M negtvia en

Trabajo de investigacion previo a la obtencion del titulo de

Magister en Gestion de Talento Humano

AUTORES:

CASTILLO QUISHPE CAROLINA ELIZABETH
CORONEL MOREIRA CLAUDIA SAMANTA
ECHEVERRIA LEON JOHN ANDRES
JARAMILLO TERAN DANIELA CAROLINA
OJEDA SALINAS LUIS FERNANDO
RAMIREZ LEON ALVARO SEBASTIAN

SALAS MONTERO MELANIE JANELY

TUTORES:
Mgt. Elena Fernandez

Mgt. Nathalie Chauvin

Disefo de un Plan de Carrera para el Desarrollo del Talento en UNACEM Ecuador

Quito, (mayo 2025)



Certificacion de autoria

Nosotros, Castillo Quishpe Carolina Elizabeth, Coronel Moreira Claudia Samanta, Echeverria Leén
John Andrés, Jaramillo Teran Daniela Carolina, Ojeda Salinas Luis Fernando, Ramirez Leén Alvaro
Sebastian, Salas Montero Melanie Janely, declaramos bajo juramento que el trabajo aqui descrito
es de nuestra autoria; que no ha sido presentado anteriormente para ningun grado o calificacién

profesional y que se ha consultado la bibliografia detallada.

Cedemos nuestros derechos de propiedad intelectual a la Universidad Internacional del Ecuador
(UIDE), para que sea publicado y divulgado en internet, segun lo establecido en la Ley de Propiedad

Intelectual, su reglamento y demds disposiciones legales.

‘ ; 0
[ LR J
LS (73t
'l I/‘ ' Y S
V=1
Firma del graduando Firma del graduando
Castillo Quishpe Carolina Elizabeth Coronel Moreira Claudia Samanta
f/ ——
Joo 44 fr

¢,l‘{ 4‘ K-II"‘L" "'L;'

Firma del graduando Firma del graduando

Echeverria Le6n John Andrés Jaramillo Teran Daniela Carolina



Firma del graduando

Ojeda Salinas Luis Fernando

Firma del graduando

Salas Montero Melanie Janely

Firma del graduando

Ramirez Leén Alvaro Sebastian



Autorizacion de Derechos de Propiedad Intelectual

Nosotros, Castillo Quishpe Carolina Elizabeth, Coronel Moreira Claudia Samanta, Echeverria Ledn
John Andrés, Jaramillo Teran Daniela Carolina, Ojeda Salinas Luis Fernando, Ramirez Leén Alvaro
Sebastian, Salas Montero Melanie Janely, en calidad de autores del trabajo de investigacion titulado
Disefio de un Plan de Carrera para el Desarrollo del Talento en UNACEM Ecuador, autorizamos a la
Universidad Internacional del Ecuador (UIDE) para hacer uso de todos los contenidos que nos
pertenecen o de parte de los que contiene esta obra, con fines estrictamente académicos o de
investigacion. Los derechos que como autores nos corresponden, lo establecido en los articulos 5, 6,

8, 19 y demds pertinentes de la Ley de Propiedad Intelectual y su Reglamento en Ecuador.

D. M. Quito, (mayo 2025).

M f / 3
I /

Firma del graduando Firma del graduando

Castillo Quishpe Carolina Elizabeth Coronel Moreira Claudia Samanta

— o ”
20 444w Ty

iy J M
U LI

Firma del graduando Firma del graduando

Echeverria Ledn John Andrés Jaramillo Teran Daniela Carolina



Firma del graduando Firma del graduando

Ojeda Salinas Luis Fernando Ramirez Leén Alvaro Sebastian

I 4 " 4
/ Firma c(el graduando

Salas Montero Melanie Janely



vi

Aprobacidn de direccién y coordinacion del programa

Nosotros, Elena Fernandez y Nathalie Chauvin, declaramos que los graduados: Castillo Quishpe

Carolina Elizabeth, Coronel Moreira Claudia Samanta, Echeverria Ledn John Andrés, Jaramillo

Teran Daniela Carolina, Ojeda Salinas Luis Fernando, Ramirez Leén Alvaro Sebastian, Salas

Montero Melanie Janely son los autores exclusivos de la presente investigacion y que ésta es

original, auténtica y personal de ellos.

Fi rmado por FERNANDEZ GASCUENA MARI A ELENA -
***1500** el dia 05/09/2025 con un certificado
emtido por AC FNMI Usuari os

Mgt. Elena Fernandez

Director
Maestria en Gestidn de Talento
Humano

Fi rmado el ectréni canente por
NATHALT B GHAL N
ANDRADE

Bival i dar Gni canente con Fi r mEC

Mgt.Nathalie Chauvin

Coordinador
Maestria en Gestidén de Talento
Humano



Dedicatoria

Dedicamos este trabajo de investigacién con profundo respeto y gratitud a nuestras familias,
qguienes nos han inculcado valores y principios esenciales para desempefiarnos en cada dmbito de
nuestras vidas, nos motivaron a cursar un escalén mas en nuestro desarrollo académico por lo que
decidimos estudiar la maestria y continuar superdandonos. A ustedes, que con amor, motivacion,
paciencia y apoyo incondicional nos han acompafado en cada fase, les entregamos este logro como
reflejo del esfuerzo compartido el cual es capaz de transformar los desafios en oportunidades y los

suefios en realidades.

Agradecemos también a nuestros companeros de grupo, por su participacién activa, dedicacién,
compromiso, responsabilidad y trabajo en equipo, lo cual nos permitié desarrollar este proyecto
reflejando en nuestro grupo su aporte, la entrega y el espiritu colaborativo en cada momento del

camino.

Este proyecto representa no solo la finalizacién de una etapa académica, sino también el resultado

del trabajo colaborativo y del respaldo de quienes siempre creyeron en nosotros.

Vii



viii
Agradecimientos
En primer lugar, deseamos expresar nuestra gratitud y reconocimiento a los docentes de la
Universidad Internacional del Ecuador (UIDE), quienes, en esta etapa de desarrollo
académico contribuyeron al desarrollo de este proyecto con su experiencia nos impartieron
valiosos conocimientos, su orientacion, dedicacién y compromiso que nos permitieron

avanzar con seguridad y superar cada fase hasta alcanzar esta etapa.

Nuestro agradecimiento se extiende a la empresa UNACEM, por permitirnos desarrollar
nuestro proyecto en su organizacién y por brindarnos acceso a la informacion necesaria
para la ejecucidn de esta investigacidn, su apertura y contribucidn fueron fundamentales

para el logro de los objetivos planteados.

A nuestras familias, quienes, con apoyo incondicional, comprensién y motivacion en el
desarrollo de nuestra trayectoria académica, fueron el respaldo esencial para completar

con éxito este proceso.

Asimismo, reconocemos a nuestros comparfieros y a todas las personas que cruzaron con

nosotros este camino, aportando con su experiencia, motivacidn, ideas y compaifiia.

A todos ustedes, gracias por ser parte de este logro.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



Disefio de un Plan de Carrera para el Desarrollo del Talento en UNACEM Ecuador

RESUMEN

La problemadtica de la investigacidn radica en la alta rotacién voluntaria que ha existido en los
Ultimos anos, la desconexién entre las aspiraciones y la oportunidad de crecimiento profesional
dentro de la empresa, el desconocimiento sobre los requisitos para ascender y la desconfianza del
personal en los procesos internos de la empresa, lo cual impacta de manera negativa en la
motivacion ademas de generar costos significativos debido a la pérdida de personal especializado.
Para abordar esta problematica se utilizé una metodologia mixta, aplicando una encuesta que
permitié conocer la percepcion de los empleados, una entrevista semiestructurada para conocer la
percepcién de las jefaturas y la revisién de documentos para determinar indicadores de rotacién,
perfiles de cargo y evaluacién del desempefio. La muestra estuvo constituida por un gerente
comercial un coordinador comercial dos jefaturas y 42 asesores comerciales. La propuesta de
solucién incluyd la implementacidn de un plan de carrera estructurado para lo cual se utilizé la
matriz Nine Box que permite evaluar el desempefio y el potencial. Ademas, se utilizé el Plan de
Desarrollo Individual (PDI) y un comité de evaluacidn para asegurar la transparencia en todo el
proceso. Se incluyé el disefio de rutas de ascenso que incluye desde asesores comerciales hasta
gerentes de venta con programas de capacitacién especializados. Los resultados evidencian que la
empresa no cuenta con estrategias direccionadas a potencializar el desempefio de los empleados y
promover su crecimiento dentro de la empresa. Por lo tanto, se espera que la propuesta sea una
fuerza laboral que motive y comprometa a los empleados a mejorar su desempefio lo cual dara
como resultado una mejora en el posicionamiento de UNACEM y permitird que la empresa sea un

referente en la gestion de talento humano.

