantenimientos automotriz

Manta
Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del PDI Mantenimientos automotriz Manta
puesto
Cédigo 00034
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
Ing. Automotriz, Tecnologia Tercer nivel Ing. Mecénica
Automotriz Automotriz automotriz bésica
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 2 afios 5 afios 5 afios
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Inspeccion de vehiculos X
Generales Nivel
Avanzado [ Intermedio | Basico
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Competencias | Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucion de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Todos los automdviles salgan X
del concesionario en perfecto
estado y limpios
Entrega en perfecto estado de X
los vehiculos
Desempefio
Funciones principales a desempeiiar
Mantenimientos preventivos
Inspeccidn previa a la entrega (PDI)
Realizacién de actividades polifuncionales
Fuente: Valarezo et. al. (2019)
PDI Mantenimientos automotriz Manta
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES \ PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100 100
4 ANOS 90
3 ANOS 80
2 ANOS 70 70
1 ANOS 60
0 ANOS 0
EXPERIENCIA EN EL PUESTO
5 ANOS 50 50
4 ANOS 40
3 ANOS 30
2 ANOS 20 20
1 ANOS 10
0 ANOS 0
SOLUCION DE PROBLEMAS
Dirige la empresa 80
Toma decisiones de muy alto Impacto 60
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Toma decisiones de alto Impacto 50
Toma decisiones de mediano Impacto 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30
Toma decisiones sin Impacto 20 20 20
RESPONSABILIDAD
ROL DEL PUESTO
Direccion General 200
Coordinacion y Ejecucion 150
Supervisor y Ejecucion 125
Ejecutor de Procesos 100
Soporte de Procesos 50 50 50
Servicios 25
TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 340 400
Anexo 37. Analisis de brechas del personal al Lavador Portoviejo
Matriz de analisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del Lavador Portoviejo
puesto
Cédigo 00035
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
Bachiller de preferencia en Bachiller Mecénica
Mecénica Automotriz automotriz basica.
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 2 afos 2 afos

Conocimiento

Nivel de conocimiento

Avanzado Intermedio Bésico
Control de insumos y suministros X
utilizados en el trabajo.
Recepcion de productos del area X
de trabajo.
Competencias | Generales Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
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Avanzado Intermedio Basico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico

Responsable de la unidad que
esta dentro del area de lavado.

Desempefio

Funciones principales a desempeiiar

Lavar los vehiculos para distribucion a clientes después de diferentes mantenimientos.

Mantener la lavadora limpia y en orden.

Mantener limpio y organizado el area de trabajo.

Reportar a sus superiores las anomalias y/o cualquier novedad que se presente en su area.

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

Lavador Portoviejo

VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES \ PUNTOS

HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)

INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO 200

TERCER NIVEL TITULADO 180

TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150

BACHILLER 100 100 100

EXPERIENCIA EN EMPRESAS

AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100

4 ANOS 90

3 ANOS 80

2 ANOS 70 70

1 ANOS 60 60

0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20 20

1 ANOS 10 10

0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30
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Toma decisiones sin Impacto 20 20 20
RESPONSABILIDAD
ROL DEL PUESTO
Direccion General 200
Coordinacion y Ejecucion 150
Supervisor y Ejecucién 125
Ejecutor de Procesos 100
Soporte de Procesos 50
Servicios 25 25 25
TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 115 135
Anexo 38. Andlisis de brechas del personal al Lavador Manta
Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.
Nombre del Lavador Manta
puesto
Cédigo 00036
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal
Nivel de Titulo Areas de los
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
Bachiller de preferencia en Bachiller Mecénica
Mecénica Automotriz automotriz basica.
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 1 afio 1 afo 1 afio
Conocimiento Nivel de conocimiento Reforzar
Avanzado Intermedio Basico conocimientos de
Control de insumos y suministros X m‘ica”"t??
utilizados en el trabajo. automotriz
Recepcion de productos del area X
de trabajo.
Competencias | Generales Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Comunicacién X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
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Avanzado Intermedio Basico
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico

Responsable de la unidad que
esta dentro del area de lavado.

Desempefio

Funciones principales a desempeiiar

Lavar los vehiculos para distribucién a clientes después de diferentes mantenimientos.

Mantener la lavadora limpia y en orden.

Mantener limpio y organizado el area de trabajo.

Reportar a sus superiores las anomalias y/o cualquier novedad que se presente en su area.

