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Resumen

El presente trabajo profesional integrado consiste en una propuesta de
implementacién de un modelo de gestion por competencias en AutoGalias SAS,
enfocandose en la linea de innovacién organizacional, velando por el desarrollo y

bienestar del personal al interior de la organizacion.

A lo largo de este documento se podra evidenciar un analisis macro y micro del
entorno, el cual permite conocer la mirada estratégica y prospectiva de la empresa,
con el fin de promover una correcta gestion del talento humano que garantice una
mejora continua al interior de la organizacion basado en competencias; de tal manera
que con los recursos actuales, con la implementacion de nuevas tecnologias, las
tendencias y variables identificadas se logren generar estrategias acertadas y que

impacten en la competitividad de AutoGalias.

De este modo, el trabajo esta constituido desde el diagndstico hasta la propuesta
del modelo de gestion por competencias incluyendo cada etapa (Analisis de cargos
reclutamiento, seleccion, capacitacion, desarrollo, retencion, evaluacién de
desempefio), a través de las fases (Levantamiento de informacion, diagndstico y
propuesta)o, entendiendo que a lo largo del tiempo el capital humano ha sido
considerado como uno de los activos mas importantes de una organizacion, y

constantemente ha estado evolucionando de la mano de la transformacion digital.



Abstract

This “Trabajo Practico Integrado” involves a proposal to implement a competency-based
management model in AutoGalias SAS, focusing on the line of organizational innovation,

ensuring the development and well-being of personnel within the organization.

Throughout this document it will be possible to demonstrate a macro and micro analysis
of the environment, which allows knowing the strategic and prospective view of the company, in
order to promote a correct management of human talent that guarantees continuous improvement
within the company. competency-based organization; in such a way that with the current
resources, with the implementation of new technologies, the trends and variables identified, it is

possible to generate successful strategies that impact the competitiveness of AutoGalias.

In this way, the work is constituted from the diagnosis to the proposal of the management
model by competencies, including each stage (Analysis of recruitment positions, selection,
training, development, retention, performance evaluation), through the phases (Gathering of
information, diagnosis and proposal)o, understanding that over time human capital has been
considered one of the most important assets of an organization, and has constantly been evolving

hand in hand with digital transformation.



Palabras Clave

e Bienestar

e Entrenamiento

e Seleccion

e Reclutamiento

e Desarrollo de personal

e Evaluacion de desempefio

e Capacitacion

Introduccion

En la actualidad toda organizacién debe garantizar una correcta
gestion del talento humano con el fin de conseguir los objetivos propuestos a
corto, mediano y largo plazo, esto teniendo en cuenta que el capital humano es
el activo mas importante con el que puede llegar a contar una empresa; en la
medida que se obtenga una rentabilidad y resultados optimos a lo largo del
tiempo. Ahora para que esto sea posible es necesario retener, capacitar y
evaluar el personal de la manera més efectiva, tomando estrategias

oportunamente y disminuyendo la rotacion de personal que puede generar



costos adicionales asociados a la organizacion.

De acuerdo con lo anterior, “en Colombia la falta de datos no es el inconveniente
para una buena medicion, es la capacidad de correlacionar los indicadores con los

objetivos planteados por la organizacion”, segtin Ramirez Saldafia D. 1. (2006).

Este documento estard enfocado en AutoGalias, una empresa
colombiana mediana con alrededor de 200 empleados que comercializa
vehiculos de la marca Renault, adicionalmente es miembro del grupo Massy
Motors, un holding empresarial fundado en 1923 con mas de 13.000 empleados
en diferentes paises como Estados Unidos y toda la cuenca del caribe con mas
de 60 empresas, opera en sectores como integrante retail, gas productsy
motors & machines. Massy Motors llega a Colombia en el 2014 con algunas
compafiias como: Auto Orion Kia, Mazko Mazda, Massy Motor Premium

Mercedes Benz, Autogalias Renault, Autolux Volvo y otros.

AutoGalias esté en la busqueda de innovacion en los procesos de sus
diferentes areas, por lo cual este trabajo préactico integrado estara enfocado en el
area de Talento Humano, a través de una propuesta funcional en el que se
formula un plan de implementacion acerca de un modelo de gestién por
competencias, que cumpla con el objetivo organizacional de AutoGalias
actualmente, el cual se centra en ser una empresa promotora de las mejores
practicas de Talento Humano. Para el diagnostico de la organizacion, se

empieza a evaluar segun cada nivel de cargo establecido en la compafiia



interrelacionando las competencias y habilidades requeridas para desemperfiar
cada rol de forma efectiva, cumpliendo con los objetivos de AutoGalias a
mediano y largo plazo, pues todo esta enmarcado en los procesos misionales, de
apoyo Y estratégicos principales asociados a las areas de postventa, comercial,

planeacion, presupuesto, gestién administrativa y servicio al cliente.

Esta practica permite mejorar la competitividad, disminuir la rotacion de
personal, aumentar la satisfaccion del cliente interno y externo. Ademas
ayudara a formular estrategias de forma precisa y oportuna segun el modelo de
gestion por competencias, el cual busca garantizar las habilidades y destrezas
especificas de cada cargo presente en la arquitectura organizacional segun el

diagnostico presentado a lo largo de este documento.

Justificacion

Hoy dia el mundo actual y organizaciones como AutoGalias, miembro
de Massy Motors, estan envueltas en un sin nimero de cambios que marcan su
desarrolloy rumbo, y sin duda alguna el talento humano es uno de los factores
primordiales en el entendimiento, adaptacién y buena ejecucién de cada una de

las actividades.

Ahora bien, ¢qué ventajas brinda un modelo de gestion por
competencias?, permite generar diferentes estrategias segun las competencias

requeridas por cada cargo en la organizacion, entre ellas un reentrenamiento,



desarrollo de habilidades y competencias a nivel laboral, social, intelectual,
teniendo en cuenta competencias basicas, especificas y genéricas que son
requeridas para cada cargo y su grado de cumplimiento, evitando el retraso
organizacional, la rotacion de personal, necesidades de capacitacion y mejorar
el clima organizacional, entre otros desde indicadores clave por area y cargo,

algo con lo que actualmente no cuenta la organizacién. (Alles Martha, 2005)

De acuerdo con lo anterior, la formulacion de un modelo de gestion por
competencias permite a AutoGalias alcanzar mayores niveles de eficiencia,
productividad, competitividad y cumplimiento de las metas planteadas, en la
medida que se impactan los procesos de atraccion, reclutamiento, desarrollo,
capacitacion, evaluacion de desempefio y bienestar, llegando a impactar
positivamente a los colaboradores de cualquier area de la organizacion, también
a su propio desarrollo empresarial con un mejor modelo de gestion, en este caso
por competencias, por lo cual adquiere una mejora y simplificacién en la
cualificacion, retencion y presupuesto relacionados a los recursos humanos y

las actividades/procesos asociados al capital humano.

Tipo de innovacion

Innovacion organizacional: La formulacion de un modelo de gestion
por competencias en AutoGalias permite mejorar a nivel interno la

organizacion, en la medida que aumente la satisfaccion laboral, se incremente



la productividad e implica cambiar la forma en que se llevan a cabo las tareas
actualmente, teniendo en cuenta lo anterior este trabajo es una innovacion
organizacional en el area de talento humano que impacta la cadena de valor de

la compafiia.

Problema

AutoGalias, actualmente cuenta con un modelo de gestion tradicional en
talento humano, evidenciando que no existen procedimientos estandarizados ni
métodos especificos organizados de forma clave y alineados con las
necesidades de la organizacion y su entorno. Adicionalmente, AutoGalias tiene
fallos en la comunicacion internay en la satisfaccion laboral de los
colaboradores, pues no cuenta con un plan de desarrollo, capacitacion,
entrenamiento, beneficios y evaluacion de desempefio, incluyendo algunos
vacios en el proceso de talento humano, iniciando por la falta de un sistema o
herramienta de gestion humana estructurada que permita realizar una conexion
transversal entre los directivos, coordinadores, jefes directos, colaboradores,

proveedores, entre otros.

Complementando la anterior informacion, AutoGalias SAS no cuenta
con un modelo de gestion adecuado y el proceso se encuentra fragmentado

especificamente por las siguientes razones:



1. El proceso de seleccidn y atraccion de talento es tercerizado y se evallan méas
de 12 competencias genéricas sin importar el nivel de cargo, si bien se deben
consignar las competencias necesarias, se debe dar un grado requerido por cada

una, adicionalmente de elegir tan solo las mas importantes (Alles, 2020)

2. Dentro de los procesos del area, la gestion de nOminay SST tienen mayor
relevancia respecto a los demas temas importantes y de directa gestion en
talento humano, dejando a un lado la capacitacidn, el reclutamiento, bienestar,
desarrollo del personal entre otros. La gestion por competencias cada vez se
hace méas importante pue es un proceso que permite organizar y estructurar las
tareas y los puestos laborales, dandole atencién a los requisitos,
responsabilidades, condiciones de trabajo, recompensas y demas a sus
colaboradores, brindando beneficios como facilitar la definicion de perfiles,
mejorar el clima laboral, garantizar la mejora continua en los colaboradores,
menos rotacidn, revision y analisis de cumplimiento en forma cuantitativa y
cualitativa, optimizacién de resultados, compensaciones justas entre otras.

(Romero, 2016)

3. No existen indicadores de gestion que permitan tomar decisiones, estrategias

uoportunidades de mejora oportunamente.

4. Es baja la interaccion entre los stakeholders sobre el desempefio de los
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colaboradores y sus necesidades a causa de un bajo enfoque por procesos, asi
como la falta de una evaluacion de desempefio transversal segun las

competencias requeridas para cada cargo.

Lo anterior podria conllevar a que internamente no establezcan su vision
en el area de talento humano, y mucho menos a visualizarse en un crecimiento a
corto, mediano y largo plazo; de tal forma que promuevan una correcta gestion
del talento humano, pues actualmente se estan restringiendo en la toma de
decisiones oportunamente y de forma objetiva por falta de informacién,

impactando directamente su competitividad.

Es por esto que se considera fundamental el priorizar un modelo de gestion por
competencias que permita realizar una conexion transversal, y de la misma
manera unos procesos e iniciativas que promulguen el beneficio dentro de la
organizacion, de forma que se gestione efectivamente el reclutamiento,
seleccidn, capacitacion, el desempefio y el desarrollo del personal de cada una

de las areas, cargos y procesos que se llevan a cabo en la organizacion.

A raiz de lo anterior se genera la siguiente pregunta problema:
e ;,Como mejorar el modelo de gestion del talento humano de AutoGalias, con un

enfoque por competencias?



Objetivos

Objetivo General

e Formular una propuesta de implementacion del modelo de gestidn de talento

humano por competencias en AutoGalias SAS

Objetivos Especificos

e Analizar la planeacion estratégica de la compafiia y sus metas establecidas a
corto, mediano y largo plazo, especialmente en el area de Talento Humano para
lograr establecer un Modelo de Gestidn por Competencias que partird desde la
alta direccion.

e Elaborar un diagnéstico que muestre el estado actual del proceso de talento
humano en la organizacién, marcando un punto de referencia frente al modelo
de gestidn por competencia.

e Analizar los hallazgos sobre los procesos de gestion del talento humano
importantes a nivel externo e interno, involucrando el analisis de cargos,
enfocados en sus competencias que conlleven a una propuesta vanguardista.

e Plantear una propuesta de mejora en los procesos de talento humano, velando
por el bienestar, clima organizacional y desarrollo del personal al interior de
AutoGalias SAS, lo anterior enfocado en el modelo de gestion por

competencias.
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Alcances y restricciones

Formulacion de una propuesta de implementacion de un modelo de
gestion por competencias en la compafiia AutoGalias SAS, a partir de un

levantamiento de informacion y diagnostico en el area de talento humano.

Cronograma o plan de trabajo

Abril Mayo Junio Julio Septiembre Octubre Noviembre
ACTIVIDADES
= = RESPONSABLES
AL IS GBS A 3B, L SO S TR s1(s2|s3(sa[s1|52|53|sa[s1|52|53|5a[s1]|52|s3|sa[s1|52[53|5a[s1]52(53|5as1|52(s3
COMPETENCIAS EN AUTOGALIAS SAS, MIEMBRO DE MASSY MOTORS
GROUP COLOMBIA _
Revisidn y analisis de la problematica presentada en la compafiia, asi Pedro Felips Castra
d trategias ya se han implementado y si han sido eampo
mismo indagar que estrategias y P ¥ Julian David Atuesta
funcionales Fajardn
FASE 1. Padro Felipe Castra
. Revision documental del proceso y analisis de cargos al interior de la Ocampo
Levantamiento de K Julia ;
: " organizacion ulian David Atuesta
informacién aiardo
Identificacién de tendencias y estade del macroenterno en el drea de Pedro Felipe Castra
N . campa
talento humano y el sector automotriz, asi cnann un analisis de la situacion | | oo nov i eets
actual de la compafiia
Pedro Felipe Castro
Disefiar instrumentos de recoleccidn de informacidn y metodologias de Ocarnpa
desarrollo de la consultoria. Julian David Atuesta
Fajarda
Pedro Felipe Castro
. Oearnpo
Realizar un liezo canvas y anélisis del Micro entorno Julién David dtucsta
FASE 2. i
Diagnostico Pedro Felipe Castro
Analisis de diagnostico inicial y construccidn de la propuesta de MGC Ocarmpo
dentro de |z organizacién con la informacidn recogida consclidada Julian EGV'E‘E‘AWES@
A|arda
Pedro Felipe Castro
Realizar talleres que evalun las propuestas, asi como Focus Group que Ocampo
determinen la viabilidad de la propuesta y la posible gestion del cambio | Julian David Atuesta
Alarda
Concretar la propuesta de un MGC que sustente y resuelva las Fedro Felipe Castra
blematicas encontradas en las fases anteriores, estas propuestas la Oeampo
problema o o i I . prop! Julisn David Atussta
empresa las deberia poder implementar y ejecutar posteriormente i
FHE TR Fedro Felipe Casie
Culminar con la investigacion y la propuesta de implementacién, Ocarmpo
realizando un pronostico de posibles resultados Julian David Atuesta
Fajarde

Imagen 1. Cronograma de trabajo. Fuente: Elaboracion propia

[,
-
CRONOGRAMA TPI
Para ver mas ampliamente a continuacion: (1)xlsx

LI nk https://docs.google.com/spi '1DNLXbZX5p7bbc5VSESTeM4PFUttkTARS/edit?usp=share_link&ouid=109902403804511322478&rtpof=true&sd=true



../Documents/CRONOGRAMA%20TPI%20(1).xlsx
../Documents/CRONOGRAMA%20TPI%20(1).xlsx
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1DNLXbZX5p7bbc5VSESTeM4PFUttkTARS/edit?usp=share_link&ouid=109902403804511322478&rtpof=true&sd=true
about:blank

Metodologia

Formulacion
de propuesta

Analists
modelo actual

Imagen 2. Metodologia de trabajo. Fuente: Elaboracidn propia

A continuacion, se explica la metodologia a desarrollar por cada una de
las etapas y en qué consiste cada una de ellas, lo anterior segln la fase
correspondiente de acuerdo al cronograma, tal como se muestra en la imagen
2, teniendo en cuenta que es una investigacion de caracter explicativo,

hallando causas y efectos a través de la descripcion del diagnostico

organizacional.