Palabras Claves: Evaluacién de Desempefiio, Gestidn por competencias, Desarrollo Profesional
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ABSTRACT

The research's problem lies in the high voluntary turnover that has existed in the last years, the
disconnection between aspirations and the opportunity for professional growth within the company,
the lack of knowledge about the requirements for promotion, and the staff's distrust of the
company's internal processes, which negatively impacts motivation and generates significant costs
due to the loss of specialized personnel. To address this issue, a mixed methodology was used,
applying a survey that allowed for an understanding of the employees' perception, a semi-structured
interview to understand the perception of the management, and a review of documents to
determine indicators of turnover, job profiles, and performance evaluation. The sample consisted of
a sales manager, a sales coordinator, two supervisors, and 42 sales consultants. The proposed
solution included the implementation of a structured career plan, for which the Nine Box matrix was
used to evaluate performance and potential. Additionally, the Individual Development Plan (PDI) and
an evaluation committee were used to ensure transparency throughout the process. The design of
promotion routes was included, which includes everything from sales consultants to sales managers
with specialized training programs. The results show that the company does not have strategies
aimed at enhancing employee performance and promoting their growth within the company.
Therefore, it is expected that the proposal will be a workforce that motivates and commits
employees to improve their performance, which will result in an improvement in UNACEM's

positioning and will allow the company to be a reference in human talent management.
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Introduccién

En un entorno empresarial cada vez mds competitivo y dindmico, las organizaciones
enfrentan el constante desafio de adaptarse a las demandas del mercado y a las expectativas de su
talento humano. La gestion efectiva del capital humano se ha convertido en un factor clave para la
sostenibilidad organizacional, especialmente en sectores estratégicos como la produccidny
comercializacion. UNACEM Ecuador, que es una de las principales empresas cementeras en el pais,
con una participacién en el mercado significativa. Sin embargo, esta empresa también enfrenta
desafios criticos relacionados con la gestién del talento humano, como la alta rotacidn voluntaria
que en el Ultimo afio alcanzd el 17% dicha informacion fue corroborada con las entrevistas de salida
proporcionada por el departamento de Recursos Humanos de UNACEM donde muestra que los
motivos de salida en el area comercial son por una mejor oferta laboral. Sin embargo, cuando se
realiza un analisis a fondo de los motivos por los cuales se presenta esta rotacion voluntaria, se
identifica que esta decisién se fundamenta en la falta de oportunidades de desarrollo y crecimiento
profesional dentro de la organizacién, ya que los colaboradores, al no visualizarse progresando y
teniendo una carrera dentro de la empresa, optan por buscar un mejor entorno laboral donde si
puedan mejorar profesionalmente y obtener mejores ingresos.

Lo cual indica que entre el personal existe una desconexidn entre las aspiraciones que tiene
el personal sobre ascender dentro de la empresa y las oportunidades de desarrollo que
efectivamente proporciona la entidad. Esta problematica tiene su fundamento en el diagndstico
realizado a 42 colaboradores, en donde se evidencié que el 76% desea crecer dentro de la empresa,
mientras que el 36% considera que no existen oportunidades de crecimiento y el 43% desconoce
cuales son los requisitos que debe cumplir para poder ascender. Es asi que la falta de un sistema
estructurado y transparente que le permita crecer profesionalmente dentro de la organizacion
justifica la necesidad de disefiar un plan de carrera que permita eliminar estas brechas y fortalecer la
retenciéon del talento humano.

Esta falta de un plan de carrera no solamente incide en la motivacion y el compromiso del

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



personal con los objetivos de la institucién; también se ha evidenciado que el 46% del personal
desconfia de los procesos de promocion. Ademas, existen costos adicionales por la fuga de
profesionales especializados, ya que entre 2022 y 2024 se ha incrementado de un 12% a un 22%.
Otro de los problemas es la dificultad para retener y desarrollar perfiles clave, como es el caso de los
asesores comerciales, que requieren tener conocimientos técnicos y habilidades comerciales
especificas, lo cual limita las oportunidades de crecimiento interno y afecta los indicadores de venta
e ingresos. Es asi que la ejecucidn de esta investigacidn radica en la necesidad urgente de disefiar e
implementar un plan de carrera que alinee las aspiraciones que tiene el personal con las necesidades
estratégicas de UNACEM, con la finalidad de disminuir la rotacién, potenciar la competitividad y

mejorar el desempefio de los empleados.

La presente investigacidon tiene como objetivo diseiar un plan de carrera para el area
comercial de UNACEM Ecuador durante el 2025, que contribuya al desarrollo del talento humano,
reduzca la rotacion de personal y fomente un clima laboral positivo. Para ello, se considera el
enfoque de HR agil como marco metodoldgico, el cual permite disefiar practicas tradicionales de
gestion del talento bajo una perspectiva mas colaborativa, adaptable y centrada en el empleado.
Herramientas como Scrum, Kanban o Design Thinking servirdn como referencia para estructurar

procesos mas eficientes y alineados con las necesidades estratégicas de la empresa.

Este proyecto busca generar un impacto positivo tanto en los indicadores de gestién como en la
cultura organizacional de UNACEM, mediante la implementacién de un modelo de carrera
profesional que ofrezca formacion continua, promocién interna y reconocimiento del desempefio.
De este modo, se pretende alinear los objetivos individuales con los corporativos, consolidando una

fuerza comercial comprometida, capacitada y orientada al logro de resultados sostenibles.
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CAPITULO I: Identificacion del proyecto

1.1. Antecedentes de la empresa

UNACEM Ecuador S.A. es parte del grupo multinacional de la Unién Andina de Cementos,
gue es una corporacién industrial de origen peruano que tiene presencia en varios paises de
América, su enfoque se centra en los sectores de cemento, concreto, energia y servicios
relacionados. La trayectoria de UNACEM inicia en el aio 2014, tras la adquisicion de Lafarge
Cementos S.A., que es una compafiia que ya tenia una participacién en el mercado nacional

(Unacem, s.f).

El posicionamiento de UNACEM en el entorno empresarial ecuatoriano representd un hito
para la industria cementera del pais, no solo por el cambio de la razén social y estructura
corporativa, también fue por la implementacién de estandares tecnoldgicos y ambientales alineados

a las politicas de la empresa.

Desde el establecimiento la empresa ha tenido un proceso de constante adaptacién al
contexto econdmico, social y ambiental del pais, contribuyendo al desarrollo del sector de la
construccion mediante una oferta de productos que cumplen con normativas técnicas tanto
nacionales como internacionales. Es importante mencionar que la estrategia que la empresa tiene
sobre sostenibilidad y responsabilidad corporativa ha fortalecido el posicionamiento con una
organizacién comprometida con el desarrollo sostenible, incorporando principios de economia
circular y una gestidn eficiente de recursos y colaboracidn con distintos actores sociales e

institucionales (Corresponsables, 2024).
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La empresa UNACEM Ecuador no solo representa un proceso de consolidacién empresarial,
sino también un esfuerzo por armonizar su modelo de negocio con los desafios globales vinculados

al cambio climdtico, la innovacion industrial y la construccién sostenible.

1.1.1. Contexto de UNACEM Ecuador

El Grupo UNACEM es un grupo industrial que tiene origen peruano, posee un portafolio de
compaiiias diversificadas en negocios de cemento, concreto, energia y servicios relacionados con un
legado de mas de 14 afios. Posee presencia en 5 paises: Perd, EEUU, Ecuador, Chile y Colombia.

(Unacem, s.f)

En el sector de la construccién en Ecuador es un componente clave para el desarrollo y
economia del pais impulsado por la demanda de infraestructura publica y privada. En este contexto
UNACEM Ecuador se posiciona como una de las principales empresas cementeras del pais, con una
participacién de mercado estimada en alrededor del 24% (MarketScreener, 2022). El enfoque que
posee en la calidad de los productos y en la adopcidn de practicas en el mercado le ha permitido

mantener una posicién competitiva.