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

Lavador Manta

VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES \ PUNTOS

HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)

INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO 200

TERCER NIVEL TITULADO 180

TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150

BACHILLER 100 100 100

EXPERIENCIA EN EMPRESAS

AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100

4 ANOS 90

3 ANOS 80

2 ANOS 70

1 ANOS 60 60 60

0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20

1 ANOS 10 10 10

0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30
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Toma decisiones sin Impacto 20 20 20
RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucion 150

Supervisor y Ejecucién 125

Ejecutor de Procesos 100

Soporte de Procesos 50

Servicios 25 25 25
TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 115 115

Anexo 39. Analisis de brechas del personal al Guardiade seguridad Portoviejo

Matriz de analisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Nombre del Guardia de seguridad Portoviejo
puesto
Cadigo 00037
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal No cumple con la
Nivel de Titulo Areas de los formacion
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacion formales
Técnico seguridad ciudadana y Bachiller Prevencion del
orden publico delito
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 0-6 meses 1 afio 1 afio
Conocimiento Nivel de conocimiento Requiere
Avanzado Intermedio Basico conocimientos
Conocimientos  técnicos  en X tsicgndfizz g
seguridad y vigilancia
Conocimientos  béasicos  en X
defensa personal.
Conocimiento basico de manejo X
de dispositivos de seguridad
Competencias
Generales Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Comunicacion X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
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Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Mantener el orden X
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Proteccion de los bienes e X
inmueble
Impedir que se realicen actos X
delictivos.

Desempefio

Funciones principales a desempefiar

Ejecutar el proceso de apertura/cierre de Metrocar.

Revision del concesionario.

Resguardar los vehiculos. Revisién de entradas y salidas de personal, vehiculos y materiales

Llevar una bitacoras y controles.

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

) Guardia de seguridad Portoviejo
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES \ PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100
4 ANOS 90
3 ANOS 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60 60 60
0 ANOS 0
EXPERIENCIA EN EL PUESTO
5 ANOS 50
4 ANOS 40
3 ANOS 30
2 ANOS 20
1 ANOS 10 10 10
0 ANOS 0
SOLUCION DE PROBLEMAS
Dirige la empresa 80
Toma decisiones de muy alto Impacto 60
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Toma decisiones de alto Impacto 50
Toma decisiones de mediano Impacto 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30
Toma decisiones sin Impacto 20 20 20

RESPONSABILIDAD
ROL DEL PUESTO

Direccion General 200
Coordinacion y Ejecucion 150
Supervisor y Ejecucion 125
Ejecutor de Procesos 100
Soporte de Procesos 50
Servicios 25 25 25
TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 295 215

Anexo 40. Analisis de brechas del personal al Guardia de seguridad Portoviejo

Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Nombre del Guardia de seguridad Portoviejo
puesto
Cadigo 00038
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccion formal No cumple con la
Nivel de Titulo Areas de los formacién
Formacién académica Instruccién formal conocimientos
Educacion formales
Técnico seguridad ciudadana y Bachiller Prevencion del
orden publico delito
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 0-6 meses 1 afio 1 afio
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Conocimientos  técnicos  en X
seguridad y vigilancia
Conocimientos  basicos  en X
defensa personal.
Conocimiento basico de manejo X

de dispositivos de seguridad

Competencias

Generales Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Comunicacién X
Flexibilidad

Trabajo en equipo
Liderazgo

Resolucién de problemas
Toma de decisiones
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Mantener el orden X

XX [ XX |X
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|
Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Proteccion de los bienes e X
inmueble
Impedir que se realicen actos X
. delictivos.
Desempefio Funciones principales a desempefar

Ejecutar el proceso de apertura/cierre de Metrocar

Revision del concesionario.

Resguardar los vehiculos. Revision de entradas y salidas de personal, vehiculos y materiales

Llevar una bitacoras y controles.