Fase 1: Levantamiento de informacién

En esta etapa inicialmente se pretende conocer la planeacion estratégica

14



de la compafiia y sus metas en el corto, mediano y largo plazo, posterior a eso

se realizara en etapas el levantamiento de informacion especifico.

Anélisis de cargos: En este primer paso, es necesario revisar el mapeo
del proceso completo, y como se efectda el modelo de gestion en el &rea de
talento humano actualmente, por lo cual se revisara la documentacion,
organigramas, mapa de procesos Yy estrategias actuales. Una vez se tenga el
panorama general, se plantea profundizar en el entendimiento de la
organizacion a través de entrevistas con una muestra de cada uno de los cargos
existentes, permitiendo realizar un anélisis cualitativo del cliente interno, sus
emociones, pensamientos, metas y conceptos alrededor de su labor; estas
entrevistas se esperan sean en su gran mayoria presenciales, dando a los
colaboradores una sensacion de cercania y confianza para poder expresarse

libremente.

Analisis modelo actual: Teniendo en cuenta las entrevistas llevadas a
cabo, se entrara en una consolidacién de lo recopilado, permitiendo analizar
como es el comportamiento y modelo actual de la organizacion referente a los
procesos de talento humano en reclutamiento, seleccién, capacitacion y
desarrollo, también permitira conocer y tener una sensacion cercana respecto
de si funcionan correctamente las estrategias que tiene la compafiia para esta

gestion o si por el contrario no han sido del todo eficientes.

Disefio de instrumentos: Al tener los analisis estructurados, se

15



procedera a disefiar un instrumento cuantitativo (encuesta) que permita ampliar
el conocimiento y concepto de toda la organizacion, respecto a todos los temas
de Talento Humano, por supuesto este instrumento estara enfocado en el
levantamiento de informacion en los analisis de cargo y modelo actual,
esperando un alcance de hasta el 80% de la poblacion objetivo (Colaboradores

de todos los niveles).

Fase 2: Diagnostico

° Recoleccion de informacion: Se procederd a hacer una campafa para el
diligenciamiento del instrumento indicando la importancia de la participacion,
enviando un mensaje amigable y de contexto respecto del proceso, se tendra
estimado un tiempo de no mas de 2 semanas para la actividad, permitiendo
recolectar informacion suficiente para trabajar, se generan entrevistas a
profundidad a cargos estratégicos para esta implementacion, y adicionalmente

encuestas a la organizacion que permitan evaluar el estado actual y el esperado.

Poblacion: 180 colaboradores
Muestra:
e Entrevista de profundidad: 10 personas

e Encuesta: 41 personas

e Consolidacion de informacion: Se analizara todo lo recolectado en las etapas

anteriores, formulando una problematica mas amplia y permitiendo establecer

16



estadistica y cualitativamente todo lo relacionado a la gestion actual y a las
necesidades de AutoGalias, dando paso a verificar si es viable aplicar un modelo

de gestion por competencias y los posibles impactos dentro de la organizacion.

Fase 3: Propuesta

° Formulacion de propuesta: Se planteara un esquema completo (plan de
accion) y de propuesta en todas las fases de un modelo de gestion por
competencias que pueda aplicarse a AutoGalias, de acuerdo con sus necesidades
y requerimientos, permitiendo una mejora continua en todos los procesos, y

dando una sensacion de acompafiamiento y apoyo a todos los involucrados

Disefio del CANVAS de la innovacién de la propuesta

AutoGalias

LIENZO DE PROPUESTA DE VALOR

Propuesta de valor Segmento de clienles

Imagen 3. Value proposition canvas. Fuente: Elaboracion propia
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Marco referencial

Marco teérico

Para este trabajo es importante conocer los conceptos clave que
ayudaran en la gestion y resolucidn, de acuerdo con lo anterior surge una
incognita, ;Que es la gestion por competencias?: “La gestion por competencias
es un proceso que permite identificar las capacidades de las personas requeridas
en cada puesto de trabajo a través de un perfil cuantificable y medible
objetivamente. El objetivo consiste en implementar un nuevo estilo de direccion
que permita gestionar los recursos humanos de una manera mas integral y

efectiva de acuerdo con las lineas estratégicas del negocio.” (La Vanguardia,

2015)

La gestion por competencias aporta valor a las empresas, en especial a
las personas, a los negocios y las finanzas, a continuacion, se sefialan algunos
de los beneficios segun ESAN Graduate School of Business (11 beneficios de

la gestion por competencias | Conexion ESAN, 2016)

Constituye una herramienta eficaz para la gestion del cambio y la mejora de la
gestion. Con ella la gestion de los recursos humanos adquiere una
simplificacién de gran valor en etapas de cambio 0 mejora organizativa.
Facilita la evaluacién continua del desempefio de forma generalizada. La

mejora profesional individual y del grupo de trabajo estan en continua

18
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progresion integrandose cotidianamente en la organizacion.

e Mejora el rendimiento individual y organizacional. Al alinear las competencias
especificas y genéricas demandadas por la empresa con las del trabajador,
integra los objetivos de la organizacion con los de la persona. Asi, se genera un
compromiso personal del empleado por lograr un alto grado de excelencia en
las competencias identificadas en él, incrementando su rendimiento.

e Introduce un nuevo modelo de liderazgo facilitador y capacitador cuyo
resultado es un clima laboral de mutua cooperacion.

e Contribuye a adaptar a la persona al puesto y a la cultura organizativa.

e Incrementa la satisfaccion y motivacion de la persona a la vez que le estimula a
maximizar su eficiencia.

e A partir de los resultados de la evaluacion del desempefio, proporciona la base
para establecer un sistema de remuneracion mas justo, equitativo y eficiente.

e Respecto al branding, la gestion por competencias aporta en la excelencia en el
desempefio hacia los clientes. La empresa es percibida como solida y confiable,
dado su compromiso por garantizar un negocio con desempefio 6ptimo.

e Genera ventajas competitivas. Partiendo de un mejor control y un ajuste de
desviaciones mas efectivo, se generan respuestas mas rapidas a la demanda de
los clientes, asi como tiempos de reaccién mas cortos, mayor agilidad y
actualizacion.

e Facilita la busqueda y retencion de talento, simplificando la generacion de planes
para su desarrollo como los de formacion y de carrera. Los profesionales mejor

calificados se interesan por trabajar en un lugar con reputacion y que logra estos



resultados.

e Disminuye los costos. Un entorno laboral en el que los empleados se sienten méas
motivados aumenta la productividad y el rendimiento, tanto individual como de
los equipos. También disminuye los errores; tiene necesidades de formacion
mas especificas; disminuye notablemente el ausentismo laboral y la de
personal, que son dos de las variables con mayor incidencia en costos que tiene

la gestidn de personas.

Marco conceptual

o Competencia: Es una destreza humana que nace de las habilidades, aptitudes para
aplicar el conocimiento adquirido. (CONCEPTO DE COMPETENCIAS, s. f.)

oBienestar laboral: Es la creacion y participacion en actividades de crecimiento y
fortalecimiento de equipos a través de una serie de beneficios a nivel salarial,
emocional, cultural, entre otros. (LOPEZ SALINAS, 2013)

o Entrenamiento: Proporcionar a los empleados las habilidades requeridas para
desempefiar una tarea especifica a partir de un acompafiamiento por otra
persona. (RR.HH: FORMACION DE PERSONAL, 2013)

o Seleccion: Es el proceso para vincular nuevos miembros a un equipo de trabajo,
donde se verifica el perfil deseado a partir de una serie de pruebas y filtros hasta
llegar al candidato indicado. (LA PROTECCION A LOS DESEMPLEADOS
EN ESPANA 1995, 2011)

o Reclutamiento: Es la atraccion del personal que se realiza para recolectar hojas

de vida y perfiles que cumplan con los requisitos para llevar a cabo la seleccion.

20



(Universidad Miguel Hernandez de Elche, 2016)

o Desarrollo de personal: Es promover el crecimiento profesional y personal de
los empleados a nivel interno de la organizacion a partir de diferentes estrategias
como entrenamiento, capacitacion. (Camacaro, 2006)

o Evaluacion de desempefio: Es el método para evaluar o calificar al personal en
sus resultados, competencias y valor generado a la compafiia. (Camacaro, 2006)

o Capacitacién: Son actividades, talleres o seminarios a realizar con el fin de
fortalecer cada uno de los cargos con nuevos conocimientos. (Valdivia Tasilla,
2018)

o Perfiles de cargo: Es la descripcion de un rol especifico dentro de un area de la
organizacion, la cual incluye nivel de formacion, competencias, experiencia
previa y objetivos del cargo, ademas de las funciones a desempefiar.
(BALLESTEROS et al., 2018)

o Indicadores de gestion: Es la expresion cuantitativa de la gestion, desempefio y
comportamiento de una organizacion, persona, actividad, maquina entre otros,
cuya referencia puede estar dentro de unos limites establecidos para verificar su
estado y correcto funcionamiento segun los valores establecidos. (Pérez

Jaramillo)

Marco legal

oCédigo sustantivo del trabajo: Es el documento que relne toda la informacion y
normatividad de las relaciones laborales que rigen en Colombia, su objetivo es mejorar

las condiciones laborales de las personas. (Leyes desde 1992 - Vigencia expresa y control
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de constitucionalidad [CODIGO_SUSTANTIVO_TRABAJQO], s. f.)

o Ley de pasantias 2043 de 2020: Es una ley que establece la normatividad para
facilitar el acceso a la vida laboral de personas que han culminado o estan
culminando un proceso educativo en diferentes niveles de formacion. (Ministerio

de trabajo, 2022)

o Codigo general disciplinario Ley 1952 de 2019: Es la ley que genera acciones
correctivas y disciplinarias del ser humano. (Ley 1952 de 2019 - Gestor

Normativo, 2022)

o Riesgos laborales Ley 1562 de 2012: Es la ley que regula y mejora las
condiciones laborales, ambiente laboral y salud en el trabajo de forma que se
mantenga un equilibrio a nivel laboral, mental, fisico y social de los empleados.
(Leyes desde 1992 - Vigencia expresa y control de constitucionalidad [LEY 1562

2012])

o Seguridad social Ley 100 de 1993: La ley de seguridad social es la
normatividad de los empleados para que puedan tener los derechos fundamentales
para una calidad de vida a través de riesgos, salud, pensién, prestaciones y

servicios sociales. (Ley 100 de 1993 - Gestor Normativo, 2022)

o Teletrabajo Ley 1221 de 2008: Es el reconocimiento del teletrabajo como

modalidad laboral. (Ley 100 de 1993 - Gestor Normativo, 2022)

o Trabajo en casa Ley 2088 de 2021: Normatividad creada a raiz del COVID-19
gue promueve el trabajo en casa bajo acuerdos entre empresa y colaborador. (Ley

2088 de 2021 - Gestor Normativo, 2022)
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o Trabajo remoto Ley 2121 de 2021: Ley que permite el trabajo remoto con el
apoyo de tecnologias y herramientas que permitan el desarrollo de la actividad
laboral, pactado previamente entre colaborador y empleador. (Ley 2121 de 2021 -

Gestor Normativo, 2022)

Analisis de entornos / Sector

Andlisis del Macroentorno

Desarrollo Tecnoldgico e Industrial del sector

Exportaciones a
nov.2013

US$124,1
US$351,1

US$49,2

US$473

, 4 stbles US 28,4
US5230,8 : US$921,6  US$239,1

US$824,1
3.179.137 3.375.527 US$2067 US$6311
3.433.003 US$854,4 US$8,6

Imagen 4. Sectores de talla mundial. Fuente: (Editorial La Republica S.A.S., 2014)

El sector de talla mundial en el que se encuentra, tal como se sefiala en la imagen

4, es el de la industria de autopartes y vehiculos.
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Actualmente el sector automotriz estd presentando grandes cambios y bastantes
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retos que asumir a nivel mundial, con esto se hace referencia a que el cuidado del medio

ambiente y las tecnologias limpias, asi como la exigencia del mercado hacen que el sector

se posicione en una zona de mejora continua agil y creciente. (Avances tecnologicos de la

industria automotriz, 2022)

Hablar del sector automotriz y los avances tecnologicos, involucra directamente

hablar de los carros TESLA, pues es una nueva industria dentro del sector, una industria

que va un escaldén mas alla, principalmente es el mayor fabricante de autos eléctricos,
pero no solo son eléctricos (2021, Tecnologia Tesla), también tienen caracteristicas

como.

Integracion vertical completa para impacto
Vehiculos eléctricos mas eficientes que los demas
Energia limpia

Enfoque de seguridad proactivo

Baterias con un 92% de reutilizacion

Reduccion de contaminacion

A partir de lo anterior, se debe tener en cuenta que los demas fabricantes de la

industria le estan apuntando a fabricar vehiculos autonomos que maximicen el uso de

combustible y confort de los pasajeros, incluyendo la carroceria y nuevas tecnologias, sin
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embargo, al ser vehiculos que se desplazan sin ser controlados por un conductor humano,
genera que se consideren no seguros en estudios actuales. (Ruta 401, 2021)

El sector automotriz en Colombia se encuentra bien posicionado, actualmente
ocupa el segundo lugar después de Brasil, aportandole un 4% al PIB de todo el pais;
Colombia actualmente cuenta con un parque automotor de cerca de 7 millones de
vehiculos en el RUNT, en donde su mayor proporcion son importados. (Colombia CO,
2017)

A continuacion, en la imagen 5 se presenta un andlisis PESTEL en la que se
evalUa los diferentes factores que implican y afectan tanto el sector como las

organizaciones automotrices.

Political Enviromental Economic

Cambio de Creacién de Aumento de
politica iscal & fedoccion s ™ e Reciclajey o Aumento del
hacla el sector €Oy NOX cultura et ores valor del USD
automotriz - ehiculo ambiental P

Cambios de
Poder n Politicas

obierno

5 Iiti y Calidad del ) adquisitivo e y i fiscales e
e polticas = airey . IPC - - impuestos
internas t J n o bosques

Social

Cambios en Mig Modificacién i A o Aumento s
el estilo de por ley de § de Realidad
vida de las ores Contratos importacién

en aduanas aut Virtualy
u e
_ foborales aumentada

Mejora en el = o én 7 Al Reutilizacién Softw
oftware
sistema de PEcon de metales Y

de la tasa de A o i ida hardware de
transporte

salariales en fabricas
no natalidad los autos
masivo e de autos

Imagen 5. Matriz Pestel. Fuente: Elaboracion propia



Comportamiento del sector en los altimos 3 afios, evolucion y tendencia.