Es importante mencionar que la empresa se ha integrado con la sostenibilidad como parte
de su estrategia empresarial, incorporando principios de economia circular y adoptando tecnologias
limpias en sus procesos productivos. La empresa utiliza materiales reciclables y residuos de otras
industrias como alternativas, lo que contribuye a la reduccién de la utilizacién de recursos no
renovables. Ademads, ha establecido alianzas publicas y privadas para promover la gestion
responsable de residuos y la mitigacién del cambio climatico, con colaboraciéon de instituciones.

(Corresponsables, 2024)

1.1.2. Planificacion Estratégica de UNACEM Ecuador

Es importante destacar que la planificacion estratégica es un pilar fundamental para el
desarrollo sostenible y competitivo de las organizaciones. En el caso de UNACEM Ecuador, la

planificacion se estructura a partir de su mision visidn y valores institucionales, lo que es una guia en
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la toma de decisiones, operaciones y compromiso con su entorno. Estos elementos no solo nos
ayudan a definir la identidad corporativa, sino también nos orientan en el crecimiento y la armonia
de los objetivos sociales, ambientales y econdmicos del pais. A continuacidn, vamos a detallar la

misidn, visién y valores de que se maneja en la empresa.

Misidn: Unidos crecemos para construir un mundo sostenible. Este propdsito orienta todas sus
decisiones y refuerza el compromiso de generar valor para todos sus grupos de interés. También se
menciona como "Ser referentes en sostenibilidad, innovacién y rentabilidad, maximizando el valor

para nuestros grupos de interés"(UNACEM, 2025).

Visién: Construir soluciones innovadoras para el crecimiento y desarrollo de nuestra sociedad.
Contribuir al desarrollo de la infraestructura del pais liderando la fabricacién y comercializacion

sostenible de cemento de alta calidad (UNACEM, 2025).

Valores:

UNACEM Ecuador en su memoria anual enfatiza varios valores clave que guian su culturay
operaciones:

e Personas: Bienestar y desarrollo.

e Innovacién: Adaptarse para liderar el cambio, fomentando un ambiente de generacién de
ideas que crean valor compartido. Encontrar nuevas soluciones y adelantarse al mafiana.

e Excelencia: Eficaces con eficiencia. Superar su rendimiento permanentemente, persiguiendo
incansablemente el mds alto desempefio.

e Sostenibilidad: Garantia de un futuro para todos. Crear valor econdmico, medioambiental y
social en sus operaciones, construyendo un mundo mejor para las futuras generaciones.
Construir el mundo en el que quieren vivir.

e Servicio (Orientacidn al cliente): Marcar la diferencia con cada cliente. Poner al cliente al
centro de sus acciones, entendiendo y anticipando sus necesidades para brindarle soluciones

sostenibles, con pasion por ellos en todo lo que hacen.
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e Seguridad y Salud: Responsabilizarse entre todos de crear un ambiente seguro y saludable,
porque la vida es primero. Es un valor fundamental en el trabajo y el hogar, cuidando de si
mismos y de los demds.

e Ftica (Integridad): Generar confianza siendo honestos y transparentes. La integridad es la
esencia de todas sus acciones.

e Compromiso: "Yo soy UNACEM".

® Colaboracion: Colaborar como un solo equipo, promoviendo un ambiente de confianza donde
se valoran las opiniones y el esfuerzo de todos.

e Lliderazgo: Inspirar a otros y movilizarse juntos.

Estos principios reflejan el enfoque de UNACEM Ecuador en el desarrollo sostenible, la innovacion,

la seguridad y el compromiso con sus colaboradores y la sociedad en general.

1.1.3. El departamento de Talento Humano en UNACEM

El departamento de Talento Humano en UNACEM Ecuador cumple un papel fundamental en
el crecimiento y la sostenibilidad de la empresa. Su funcién principal es asegurar que UNACEM
cuente con el capital humano adecuado, en el lugar correcto y en el momento oportuno, para
alcanzar sus objetivos estratégicos. Esto se logra a través de diversas practicas que se alinean con la

visién de la empresa, la cual enfatiza el bienestar y desarrollo de las personas.
Talento Humano como eje estratégico en el desarrollo de planes de carrera

El area de Talento Humano cumple un papel estratégico y articulador en la planificacion,
desarrollo e implementacion de un plan de carrera efectivo dentro de la organizacion. Debido a que
su intervencion permitird alinear el crecimiento profesional de los colaboradores con los objetivos
organizacionales, garantizando asi la sostenibilidad del talento interno, la retencién del personal
clave y la preparacién de futuros lideres, la cual consta de fases principales que permitiran un disefio

optimo.
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o Diagnéstico y deteccion de necesidades

Realizar un andlisis integral del talento, evaluando aspectos como la rotacién, antigliedad,
desempeiio y aspiraciones de los colaboradores, con herramientas como evaluacién de desempefio,
encuesta de diagndstico, datos histdricos del departamento de Recursos humanos, indicadores de
cumplimiento que permitiran obtener el diagndstico donde se identificardn posiciones criticas, brechas

de talento y oportunidades de desarrollo.

e Diseiio estructurado del plan de carrera

Al contar con el diagnéstico claro el departamento es responsable de disefiar rutas de
desarrollo profesional claras, definidas y alcanzables, las rutas contemplan los diferentes niveles de
cada posicidn dentro del area, los requerimientos de formacién, experiencia y competencias
necesarias, asi como posibles movimientos verticales, horizontales o en T. La incorporacién de
herramientas como el modelo Nine Box y la gestién por competencias permite una planificacién mas

objetiva y estratégica.

e Alineacion con la estrategia organizacional

Asegurar que el plan de carrera debe estar estrechamente vinculado con la planificacién
estratégica de la empresa, vinculando las metas organizacionales y el desarrollo individual, asegurando
que el crecimiento del personal aporte al cumplimiento de la misidn, visién y objetivos

organizacionales.

e Capacitacion y desarrollo

Generar e implementar programas de formacion técnica, habilidades blandas y liderazgo, en
base a las necesidades detectadas en cada etapa del plan de carrera. De tal forma que fomente el

aprendizaje continuo mediante estrategias como mentoring, coaching y rotacién de puestos.
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e Evaluacion del desempeiio y potencial

Estructurar la evaluacién de desempenfio vinculada con los nuevos planes para identificar el
nivel de desempeno y el potencial de desarrollo de los colaboradores, permitiendo tomar decisiones

objetivas sobre promociones, movimientos internos y planes de sucesidn.

e Monitoreo y mejora continua del plan

Elaborar un sistema de evaluacion y seguimiento periddica de sus resultados, detectando
indicadores como tasa de promocion interna, retencién del talento y satisfaccion laboral. Esto permite

gue el departamento realice ajustes necesarios para asegurar la eficacia del plan.

e Comunicacién y acompaiiamiento

Socializar el plan de carrera con todos los colaboradores lo cual permite promover una cultura
de desarrollo profesional, brindar acompanamiento constante a lideres y colaboradores, dotarlos de

las herramientas que les permitan gestionar de forma proactiva su propia trayectoria.

En esencia, el departamento de Talento Humano no solo administra al personal, sino que lo
considera un "activo mas importante e influyente en la productividad empresarial". Por lo tanto, su
papel es estratégico para el crecimiento sostenible de UNACEM, al construir y potenciar las
habilidades y competencias que la organizacién necesita para mantener su competitividad en el

mercado.

El departamento de talento humano de UNACEM Ecuador, es un eje clave dentro del proceso
y desempefia un rol esencial, ya que realiza el diagndstico de las necesidades no solamente del area

comercial, sino de toda la empresa en cuanto a la requisicidn de talento humano.

En el proceso de evaluacidn del plan carrera, se propone que se implemente un sistema de
seguimiento y evaluacion basado en la matriz Nine Box, con el fin de valorar el potencial y desempefio

del personal. En el cual se incluird evaluaciones trimestrales que permitiran identificar oportunidades
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de mejora y contribuiran a la reduccidn de la rotacidn de personal.

1.1.5 Analisis de la rotacion del personal como sustento del problema de investigacion

Estos datos indican una tendencia ascendente en la tasa de rotacién general y, mas
preocupante, en la rotacion voluntaria a lo largo de los ultimos cinco afos. Una tasa de rotacién
voluntaria que supera el 15% en el Gltimo afio es un indicador claro de que los empleados estdn
buscando oportunidades fuera de la organizacion, lo que puede estar relacionado con la "falta de
oportunidades claras de crecimiento" y la "baja motivacién" mencionadas en el planteamiento del

problema.