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

' Guardia de seguridad Portoviejo
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES | PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100
4 ANOS 90
3 ANOS 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60 60 60
0 ANOS 0
EXPERIENCIA EN EL PUESTO
5 ANOS 50
4 ANOS 40
3 ANOS 30
2 ANOS 20
1 ANOS 10 10 10
0 ANOS 0
SOLUCION DE PROBLEMAS
Dirige la empresa 80
Toma decisiones de muy alto Impacto 60
Toma decisiones de alto Impacto 50
Toma decisiones de mediano Impacto 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30
Toma decisiones sin Impacto 20 20 20
RESPONSABILIDAD
ROL DEL PUESTO
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Direccion General 200
Coordinacion y Ejecucion 150
Supervisor y Ejecucién 125
Ejecutor de Procesos 100
Soporte de Procesos 50
Servicios 25 25
TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 295 215

Anexo 41. Andlisis de brechas del personal al Guardia de seguridad Manta

Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Nombre del Guardia de seguridad Manta
puesto
Cadigo 00039
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal No cumple con la
Nivel de Titulo Areas de los formacion
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
Técnico seguridad ciudadana y Bachiller Prevencién del
orden publico delito
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 0-6 meses 1 afio 1 afio

Competencias

Conocimiento

Nivel de conocimiento

Avanzado Intermedio Basico
Conocimientos  técnicos en X
seguridad y vigilancia
Conocimientos  basicos en X
defensa personal.
Conocimiento basico de manejo X
de dispositivos de seguridad
Generales Nivel
Avanzado Intermedio Bésico
Comunicacién X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucién de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
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Responsabilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Proteccion de los bienes e X
inmueble
Impedir que se realicen actos X
delictivos.

Desempefio

Funciones principales a desempeiiar

Ejecutar el proceso de apertura/cierre de Metrocar.

Revision del concesionario.

Resguardar los vehiculos. Revision de entradas y salidas de personal, vehiculos y materiales

Llevar una bitdcoras y controles.

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

Guardia de seguridad Manta

VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES \ PUNTOS

HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)

INSTRUCCION FORMAL

CUARTO NIVEL TITULADO 200

TERCER NIVEL TITULADO 180 180

TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150

BACHILLER 100 100

EXPERIENCIA EN EMPRESAS

AUTOMOVILISTICAS

5 ANOS 100

4 ANOS 90

3 ANOS 80

2 ANOS 70

1 ANOS 60 60 60

0 ANOS 0

EXPERIENCIA EN EL PUESTO

5 ANOS 50

4 ANOS 40

3 ANOS 30

2 ANOS 20

1 ANOS 10 10 10

0 ANOS 0

SOLUCION DE PROBLEMAS

Dirige la empresa 80

Toma decisiones de muy alto Impacto 60

Toma decisiones de alto Impacto 50

Toma decisiones de mediano Impacto 40

Toma decisiones de bajo Impacto 30

Toma decisiones sin Impacto 20 20 20

RESPONSABILIDAD
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ROL DEL PUESTO

Direccion General 200

Coordinacion y Ejecucién 150

Supervisor y Ejecucion 125

Ejecutor de Procesos 100

Soporte de Procesos 50

Servicios 25 25 25
TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 295 215

Anexo 42. Analisis de brechas del personal al Guardia de seguridad Manta

Matriz de andlisis del perfil de puesto del personal Metrocar S.A.

Nombre del Guardia de seguridad Manta
puesto
Cadigo 00040
Unidad
Comparacién del perfil requerido y el perfil real identificado
Area Requisitos del perfil Perfil del trabajador Hallazgos
(Brechas
identificadas)
Instruccién formal No cumple con la
Nivel de Titulo Areas de los formacién
Formacion académica Instruccién formal conocimientos
Educacién formales
Técnico seguridad ciudadana y Bachiller Prevencion del
orden publico delito
Desarrollo profesional
Experiencia en Cargo actual | Otras instituciones
Lapso de tiempo de trabajo empresas
Experiencia automovilisticas
laboral 0-6 meses 1 afio 6 meses
Conocimiento Nivel de conocimiento
Avanzado Intermedio Bésico
Conocimientos  técnicos  en X
seguridad y vigilancia
Conocimientos  basicos  en X
defensa personal.
Conocimiento basico de manejo X

de dispositivos de seguridad

Competencias

Generales Nivel
Avanzado Intermedio Basico
Comunicacién X
Flexibilidad X
Trabajo en equipo X
Liderazgo X
Resolucion de problemas X
Toma de decisiones X
Destreza y habilidades Nivel
Avanzado Intermedio Basico

Responsabilidades Nivel
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Avanzado Intermedio Basico
Proteccion de los bienes e X
inmueble
Impedir que se realicen actos X
Desempefio delictivos.

Funciones principales a desempefiar

Ejecutar el proceso de apertura/cierre de Metrocar.