A continuacion, se relaciona el andlisis productivo y de empleo del sector en

cuestion:
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6.200.000.000
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Imagen 6. Gréafica Produccion vs Empleo. Fuente: Elaboracion propiay DNP

A partir de la imagen 6 estructurada con los datos emitidos por el Departamento

Nacional de Planeacién (DNP), en los afios 2017 a 2019 se analiza lo siguiente:

1. El empleo ha ido disminuyendo desde el 2017 al 2019 en un 4,16% que significa

alrededor de 914 empleos

2. La produccién aumenta exponencialmente, los motivos por los que principalmente puede

suceder son los siguientes:
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Dia a dia el tener un automaovil se hace méas una necesidad
Cada hay formas mas asequibles para la compra de vehiculos
Disminucion en los costos de materia prima

Posiblemente han mejorado los ingresos o posibilidades de las personas

Teniendo en cuenta lo anterior se deduce que, si bien se produce mas, los avances
tecnoldgicos y la automatizacion de procesos han permitido que cada vez se necesite
menos personal, aumentando la productividad y mejorando las finanzas.

Es un sector creciente y que se proyecta a futuro como uno de los mas importantes, lo
anterior basado en el comportamiento de la sociedad hoy dia, en donde tener vehiculo a
través del tiempo se empieza a convertir en una necesidad basica

Es un sector con grandes avances tecnoldgicos en materias ambientales, de disefio, en la
creacion de motores cada vez mas potentes y duraderos, mas seguros, mas confortables y

por supuesto con un proceso de produccién cada vez mas econémico.

Ahora bien, debemos tener en cuenta en el sector como se estd comportando la
importacion, asi como la exportacion, a continuacion, se relaciona la imagen 7

estructurada segun los datos emitidos por el Departamento Nacional de Planeacion.
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Importaciones-Exportaciones
Sector Automotor y Partes

s mportacion e Exportacion

5.000.000.000

4.000.000.000 \
3.000.000.000

2.000.000.000

1.000.000.000

0
20172 20182 20192 2020

Imagen 7. Importaciones vs exportaciones. Fuente: Elaboracion propia y DNP

A partir del anterior gréafico se puede identificar que Colombia es un pais que no
produce ni exporta autopartes o vehiculos, por lo cual se evidencia que no es un fuerte a
nivel industrial. Cabe tener en cuenta que de lo que se ha exportado en el Gltimo afio en
cuestion, se ha presentado un comportamiento constante hasta 2019, pero en 2020
disminuye la cantidad de venta de partes y vehiculos. En efecto, la pandemia COVID-19
afecto a la gran mayoria de industrias, por lo que la adquisicion de productos en este

sector dejo de ser un plan en las familias colombianas.

Adicionalmente, en analisis de datos se ve un crecimiento en el pais respecto a la
importacion de este sector hasta el afio 2019, sin embargo y muy probablemente por el
fendmeno del covid-19 el mercado cay6 en un 31,78%, por lo que no se importé en la

misma proporcion.
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Finalmente, teniendo en cuenta la evolucion histérica y el comportamiento del

sector, se puede mencionar los siguientes escenarios a corto, mediano y largo plazo:

Corto plazo: El sector automotriz se ve prometedor, con un camino aun largo por
recorrer, por lo que a corto plazo se proyecta que empiece a crecer nuevamente,
recuperandose de la pandemia, por lo cual es importante impulsar la importacion
conforme el comportamiento del mercado, teniendo en cuenta las variables

macroecondmicas que influyen y cémo puede hacer mas competitivo.

Mediano plazo: A mediano plazo se proyecta como un sector que debe empezar
a crecer mas rapidamente en tecnologia, con un mercado inmenso pero exigente, ademas
de una normatividad mas rigida, por lo que tendran un gran reto desde la innovacion y
aumento de participacion del mercado, con una manufactura personalizada y

automatizada con mayores niveles de eficiencia.

Largo plazo: A largo plazo se proyecta un sector estable, y totalmente ambiental,
dejando a un lado los vehiculos actuales para llegar a vehiculos personalizados o
autonomos que permita la facilidad de los usuarios, cabe agregar que a nivel
organizacional los fabricantes tienen tendencia a aumentar produccién y necesidad de

tener personal altamente calificado a causa de la industria 5.0.
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Analisis del Microentorno

AutoGalias es una organizacion mediana con menos de 200 empleados del sector
automotriz que comercializa en Colombia la marca Renault y hace parte del grupo Massy
Motors Group, reconocida como el mejor concesionario en el 2016 debido a su calidad de
servicio y oferta de servicios de vehiculos nuevos, usados, accesorios, Seguros,

mantenimiento y asesoria.

A partir de lo anterior, a nivel de talento humano, AutoGalias SAS viene trabajando
en la mejora continua de sus procesos, por lo cudl ha venido implementando un sistema de
noémina y ERP que permita fortalecer cada una de las etapas de la gestion del talento
humano, aunque actualmente no capacitan al personal constantemente, sus contratos son a
término fijo y algunos a indefinido, el home office en estos tiempos post pandemia no es
promovido como alternativa, teniendo en cuenta que no existe una evaluacion del personal

actualmente.

Dentro de las estrategias mas importantes a mediano y largo plazo se encuentra la
migracion de toda la informacién a un sistema integrado en la nube, garantizando la
centralizacion, seguridad y accesibilidad, toda esta informacion corresponde a la gestion
realizada desde el area de talento humano, abarcando todos los procesos como némina,
seleccidn, desarrollo, desempefio, bienestar, contratacion, entre otros. Ahora bien, para
enfrentar estos cambios es importante inicialmente contratar expertos o capacitar
internamente al personal para hacer una migracion progresiva pero segura, adicionalmente

romper paradigmas y empezar en una etapa de desaprender y nuevamente aprender a
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generar nuevo conocimiento, incluyendo una planeacion financiera adecuada que permita

la viabilidad y retorno de la inversion.

Otro cambio importante y que se considera critico a realizar en la planeacion
estratégica, teniendo en cuenta que el proceso de seleccidn es tercerizado, se debe retomar
internamente el control sobre los estudios de contratacion, teniendo en cuenta que es
informacidn delicada y que debe ser tratada internamente desde la organizacion, en
algunas ocasiones la tercerizacion de estos procesos, dejan un sesgo grande que no podria
identificarse facilmente, pues la compafiia deposita la confianza en una sola decision,
ahora si bien la empresa debe apropiarse de su proceso, y en vista del tiempo que lo han
tercerizado con una Unica persona, se debe hacer una transicion segura, sin pérdida de
informacidn, pero si con nuevos conocimientos y maneras de entender las buenas practicas

en la gestion del talento humanao.

Adicionalmente en el Anélisis FODA de la imagen 8, se encuentran las estrategias
que se plantean para poder generar el menor impacto posible sobre los diferentes cambios
en la organizacién, enfocandose principalmente en un analisis cruzado entre las

debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas que presenta la compafiia.
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Imagen 8. Analisis FODA. Fuente: Elaboracion propia

En siguiente imagen se puede evidenciar la cadena de valor de AutoGalias, que consta
de 4 etapas, logistica entrada, logistica salida, mercadeo y servicios y productos, sustentados
por infraestructura y tecnologia, alli se describen cada una de las actividades que consta cada

etapa y la manera de generar valor al usuario final.

AutoGalias

Inspiramos tus suefios——

Infraestructura: Edificios, finanzas, departamentos, gestion organizacional, vehiculos

Tecnologia: ERP, Software y hardware, equipos y maquinaria

Logistica Entrada Logistica Salida Mercadeo Servicios y

productos

* Publicidad
* Portafolio de
productos y

* Indicadores

+ Vehiculos

* Capacitacién

* Fidelizacion

* Gobierno
corporativo

* Repuestos

* Distribucion

+ Cliente final

+ Terceros

* Servicio
postventa

* Inventario

* Almacenamiento

* Maquinaria

* Repuestosy
accesarios

* Aceites y otros

servicios
+ Segmentacion
* Precios

Imagen 9. Cadena de valor. Fuente: Elaboracion propia
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De la misma manera desde el entorno interno se hace necesario establecer nuevas
formas de contratacion, evaluacion del personal, cultura organizacional, lugar de trabajoy
capacitacion del personal, teniendo en cuenta que la automatizaciény transformacion
digital implican una gestion del cambio importante, es por ello que entraremos a

profundizar en cada una de ellas:

Formas de contratacion: Para los proximos afios sera necesario

implementar modelos flexibles de contratacion bajo un ecosistema digital,
donde incluso los contratos tradicionales que conocemos pueden llegar a ajustar

a nivel de trabajo por objetivos o por proyectos.

Evaluacion del personal: La evaluacidn del personal debe estar en la nube; ademas de

calificar conforme las nuevas habilidades y competencias requeridas para los cargos,

especialmente en tecnologia, comunicacion y logica.

Cultura organizacional: La cultura organizacional debe ser flexible y
vanguardista en un entorno cambiante a nivel digital, en donde incluso las
nuevas generaciones se sientan a gusto, incluyendo los nuevos métodos de

trabajo.

Lugar de trabajo: A raiz de las nuevas tecnologias y el COVID-19 se
han venido promoviendo el teletrabajo o esquemas hibridos laborales
enfocados en el cumplimiento de objetivos, incluso donde los horarios pasarian

a segundo plano.
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Capacitacion: Sera importante capacitar al personal con entornos

virtuales de aprendizaje, de forma que se fortalezcan las competencias
requeridas y ligadas a la transformacion digital, automatizacion y actividades

que se realicen por cargos altamente calificados.
La gestion por competencias: a futuro serd uno de los modelos

vigentes pues a raiz de que desaparezcan el 47% de los cargos, es importante
tener personal capacitado y altamente calificado por cual las competencias méas
demandadas seran a nivel tecnol6gico, comunicacion, relacional y logica para
articular los avances tecnoldgicos y necesidades de nuevos cargos creados en

cada organizacion. (Una mirada al futuro organizacional y laboral 2030, 2022)

Gerencia de la felicidad: La felicidad es inherente a cada uno de los

seres humanos, no necesariamente es dinero ni cosas materiales, es un tema
interno del propio ser. Por lo cual la gerencia de la felicidad es un reto en las
organizaciones actuales, que deben influir de manera positiva en los

colaboradores.

“La mayoria de los seres humanos pasan el 70% de sus vidas inmersos en su
entorno laboral, ¢por qué no hacer entonces agradable esa estadia? Ese es el
desafio del nuevo paradigma de la Gestion de Personal y de la Alta Gerencia en

nuestros dias.” (Aranda Leyton, 2016)

Si bien es un modelo con excelentes resultados tanto en el rendimiento

individual como en la productividad, se debe tener especial cuidado, pues esto
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no solo se debe hacer a expensas de generar mayor rentabilidad, por que tan
solo duraria a corto plazo, se debe crear un modelo sélido y duradero, con
elementos éticos que se enfoquen principalmente en el bienestar general de las

organizaciones.

Gestion del conocimiento: La gestion del conocimiento es la captura,

distribucion y uso efectivo de la informacion y su forma de transmitirla a otros,
en los afios 90’s era comun apuntarle a la optimizacion de los recursos, en los
‘10’s era comun apuntarle a las predicciones segun datos, y en los ‘20’s es
comun apuntarle a la innovacion con flujos de comunicacion efectivos que
generen nuevas experiencias y negocios, teniendo como principal desafio la
transformacion de los talentos para toma de decisiones, operacion, ejecucion y

realizacion de objetivos. (Arreguin, 2021)
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Entorno Misional

AUTOGALIAS SAS - MIEMBRO DE MASSY MOTORS GROUP

Misién
Perseguir la excelencia en el servicio, logrando el mejoramiento continuo de la
marca Renault y una mayor participacion de mercado en el sector automotor, siguiendo

los lineamientos establecidos por el fabricante.

Vision
Lograr nuestros objetivos de participacion de mercado en el sector automotor,
aumentando nuestra presencia en las distintas zonas de Bogoté brindando excelencia en el

servicio y satisfaccion de nuestros clientes.

Valores empresariales

e Crecimiento y mejora continua
e Honestidad e integridad

e Amory cuidado

e Colaboracion

e Responsabilidad
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Diagnostico Organizacional

Para la ejecucion del diagnostico y tal como se planted en la metodologia se realizo
inicialmente 10 entrevistas de profundidad, organizadas de acuerdo con el formato creado de

entrevista (Anexo formato entrevista #1).

Las entrevistas se realizaron de manera presencial y se tuvo en cuenta personal de todos

los niveles, tanto externo, operativo, técnico, administrativo y gerencial.

Estas entrevistas arrojaron algunos resultados iniciales que se presentan en el siguiente
punto y que facilitaron la informacion para generar una encuesta asertiva, la cual fue aplicada en
la semana del 11 al 28 de octubre con el objetivo de obtener cifras estadisticas y una mirada
cuantitativa mucho mas profunda con respecto al modelo de trabajo actual que permita tomar
decisiones y formular estrategias, ademas de algunos comentarios y percepciones por parte de

cada nivel de cargo.

Adicionalmente a continuacién se muestra el estado actual de la gestion del talento

humano en AutoGalias SAS en los diferentes aspectos asociados al modelo actual.

Aplicacion de herramientas de diagnostico

De acuerdo con la planeacion y a la fase N°2 del proyecto, los analisis que se describen a
continuacion corresponden a la obtencidn de informacidn suministrada por la organizacion e
interpretacion de las entrevistas de profundidad y la encuesta realizada a los diferentes niveles de

cargo (ver anexo #2 disefio de encuesta).
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Analisis de cargos

ANTIGUEDAD EDADES

Imagen 10. Antigliedad y edad de los encuestados. Fuente: Elaboracion propia.

Actualmente AutoGalias cuenta con més de 180 empleados en diferentes procesos
y &reas como lo son: Estratégicos (Planeacion, presupuesto), Misionales (comercial,
postventa) y Operativo (gestion administrativa, servicio al cliente), de acuerdo con lo
anterior, existen 4 niveles de cargo, los cuales son Gerentes, Directivos, Jefes o

Coordinadores y Asesores o Auxiliares o Tecnicos (ver anexo 1).

Del total del personal de la organizacién, se tiene un promedio de edad de 37
afios, donde los cargos de gerente tienen una edad promedio de 54 afios, los cargos de
jefe y directivo edad de 48 afios, coordinadores de 33 afios y el resto de personal con 33
afios en promedio, cabe agregar que del personal en la organizacion, la gran mayoria se

encuentra en un rango de edad de 27 a 35 afios (imagen 10).

El 34% de la muestra no tiene una antigliedad mayor a 3 afios, por lo que se pueden
considerar relativamente nuevos; por otro lado el 29% de la muestra lleva mas de 6 afios
en la organizacion, lo anterior demuestra que la aplicacion de este proyecto abarca un

panorama con todo tipo de poblacién y con diferente trayectoria en AutoGalias.
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Cabe agregar que el 88% de los empleados estan en cargos operativos, el 8% en
jefaturas y coordinaciones, mientras que el restante del 5% en direcciones y gerencias,
por lo cual se debe realizar un analisis fuerte en el nivel mas representativo y las

competencias que se requieren en este nivel.