Aunque las jubilaciones son un componente natural de la rotacidn, el incremento gradual
sugiere una salida de personal con experiencia que debe ser planificada. Los movimientos internos,
aunque presentes, no parecen ser suficientes para compensar la alta rotacion, especialmente si los
perfiles que se van son aquellos con conocimientos especializados y dificiles de reemplazar en el

mercado laboral (como los asesores comerciales con experiencia en cemento y hormigén).

Esta tendencia creciente en la rotacidn, particularmente la voluntaria y la salida de personal
especializado, respalda la necesidad de disefiar e implementar un plan de carrera. Un plan de carrera
efectivo buscara reducir la rotacién no deseada, fortalecer el compromiso y la lealtad, y asegurar

que el talento clave permanezca y se desarrolle dentro de UNACEM Ecuador.

La identificacidn de la falta de oportunidades de crecimiento y la desmotivacién de los
colaboradores se ha podido determinar con base en los resultados de la encuesta, en donde el 36%
indica que no existen procesos claros para los ascensos y el 46% indicé desconfianza. Estas
percepciones también se corroboraron a través de la entrevista a las jefaturas en donde se indicé
una dificultad para retener El Talento especializado, insatisfaccion laboral y la falta de una estructura
estratégica que permita el desarrollo interno. Ademas de que el indice de rotacidn voluntaria de
acuerdo al analisis documental alcanzé el 17%, estos resaltan la importancia de generar un plan de

carrera que permita a los empleados no solamente obtener un salario mas alto, sino también un
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cargo que le permita mejorar sus condiciones laborales y comprometerse con los objetivos de la

organizacion.

De acuerdo con los resultados, ha existido un incremento de la rotacién voluntaria del 8% en
2020 al 17% en 2024, lo cual lo convierte en un indicador critico, ya que indica que ha salido
personal con conocimientos especializados que aporta a mejorar el nivel de ingresos. Estos
resultados por si solos validan la necesidad de un plan de carrera, puesto que la salida de asesores
comerciales que tengan las habilidades y el conocimiento técnico genera costos adicionales para la
empresa, lo cual disminuye la rentabilidad. Cuando se contrata un nuevo profesional se requiere de
un proceso de seleccién y reclutamiento lo cual indica tiempo del area de talento humano, de igual
manera es necesario realizar un proceso de induccién y de adaptacién del nuevo personal para
determinar si cumple con los requerimientos del cargo para lo cual se requiere de un presupuesto.
Todo esto afecta la estabilidad operativa e incrementa los costos y gastos de la empresa. Es asi como
el establecimiento de un plan de carrera proporciona una ruta de ascenso y ofrece formacion

especifica, lo que es una gran motivacién para poder retener talento humano clave.

1.2. Planteamiento del Problema

La gestidn del talento humano en sectores industriales competitivos es un pilar estratégico.
En este contexto, la empresa UNACEM Ecuador enfrenta una problematica critica en su area
comercial que va mas alla de la simple rotacidn de personal. Si bien el andlisis documental muestra
una tasa de rotacidn voluntaria que alcanzd el 17% en el ultimo afio, fundamentada con las
entrevistas de salida se orientan a que su desercion es por una mejor oferta laboral, una
investigacion diagndstica aplicada a 42 colaboradores revela que las causas fundamentales radican
en una profunda desconexién entre las aspiraciones del talento y las oportunidades de desarrollo
percibidas en la organizacién. Los hallazgos de la encuesta interna evidencian esta brecha de forma

contundente:

e Aspiracion vs. Oportunidad: Existe una clara contradiccién. Mientras un 76% del equipo
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manifiesta un fuerte deseo de crecimiento profesional dentro de la empresa, la percepcion
mayoritaria es que no existen oportunidades claras de ascenso (un 36% se muestra en

desacuerdo con tenerlas).

e Desconocimiento de los Procesos: Este sentimiento se ve agravado por un desconocimiento
critico de los mecanismos de desarrollo. El 43% de los asesores no conoce los requisitos y
competencias para ser promovido y el 50% ignora por completo la existencia de un plan de

carrera estructurado en su area.

e Desconfianza en el Sistema: La falta de informacion ha fomentado la desconfianza. Un 46%
del personal percibe que los procesos de promocién no estan disefiados de forma justa (33%
en desacuerdo y 13% totalmente en desacuerdo), lo que ha derivado en una notable

desmotivacion.

Por lo tanto, el problema central de esta investigacidon no es meramente la rotacion como
sintoma, sino la ausencia de un plan de carrera estructurado que guie el desarrollo profesional de los
colaboradores y fortalezca la retencién del personal clave mediante un sistema de desarrollo

profesional que sea estructurado, transparente y comunicado eficazmente.

Esta carencia impide capitalizar el deseo de crecimiento del personal, fomenta la
desconfianza, puede generar desmotivacidn, baja productividad y fuga de talento, especialmente en
posiciones clave donde la curva de aprendizaje es alta y los costos de reemplazo son significativos,
esto limita la posibilidad de contar con un equipo comercial sélido, motivado y preparado para

asumir mayores responsabilidades.

1.2.1. Descripcion del problema

El dinamismo del sector de la construccidn en Ecuador y la posicion de UNACEM como una
de las principales empresas cementeras del pais, con una participacidon de mercado significativa,
demandan una fuerza laboral altamente calificada y especializada. Sin embargo, UNACEM Ecuador

enfrenta un desafio creciente en la gestion de su talento humano, particularmente en el area
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comercial, lo cual impacta directamente en su competitividad y el cumplimiento de sus objetivos

estratégicos.

El problema central radica en que al no contar con un plan de desarrollo estructurado limita
la posibilidad de generar oportunidades de crecimiento ya que no se preparar al talento interno
para futuros desafios y que puedan suplir cargos estratégicos de manera inmediata, actualmente el
departamento de recursos humanos tiene dificultad para encontrar y retener perfiles especializados
en el mercado laboral, especialmente en el drea comercial, ademds de experiencia en ventas,
requieren un conocimiento profundo de los productos de cemento y hormigdn. Esta escasez de
talento con las competencias técnicas y comerciales especificas no solo dificulta la cobertura de
vacantes criticas, sino que también limita las oportunidades de crecimiento y desarrollo interno de

los colaboradores existentes.

Esta situacion se ve agravada por la percepcién de una falta de oportunidades claras de
crecimiento dentro de la organizacion, lo que contribuye a una alta rotacién de personal, tal como lo
indican los datos que muestran una tendencia ascendente en la rotacién general y voluntaria en los
ultimos cinco afios (del 12% en 2020 al 22% en 2024 para la rotacidn general, y del 8% al 17% para la
rotacion voluntaria). La salida de personal experimentado y con conocimientos especializados genera
costos significativos asociados al reclutamiento, seleccién, capacitacion y la pérdida de productividad,

afectando directamente los indicadores de cumplimiento de metas de ventas e ingresos de la empresa.

Ademas, la ausencia de un plan de carrera estructurado y visible impacta en la baja
motivacion y el compromiso de los empleados. Si bien UNACEM valora a sus personas y busca el
bienestar y desarrollo de sus colaboradores, la falta de una ruta clara de ascenso y capacitacién
especifica para roles clave puede llevar a que los profesionales con potencial busquen

oportunidades fuera de la empresa. En resumen, el problema se manifiesta en:

e Escasez de talento con perfiles especializados en el mercado, obligando a buscar alternativas

internas.
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e Alta rotacién de personal, especialmente en perfiles clave del drea comercial, lo que genera
interrupciones operativas y costos elevados.

e Falta de oportunidades de desarrollo y crecimiento visibles para los colaboradores, lo que
reduce su motivacion y compromiso.

e Impacto negativo en la productividad, pese a que cuenta con programas continuos de
capacitacion esto se ve afectado en el cumplimiento de metas del area comercial debido a las

deserciones continuas de la fuerza laboral.

Por lo tanto, es imperativo disefiar un plan de carrera que no solo aborde la necesidad de
desarrollar internamente los perfiles especializados que UNACEM requiere, sino que también
impulse el compromiso, la motivacién y la retencién del talento, contribuyendo al crecimiento

sostenible y estratégico de la organizacion.