Revision del concesionario.

Resguardar los vehiculos. Revision de entradas y salidas de personal, vehiculos y materiales

Llevar una bitacora y controles.

Fuente: Valarezo et. al. (2019)

) Guardia de seguridad Manta
VALORACION DE PUESTOS PUESTO EMPLEADO
FACTORES PUNTOS
HABILIDADES (CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS)
INSTRUCCION FORMAL
CUARTO NIVEL TITULADO 200
TERCER NIVEL TITULADO 180 180
TERCER NIVEL APROBADO SEGUNDO ANO 150
BACHILLER 100 100
EXPERIENCIA EN EMPRESAS
AUTOMOVILISTICAS
5 ANOS 100
4 ANOS 90
3 ANOS 80
2 ANOS 70
1 ANOS 60 60 60
0 ANOS 0
EXPERIENCIA EN EL PUESTO
5 ANOS 50
4 ANOS 40
3 ANOS 30
2 ANOS 20
1 ANOS 10 10 10
0 ANOS 0
SOLUCION DE PROBLEMAS
Dirige la empresa 80
Toma decisiones de muy alto Impacto 60
Toma decisiones de alto Impacto 50
Toma decisiones de mediano Impacto 40
Toma decisiones de bajo Impacto 30
Toma decisiones sin Impacto 20 20 20
RESPONSABILIDAD
ROL DEL PUESTO
Direccion General 200
Coordinacion y Ejecucion 150
Supervisor y Ejecucion 125
Ejecutor de Procesos 100
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Soporte de Procesos 50
Servicios 25 25 25
TOTAL DE PUNTOS DEL PUESTO 295 215

Anexo 43. Plan de capitacion

metrocar

PLAN DE CAPACITACION

Autora: Zambrano Hidrovo, Génesis.

Plazo de ejecucion: 12 meses
Alcance: corto plazo

Monto total: $3216.75
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Introduccion

El personal en una empresa es el capital activo primordial porque son los
encargados de su funcionamiento, colaboran con el éxito en la productividad y
competitividad. Desde este principio la importancia de su constante capacitacion y
actualizacion en temas de conocimientos técnicos como generales, habilidades y
destrezas relacionadas a sus puestos para incrementar el correcto desempefio

laboral que conlleva a la calidad de la atencién y el servicio.

El objetivo de este plan de capacitacién es cerrar la brecha existente entre el puesto
de trabajo y el perfil del trabajador para establecer un correcto y adecuado
desemperio laboral, que permita alcanzar las metas planteadas del empleado y los
objetivos que se propone la organizacion. Al desarrollar las nuevas competencias
profesionales elevan sus aspiraciones y expectativas laborales, desempefiando

efectivamente sus funciones laborales.

Los requerimientos de adiestramiento en el plan de capacitacion, estuvieron
determinadas de acuerdo a las brechas identificadas en el andlisis de la
comparacion de perfil requerido y perfil real de la empresa en la Empresa Metrocar
S.A. Portoviejo y Manta 2022-2023, de las cuales se desprenden que 15
trabajadores se les identificaron debilidades en conocimientos y habilidades, por lo

tanto, la necesidad de ser capacitados.

Objetivo General

- Elaborar un plan de capacitacion que contribuya a la gestién de sus recursos
humanos de la Empresa Metrocar S.A. Portoviejo y Manta dirigido hacia el

cierre de las brechas identificadas en los trabajadores.

Objetivos especificos
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- Incrementar los conocimientos técnicos de los trabajadores para el desarrollo
personal y profesional en la empresa que conlleve al mejoramiento del
desempeiio laboral.

- Fortalecer las competencias blandas a nivel individual y grupal en beneficio

de la competitividad de la atencion y calidad de servicio de la empresa.
Metas

- Incremento de los conocimientos técnicos de los trabajadores.
- Desarrollo de las habilidades y destrezas a nivel individual y grupal del

personal.