Adicionalmente se identifica que no existen competencias especificas por cargos,
debido a que en todos se evaluan alrededor de 14 competencias (imagen 11), pruebas de
personalidad y valores, por lo cudl tampoco existe un perfilamiento objetivo del cargo
segun las funciones, responsabilidades e importancia interna. Consecuentemente los
perfiles de cargo se encuentran actualizados con las habilidades requeridas, nivel de
formacion, funciones y objetivo, evidenciando los elementos principales por los cuales se

concibe un rol dentro de una organizacion.

COMPETENCIAS sorevutui | pequemoo | MVELREML | awsTE
1|NEGOCIACION MEG 45 4 89%
2 |POTENCIAL INTELECTUAL Pl 45 3.8 84%
3|CAPACIDAD DE AMALISIS CA 4,3 3,5 81%
4|CAPACIDAD DE SINTESIS cs 43 a7 86%
5|RECURSIVIDAD E INICIATIVA RI 4.5 3.7 82%
6|50LUCION DE PROBLEMAS SP 4.3 37 BE%
7 |PROGRAMACION ¥ ORGANIZACION PYO 4.5 3,7 82%
8|MANEJO DEL CONFLICTO MC 4.2 37 88%
9|MOTIVACION AL LOGRO ML 4.4 3.7 84%
10|LIDERAZGO LZ 45 3.8 B4%
11| TRABAID EN EQUIPD TE 4.5 3.8 84%
12 |RELACIONES CON LA AUTORIDAD RYA 4.5 4 B9%
13| TOMA DE DECISIONES D 4.2 37 BE%
14| ADAFTABILIDAD ADP 4.4 3.7 84%

Imagen 11. Competencias evaluadas Fuente: Competencias AutoGalias SAS.

Cabe agregar que dentro de la arquitectura organizacional de AutoGalias, en su
organigrama no existe claridad en las lineas de comunicacién, jerarquia entre los cargos y

areas correspondientes, por lo cuél se considera como una oportunidad de mejora,
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teniendo en cuenta que algunos cargos deben redefinirse y orientar hacia las necesidades

reales de la organizacién segun las funciones a desempefar.

Reclutamiento

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal es tercerizado con una
psicologa externa desde hace alrededor de 5 afios, por lo cual ella es la encargada de
realizar toda la atraccion del personal segun los perfiles solicitados por la organizacion,
en muchos de los casos se menciona la dificultad de hallar el perfil cualificado para los
roles, o el cumplimiento de requisitos en algunos perfiles operativos (licencia de
conduccion y SIMIT). Cabe agregar que antes de recurrir a convocatorias externas, se

promueve una revision interna para verificar la viabilidad de promover algin colaborador

actual.
TACTICO ESTRATEGICO
;Cuando se contrata personal nuevo que tanto considera ¢Cuando se contrata personal nuevo que tanto considera
usted que garantizan las competencias del perfil de cargo usted que garantizan las competencias del perfil de cargo
requeridas en el area? requeridas en el area?

3
13%

2 4
25% 13%

Imagen 12. Resultados encuesta proceso reclutamiento Fuente: Elaboracion propia.

En estas graficas podemos ver un gran desbalance en los cargos tacticos asi como
estratégicos, viendo un panorama contradictorio pues un 50% de los cargos Tacticos
consideran que si se garantizan las competencias requeridas en cada una de sus areas,
mientras el 50% que los cargos estratégicos de la organizacion piensan totalmente lo

contrario, el 25% de los cargos tacticos muestran una calificacion deficiente, lo que en
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general se traduce en una mala percepcion y un bajo indicador que muestra una

oportunidad de mejora.

Seleccion

Al ser un proceso tercerizado, en AutoGalias actualmente se cuenta con un
modelo de seleccion tradicional, en donde por supuesto se realizan pruebas de
conocimientos y personalidad, asi como entrevista de psicologia y entrevista con el jefe
directo; incluso se hace verificacion de documentacion. Ademas, se evidencid que existen
tiempos muy amplios (2 meses 0 mas) para todo el proceso de reclutamiento, lo que

puede afectar los procesos y la operacion internamente.

Por otra parte, se menciona en algunos casos la poca disponibilidad por parte de
los cargos directivos para realizar las entrevistas, por lo cual se extienden los tiempos,
independientemente de que la persona externa a cargo realice su labor correspondiente; y
no se evidencio ningun tipo de inconformidad y/o observacion adicional. Cabe resaltar
que, para cargos con responsabilidades directas con dinero, se agenda una entrevista

domiciliaria y se realiza por la psicéloga externa.

¢ Que tan satisfecho se encuentraconsu ¢Queé tan satisfecho se encuentraconsu
tipo de contrato actual? labor en la organizacién?
80% 80%
60% 60%
40% 40%
<~ _na Imlil - L
0% - — d 0% - ull
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
mOperativo ®Tactico mEstrategico m Operativo mTactico mEstrategico

Imagen 13. Resultados encuesta proceso seleccion. Fuente: Elaboracion propia.



42

De Acuerdo a las graficas anteriores podemos evidenciar que en AutoGalias el
personal se encuentra satisfecho con su tipo de contrato y su labor en la organizacién, sin

embargo, existen particularidades en las que la calificacion esta por debajo de 3.

¢ Como calificaria los procesos de seleccionde
personal en la organizacién?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

m Estrategico mTactico

Imagen 14. Resultados encuesta proceso seleccion. Fuente: Elaboracion propia.

Existen opiniones divididas referentes a los procesos de seleccion en la
organizacion, sin embargo, el porcentaje de calificacion deficiente se encuentra alto, lo
que muestra discordancia en la percepcién y un indicador dudoso referente a los procesos

de seleccion.

Por favor describa mas ampliamente el por qué de sus
respuestas.

Mucho enfasis en la demora de los procesos de seleccién
Inconformidad salarial respecto al tiempo en la compafiia
El tipo de contrato podria mejorar

Imagen 15. Comentarios proceso seleccion. Fuente: Elaboracion propia.
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Contratacion

Se cuenta con un proceso completamente normal, donde se realizaban
contrataciones a término indefinido del personal mas antiguo, sin embargo, se generd una
politica hace poco donde todo el personal nuevo es contratado por periodos término fijo
de 3 meses 0 maximo 6 meses con renovaciones periddicas segun necesidades, afectando

la estabilidad laboral de los empleados.

De igual forma se hace un examen médico, solicitud de documentos con la
respectiva verificacién, cargue al sistema, afiliacion a la ARL y EPS junto con la firma
del contrato correspondiente para proceder con la induccion correspondiente del

empleado con duracién de 1 dia.

Capacitacion y entrenamiento

AutoGalias no cuenta con un proceso de capacitaciones estructurado y
consolidado, si bien en algunos procesos como el taller se generan actualizaciones, y/o
cursos referentes a su funcion, no existe una formacion normativa, o de conocimiento de
la organizacion en general, lo que incide en que los distintos departamentos no tengan
una vision clara, o conocimiento amplio del plan estratégico y objetivos de la

organizacion.
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¢Con que frecuencia usted capacita el personal

¢Con que frecuencia usted tiene una capacitacion que tiene a cargo referente sus diversas

referente a la compaiiia, a su cargo o a algun tema

. funciones?
especifico?
40%
40%
30% 30%
b
20% 20%
o I I II I ]
0% 0%
Cadaunao Cada mes Cada Cada Nunca Cada unao Cada mes Cada Cada Nunca
dos semanas trimestre semestre dos semanas trimestre semestre
mOperativo mTactico mEstrategico m Tactico mEstrategico

Imagen 16. Resultados encuesta proceso capacitacion. Fuente: Elaboracion propia.

Estas graficas nos terminan de confirmar que no existen procesos alineados para
toda la organizacion pues cada uno de los cargos y areas estan haciendo procesos diferentes
y como cada uno los considera, alrededor del 25% de todos los cargos siente que nunca ha
sido capacitado referente a la compafiia, ni tampoco frente a sus funciones, por otro lado
existen cantidades proporcionales de colaboradores que consideran son capacitados cada

semestre, trimestre, mes o cada una o dos semanas.

Operativo Tactico Estrategico
¢ Qué tanto considera que conoce ¢ Qué tanto considera que conoce £ Queé tanto considera que conoce
AutoGalias y su cultura? AutoGalias y su cultura? AutoGalias y su cultura?
1
5
3% 2
14% 75,
5 5
38% 25%
4
4 4
45% 25% 50%

Imagen 17. Resultados encuesta proceso capacitacion Fuente: Elaboracion propia.
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El conocimiento respecto a la organizacion se presenta con indicador favorable, sin
embargo, debe ser un tema constante y se debe trabajar para eliminar la percepcion y
mejorar el conocimiento de todo ese personal que no conoce del todo la cultura
organizacional.

Estrategico
¢Qué tanto considera que su equipo de trabajo

conoce y esta alineado en su manera de actuar y
trabajar con la cultura de AutoGalias?

2
5%
5

50%

4
25%

Imagen 18. Resultados encuesta proceso capacitacion. Fuente: Elaboracion propia

¢Cuales son las principales tematicas y necesidades de
capacitacion que usted identifica en su rol?

Se presentan bastantes necesidades de capacitacién, cada area
requiere conocimientos puntuales, algunos de ellos son:
Capacitacion de nuevos productos y temas tecnicos
Manejo de emociones (estrés, frustracion etc)

Manejo de informatica
Manejo de herramientas Tl internas
Servicio al cliente

Imagen 19. Comentarios proceso capacitacion. Fuente: Elaboracion propia
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Desarrollo y promocion

AutoGalias no cuenta con un modelo de desarrollo y promocion definido, los
lideres o jefes de procesos ensefian y guian al equipo de trabajo de manera independiente,
generando estrategias individuales para cada equipo en cuanto a la promocion de cada

colaborador.

Actualmente AutoGalias no ofrece posibilidades de estudio o apoyo econémico y
crecimiento profesional, tampoco una ruta clara de plan carrera organizacional. Si bien se
han presentado situaciones de ascenso, no es algo comun o que consideren normal frente

a los colaboradores de la compafiia.

¢Qué tan probable considera usted la posibilidad de ¢Qué tan probable considera usted la posibilidad
ascender y mejorar su posicion actual y el salario de ascendery mejorar su posicion actualy el
actual en AutoGalias? salario actual en AutoGalias?
B Operativo B Tactico
: :
2 2
> IS :
: + I S
5 :

Imagen 20. Resultados encuesta proceso Desarrollo. Fuente: Elaboracion propia

Para este analisis se realizd solo para los cargos que ain pueden crecer en la
organizacion, se evidencia un promedio de 18,5% de colaboradores que consideran muy
poco probable crecer dentro de AutoGalias, mientras que el restante lo ve como una
opcidn que podria estar latente, lo que muestra una percepcion buena de los

colaboradores respecto al crecimiento.
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¢Ha usted crecido profesionalmente dentro de £Sus colaboradores han crecido
la organizacion? profesionalmente dentro de la organizaciéon?

100%
80%
60%
40%

100%
80%
60%
40%

20% 20% .
0% | 0% [ |
Si No Si No Pocos casos
mTactico mEstrategico mTactico ®Estrategico

Imagen 21. Resultados encuesta proceso Desarrollo. Fuente: Elaboracion propia

En su mayoria los cargos tacticos y estratégicos consideran que han crecido en la

organizacion profesionalmente, asi como sus colaboradores

¢La organizacion le abre posibilidades para estudiar
y crecer personal y profesionalmente?

"

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

m Estrategico mTactico mOperativo

Imagen 22. Resultados encuesta proceso Desarrollo. Fuente: Elaboracion propia

Los cargos estratégicos consideran en un 100% que AutoGalias les abre la posibilidad de
estudiar y crecer profesionalmente, tan solo un 38% y 31% para los cargos tacticos y
operativos creen no tener esta posibilidad; lo anterior se traduce en una buena gestion,

con opcion de mejora.
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¢ Qué le gustaria que se realizara a nivel de
Desarrollo de personal en la organizacién?
Describa a continuacion

Se realizan varias propuestas, sin embargo las mas
relevantes se centran en la oportunidad de hacer
convenios con instituciones para realizar cursos o

algun tipo de formacién, adicionalmente se mencionan
temas de flexibilidad horaria o metodologias como el
teletrabajo

Imagen 23. Comentarios proceso Desarrollo. Fuente: Elaboracion propia

Evaluacion de desempefio

AutoGalias no tiene un sistema de evaluacion de desempefio estructurado, a los
jefes, asi como a los asesores los evaltian continuamente por sus ventas y/o cumplimiento
de metas, sin embargo, esto es una situacién en gran parte orientada a nimeros y posibles
salidas o soluciones ante situaciones adversas. Ahora bien, para todo el personal
administrativo y operativo no se evalua la labor prestada constantemente, cada jefe tiene
su manera de realizar observaciones o plantear planes de accién laboral en su equipo de
trabajo. Quienes tienen contratos a término fijo al vencimiento de su contrato, se les

realiza la renovacion contractual o prérroga sin un ejercicio de desempefio previo.

¢Con que frecuencia usted ha sido evaluado ¢Quién o quienes lo han evaluado?
por sus funciones?

Jefe

60%
50%
40%
30%

20% III I I I I I Ninguno
10% I

Compafieros o

pares eemOperativo

Cadames Cada3 Cada Cada afio Nunca me =e==Tactico
meses semestre han
evaluado =emsfrategico
por mis Subordinados Clientes

funciones

u Operativo mTactico mEstrategico

Imagen 24. Resultados encuesta proceso evaluacion de desempefio. Fuente:

Elaboracién propia
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En promedio cada area tiene estrategias de evaluacion diferentes, no existe
una evaluacion general para la organizacion, por lo que se adaptan estrategias por cada
una de las areas; existe un porcentaje del 28 y 35% respectivamente que indica nunca ser
evaluado, tema importante a trabajar pues cada una de las personas deberia estar siendo
retroalimentada en sus funciones; por otro lado quienes manifiestan ser evaluados, en su
gran mayoria ha sido por su jefe directo, los cargos estratégicos se destacan por también
tener un porcentaje alto de evaluacion por parte de sus comparieros o pares y
subordinados, sin embargo los colaboradores estan asimilando conversaciones,

indicadores, llamados de atencion, planes de mejora entre otras, como una evaluacion.

¢ Con que frecuencia usted evalia a sus
colaboradores por sus funciones?