Es importante sefalar que esta investigacién se centrd en los asesores comerciales debido a
gue los altos niveles de rotacién se presentan efectivamente en esta area. Este problema es
relevante, ya que son el nucleo generador de ingresos y los responsables de concretar las ventas de
cemento y hormigén. Por lo tanto, esta segmentacion responde a la realidad del mercado en donde
dificil encontrar candidatos que tengan experiencia en la venta de este tipo de productos y sobre
todo cuenten con los conocimientos técnicos para poder dar informacion clara y precisa a los
clientes. Ademas, la pérdida de personal especializado y que cuente con experiencia en el drea de
ventas incrementa Los costos del reclutamiento seleccidon de personal y posterior capacitacion.
Dando como resultado una disminucidn de la rentabilidad disminuye la eficiencia de las operaciones
comerciales dado que el nuevo personal que se contrata requiere capacitacion inicial un periodo de

adaptacion y capacitaciones relacionadas con el producto que va a vender.

Ademas, la necesidad de implementar un plan de carrera con la finalidad de ascender a los
colaboradores se fundamenta en que la empresa UNACEM desea promover el desarrollo interno

para crear una ventaja competitiva al reducir la dependencia de la busqueda de nuevos perfiles y
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profesionales especializados que cuenten tanto con habilidades técnicas para conectar con el
cliente e incrementar el nivel de ingresos. Es asi como a futuro la empresa anticipa la necesidad de
contratar personal que cubra puestos como coordinador comercial, jefe regional de ventas y
gerente de ventas, roles criticos y esenciales que permitirdn sostener el crecimiento de las ventas
de acuerdo con los objetivos estratégicos de la empresa. Mediante este plan de ascenso, no
solamente se optimizan los recursos humanos que ya existen en la organizacién, sino que también
se fomenta la lealtad, el compromiso y se disminuye la rotacién, que es uno de los problemas que

actualmente afecta a la entidad.

Es necesario resaltar que para valorar a cudntos de los colaboradores internos se les puede
proponer este plan de carrera, lo primero que UNACEM realiza es un diagndstico de las
competencias y habilidades actuales de los colaboradores del area comercial. Para lo cual se
aplicardn encuestas y evaluaciones para identificar el manejo de herramientas de venta
conocimientos de los productos y habilidades conductuales como el liderazgo y la negociacion a
través de la matriz Nine Box. Como siguiente paso se realizara un analisis de la rotacion histdrica en
donde se estimaran cudntos de estos colaboradores se mantendran en su cargo si existiera un plan
estructurado de crecimiento interno en la empresa. En lo que respecta al tipo de formacién que se
ofrecera para poder ascender a los cargos, se incluiran programas especificos que capacitaran a los
colaboradores en procesos de negociacidn, conexion con clientes, liderazgo, talleres de inglés,
gestién administrativa, entre otros, con la finalidad de que esta formacion se alinee con las
necesidades de los cargos y potencie el crecimiento profesional, mejorando el desempefio.

1.2.2 Objetivos de la Investigacion

Los objetivos de la presente investigacion se orientan al disefio e implementacién de un plan
de carrera adaptado a las necesidades especificas del area comercial en UNACEM Ecuador. Este plan
busca responder a desafios actuales como la alta rotacidn, escasez de talento especializado en el
sector cementero y la necesidad de fortalecer una cultura organizacional mediante la formacidn

continua y el desarrollo profesional interno. El disefio se oriento a establecer una ruta estructurada
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y accesible de desarrollo profesional que permita identificar, potenciar y retener el talento interno,
reduciendo asi los niveles de rotaciéon laboral y mejorando la motivacién y el sentido de pertenencia

de los colaboradores.

El proyecto se propuso, por tanto, ofrecer una solucidn integral que no solo atienda las
carencias actuales de gestién del talento, sino que también siente las bases para una cultura
organizacional mas sdlida, orientada al aprendizaje continuo, la promocién interna y la fidelizacidén

del talento clave en areas estratégicas

1.2.2.1 Objetivo general

Disefiar un plan de carrera para el desarrollo del talento en el area comercial de UNACEM
Ecuador, con el propdsito de potenciar la formacidn interna, mejorar la retencién del personal clave
y contribuir al fortalecimiento de una cultura organizacional basada en el aprendizaje continuo, la

sostenibilidad y la eficiencia operativa.

1.2.2.2 Objetivos especificos:

e Identificar las necesidades de talento y las brechas de competencias en el drea comercial de
UNACEM Ecuador, con énfasis en los perfiles especificos requeridos para la venta de
cemento y hormigén.

e Establecer una ruta clara de progresién y los requisitos de desarrollo para los puestos clave
del area comercial (Asesor Comercial, Coordinador Comercial, jefe Regional de Ventas y
Gerente de Ventas), que permita el ascenso interno de los colaboradores. En base al
crecimiento y apertura de nuevas zonas de venta, en 5 afios se necesitard incrementar con

una proyeccion del 25% (3 coordinadores, 6 jefes regionales y 3 gerentes de venta).

e Proponer programas de formacidn y capacitacion especificos que fortalezcan las
competencias técnicas y conductuales de los colaboradores del drea comercial, facilitando

su preparacién para roles de mayor responsabilidad.
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e Definir un sistema de evaluacién y seguimiento que permita medir la efectividad del plan de
carrera en la reduccién de la rotacion de personal, el aumento del compromiso y la mejora
del desempeiio en UNACEM Ecuador.

1.2.2. Justificacion de la Investigacion

La presente investigacion se justifica en varios niveles, abordando tanto la imperiosa
necesidad de UNACEM Ecuador de fortalecer su capital humano estratégico como los beneficios
directos para los colaboradores y el impacto positivo en la sostenibilidad y competitividad de Ia

empresa.

Desde la perspectiva de UNACEM Ecuador:

° Respuesta a la escasez de talento especializado: El mercado laboral ecuatoriano
presenta una dificultad notable para encontrar perfiles comerciales con experiencia en ventasy, al
mismo tiempo, con un conocimiento profundo en productos tan especificos como el cemento y el
hormigdn. Actualmente la empresa cuenta con un plan de capacitacidn estructurado que se encarga
de especializar y fortaleces conocimientos en los colaboradores, pero sin una ruta de crecimiento el
talento busca desarrollarse en otras empresas partiendo con la experiencia y conocimientos que se
entregd. Este plan de carrera permitirda a UNACEM desarrollar internamente a sus colaboradores,
transformandolos en profesionales con las competencias técnicas y comerciales especificas que la
industria demanda, reduciendo asi la dependencia de la contratacidn externa para roles criticos,
estableciendo formalmente que tiene la apertura a desarrollarse en la organizacion lo cual va a
fomentar el compromiso y disminuir la desercion.

° Reduccidn de la alta rotacién de personal: Como se ha evidenciado, UNACEM
enfrenta una tendencia creciente en la rotacion de personal. Un plan de carrera estructurado
ofrecera a los empleados oportunidades claras de crecimiento y desarrollo, lo que se traducira en
una mayor retencién de talento clave, reduciendo los altos costos asociados a la rotacion

(reclutamiento, seleccidn, capacitacion, pérdida de productividad y conocimiento institucional).

° Fortalecimiento de la competitividad y productividad: Al contar con una fuerza
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laboral mas capacitada, motivada y comprometida, UNACEM mejorard su desempefio general. Los
colaboradores, al ver un camino de crecimiento, aumentaran su productividad y eficiencia, lo que
impactara positivamente en las metas de ventas e ingresos, consolidando la posicién de la empresa
en el mercado.

° Alineacidn con la visién y valores de UNACEM: El plan de carrera refuerza el valor de
"Personas: Bienestar y desarrollo" y la misién de "Unidos crecemos para construir un mundo
sostenible", al invertir en el crecimiento de sus colaboradores y asegurar que las posiciones
estratégicas estén cubiertas por talento capacitado y alineado con los objetivos de la organizacién.

° Creacion de una cultura de aprendizaje continuo: El disefio de un plan de carrera
fomenta una cultura donde el aprendizaje y el desarrollo profesional son pilares esenciales, lo que

permite a la empresa adaptarse a los cambios del mercado y mantener su liderazgo.
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Desde la perspectiva de los colaboradores:

° Claridad en el desarrollo profesional: Los empleados tendran una hoja de ruta clara
para su crecimiento dentro de UNACEM, lo que les permitira visualizar su futuro profesional en la
empresa y trabajar proactivamente en su desarrollo.