Tabla 25 Indicadores

Indicadores Fuente de verificacién Supuestos

Conocimientos técnicos | Evaluacion practica El personal acrecienta
sus conocimientos
mejora el desempefio
laboral.
Habilidades y destrezas | Evaluacion oral La capacitacion es un
éxito en el aprendizaje
del personal aumenta la
competitividad

Fuente: Elaboracion propia

Viabilidad técnica

En relacién a la viabilidad técnica es importante mencionar que Metrocar S.A.
cuenta con espacios fisicos para desarrollar las capacitaciones dispone de conexién
a Internet y personal capacitado de la sede principal de Quito y personal de General

Motors con el que se puede contar para realizar las actividades planteadas.
Viabilidad financiera

La viabilidad financiera se realiza para determinar el calculo de los costos estimados
del plan de capacitacion. En este sentido, se presenta un presupuesto para la
inversion codificado por los materiales e insumos, asesorias especializadas y gastos

operativos. Solo se indicaran los que correspondan al aporte monetario en dolares.
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Tabla 26 Presupuesto
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Concepto Unidad | Cantidad Precio Total
Materiales e insumos
Resta A4 5 7.0 35.0
Esferos 15 0.50 7.5
Carpetas Folder 15 4.0 60.0
Refrigerios 8 /Dias 120 5.0 600.0
Certificados 15 10.0 150.0
Impresiones 40 0.80 32.0
Software para crear dashboards 1 455.0 455.0
de KPI
Servicios
Conexion con internet Meses 3 30,80 92,4
Telefénica Meses 3 19,95 59,85
Material pedagdgico 15 15.0 225.0
Honorarios del instructor médulo | Horas/ 8 50.0 400.0
| mensuales
Honorarios del instructor médulo | Horas/ 8 50.0 400.0
I mensuales
Honorarios del instructor médulo | Horas/ 8 50.0 400.0
mensuales
v
Honorarios del instructor médulo | Horas/ 8 50.0 400.0
mensuales
V
Total | 3216.75

Fuente: Elaboracion propia

Es importante acotar que el instructor del moédulo Il mecanica automotriz sus

honorarios o sueldo se deducen del presupuesto de General Motor encargados de

la capacitacién es este ambito.

Viabilidad ambiental
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La puesta en practica de las capacitaciones no genera riesgos ni para el medio
ambiente, clima, suelo y aire, tampoco para el medio sociocultural de los recursos
humanos, no representa riesgos para la salud ni la seguridad laboral de ningun

trabajador porgue es una capacitacion teorica.
Estrategia de ejecucion

Se presenta la estructura operativa, que esta dividida en cinco médulos, tendra la

metodologia, contenido, actividades y evaluacion.

Metodologia: se explicard las técnicas de ensefianza que constituyen procesos
fundados cientificamente para impulsar la dinamica interna y externa (Rojas, 2018).
Estas pueden ser grupales e individuales como dialogos, videos en el aula,

exposiciones, trabajo escrito en equipo.

Contenido: es la temética que se desarrollara durante las actividades, técnicas y

habilidades por adquirir.

Actividades: estas se caracterizan por indicar el objetivo de cada contenido con su
metodologia, el tiempo de duracion la actividad formativa, sus responsables y los

recursos a utilizar para la ensefanza.

Tabla 27 Médulo | competencias blandas

Modulo | competencias blandas

Objetivo: Mejorar las competencias blandas buscando la optimizacion de las relaciones e
interactlas con comparieros y clientes.

Contenido Actividades Metodologia | Tiempo | Responsable Recursos
Liderazgo. Realizacion Expositiva 1 mes Jefe de | Computadora,
Definicion, tiposy | una lluvia de | participativa 1h Talento video beam,
concepciones del | ideas sobre el Humano libretas, folders,
lider en una | contenido. Lluvia de ideas Instructor. esferos.
empresa Mostrar
automotriz. videos. Mapas
Comunicacion Explicacion conceptuales y
asertiva. sobre los | mentales
Concepto y como | contenidos.
desarrollar la | Dramatizacio
comunicacion nes
asertiva.

Trabajo en
equipo.
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Atencién y
servicio al cliente.
Resolucién de
problemas.

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 28 Médulo Il mecanica automotriz

Modulo Il mecanica automotriz

Objetivo: Incrementar conocimientos sobre mecéanica automotriz

Contenido Actividades Metodologia | Tiempo | Responsable Recursos
Mecanica Mostrar videos. Expositiva 1 mes Jefe de | Computadora,
basica Explicacion sobre | participativa | 1h Talento video beam,
mecanica los contenidos. Humano libretas,
eléctrica Investigacion vy | Lluvia de Instructor. folders,

Lectura de textos. | ideas esferos.
Realizacion de un
debate sobre el | Mapas
contenido. conceptuales
y mentales

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 29 Médulo Il Marketing

Maodulo Il Marketing

Objetivo: Proporcionar informacion sobre planes estratégicos de marketing.
Construir conocimientos sobre la promocién de los productos mediante los medios de

comunicacion.