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Cadames Cada 3 meses Cada Cada afio Nunca

semestre

e TACtiCO === Estrategico

Imagen 25. Resultados encuesta proceso evaluacion de desempefio. Fuente:

Elaboracién propia

En esta grafica vemos un comportamiento particular, pues existe la misma
cantidad de personal (Tactico y estratégico) que menciona nunca evaluar a sus
colaboradores, como los que mencionan los evalUan cada mes, por lo que se continla con
una desigualdad de comportamientos y de procesos internos, el 50% de los cargos

estratégicos indica que evalUa a sus colaboradores minimo una vez cada afio
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A continuacién por favor describa cual es la A continuacién por favor describa cual es la
B e e metodologia que usted usa para evaluar a sus
colaboradores (Solo si tiene personal a cargo)

Existen varias personas que indican no son evaluados

o por lo menos no identifican la manera en que los

evaluan, adicionalmente los demas colaboradores En este ITEM se evidencia que no existe una

expresan multiples maneras en las que consideran metodologia establecida para evaluar a los
ser evaluados como por medio de encuestas, de colaboradores, por lo que se proponen temas de
retroalimentacion directa y por medio de resultados autoevaluacion constante

Imagen 26. Comentarios proceso evaluacion de desempefio. Fuente: Elaboracion propia

Retencion del talento y bienestar

Existen actividades de bienestar o ejercicios para incentivar el clima laboral en
fechas especiales, en donde la organizacion ofrece a sus colaboradores un detalle

simbolico orientado a algiin momento especifico de celebracion.

No existen actividades de integracion planteadas, hace mas de 2 afios no se

realizan; Se evidencia falta de acompafiamiento en temas referentes a Seguridad y Salud

en el Trabajo.

Ahora bien se percibe un sentir general frente una clara falta de cercania asi como

de comunicacion entre el area de talento humano y la organizacion, posiblemente por
capacidad instalada, pues tan solo cuenta con 2 personas actualmente en el equipo que
deben asumir la gestién del talento no solo en esta empresa sino también en otra del

grupo Massy Motors.

De acuerdo con lo anterior, se identifican varias oportunidades de mejora dentro

de AutoGalias, donde se hace necesario promover una sinergia interna entre las
dependencias, pero también de motivar al capital humano para que permanezca en la

organizacion en condiciones favorables, por lo cual la competitividad se vea mejorada;
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Aun asi se resalta el sentido de pertenencia de muchos de los colaboradores para con la

organizacion, pues piensan que es un buen lugar para trabajar, pero no para crecer.

¢Ha recibido algun recono_cirr_lit_ento por destacarse ¢Ha recibido algin reconocimiento por el
en su labor individual? cumplimiento de objetivos de su grupo de trabajo?
100% 120%
80% 100%
60% 80%
40% 80%
’ 40%
20% 20%
0% 0%
Operativo Tactico Estrategico Operativo Tactico Estrategico
mSi  No mSi - No

Imagen 27. Resultados encuesta proceso retencion y talento. Fuente: Elaboracion

propia

Para estas graficas evidenciamos claramente que quienes mas reconocimientos
han tenido son los cargos estratégicos de la organizacion, seguidos por un 75% de los
cargos tacticos y por Gltimo un bajo porcentaje de 41% de los operativos; por otro lado y

con una proporcion similar se han recibido reconocimientos por trabajo en grupo.

Lo anterior demuestra que se deben reforzar los reconocimientos para todo el

personal operativo quienes perciben esta situacion de manera negativa.

Estrategico
¢Ha usted promovido iniciativas que generen
reconocimientos en sus equipos de trabajo?

¢Ha usted dado algtn reconocimiento a su equipo
de trabajo o individualmente a sus trabajadores por
cumplir exitosamente sus funciones?

100% 0%
80%
80%

40%
20% I
0% 100%

Tactico Estrategico

uSi - No

Imagen 28. Resultados encuesta proceso retencion y talento. Fuente: Elaboracion propia
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En la organizacion no se tiene estandarizado un plan de reconocimientos a los

colaboradores, por lo que no todos los jefes en la organizacion realizan esta buena

practlca.
¢Se realizan e incentivan actividades de integracion ¢ Como evaluaria el clima organizacional en la
en AutoGalias? organizacion?

100% 80%
80% 50%
0% 40%

o
40% 30%
20"/o 20%
’ 10%
0% ) 0%

Si No 1 2 3 4 5
mOperativo mTactico mEstrategico e OpErativo  emmmmTactico emmEstrategico

Imagen 29. Resultados encuesta proceso retencién y talento. Fuente: Elaboracién propia

Existe un buen indicador de actividades de integracion en AutoGalias, sin embargo, en
relacion con el clima organizacional se puede notar que no ha sido del todo fructifero este
tipo de interacciones, los cargos estratégicos consideran que no existe un buen clima
organizacional en AutoGalias, por otra parte, un 76% de los cargos operativos y 63% de

los tacticos en su mayoria consideran un clima medianamente bueno.

Existe una brecha bastante grande frente a las percepciones por lo que se debe empezar a

trabajar en eliminar el sesgo y caracterizar la organizacién bajo una sola linea.

Tactico Estrategico
¢ Usted realiza actividades de integracion en ¢ Usted realiza actividades de integracion en
su equipo de trabajo? sSu equipo de trabajo?

a A

mSi mNo Pocasveces mSi mNo Pocasveces

Imagen 30. Resultados encuesta proceso retencion y talento. Fuente: Elaboracion propia
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El 75% de los cargos tacticos incentivan la integracion en su equipo de trabajo,

por el contrario, el 75% de los cargos estratégicos pocas veces incentiva actividades de

integracion.

Se debe trabajar como una oportunidad de mejora, en establecer una misma linea

para dar frente al bienestar en AutoGalias.

¢ Qué considera o propone usted que hace falta
en la organizacion y que pueda ser importante
frente a las politicas de bienestar?

Dentro de las multiples propuestas se destaca
principalmente mejorar la comunicacién entre areas,
pues actualmente son silos organizacionales, por otro
lado se sugiere realizar mas actividades de
integracién y poder extender todo hacia todas las
sedes y areas de la compafiia, pues existe un sentir

general de la lejania del departamento de Talento || Nyeyamente se mencionan temas de capacitaciones

Describa los beneficios con los cuales le gustaria
contar, ya sean actuales o pudieran ser nuevos
para usted o sus colaboradores

Hulmsno,dpor ultimo se toca el letma saltarlatl, Igs y cursos, tambien se proponen bonificaciones extras
co?t gra orels Ven un crecimiento cons anle et por cumplimiento de objetivos, mayores actividades
resultados en la organizacién y proporcionalmente : e . -
9 y prop - de integracion, teletrabajo y charlas de crecimiento
notan mayor carga laboral y la misma remuneracion. personal

Imagen 31. Comentarios proceso retencién y talento. Fuente: Elaboracion propia

Por Gltimo y concluyendo el ejercicio de diagndstico, se realizé la siguiente pregunta a los

colaboradores:

¢ Qué proceso de talento humano usted considera
que tiene mas oportunidades de mejora?

120%
100%
80%

60%
40%
20% N -

0%

Seleccion Desarrolle  Capacitacion y Evaluacién de Retencion del
entrenamiento desempefio talento y
bienestar

m Operativo mTactico mEstrategico

Imagen 32. Resultados encuesta proceso general de talento humano. Fuente: Elaboracion propia
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La organizacion considera que el proceso de Seleccion es uno de los procesos que
mas oportunidades de mejora tiene en AutoGalias, seguido de lo referente a capacitacion

y entrenamiento y bienestar.

Sensibilizacion y aceptacion del cambio

De acuerdo con el diagnostico y el estado actual de la organizacion, se ha
realizado un estudio de prospectiva empresarial para AutoGalias SAS, de forma que
conlleve a una mirada a futuro de la sensibilizacion y aceptacién del cambio que se

requiere los principales actores involucrados son:

[INTERNG EXTERNO

o 1 gmemmsssssssss, mom——mmoooooo- . Clientes I
Azesores b e

- e ]
! _comerciales | Proveedores i

Imagen 33. Actores involucrados en prospectiva. Fuente: Elaboracion propia

< Directivos: Acompafaran todo el proceso desde la alta direccién de manera estratégica,
emitiendo politicas, objetivos y metas para cada ejercicio a realizar durante el proceso

prospectivo de talento humano.

2
L X4

Coordinadores y jefes: Son los cargos tacticos de la organizacion encargados de definir
los planes de accion con cada equipo de trabajo conforme las directrices, especialmente

relacionadas con la gestién del talento humano.
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Auxiliares, Asistentes: Estos cargos acompafian los procesos desde las tareas
administrativas, conociendo directamente la gestion, por lo cual apoyan el proceso de
prospectiva del talento humano. Son parte fundamental de apoyo para la operacion de la
compaiiia, y por ende divulgaran y promoveran las necesidades o expectativas sobre la

gestion humana gue son importantes actualmente.

Asesores comerciales: Son aquellos colaboradores que tienen el contacto directo con el
cliente, y que muestran su sentir desde su forma de ser ante ellos, apoyando la mirada
desde un panorama mas personal qué administrativo, siendo fundamentales en los procesos
de creacion, especialmente de un nuevo modelo dentro de la organizacion.

Proveedores: Son aquellos que interacttan con el equipo de trabajo comercial y postventa
por lo cual lograran brindar retroalimentacion con quienes interactdan.

Ministerio de trabajo: Es el ente gubernamental, encargado de emitir las politicas
generales a todas las organizaciones del pais, es aquel actor importante puesto que sus
politicas y exigencias normativas son las que regulan el comportamiento estricto de la
organizacion frente a sus colaboradores.

Expertos de talento humano en el sector automotriz: Brindan la perspectiva del sector
actualmente y las necesidades identificadas, de forma que se pueda establecer
oportunidades y escenarios a futuro que respondan al comportamiento del mercado en el
area de talento humano.

Consultores especializados Universidad Santo Tomas: Son quienes estan ejecutando la
consultoria en el area de talento humano para mejorar e innovar el area, diagnosticando y

proponiendo mejoras que permitan un crecimiento en la organizacion.
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Docentes especializados en Gestion del Talento Humano: Son docentes con una
trayectoria especifica en talento humano desde diversas areas de conocimiento como:
administracion, ingenieria, derecho laboral y otros, quienes brindaran perspectiva 'y

aportaran conocimiento sobre las nuevas tendencias de talento humano.

Clientes: Son el eje central del negocio, son por quien la organizacion dia a dia trabaja en
pro de un mejor servicio y estarian involucrados en el proceso para que compartan sus
necesidades, expectativas y satisfaccion en la actualidad, asi como en el futuro con el

personal de la organizacion.

Indirect influence/dependence map
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Imagen 34. Gréfico de tendencias. Fuente: Elaboracién propia - MICMAC

Este trabajo permite ahondar en la estructura organizacional, revisando, analizando
y entendiendo las diferentes variables incluidas en el contexto del area de talento humano

de AutoGalias SAS en el ejercicio de prospectiva empresarial, con el fin de que puedan
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articular sus esfuerzos en una mayor competitividad en la medida que se adaptan a los

cambios que requiere y seran necesarios para la gestion del talento humano a futuro.

Es importante priorizar las estrategias y acciones a realizar con relacion a las

siguientes variables:

% Productividad

« Herramientas de trabajo
« Capacidad de reinvencion
% Gestion del cambio

+«+ Desempefio del personal

< Nuevas tendencias

Estas variables son claves, criticas y dependientes debido a que son bastante
importantes para reducir la incertidumbre y proyectar el futuro deseado de la organizacion,
teniendo en cuenta que pueden verse afectadas por cambios del entorno, es por esto que se

detallan cada una de estas variables y su importancia dentro del ejercicio de prospectiva:

Inicialmente la productividad es una variable que genera resultados éptimos
dentro de la organizacion, sin embargo, estos resultados de productividad dependen de
otras variables implicadas directamente como el bienestar, la cualificacion, las
competencias, los indicadores, la digitalizacion, la innovacion entre otros para maximizar

el resultado obtenido segun los recursos disponibles.
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Las herramientas de trabajo como es evidente en el futuro tienden a cambiar a
causa de la industria 4.0 y 5.0 por lo cual es necesario pensar en una gestion del cambio,
capacidad de reinvencién y nuevos métodos de trabajo que permitan al personal tener

mejores resultados.

La capacidad de reinvencion es una cualidad que no muchas empresas tienen
desarrollada, esto teniendo en cuenta que para contar con ella se hace necesario tener
distintos factores tecnoldgicos, de capacitacion, de adaptacion, asi mismo contar con

herramientas de trabajo desarrolladas y una buena gestién del conocimiento.

La gestion del cambio permite que al tener una evolucion constante, el personal
pueda adaptarse de la mejor manera posible y oportunamente, teniendo en cuenta que la
comunicacion asertiva y uso efectivo de la informacion, son parte fundamental para que
exista una credibilidad por parte de los grupos de interés y un clima organizacional adecuado

segun los diferentes escenarios posibles que puedan surgir.

En el tiempo actual el desempefio del personal no solamente viene directamente
relacionado con su formacion académica o experiencia, es importante ir un poco mas alla,
hoy en dia temas como el lugar de trabajo, la jornada laboral, la salud mental, la edad entre
otros, toman un papel muy importante en la satisfaccion de los colaboradores, quienes a su
vez lo transmiten con su desempefio, por esto prestarle la atencién necesaria a cada uno de

los factores podra mejorar exponencialmente la organizacion a nivel interno.

Las nuevas tendencias han ido cambiando especialmente por el COVID-19, pues

practicamente se parte en un antes y después de la pandemia en el ambito laboral, teniendo
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en cuenta que se impulso el uso de nuevas tecnologias, el teletrabajo y flexibilidad laboral.
Teniendo esto en cuenta, AutoGalias SAS, debe tener presente la necesidad de estar a la
vanguardia con nuevas tendencias en la gestion del talento humano y como el sector externo

lo esta haciendo, incluso en otros sectores, con el fin de ser cada vez mas competitivos.

Cabe agregar que dentro de la zona de poder se evidencian variables tales como el
lugar de trabajo, edad e inversion, por lo cual en el anélisis se detecta que es a causa del
analisis interno y externo presentado previamente con la FODA Y PESTEL, pues estas
variables de poder repercuten en el comportamiento del sistema completo y como se

impactara la organizacion segun las variables clave mencionadas anteriormente.

Finalmente controlar los cambios es necesario definir estrategias que apunten a
flexibilizar el lugar de trabajo, también un relevo generacional de los empleados asi como
capacitacion de los mismos, aumentando la utilidad para promover una inversién que
mejore la gestion del talento humano completamente; mejorando su calidad de vida, sus
capacidades personales y profesionales, todo lo mencionado anteriormente teniendo en
cuenta el modelo de gestién por competencias y las nuevas tendencias mencionadas

previamente con cada una de las acciones creadas en el analisis FODA.
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Propuesta de solucion

De acuerdo con el diagndstico organizacional de AutoGalias, a continuacién se
presentan las propuestas de solucién para una plan de implementacién de un modelo de
gestion por competencias, que involucra los procesos principales (reclutamiento,
seleccion, contratacion, desarrollo y promocién, evaluacion de desempefio, retencion del
talento humano), descrito a través de una serie de acciones inmediatas y estrategias a
mediano y largo plazo que complementen una gestion del talento humano competitiva y
vanguardista conforme las necesidades, oportunidades de mejora y crecimiento sostenible
de la empresa, teniendo en cuenta que el talento humano es el capital mas importante y
puede aumentar los indices de productividad e ingresos, siempre y cuando se gestione e

incentive de la mejor manera posible a cada uno de los colaboradores.