° Mayor motivacidn y compromiso: Las oportunidades de ascenso y el apoyo en su
formacidon incrementardn la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados con la
organizacién, al sentirse valorados y parte integral del éxito de UNACEM.

° Adquisicién de nuevas habilidades y competencias: El plan de carrera ofrecera
acceso a programas de capacitacion y desarrollo que les permitiran adquirir las habilidades

necesarias para avanzar en sus carreras, mejorando su empleabilidad y valor profesional.

En sintesis, esta investigacidon no sélo aborda un problema critico de gestién de talento en
UNACEM Ecuador, sino que propone una solucion estratégica que generara valor tangible para
la empresa en términos de eficiencia operativa, competitividad y sostenibilidad, al tiempo que

contribuye al desarrollo profesional y la satisfaccidn de sus colaboradores.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



CAPITULO II: Marco tedrico

2.1. Gestion del Talento Humano

La Gestion del Talento Humano es imprescindible para el desarrollo de las organizaciones
exitosas porque a través de ella se puede administrar eficientemente al personal. De manera prictica,
se puede definir a la gestion del talento humano como un conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o recursos; poniendo en prdactica procesos
de reclutamiento, seleccidn, capacitacidon, recompensas y evaluacion de desempeio (Chiavenato
2009). Partiendo de este concepto, la administracion del talento humano consiste en dirigir

estratégicamente al personal para obtener de ellos el maximo valor para la organizacion.

Las personas representan el principal activo de las empresas y de alli nace la importancia de
gestionar administraciones que construyan talentos que proporcionen habilidades y competitividad a
la organizacién. Por ello, la Gestién del Talento Humano tiene los siguientes objetivos principales

dentro de la organizacién:

e Contribuir a que la organizacidn logre sus objetivos y alcance lo planteado en su
mision.

e Crear, desarrollar y aplicar competencias estratégicas en la fuerza laboral para
proporcionar competitividad a la organizacién.

® Preparary capacitar permanentemente al talento de la organizacién para mejorar su
desempefio.

e Desarrollar la calidad de vida en el trabajo a través de la satisfaccion de su personal.

e Impulsar la adaptacién al cambio para garantizar la supervivencia y desarrollo de la

organizacion.
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Todo lo que hemos mencionado se consigue a través del desarrollo de actividades integradas
qgue buscan la sinergia entre las organizaciones y el personal que trabaja en ellas, esto quiere decir
que, a través de la gestién del talento humano se persigue la satisfaccion de los objetivos
organizacionales a través de una estructura organizativa y la colaboracién del esfuerzo humano
coordinado (Vallejo 2016). Asi como las organizaciones buscan ser exitosas, productivas vy
competitivas, sus colaboradores tienen objetivos individuales y profesionales que desean cumplir y es
ahi donde nace el reto del departamento de gestion o administraciéon del talento humano, en
desarrollar y satisfacer las necesidades de los trabajadores y que ellos a su vez, aporten en el

cumplimiento de los objetivos empresariales.

La Gestion del Talento Humano integra practicas y politicas necesarias para la correcta

administracién del trabajo y desarrollo individual del personal, estas practicas son:

e Integrar los mejores talentos a la organizacion: Incorporar colaboradores con las competencias,
habilidades y valores alineados a la cultura organizacional permite conformar un equipo altamente
capacitado y comprometido lo que contribuye directamente al logro de los objetivos empresariales

y al fortalecimiento de la ventaja competitiva

e Disenary desarrollar practicas laborales, individuales o en equipo adecuados: La implementacion
de procesos eficaces en base al desempefio individual como la colaboracién en equipo, promueve
un ambiente laboral productivo y armdnico, lo cual optimizan la eficiencia operativa y fomentan

un clima organizacional positivo.

e Gestionar recompensas adecuadas a los talentos: Establecer sistemas de reconocimiento e
incentivos justos y motivadores permite mantener altos niveles de compromiso y retencién del

personal, ya que reconocer el esfuerzo y desempefio se vera reflejado en su rendimiento laboral.

e Evaluar el desempeiio de los trabajadores para identificar puntos de mejora: La evaluacién

continua y objetiva del rendimiento permite detectar fortalezas y brechas de desarrollo en los
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colaboradores, esto facilita la toma de decisiones relacionadas con formacidn, promocién y ajuste

de responsabilidades, alineando el desempefio individual con los objetivos estratégicos.

e Generar y promover la formacidn y capacitacion contintia del talento: Invertir en el desarrollo
profesional del talento humano es un motor de innovacién y competitividad organizacional ya que
garantiza la actualizacidon de conocimientos y habilidades, favoreciendo la adaptacién a cambios

tecnoldgicos y del mercado.

e Ofrecer adecuadas condiciones de trabajo y calidad de vida laboral: Proveer un entorno laboral
seguro, saludable y equilibrado fomenta la satisfaccion laboral, mejora la productividad y fortalece
la imagen institucional, debido a su contribucién con el bienestar integral de los empleados,

reduciendo el estrés y el ausentismo.

e Fortalecer el desarrollo de la organizacién: La implementacion integral de estas practicas
promueven la eficiencia, innovacidn y posicionamiento estratégico en el mercado, de tal manera
que se alinee el capital humano con la visién, misiéon y objetivos de la empresa, facilitando un
crecimiento sostenible de la organizacion.

2.1.1. Importancia de la gestion del talento en las organizaciones.

Es importante considerar como una prioridad a la comisién de capital humano en cada
industria como un elemento determinante para la competitividad y la productividad empresarial
(Arias, 2023). La administracién obsoleta consideraba al trabajador como un recurso al que se le
daba un pago a cambio de la realizacién de una actividad especifica y la relacion empleador-
empleado llegaba hasta ahi. Sin embargo, los trabajadores de una organizacion son mucho mas
gue eso, pues representan el activo mds importante al ser el pilar sobre el cual se construye la
rentabilidad, la cultura y el futuro de la empresa ya que en ellos recae el logro de los objetivos
estratégicos, siendo la ventaja competitiva sostenible por su incidencia directa en la
productividad y resultados comerciales, son quienes generan la fidelizacion de clientes y

posicionamiento de la marca. Por ello, invertir en su desarrollo mediante un plan de carrera
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estructurado no solo es una accidn de mejora, sino una decision estratégica esencial para el éxito
organizacional. Consecuentemente, una adecuada gestidn del talento humano visualiza al
trabajador como un asociado de la organizacidn que tiene el potencial para desarrollar sus

conocimientos, habilidades, competencias.

La importancia de una adecuada gestién del Talento Humano se deriva justamente de la
atraccién, desarrollo y retencion de los colaboradores talentosos, pues son ellos los que refuerzan
activamente el camino hacia el éxito de la organizacién ya que con su compromiso, talento y
vision aportan con el cumplimiento de meta, promueven la innovacion, generan fidelizacion del
cliente y generan ventaja competitiva en el mercado (Rodriguez 2023). Para gestionar, no basta
solamente con realizar un proceso de seleccién y onboarding para contratar a las personas mas
capacitadas o preparadas. Es necesario implementar planes y programas eficaces con propositivos
como planes de capacitacidn y formacién continua, plan carrera, plan de liderazgo y mentoria,
gestidon competencias, plan de desarrollo individual, plan de bienestar y motivacion, esto
permitira que los trabajadores alcancen su maximo potencial, se desarrollen profesionalmente y a

su vez, aporten con su productividad al logro de los objetivos empresariales (Gaspar, 2021).

En sintesis, la gestion del talento humano es fundamental para el éxito, sostenibilidad y

competitividad de las organizaciones, de acuerdo con los siguientes enfoques:

e Contribuye al logro de los objetivos estratégicos de la organizacion.

e Atrae, desarrolla y retiene a los mejores talentos.

e Incrementa la productividad y eficiencia de los trabajadores a través de procesos de
capacitacion.

e Contribuye a la mejora continua.

2.2. Planes de Carrera y Desarrollo Profesional
La carrera profesional esta conformada por una secuencia de actividades y cargos que ocupé

el colaborador durante su vida laboral, basandose en sus conocimientos, habilidades, experienciay
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desempefio. Por otro lado, habiamos ya mencionado que la competitividad y productividad de las
organizaciones tiene como arista fundamental el desarrollo laboral y profesional de sus talentos,
mediante la identificacién y retencién de aquellos con alto potencial. Para esta gestion de
identificacion, retencién y desarrollo de la carrera profesional, nos referiremos al nombrado “Plan

Carrera”.