Contenido Actividades Metodologia | Tiempo | Responsable Recursos
Principios de las | Mostrar videos | Expositiva 1 mes Jefe de | Computadora,
estrategias sobre participativa | 1h Talento video beam,
Intensivas de | estrategias de Humano libretas,
marketing. marketing. Lluvia de folders,
Elaboracion de | Explicacion ideas Instructor. esferos.
un  plan de | sobre los
marketing para | contenidos.
una mejor | Investigacién vy
penetracion en el | Lectura de
mercado. textos.

Realizacion de
Principios de las | un debate sobre
estrategias el contenido.
Defensiva-
funcional de
marketing.
Formas de
divulgaciéon  de
los productos
para la
comercializacion.
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Fuente: Elaboracion propia

Tabla 30 Mddulo IV Gestion financiera

Moédulo IV Gestién financiera

Objetivo: Optimizar la asesoria a los clientes, evitar riesgos crediticios y los controles como el
desemperfio de Metrocar S. A

Contenido Actividades Metodologia Tiempo | Responsable Recursos
Aspectos Explicacion Expositiva 1 mes Jefe de | Computadora,
generales de la | sobre los | participativa | 1h Talento video beam,
gestion de riesgo, | contenidos. Humano libretas,
definicién y | Investigacién y | Lluvia de folders,
procesos de la | Lectura de | ideas Instructor. esferos.
auditoria interna. | textos.

Concepciones Yy | Realizar Exposiciones
teoria del riesgo | exposiciones orales
crediticio orales del tema

Fuente: Elaboracion propia

Médulo V Conocimientos técnicos en seguridad

Objetivo: Perfeccionar los conocimientos técnicos en seguridad

Contenido Actividades Metodologia Tiempo | Responsable Recursos
Vigilancia y | Explicacion Expositiva 1mes | Jefe de | Computadora,
proteccién de | sobre los | participativa 1h Recursos video beam,
bienes, contenidos. humanos libretas,
establecimientos, | Investigacion vy | Lluvia de ideas folders,
lugares y eventos | Lectura de Instructor. esferos.
con dispositivos | textos. Dramatizaciones
de seguridad y | Exposiciones
sin estos. orales

Realizar
dramatizaciones.

Fuente: Elaboracion propia

Evaluacion: para determinar sila capacitacion produce las modificaciones deseadas
en el comportamiento de los empleados (Rojas, 2018). La evaluacién de los
participantes en cada actividad se utilizara la autoevaluacién y coevaluacion con
instrumentos cuantitativos en el cual estén los indicadores a evaluar, utilizando las
técnicas de evaluacion: la observacion directa y la produccion oral y escrita con los
instrumentos: guia de observacion y una escala de estimacion. Registrando

cualquier anécdota relevante y teniendo un cuaderno como diario de las clases.
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Estrategia de seguimiento y evaluacion del plan: para esta parte se establecen
indicadores para evaluar el impacto de la capacitacion, para esto se utilizara la
teoria de Kirkpatrick citado por Hidalgo, et. al. (2020), en el cual se evalla cuatro

niveles.

I. Evaluacion de la reaccion, para guiar los distintos momentos que se plantean,
entre los indicadores se ubican el nivel de satisfaccion con el programa y el
capacitador, nivel de interés individual del capacitado, nivel de desempefo y
compromiso propio y disponibilidad en conjunto o individual para la realizacion de

las actividades practicas.
[l. Evaluacion del Aprendizaje vinculados a los contenidos.

[ll. Evaluacion del comportamiento con indicadores relacionados con el clima

laboral, aumento de la creatividad del personal y trabajo en equipo.

IV. Evaluacion de los resultados entre los indicadores se destacan aprovechamiento
de la jornada laboral, aumento de la productividad, satisfaccién de los clientes y

calidad de los servicios.

Para el seguimiento del desarrollo de las actividades planificadas seran

supervisadas por un comité con el personal de talento humano.
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Anexo 44. Fotos de las evaluaciones hechas

Foto 1. Encuesta a los empleados agencia Portoviejo Foto 2. Encuesta a los empleados agencia Manta
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