Referentes tedricos

e Bienestar: Estado de la persona cuyas condiciones fisicas y mentales le proporcionan
un sentimiento de satisfaccion y tranquilidad segun (Oxford Languages | The Home of

Language Data, 2022)

e Entrenamiento: Preparacion para perfeccionar el desarrollo de una actividad segun

(Oxford Languages | The Home of Language Data, 2022)

e Seleccion: Proceso que permite elegir a una o varias personas para un determinado

motivo segun (Oxford Languages | The Home of Language Data, 2022)

e Reclutamiento: Conjunto de actividades para atraer candidatos potencialmente
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aptos para un cargo segun (Oxford Languages | The Home of Language Data, 2022)

e Desarrollo de personal: proceso sistematico centrado en la formacion de
empleados que satisfacen las necesidades de la empresa y, al mismo tiempo, en el estudio
y desarrollo del potencial productivo y educativo de los empleados de la empresa segun

(Ceupe, 2020)

e Evaluacion de desempefio: Es una herramienta que ayuda a dar una mejor
vision del rendimiento de los empleados y ayuda a mejorar la gestion de los recursos
humanos dandote una mejor vision del rendimiento de cada uno de los colaboradores

segun (SYDLE, s. f.)

e Capacitacion: Hacer apta a una persona para una cosa especifica, por medio de
actividades desarrolladas que fortalezcan habilidades blandas y duras del personal

(Oxford Languages | The Home of Language Data, 2022)

Descripcion de la solucion y plan de accion

Acciones inmediatas (no mayor a 6 meses)
1. Definicién de competencias por cada nivel de cargo
2. Estandarizar los procesos de talento humano con fechas, frecuencias, presupuesto
3. Crear un plan de divulgacion de la informacion y visibilizacion del area en todas
las sedes
4. Generar un comité de talento humano, donde exista un representante por cada nivel

de cargo para tomar estrategias con relacion a las areas y roles


https://www.ceupe.com/blog/la-empresa-y-la-formacion-interna.html
https://www.ceupe.com/blog/la-empresa-y-la-formacion-interna.html
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Estrategias operativas (1 afio)
1. Crear un plan estratégico con enfoque en bienestar y retencién de personal,
brindando mayor visibilidad
2. Implementar un modelo de gestion por competencias
3. Fortalecer el area de talento humano a nivel de personal profesional, de forma que
puedan repensar los procesos y desarrollar un plan de accion
4. Documentar y actualizar los procesos de talento humano
5. Simplificacién y mejora de proceso (Eliminacién actividades que no agregan valor)
Estrategias a largo plazo (+3 afios)
1. Automatizar las actividades de talento humano
2. Capacitacion del personal en nuevas tecnologias y digitalizacién
3. Implementacion de software y/o 1A para toma de decisiones
4. Politicas de trabajo remoto y desde cualquier lugar con un cumplimiento por

objetivos.

Plan de mejora modelo de gestion por competencias:

Andlisis de cargos

De acuerdo con el analisis de cargos, se debera actualizar los perfiles de cargo
bajo tres parametros: 1. Formato de perfil de cargo, 2. competencias especificas por nivel
de cargo y 3. organigrama de la organizacién con mayor claridad entre las lineas de

comunicacion y roles.
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Competencias

A continuacion, se muestran las competencias especificas correspondientes a cada
nivel de cargo con sus respectivas categorias, de forma que se generan unos procesos mejor

estructurados y objetivos con los requerimientos del capital humano.

COMPETENCIAS POR NIVEL DE CARGO AutoGalios

PlMassy moToms

Las competencias estan se han definido por cada nivel de cargo, de forma gue permita evaluar el desempefio de carda persona,
cumplimiento del perfil de cargo, ademas de necesidades de capacitacion regueridas, incluyendo en el plan de bienestar y desarrollo
dentro de Ia organizacion. Todo con el fin de aumentar el rendimiento individual e institucional de AutoGalias SAS, generando
compromiso, mejor servicio y adaptabilidad segin I3 planeacion estratégica.

NIVELES DE CARGO

NIVEL 1 Estratégico (Gerentes, Directores)

NIVEL 2 Tactico ( Coordinadores, Jefes)

NIVEL 3 Operativo ( Auxiliares, Técnicos, Secretarias, Asesores, Otros)
COMPETENCIAS Y HABILIDADES

Competencias Misionales

Desempenar las funciones y actividades dentro de 12 mision organizacional
Amor y Cuidado entorno al cuidado por el otro, conocer la institucion y el respeto por los
demas.

Habilidad de transmitir I3 informacion o socializar de l1a manera mas
Honestidad e Integridad adecuada, sin vulnerar al otro, ya sea administrativo, cliente, asesor, con una
calidez y respuesta oportuna en el trato humano.

Promover nuevas ideas y aportes dentro de la organizacion en sus
Crecimiento y mejora continua actividades diarias u otras, permiendo alcanzar mejores resultados con
efectividad segun los objetivos planteados.

Competencias Sociales

Debe liderar con caracter y actitud siendo figura de inspiracion y orientacion

Liderazgo .
€ dentro del grupo de trabajo.
+ Apoyar a otros en el desarrollo de actividades de forma efectiva y amena

Colaboracion T
para lograr los objetivos de forma consistente
Competencia necesaria basica y fundamental, para establecer relaciones de

= = = cooperacion, comunicacion, confianza y compromiso con un grupo de

Inteligencia emocional

personas y/o areas
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Competencias Especificas del Cargo

NIVEL1

Habilidad para asimilar rapidamente los cambios del entorno, oportunidades
y amenazas, y para identificar las caracteristicas propias de I3 institucion,
debilidades y fortalezas. Es poder traducir estos cambios y caracteristicas a la
ejecucion de acciones y planes concretos gue permitan el desarrollo de la
misma.

Pensamiento estratégico

Capacidad de acordar y transmitir al equipo Ia Estrategia (vision, mision y
objetivos); definir con el equipo valores y liderar 13 cultura, construir

Vision compartida colectiva y permanentemente estrategias; Inspirar y liderar con el ejemplo y
promover el liderazgo personal.

La cohesion es una competencia que se evidencia cuando se interactia con
Cohesion otros, lo cual invita a encontrar acciones de entrenamiento COmo eguipo
ademas de |a disposicion persona.

NIVEL 2

Habilidad de fijar para si mismo objetivos de desempefo por encima de lo
normal, alcanzandolos exitosamente, generando valor a 13 labor misional de
Ia institucion. No espera que los superiores le fijen una meta, cuando el
momento llega ya I3 tiene establecida, incluso superando lo que se espera
de ella.

Orientacion al resultado

Habilidad para entender la estrategia, hacer la planeacion, emprender
Autogestion acciones, crear oportunidades y mejorar resultados sin necesidad de un
requerimiento externo.

Esta competencia hace referencia a la relacion e integracion en un grupo,
colaborando de forma activa para lograr objetivos comunes, intercambiando

Trabajo en equipo informaciones, asumiendo responsabilidades y funciones de liderazgo,
resolviendo dificultades y contribuyendo a la mejora y al desarrollo
colectivo.

NIVEL 3
Oilenencin ol rests Habilidad de fijar para si mismo objetivos de desempefio por encima de lo

normal, alcanzéndolos exitosamente, generando valor a 13 Iabor misional de

Es la habilidad para escuchar, entender correctamente |os pensamientos,
sentimientos o preocupaciones de los demas, aungque no se expresen

Relacionamiento :
verbalmente o se expresen parcialmente.

Cualidad que ayuda a conocer con mas profundidad Ia realidad a I3 gue una
organizacion enfrenta, manteniendo un un analisis racional, respecto a la
Capacidad de andlisis situacion como empresa 0 area, tambien definir mejor los problemas y
encontrar soluciones mas acertadas, de igual manera es I3 habilidad de
saber cudndo y a quién preguntar para llevar adelante un proposito.




DEFINICION GRADOS DE DOMINIO

GRADO 4: Demuestra conductas y conocimientos que son evidencia de mayor nivel, lo cual significa que el colaborador demuestra el
dominio de dicha competencia.

(e2]
| ;

GRADO 3: Demuestra conductas y conocimientos que son evidencia de un nivel significativo en la
competencia.

GRADO 2: Demuestra conductas y conocimientos que son aceptables como evidencia que el colaborador tiene la competencia
requerida.

GRADO 1: No posee |a competencia especifica y sus conductas impactan el desempeno y los resultados correlacionados.

Grado 0: Ausencia del comportamiento y la destreza.

GRADOS DE DOMINIO POR NIVEL

NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3
Competencias Misionales

Amor y Cuidado < 3 2
Honestidad e Integridad 4 3

Crecimiento y mejora continua < < 3

Competencias Sociales
Liderazgo 4 4 N/A
Colaboracion 4 3 3
Inteligencia Emocional 4 3 3
Competencias Especificas de Cargo

Depende nivel de cargo 4 4 3
Depende nivel de cargo 4 4 2
Depende nivel de cargo 4 4 3

OBSERVACIONES FINALES

Imagen 35. Competencias definidas en el modelo para AutoGalias Fuente: Elaboracion propia
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Para el presente trabajo se relaciona un perfil de cargo elaborado, sin

embargo, se han creado los perfiles de cargo correspondientes:

Operativo: Auxiliar - Asesor - Técnico

Tactico: Coordinador

Estratégico: Gerente

Para visualizar todos los perfiles de cargo ir al Anexo N.° 1

Perfil 1 (TECNICO MECANICO)

AutoGalios |

PERFIL DE CARGO TECNICO MECANICO

Cargo

DESCRIPCION DEL CARGO

PAMASSY MOTORS

Técnico Mecanico Jefe inmediato Director Postventa

Area

Taller Nivel de cargo Operativo (Nivel 4)

Objetivo del cargo

Realizar la adecuacion y alistamiento mecanico de los vehiculos que ingresan al taller. Asegurado el corre

Sede

Calle 153 Horario Lunes a Sabado de 8am a 6pm

Riesgos asociados del
cargo

Locativos: pisos y superficies de trabajo irregulares, condiciones de orden y limpieza/ Tecnoldgicos:
incendios, fugas/De transito: colisiones, atropellamientos/Publico: asaltos, orden publico/Psicosocial:
condiciones de la tarea, jornadas de trabajo / Bioldgico: virus, bacterias/Fisico: iluminacion, ruido,
temperatura/Biomecanico: posturas, movimientos repetitivos / Quimico: liquidos, gases y vapores(si
aplica).

Cargos que supervisa

Formacion Académica

PERFIL DE CARGO

N/A

Bachiller técnico o Técnico automotriz

Formacion
Complementaria

Cursos o educacion continua en el sector automotriz, manejo de herramientas ofimaticas

Experiencia Laboral

Minimo 1 afio como técnico automotriz
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COMPETENCIAS Y HABILIDADES

Competencias Misionales

Grado
Amor y Cuidado o 2
Cumplimiento
Honestidad e Integridad Grado
Crecimiento y mejora continua Grado 2
Competencias Sociales
Liderazgo Grado N/A
Colaboracion Grado 1
Inteligencia emocional Grado 1

Competencias Especificas del Cargo

Orientacion al resultado Grado 4
Relacionamiento Grado 4
Capacidad de analisis Grado 4

FUNCIONES GENERALES

' Diagnosticar el estado actual del vehiculo.
¥ Velar por el cuidado de activos y herramientas puestas a su disposicion para la ejecucidn del cargo
' Cumplir con los reglamentos, politicas, procedimientos e instructivos implementados en la companiia.

v Utilizar adecuadamente y para fines estrictamente laborales los medios electrénicos a su disposicion como Internet, correo
electronico y teléfono

FUNCIONES ESPECIFICAS

+ Realizar mantenimiento preventivo y correctivo a los vehiculos

¥ Revision de electricidad, suspensidn, frenos, cajas, motores y demas partes del vehiculo.
' Realizar alineacion y balanceo en los vehiculos

' Diligenciar la documentacién pertinente al momento de intervenir un vehiculo

+ Realizar todas las intervenciones solicitadas por el cliente

RESPONSABILIDADES EN EL SISTEMA DE GESTION SST

* Mantener los lugares de trabajo limpios y ordenados, con el fin de obtener un éptimo aprovechamiento del
espacio y una mayor seguridad en las tareas, logrando asi un entorno de trabajo mas cémodo y agradable
para minimizar accidentes laborales.

* Fomentar una cultura encaminada al autocuidado mediante la adopcion de habitos de vida saludable,
promoviendo la salud y previniendo Enfermedades y conductas de riesgo en el personal.

* Realizar actividades de promocidn, prevencion, capacitacion y entrenamiento a directivos, miembros del
COPASST, Comité de convivencia Laboral, Brigadas de emergencias y empleados en general.

* Realizar la identificacion de los peligros valoracién de Riesgos y determinacion de controles en cada una de
las areas en la que tiene personal AUTOGALIAS SAS.

* Dar cumplimiento a la normatividad legal vigente en temas de seguridad y salud en el trabajo y a la actividad
econdmica que desarrolla AUTOGALIAS SAS.

* Minimizar los accidentes de trabajo en las dreas y mantener las enfermedades labores nulas en la empresa
AUTOGALIAS SAS.ADICIONALES

OBSERVACIONES FINALES

Fecha creacion perfil de cargo
Nombre y cargo
Fecha actualizacion perfil de cargo

Imagen 36. Perfil de cargo 1 Técnico Mecanico. Fuente: Elaboracion propia
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Reclutamiento

El reclutamiento y seleccion de personal podria entrarse a manejar como un
proceso inhouse en vez de tercerizado en la medida que permita mayor claridad en los
tiempos, roles y definicion de las vacantes establecidas, teniendo en cuenta los diferentes
canales de comunicacion y divulgacion para atraer al talento potencial en cada vacante,
por lo cual la contratacion de una psicologa organizacional es el perfil ideal para apoyar

toda la gestion del talento humano con un enfoque en competencias.

Seleccion

Se debe entrar a medir cada competencia especifica y de habilidades técnicas para
cada cargo, con el fin de garantizar que cumple plenamente con las funciones del perfil
de cargo, ademés de complementarse con una alguna actividad donde se pueda evidenciar
la reaccion del personal ante diferentes situaciones en un caso relacionado al rol buscado,
permitiendo tomar decisiones sobre el mejor candidato. Adicionalmente, al tener el
proceso inhouse permite tener mas informacion para realizar estrategias que permitan
tener mayor efectividad en los procesos y en menor duracién de tiempo.
Teniendo en cuenta lo anterior en AutoGalias se propone realizar un proceso en el que se
identifiquen facilmente las competencias de un candidato, se proponen implementar

algunas alternativas ya usadas para poder tomar la mejor decision:

1. Ponerles a los candidatos casos de la vida real y proponer su solucién en un
tiempo limitado: Pudiendo notar sus ideas, su manera de pensar y su destreza en

algunas situaciones



2. Realizar Assesment en el que se ejecuten actividades en grupo, mientras, se
observan los comportamientos, las decisiones, el liderazgo, entre otros.