Un plan de carrera o sucesion se puede definir como la formacién o capacitacion a
individuos de alto potencial para que estén en capacidad de ocupar puestos criticos de igual o mayor
responsabilidad (Paredes, 2018). En otras palabras, el plan carrera representa la transmision de

cargos o puestos, planificada previamente, para que los trabajadores puedan desarrollarse.

Los principales objetivos de un Plan Carrera son:

e Desarrollar el Talento Humano

e Satisfacer las necesidades de desarrollo de los trabajadores.

e Fomentar el sentido de pertenencia y compromiso de los trabajadores
e Determinar necesidades de capacitacidn

e Disminuir o evitar la rotacién de personal.

Mediante el establecimiento de un Plan Carrera se promueve el desarrollo laboral a través de un
proceso continuo de capacitacidn y formacidn que ayuda a mantener a los colaboradores
comprometidos con la empresa, puesto que han sido tomados en cuenta para fomentar su

crecimiento.

Un plan de carrera debe considerar algunos puntos clave al momento de su planteamiento: las
necesidades y desafios que podria enfrentar la organizacidn en una cultura competitiva, los puestos
clave o estratégicos para el cumplimiento de los objetivos organizacionales y las competencias que

se requiere del talento para enfrentar los posibles desafios.
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2.2.1. Etapas de un plan de carrera.

Teniendo en cuenta que este programa de desarrollo tiene como objetivo propender al crecimiento
laboral acorde a la preparacién del trabajador, es adecuado que un Plan Carrera tenga las siguientes
etapas, que han sido determinadas por Cisneros (2020):

e Definicion y Esclarecimiento de la Estructura Organizacional: La estructura organizacional
representa la relacién entre los distintos niveles y/o departamentos de la empresa,
evidenciando la interaccién que existe entre cada uno de los procesos que conforman la
organizacién. Esta estructura organizacional se encuentra plasmada en el Manual
Orgdnico.

Funcional y Organigrama y nos permitird reconocer cuales son los puestos inmediatos
superiores al puesto de Asesor Comercial y de esa manera identificar la escala de ascenso
(Anexo 1).

e Identificacion y analisis del perfil de puestos: Es imprescindible conocer las funciones,
responsabilidades y competencias claves tanto del puesto de Asesor Comercial, como de los
puestos a los cuales se pretende realizar el ascenso; estos son Coordinador Comercial, jefe
Regional de Ventas y Gerente de Ventas.

e Conformacion de un comité de evaluacion: Los procesos de desarrollo deben realizarse de
forma participativa y objetiva, por lo cual es ideal establecer un Comité que defina las
politicas de aplicacion del modelo del plan, su implementacién y control de gestion.

e Disefo de politicas del Plan Carrera: Las politicas de procedimiento son utiles para definir
los objetivos del plan, su alcance, aplicacién, flujograma e instrumentos utiles para la
aplicacion del plan.

e Identificacion de altos potenciales: Mediante herramientas como evaluacion del
desempeiio o la medicién de metas a través de KPI's, se pueden determinar quiénes son los
trabajadores cuyo rendimiento propende a un ascenso.

e Establecimiento de lineas de formacion y desarrollo: Es necesario definir las estrategias que
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se utilizaran para fortalecer las competencias de los potenciales identificados, tales como los
programas de capacitacion.

2.3. Gestion por Competencias

El plan de desarrollo va de la mano de la gestién por competencias ya que se busca alinear el
desarrollo del talento con los requerimientos del negocio, promoviendo un enfoque mas estratégico,
medible y orientado al crecimiento sostenible. Esta transicidon implica pasar de una vision generalista
a una gestién personalizada, basada en evidencia y centrada en el desempefio, esto permitira superar
los enfoques informales de desarrollo profesional, y establecer una cultura de alto rendimiento
basada en criterios objetivos, justos, equitativos y alineados al crecimiento de la empresa.
Implementar la gestion por competencias es un paso fundamental para profesionalizar el talento,

reducir la rotacidn y construir trayectorias laborales sélidas dentro de la organizacion.

Antes de ingresar al campo de gestidn por competencias, es importante definir el término
competencia, es por ello que Spencer y Spencer (1993), la definen como “una caracteristica
subyacente de un individuo que esta causalmente relacionada con un desempefio referenciado a un
estandar superior o efectivo de un puesto de trabajo o situacién”. De igual forma, estos autores, dan
a conocer que las competencias no solo reflejan el conocimiento técnico o especifico de un puesto,
sino que también incluyen aspectos como la motivacion, la inteligencia emocional, y las conductas

gue se evidencian en el entorno laboral.

Al interpretar esto, la gestion por competencias para Alles (2007), se entiende como un
proceso de identificacion, desarrollo y evaluacién de las capacidades que requiere un puesto de
trabajo y/o un desempefio exitoso en una organizacion, para lograr los objetivos estratégicos.
Ademas, Chiavenato (2019), indica que la gestidn por competencias facilita la seleccidn, capacitaciéon
y desarrollo de empleados a través de la identificacidn de habilidades criticas para cada rol dentro de
la organizacion. Es por ello que, Spencer y Spencer (1993), resaltan que este modelo ha cobrado

relevancia en el contexto empresarial moderno, ya que facilita la alineacion del capital humano con
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los objetivos estratégicos de la organizacidn, mejorando la productividad y la competitividad.

La Gestidn por competencias se define como el proceso que permitira identificar las
competencias que requiere un puesto de trabajo, para que quien lo desarrolle mantenga un
rendimiento elevado o superior a la media (Solano, 2016). En otras palabras, este es un modelo que
se basa en la identificacién, desarrollo y evaluacién de conocimientos, habilidades y aptitudes para
el eficaz desempeiio de las funciones en un puesto de trabajo. Bajo este precepto, una organizacion
gue posee un modelo basado en competencias tiene alineado sus objetivos organizacionales con los

trabajadores que la integran.

A través de este modelo, no sélo se pretende evaluar las competencias especificas
necesarias para el correcto desenvolvimiento de las funciones en un puesto de trabajo, asi como

identificar las capacidades que se deben desarrollar para un futuro plan carrera.

El planteamiento de un modelo de gestidon por competencias tiene grandes ventajas dentro

de una organizacion:

e Mejora la productividad y el desempefio organizacional: La gestion por competencias permite
identificar qué capacidades que necesita cada puesto y en qué medida se deben cumplir, lo que
facilita la evaluacion del desempefio de manera objetiva, permite establecer estandares
concretos de comportamiento y resultados, genera un entorno de mejora continua, donde los
colaboradores saben qué se espera de ellos y como lograrlo, lo que aumenta la eficiencia, reduce

errores y mejora la calidad del trabajo

e Favorece el desarrollo profesional e individual de los trabajadores: La gestion por competencias
facilita la creacion de planes de desarrollo individual (PDI), programas de formacion y rutas de
carrera alineadas a las habilidades requeridas, permite que cada colaborador asuma un rol activo
en su progreso profesional, ya que al conocer las competencias clave para crecer dentro de la
organizacidn, incrementa su motivacién y compromiso.
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e Facilita la alineacion entre la estrategia organizacional y los trabajadores: Permite conectar los
objetivos de la organizacién con las capacidades del talento humano, asegurando que cada
colaborador contribuya de forma coherente y efectiva con la misién y visién. Esto permite asignar
correctamente los roles, seleccionar al personal idéneo y desarrollar lideres estratégicos,
generando una mejor toma de decisiones, mayor cohesion organizacional y adaptacion al cambio.
Para comprender el modelo de gestién por competencias, es fundamental partir de una definicion
claray precisa de qué se entiende por competencia, asi como identificar los diferentes tipos que existen y
cémo se aplican en el contexto organizacional, este apartado se enfoca en delimitar conceptualmente las
competencias y en clasificar sus tipos principales, sentando las bases para su aplicacién préctica en la gestion
del talento humano. Para un mejor desarrollo y aplicacidon de este modelo de gestidn, existen tres grandes

grupos de competencias:

e Competencias Genéricas o transversales: Son competencias comunes a todo tipo de
actividad o profesion que se vaya a desarrollar. Se utilizan especificamente para poder
diferenciar en una compafiia y en un mismo cargo a las personas que tienen un desempefio
promedio y un desempefio superior (Gumucio, 2010). Estas competencias pueden ser:
trabajo en equipo, comunicacién, orientacion al cliente.

e Competencias Técnicas o especificas: Son competencias propias de un puesto especifico e
imprescindibles para el correcto desempefio del mismo. ComiUnmente en este grupo de
competencia se encuentran los conocimientos técnicos, idiomas y el uso de herramientas.

e Competencias estratégicas: Aquellas competencias que se encuentran ligadas o vinculadas

al logro de los objetivos organizacionales, como la adaptabilidad al cambio o la innovacion.