3. Algunas organizaciones realizan actividades como Scape Room, es una
actividad didactica que consiste en ingresar a una sala de la que, por medio de
pistas y trabajo en equipo, tendran que escapar en menos de 1 hora, en estos
ejercicios se puede evaluar a una persona y sus competencias completamente.
4. Por ultimo realizar una entrevista individual, pero en la que se enfoquen en
hacer preguntas de su experiencia y vida personal, siempre intentando notar sus
competencias y fortalezas, adicionalmente evaluando sus logros en anteriores

trabajos.

Ahora bien, es importante que cada uno de estos procesos tengan una matriz en
la que se diligencie, pondere y emita un resultado final de la entrevista, se

propone un formato como el siguiente:

ENTREVISTA DE SELECCION AutoGalios
Pdmassy mMoTORS
Fecha
Nombre Cargo Postulante
entrevistador
DATOS BASICOS DE IDENTIFICACION
Nombres Apellidos
Tipo de cc s Fecha de nacimiento = paER(ang
C.E Documento 2022
documento
Pasaporte M
F H
Sexo
M !
DATOS COMPLEMENTARIOS
Direccion de Correo
residencia electrénico
Telefono Movil Telefono Fijo
Estado Civil (X)

Solterofa Casado/a Union Libre Divorciado/a Viudo/a

DATOS GRUPO FAMILIAR
Nombres y Apellidos Parentesco Edad ¢{Depende de usted?

69
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ACION ACADEMICA
Nivel de estudio Titulo Estado Institucion Afio

EXPERIENCIA LABORAL (Ultimas 3)
Cargo Empresa Fecha (Inicio/Fin) Funciones Motivo retiro

EXPERIENCIA LABORAL (Ultimas 3)

Descripcién de la actividad/entrevista

¢Como fue su comportamiento durante la actividad/entrevista?

{Trabaja de manera optima bajo presion?

¢El resultado de la actividad/entrevista fue satisfactorio?

IDENTIFICACION COMPETENCIAS [DESCRIPCIéN CUALITATIVA)

Escala de calificacién

Clasificacién Criterio de evaluacién
5 Muy por encima de las expectativas Desempefio extraordinario
4 Por encima de las expectativas Desempefio por encima de las expectativas
3 Cumple con las expectativas Desempeno que cumple con las expectativas
2 Ligeramente por debajo de las expectativas Desempefio que apenas cumple con las expectativas
1 Muy por debajo de las expectativas Desempefio inaceptable

. GRADO REQUERIDO GRADO OBTENIDO

COMPETENCIA NIVEL DE CALIFICACION (1-5) (1:5)

TOTAL REQUERIDO TOTAL ESPERADO

¢APLICA PARA EL CARGO?
OBSERVACIONES FINALES

FIRMA ENTREVISTADOR

Imagen 37. Formato entrevistas para AutoGalias. Fuente: Elaboracion propia
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Contratacion

Se debe mejorar la contratacion de los empleados en la medida que se actualice la
politica de contratacion, donde se transmita mayor estabilidad a través de contratos a
término fijo con contratacion de 6 meses y posterior a las 3 renovaciones siguientes,
generar contratos con duracion de 1 afo, incluso para el personal de ventas, técnicos y
operativos dado que este personal es el mas representativo y soporta la fuente de ingresos
de la organizacion, por lo cual su calidad de vida y potencial humano debe ser valorado

bajo diferentes términos y condiciones.

Capacitacion y formacion

AutoGalias no cuenta con un proceso de capacitaciones estructurado y consolidado,
si bien en algunos procesos como el taller se generan actualizaciones, y/o cursos referentes
a su funcion, no existe una formacion normativa, o de conocimiento de la organizacion en
general, lo que incide en que los distintos departamentos no tengan una vision clara, o

conocimiento amplio del plan estratégico y objetivos de la organizacion.

Tipos de capacitacion propuestas

Capacitaciones Capacitaciones

Organizacionales de equipo

Capacitaciones
personales

Imagen 38. Plan de capacitaciones. Fuente: Elaboracion propia
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A continuacién, se relaciona el plan de capacitacion propuesto para AutoGalias
teniendo en cuenta el diagndstico realizado, es importante tener en cuenta que esto se debe
replantear anualmente.

AutoGalios

PAmASSY MOTORS

PLAN DE FORMACION Y CAPACITACION AUTOGALIAS SAS

Tipo de capacitacion

Personal a Capacitar| Responsable ‘ Duracién

Modalidad

Son todas las Cultura Organizacional -
capacitaciones Inteligencia Organizacional
relevantes para Softwares Internos L TH / Tecnologia Virtual o
ORGANIZACIONALES — Toda la organizacion - — :
conocer Plan de desarrollo organizacional TH / Planeacién Presencial
completamente Politicas Internas ™
AUtOGaliaS Otras relacionadas con temas internos
Capacitacion tecnica de nuevos productos Taller / Asesores | TH/ Taller / Ventas Presencial
servicio al cliente Asesores TH / Ventas
Ico”ESPO”dE atodss  [Tacnicas de ventas
as capacitaciones y - -
Trabajo en equipo 2 horas C/U
EQUIPO talleres necesarios J P /
Relaciones Humanas
para fortalecer los - L
equipos de trabajo Clima laboral Toda la organizacion
Seguridad y salud en el trabajo Virtual /
Administracién y organizacién ™ Presencial
son todas aquellas Inteligencia emocional
capacitaciones Manejo de emociones (estres, frustracion)
PERSONALES necesarias para el Neurolinguistica Toda la organizacion
fortalecimientoy el [Expresién oral y escrita
crecimiento personal Manejo de informatica

Imagen 39. Plan de capacitaciones por tematicas. Fuente: Elaboracion propia

Teniendo en cuenta lo anterior se propone un cronograma de capacitaciones en el
que se realicen 2 mensuales intercaladas por los tipos de capacitacion, a continuacion, se

relacionan:
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DO de capacitacio P

Cultura Organizacional
Inteligencia Organizacional
Softwares Internos

Plan de desarrollo organizacional

ORGANIZACIONALES

Politicas Internas

Otras relacionadas con temas internas -

Capacitacion tecnica de nuevos productos

Servicio al cliente

Técnicas de ventas -

Trabajo en equipo -
EQUIPO -
Relaciones Humanas
Clima laboral
Seguridad y salud en el trabajo
Administracion y organizacion
Inteligencia emocional -

Manejo de emociones (estres, frustracion) -
PERSONALES  [Neurolinguistica .

Expresion oral y escrita -
Manejo de informatica -

Imagen 40. Cronograma de capacitaciones 2023. Fuente: Elaboracion propia

Ahora bien, es importante mencionar que existe una formacion obligatoria que se debe

estandarizar e implementar.

FORMACION OBLIGATORIA

Induccion corporativa a

10 2dias 1 vez al mes
nuevos colaboradores

Imagen 41. Formacion obligatoria. Fuente: Elaboracion propia
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Desarrollo y promocion

Se debe iniciar un analisis minucioso de la organizacion para construir basado en
los cargos un posible un posible plan carrera o sucesion segun corresponda, para cargos a
largo plazo, puesto que el personal en promedio cuenta con 37 afios y debe garantizarse un
relevo generacional, de igual manera en un sentir general lo complejo de avanzar en la
organizacion, por lo que darles una mirada frente a que deben estudiar, en que se deben
preparar, como lo deben hacer, que experiencia deben tener entre otras cosas, para poder
postular a un mejor cargo en la organizacion cuando esté disponible, podra mejorar

considerablemente la percepcion de la organizacion.

Evaluaciéon de desempefio

Para el proceso de evaluacion por de desempefio por competencias en AutoGalias,
se utilizard un modelo de evaluacion 270° teniendo en cuenta que los Unicos que tienen
contacto con el cliente son los asesores, y este desempefio si es medible por medio de las
ventas. Esta evaluacion de desempefio 270° la realizan inicialmente el jefe inmediato,
posteriormente los colegas y por ultimo los subordinados si aplica, esto es completamente
fundamental para evaluar el rendimiento de una persona, evaluar sus posibles mejoras,
escuchas sus ideas y sentimientos, y se hace fundamental para mejorar el desarrollo
profesional y personal, la implementacion en las organizaciones permite mejorar el proceso

de cada colaborador y aumentar la productividad y buen desempefio.

El resultado de la evaluacion deja en claro al empleado sus fortalezas, sus

debilidades, que deberian convertirse en oportunidades de mejora, y el grado de desarrollo
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de sus competencias para lograr sus objetivos profesionales en la compaiiia. (Duefias,

2020).

920°
JEFE INMEDIATO

180° EVALUADO

COLEGAS

270°

SUBALTERNOS

Imagen 42. Evaluacién de desempefio 270°. Fuente: Elaboracion propia

Para esta evaluacion se espera tener el resultado del jefe inmediato, al

menos 2 colegas o pares y por lo menos 1 subordinado, resultado que se propone

ponderar de la siguiente manera.

Jefe Inmediato 40%
Colega 1 15%
Colega 2 15%

Subordinado 30%

Tabla 1. Porcentajes de ponderacion evaluacion de desempefio 270°. Fuente: Elaboracién propia
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A continuacién, relacionamos el formato propuesto de evaluaciéon de
desempefio, el que se relaciona corresponde al de un técnico mecéanico,
posteriormente se relaciona el formato sin diligenciar y en el que se espera se

diligencia con las competencias de cada cargo ya anteriormente descritas.

Evaluacion de desempefio Técnico Mecénico

EVALUACION DE DESEMPENO 2702 AutoGalias

____________Fecha_ | |

Nombre: Apellidos:
Ciudad:
Cargo:

NOMBRE DE EVALUADOR

COMPETENCIAS A EVALUAR

AMOR Y CUIDADO 1 2 3 4 5

Manifiesta constantemente cuidado por
el otro

Expresa sus sentimientos e ideas con
respeto por los demas

Sus acciones son acordes a la mision
organizacions

HONESTIDAD E INTEGRIDAD 1 2 3 B -]

Transmite la informacion de manera

adecuada y honesta

Manifiesta calidez y respuesta oportuna

en el trato humano

deas y pensamientos siendo integrales y

nonestas

CRECIMIENTO Y MEJORA CONTINUA 1 2 3 - 5

Promueve nuevas ideas y aportes dentro
de |a organizacion ensu dia adia

Esta constantemante &n busqueda de
alcanzar mejores resultados de manera

efectiva

Acepta la critica constructiva y mejora
constantemente
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LIDERAZGO

Es figura de inspiracion en el equipo de
trabajo

Guia correctamente, con respetoy
caracter hacia los objetivos planteados

Propone retos y muestra constantemente
SU conocimiento

COLABORACION

Apoya a los demas en el desarrollo de
actividades

Constantamente tiene actitud de servicio 2
los demas

Es proactivo constantemente y trabaja en
equipo para lograr los objetivos de manera
consiente

INTELIGENCIA EMOCIONAL

Establece relaciones de cooperacion
comunicacion, confianza y compromiso

Reconoce sus emociones y muestra
empatia por las de los demas

Maneja adecuadamente las relaciones con
los demas

ORIENTACION AL RESULTADO

Fija por s mismo objetivos de desemperio
por encima de lo normal

Genera valor constantemente a la labor
misional de la_organizacién

Es autonomo &n la fijacion de metas,
caracterizandose por superarias

RELACIONAMIENTO

Tiene la habilidad de escuchar y entender
correctamente los pensamientos,

Cuenta con habilidades sociales y
comunicativas optimas para la funcion

Es acertivo en la manera de transmitir
informacién a los demas

CAPACIDAD DE ANALISIS

Cuenta con capacidad de saber cuandoy a
quien preguntar para lievar adelante un
proposito

Conoce con profundidad los objetivos a los
que se enfrenta el area o
departamentopudiendo dentificar la
situacion actual

Define mejor los problemas y encuentra
soluciones mas acertadas

Imagen 43. Evaluacion de desempefio 270° Técnico Mecanico.

Elaboracién propia

Fuente:
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Evaluacion de desempefio en blanco

EVALUACION DE DESEMPENO 270¢°

L Fechaz | DIUGENCAR |
Nombre: Apellidos:
Ciudad:

Cargo:
NOMBRE DE EVALUADOR

CALIFICACION

COMPETENCIAS A EVALUAR Deficiente

1 2 3 5 5
1 2 3 4 5
1 2 3 B 5
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DILIGENCIAR COMPETENCIA
SOCIAL

DILIGENCIAR COMPETENCIA
ESPECIFICA DEL CARGO

DILIGENCIAR COMPETENCIA
ESPECIFICA DEL CARGO

DILIGENCIAR COMPETENCIA
ESPECIFICA DEL CARGO

Imagen 44. Formato evaluacion de desempefio 270°. Fuente: Elaboracion propia
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Retencidn del talento y bienestar

En AutoGalias se debe promover un sistema de reconocimiento, compensacion y
bienestar que permita mejoras en la satisfaccion laboral, teniendo en cuenta que la
politica salarial es un aspecto que no se desea entrar a modificar por ahora, por lo cual los
siguientes incentivos y actividades a desarrollar estaran en el marco del reconocimiento e
identidad institucional a partir de una serie de estrategias que impacten el diagnostico
encontrado sin afectar de forma significativa el aspecto financiero e inversion de la

organizacion.

Bonificacion y
apoyo financiero

Medicina

imi
Reconocimientos prepagada

Horarios Reuniones y
flexibles eventos

Imagen 45. Plan de reconocimiento AutoGalias. Fuente: Elaboracion propia



Inicialmente hay que mantener los beneficios actuales dentro de la
organizacion que han venido teniendo gran acogida e identidad institucional, asi

como generar actividades como lo son:

1. Obsequio de cumplearios o fechas especiales del afio

2. Horario hibrido de trabajo on site y home office en cargos que no tienen
contacto directo con el cliente por lo menos 1 dia a la semana (Validar
necesidad de activos TI)

3. Plan de pausas activas semanalmente por cada sede de AutoGalias, en
jornada de la tarde y mafiana segun los principales riesgos de cargos
identificados

4. Generacion de convenio de medicina prepagada para los empleados con
un descuento directo por némina

5. Eventos de integracion empresarial 2 veces al afio, donde se socialicen
resultados, objetivos, aspectos a mejorar, y se tenga un espacio de
socializacion entre los diferentes colaboradores

6. Crear un plan de visibilizarian y divulgacion de beneficios de los
colaboradores con el area de talento humano dentro de la organizacion,
pues es importante que sientan cercania con cada uno de ellosy
conozcan los servicios 0 apoyo que pueden tener, independientemente de
la sede donde estén, a través de los diferentes canales de comunicacion,

generando mayor cercania entre la comunidad.



7.

10.

11.

Definir un rubro presupuestal conforme disponibilidad financiera para
reconocimientos por antigiedad, de minimo 2 SMMLYV, teniendo en
cuenta que el personal lleva en promedio mas de 5 afios.

Promover reconocimientos donde se dé un incentivo a los empleados del
semestre por cada area o unidad de negocio en cada nivel de cargo, de
forma que se genere un reconocimiento para su hoja de vida, una
bonificacion monetaria y medio dia libre, ademas de verificar un
descuento con la caja de compensacion como aliado estratégico.

Crear alianzas estratégicas con otras organizaciones que permitan dotar
con maquinaria y/o productos para los clientes, colaboradores u otros en
espacios de ventas, socializacion en recesos 0 pausas activas.

Generar un rubro presupuestal para apoyo en formacion académica en
cada nivel de cargo a través de unos cupos establecidos, de forma que se
incentive la permanencia y retencion del personal.

A mediano plazo, promover una cultura de agilismo empresarial, a través
de una estructura organizacional &gil, inicialmente con un enfoque por
procesos flexibles, de forma que se permita la participacion de los
diferentes colaboradores en proyectos multidisciplinarios que conlleven
a un cumplimiento de objetivos muy especificos, pero de impacto para la

empresa en un corto Iapso.

82
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Implementacion de la propuesta

Para implementar la descripcion de la solucién mencionada previamente la organizacion

debera seguir los siguientes pasos:

1. Mejorar las lineas de comunicacion y mando dentro de la arquitectura
organizacional, de forma que sean mejor distribuidas las &reas, funciones y
roles involucrados respectivamente.

2. Crear un plan de gestion del cambio que genere sensibilizacion del
personal, a partir de diferentes perspectivas, como los objetivos
estratégicos, andlisis del macroentorno y microentorno, importancia de
cada rol dentro de la organizacion

3. Es necesario definir y estandarizar las fechas y procesos transversales con
una serie de indicadores de gestion que permitan la toma de decisiones y
generar mayor efectividad

4. Laejecucion de la estrategia debera hacerse de forma paulatina y teniendo
en cuenta las estrategias a mediano plazo, largo plazo e incluso las
acciones inmediatas, para generar una trazabilidad segun el plan de accion

que sera desarrollado a continuacion y el cronograma planteado.
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Integracion a la arquitectura organizacional

La integracion en la arquitectura organizacional debe darse a partir de la mejora del

andlisis de cargos presentada previamente, a través de un organigrama mucho maés claro,

conforme la cultura organizacional de AutoGalias, teniendo en cuenta que en los procesos

a mejorar estaran a cargo del Departamento de Talento Humano, responsable directo, con

una cooperacion y apoyo de la alta direccién, gerentes y lideres de todas las areas con el

fin de aportar de forma significativa en las necesidades y requerimientos.

Se propone un nuevo modelo de organigrama, organizado por

respectivamente a continuacion se relaciona:

PDF

ORGANIGRAMA
(1).pdf

areas

Balanced Scorecard

CUADRO DE MANDO INTEGRAL

FINANZAS Disminuir costo de rotacion de 20%
personal
CLIENTES Incrementar la satisfaccion del Meta del 10% adicional al actual

cliente

PROCESOS INTERNOS

Disefiar una evaluacion de
desempefio 270°

3 meses tiempo
75% disefio

INNOVACION Y
CRECIMIENTO

Crear un plan estratégico con
enfoque en bienestar y desarrollo

Disefio y ejecucion en 3 meses

Tabla 2. Cuadro de mando integral. Fuente: Elaboracion propia
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Los objetivos del cuadro de mando integral son:

e Redefinir los perfiles de cargo en un 80% minimo con las competencias
especificas por cargo en 6 meses

e Definir competencias especificas por niveles de cargo

e Generar un plan de capacitaciones por nivel de cargo y una implementacion de
minimo 70% en un 1 afio

e Aumentar la efectividad del proceso de seleccion en 20 dias habiles maximo

e Implementar una evaluacion de desempefio 270° en 1 afio

e Medir la satisfaccion laboral de los empleados semestralmente con una tasa del
80%

Mapa estratégico

Productivity strategy Growth strategy

Aumentar tasa
de atencién al
cliente en cada
unidad de
negocio

Disminuir
costos de
rotacién del
personal

I Ejecucion de
Diversificar z”:::::s“’" presupuesto
ingresos ¥ de

gastos e
capacitacion

Financial
perspective

Y e

Relation: hip

Cumpiimiento
de
en el servicio

Product/service attrit utes

Mejorar
indice de
satisfaccion
postventa

Mejorar
tiempos de
respuesta
del personal

Customer
perspective

Internal

Growth

perspective

perspective

Operations management processes

Aumentar
indice de
satisfaccion
laboral

Promover
evaluacién de
desempefio
por cargos

Redefinir los
perfiles de

cargoy
competencias

Human capital

ccinent processes

Promover
sentido de
pertinencia

' miormation capital

Innovative processe s

Automatizar
procesos
manuales

Crear una
evaluacion
de
desempefio

Regulatory and social processes

Ejecutar

Regular pian
e

integraciény
bienestar

Organisaticn capital

Disefiar plan
estratégico

enfocado en
Dienestary
desarrolio

Imagen 46. Mapa estratégico AutoGalias. Fuente: Elaboracion propia

or
competencias




Cronograma
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ACTIVIDADES

IMPLEMENTACION MODELO DE GESTION POR
COMPETENCIAS

Revision de perfiles de cargo

Analisis de cargos Actualizacion de la documentacion

Socializacion perfiles de cargo con la
organizacon

Proceso para iniciar con los procesos de
reclutamiento Inhouse

FTATTIEGIIETTIO § ESTATNTOIT TZgororT OET pTOCEST
de seleccion [Actividades, assesment,
"

Reclutamiento y
Seleccidn

Actualizar documentacion con formato
propuesto y las competencias establecidas

Analisis interno de costos y posibilidades de
mejoras contractuales

Proceso de cambios de contrato y nuevas
politicas internas

Iniciar proceso de estructuracion de cursos y
capacitadores

Inicio con cronograma de capacitacion

Analisis de cargos para construccion de plan
carrera

Desarrollo y

promocién Desarrollo o compra de software

Campafia de divulgacion plan carrera

Actualizacion de formatos EVD 2702 como el
planteado con los perfiles de cargo

Capacitaciones necesarias

desempefio Elaborar cronograma para inicic de las
evaluaciones de desempefio

Inicio de evaluaciones de desempefio
periodicas a los colaboradores

Creacion plan de beneficios y aprobaciones
Retencidn del talento necesarias

¥ bienestar Campafia de socalizacion de nuevos
beneficios

Medicion final de indicadores
{Semestralmente)

MEDICION

Imagen 47. Cronograma plan de accion MGC en AutoGalias. Fuente: Elaboracion propia

AN
X

CRONOGRAMA

Para ver mas ampliamente a continuacion; "ROPUESTATPIMGC



../Documents/CRONOGRAMA%20PROPUESTA%20TPI%20MGC.xlsx
../Documents/CRONOGRAMA%20PROPUESTA%20TPI%20MGC.xlsx
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1dj6JJ-wu-_wRfc7Q5tOnkCxb11sM8Ce9/edit?usp=share_link&ouid=109902403804511322478&rtpof=true&sd=true
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Indicadores

Para la gestion del desempefio es importante contar con una serie de indicadores
que permitan la toma de decisiones y seguimiento oportuno de los procesos principales en

la gestion del talento humano de forma periddica y frecuentemente, siendo lo recomendable

semestral o anualmente segun consideren pertinente en AutoGalias.

VARIABLE/PROCESO META INDICADOR

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Atraccion de personal 3 Candidatos posibles/
# Vacantes disponibles

Tiempo de proceso de seleccion | Entre 15y 20 | Dias habiles ejecutados / 20 dias habiles
dias

Desercion del proceso <20% Frecuencia de causas comunes de proceso no
culminado hasta seleccionar el candidato

CONTRATACION

Contratacion de personal 80% # Vacantes cubiertas / # Vacantes disponibles
Efectividad perfil del cargo 80% Cumplimiento del perfil y especificaciones del
cargo
DESARROLLO
Promocion 80%
Apoyo formacién académica 80% Presupuesto ejecutado/presupuesto asignado

CAPACITACION

Capacitaciones 75% # horas capacitadas / Horas programadas

Efectividad 80% Examen de nota minimo de 4.0 sobre aplicacion
de conocimiento adquirido

EVALUACION DE DESEMPENO
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Sentido de pertenencia Mejora continua

80% Honestidad e integridad
Amor y cuidado

Evaluar en escala de 1 a 10

Manejo de conflictos 80% Comunicacion
Relaciones interpersonales
Resolucidn de problemas

Evaluar en escalade 1 a 10

Trabajo en equipo 80% Colaboracion
Responsabilidad
Empatia
Evaluar en escalade 1 a 10

RETENCION Y BIENESTAR

Rotacion de personal <35% Personal desvinculado / ( ( personal inicia +
personal final 1/2)*100)

Causas de ausentismo laboral Mayor Causa con mayor frecuencia / Total de posibles
frecuencia causas

Ausentismo laboral 10 dias Dias de ausencia al mes / (N° de empleados x
dias de trabajo)

Accidentes laborales 0% # de accidentes laborales ocurridos / total de
posibles causas

Tabla 3. Indicadores de gestion de talento humano. Fuente: Elaboracion propia

Costos

En el presupuesto (tabla 4) se contemplaron las variables mas importantes para la
formulacion del proyecto de implementacion de un modelo de gestion por competencias
en AutoGalias SAS, teniendo en cuenta que se sugiere la contratacion de un profesional en
talento humano que acomparie la implementacion y seguimiento del plan de accién

sugerido, ademas de contratar un profesional de seleccion del personal, de forma que
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permita estandarizar los procesos de capacitacion, desarrollo y cumplimiento de los perfiles

de cargos, ademas de mejorar los tiempos de respuestas.

Adicionalmente se contempla por cada elemento presupuesto para bienestar y

software de apoyo, con un presupuesto total de 160 millones a 1 afio, permitiendo agregar

valor al capital humano de esta organizacion.

La inversion para la implementacion de un MGC en AutoGalias se recuperara en 21 meses,

teniendo en cuenta los excedentes que generaria un 2% adicional en ventas gracias a la

productividad que genera el modelo, ademas el VAN y la TIR son positivos y con un valor

alto, lo que da una viabilidad al proyecto con una factibilidad idonea a lo que se busca

mejorar en la consultoria organizacional.

PRESUPUESTO IMPLEMENTACION MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS AUTOGALIAS SAS

Concepto Resumen Costo x Unidad | Periodicidad Cantidad Costo Total
. P | frente de la impl tacion del MGC (Cost
Profesional de TH ersona al frente de la implementacion del MGC (Costo | ¢ 5 5, o9, Anual 12 $ 40.128.000
con todas las prestaciones sociales incluidas)
Profesional en Psicologia encargado de realizar el proceso
Profesional en Psicologia de reclutamiento y seleccidn de personal de forma $3.344.000 Anual 12 $ 40.128.000
interna en la organizacién
Equipo de computo Activo Tl para los nuevos Colaboradores $3.500.000 Unica vez 2 $§ 7.000.000
Campafias de Gestion de . . . .
P cambio Todo el marketing necesario para una transicion y cultura| % 3.000.000 Unica vez 1 S 3.000.000
Desarrollo o compra de software de TH, para generacion
Software de TH de evaluacion de desempefio 360, apoyo en procesos de 5 4.060.800 Anual 12 S 48.729.600
reclutamiento, informes de TH avanzados etc.
Capacitaciones necesarias para el uso de nuevas
o herramientas, asi como para la transicion del nuevo
Capacitaciones en el .
MGC modelo de TH. $3.000.000 Trimestal 4 S 12.000.000
Ademas de un plan de capacitaciones anual desglosado
por nivel de cargo segln necesidades
Politica de remuneracidn | Dinero gue se destinara para las politicas de Bienestar en
; ., 10.000.000 Anual 1
y bienestar la organizacién 5 S 10.000.000
TOTAL $ 160.985.600

Tabla 4. Presupuesto plan de accién en AutoGalias. Fuente: Elaboracién propia
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Conclusiones y recomendaciones

Finalmente, como resultado de la consultoria empresarial en AutoGalias a nivel de
gestion del talento humano, se deben fortalecer todos los procesos, especialmente el de
reclutamiento y seleccion, capacitacion y retencién del personal, de forma que permita obtener
una mejor satisfaccion laboral, claridad en las actividades y funciones del &rea de la forma en
que se divulgan y transmiten a los diferentes niveles de cargo, incluso al estar en diferentes sedes

en Bogota.

Es asi, como un modelo de gestién por competencias muestra una ventaja competitiva para la
organizacion en la medida que establece un plan estratégico con una mirada prospectiva, y como
ir garantizando su ejecucion a través de un cuadro de mando integral con unos indicadores que
permiten la toma de decisiones oportunamente, de manera que complemente con el mapa

estratégico planteado para una correcta implantacion de la estrategia.

Cabe agregar que AutoGalias al ser una PYME, debe prepararse para la transformacion digital y
la evolucion de los procesos, segun el comportamiento interno y externo, a través de nuevos
métodos, perfiles requeridos a futuro, contingencias que surjan y variables no contempladas
dentro de la planeacion, por lo cual este plan de accion ayuda a tener una trazabilidad con una
vision holistica, a partir de un punto de referencia adecuado para el estado actual de la empresa,
resaltando que un modelo de gestion por competencias permite no solo brindar procesos mas
eficientes y eficaces, sino también establecer mayor productividad, idoneidad del personal en los
cargos y enfoque en las personas como principal aspecto para llegar a obtener mejores

resultados, recordando que es importante disminuir la rotacion de personal, insatisfaccion laboral
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y promover una capacitacion y bienestar constante de forma que se suplan las necesidades y
requerimientos en la gestion del talento humano en todos los niveles con los actores

involucrados.
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Anexos

Anexo 1: Formatos de todos los procesos AutoGalias

i
-
Formato procesos TH

AutoGalias.xlsx

Llnk. https://docs.google.com/spreadsheets/d/14JvR7PNiTBJEG7YQ63_LR5rFIVb10ThA/edit?usp=sharing&ouid=109902403804511322478&rtpof=true&sd=true

Anexo 2: Encuesta:

https://forms.gle/7XLwDsSsq6UrtcJr8

Anexo 3: Formato Entrevista de profundidad

PDF

Entrevista de
profundidad.pdf

Llnk https://drive.google.com/file/d/1TjCIWtdfXGSkeyURGIPxS_m-XW8pTwbK/view?usp=share_link

Anexo 4: Informacién AutoGalias: Perfiles de cargo actuales, mapa de procesos,
organigrama actual, edades personales, procesos de psicologia entre otros.

Informacién (1).zip

Llnk https://drive.google.com/file/d/1VaAbX8hiilWakASU_jv_RKVPHofyvCA4c/view?usp=share_link

Anexo 4: Fotos Visitas

PDF

Fotos AutoGalias.pdf
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