Las competencias para Gupta (2011), son esenciales para garantizar que los miembros de la
organizacién no solo trabajen de manera eficiente, sino que también se adapten a los cambios,
desarrollen relaciones efectivas con los demas y mantengan su enfoque en el cliente. UNACEM ha

definido cinco competencias clave:
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e Orientacidn al Cliente: Capacidad para identificar, comprender y responder a las necesidades
del cliente interno y externo, garantizando una experiencia positiva y alineada con los
estandares de la empresa.

e Innovacion: Capacidad para generar, desarrollar y aplicar ideas nuevas o soluciones creativas
que optimicen los procesos y productos de la empresa.

e Compromiso: Nivel de responsabilidad y dedicacién con los objetivos organizacionales,
demostrando lealtad y esfuerzo en el cumplimiento de sus tareas.

® Colaboracion: Capacidad de trabajar en equipo y compartir conocimientos entre los
colaboradores.

e Resiliencia: Capacidad de adaptarse al cambio y superar desafios sin perder el enfoque en los
objetivos estratégicos.

UNACEM Ecuador definié sus competencias clave en base a un proceso estratégico alineado
con las necesidades de la organizacién, a su modelo de negocio y al contexto actual del entorno
competitivo porque representan un punto de convergencia entre los objetivos estratégicos de la
organizacion, los requerimientos especificos del negocio, y las oportunidades de crecimiento para sus
colaboradores generando una base sélida para la sostenibilidad del talento en el mediano y largo

plazo.

Existen varias técnicas para la identificacidon y medicidn del nivel de competencias por lo
cual es importante destacar las metodologias para la identificacién y evaluacién de competencias

gue presentan los colaboradores de una organizacidn, entre las principales tenemos:

e Entrevista de Incidentes Criticos: A través de ella, se pueden conocer las aptitudes,
pensamientos y conductas de los trabajadores mediante la narracién de hechos.
e Repertorio de Grid: Este procedimiento incluye un listado de conceptos descriptivos de las
competencias requeridas en los puestos de trabajo.
e Centros de evaluacién o Assessment Center: Se evalUa a los aspirantes por un grupo de
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evaluadores, los cuales utilizan un conjunto de pruebas diversas que pueden ser Utiles para
medir, explicar y definir anticipadamente una serie de dimensiones relacionada con la
actuacion de los mismos (Joiner, 2000).
o Feedback de 360 grados: A través de esta técnica se obtiene informacidn de las percepcién u
opinién que tienen los demas acerca del desenvolvimiento laboral de los colaboradores. Esta

informacién es proporcionada por pares, jefes inmediatos, subordinados o clientes externos.

2.4. Herramientas de Gestion del Talento
La Gestion del Talento Humano garantizar que el capital humano esté alineado con los
objetivos estratégicos empresariales, a través de un enfoque integral que considere tanto el
desempeiio actual como el potencial futuro del personal, por lo cual las herramientas de gestion del
talento permiten que sea tangible y visible el proceso de la gestion del talento, facilitan la
planificacidn, seguimiento y toma de decisiones sobre el desarrollo profesional de los colaboradores.

Entre las herramientas mas relevantes se encuentran:

2.4.1. "Nine box": Descripcidn y aplicacion para mapeo de talento.

Nine Box (también conocido como Matriz de Talento 9 Cajas) es una herramienta de gestion de talento
muy util y visual, utilizada por las empresas para evaluar y mapear a sus empleados basandose en dos
criterios principales: desempefo actual y potencial de desarrollo. Su nombre se debe a que organiza

a los empleados en una cuadricula de 3x3, lo que resulta en nueve "cajas" o categorias.

La matriz se compone de dos ejes:

e Eje horizontal (Desempefio): Representa el nivel de rendimiento del empleado en su
rol actual. Generalmente se divide en tres categorias: bajo, medio (o satisfactorio) y
alto (o sobresaliente).

e Eje vertical (Potencial): Representa la capacidad del empleado para asumir mayores

responsabilidades, crecer dentro de la organizacidn y desarrollarse en roles futuros.
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También se divide en tres categorias: bajo, medio y alto.

Al combinar estas dos dimensiones, se generan nueve cuadrantes, cada uno con un significado

especifico y recomendaciones de acciones para el desarrollo o la gestion del talento.

Las Nueve Cajas y su Significado General:

Potencial Alto:

1. Alto Potencial / Alto Desempefio (Estrellas / Puro Oro): Son los empleados de mas alto
valor para la organizacién. Tienen un desempefio excepcional y un gran potencial para
asumir roles de liderazgo o mayores responsabilidades. Se les debe invertir en desarrollo,

planes de sucesién y oportunidades de crecimiento.

2. Alto Potencial / Desempefio Medio (Talento en Crecimiento / Potencial de Oro): Tienen la
capacidad de crecer, pero su desempefio actual puede no estar a la altura de su potencial.
Necesitan coaching, mentoria y oportunidades para desarrollar su rendimiento y alcanzar
su maximo. Alto Potencial / Bajo Desempefio (Promesas sin Pulir / Potencial de Bronce):
Cuentan con habilidades y capacidades significativas, pero su rendimiento actual es bajo.
Es crucial investigar las causas (falta de motivacion, rol inadecuado, etc.) y brindarles

apoyo, capacitacion o reubicacion.

Potencial Medio:

3. Medio Potencial / Alto Desempefio (Colaboradores Sélidos / Desempefio de Plata): Son
empleados muy valiosos que cumplen o superan sus objetivos de manera consistente. Su
potencial de crecimiento en la jerarquia puede ser limitado, pero son esenciales para el

funcionamiento diario. Se les debe reconocer y mantener motivados.

4. Medio Potencial / Desempefio Medio (Piezas Clave / Pura Plata): Constituyen la mayor

parte de la fuerza laboral. Son competentes y cumplen con las expectativas. Requieren un
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desarrollo continuo para mejorar su desempefio y potencial.

5. Medio Potencial / Bajo Desempefio (Desafiados / Potencial de Plata): Tienen un
desempefio bajo a pesar de tener un potencial medio. Necesitan planes de mejora de
desempeio y seguimiento cercano. Si no hay cambios, se deben considerar otras

opciones.

Potencial Bajo:

6. Bajo Potencial / Alto Desempefio (Veteranos / Desempefio de Bronce): Son empleados
experimentados con un desempefio sélido en su rol actual, pero con poco potencial para
asumir nuevas responsabilidades o ascender. Son valiosos para la operacién y pueden
servir como mentores en su area. Bajo Potencial / Desempefio Medio (Dilemas /
Desempefio sin Potencial): Su rendimiento es aceptable, pero su potencial de crecimiento

es limitado. Se debe evaluar si estan en el rol adecuado o si necesitan un apoyo especifico.

7. Bajo Potencial / Bajo Desempefio (Riesgos / Bronce Bronce): Son empleados con bajo
rendimiento y bajo potencial. Requieren atencién inmediata. Las acciones pueden incluir
capacitacién intensiva, reubicacién a un rol mds adecuado o, en ultima instancia, la

desvinculacién si no hay mejora.

El Nine Box es una herramienta que proporciona varios beneficios en el mapeo de talento por varias razones:

e Visualizacién Clara del Talento: Proporciona una vision rapida y comprensible del estado
del talento en la organizacién. Permite a los lideres y RRHH identificar rapidamente
quiénes son sus estrellas, sus colaboradores esenciales y aquellos que necesitan
desarrollo o atencidn.

e Planificacidon de Sucesidn: Es invaluable para identificar a los futuros lideres y construir
una reserva de talento. Las "estrellas" y el "talento en crecimiento" son candidatos
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ideales para roles de liderazgo y planes de sucesion.

e Desarrollo Dirigido: Ayuda a crear planes de desarrollo individualizados y personalizados.
Al conocer la posicién de cada empleado en la matriz, se pueden disefiar programas de
capacitacién, coaching o mentoria especificos para sus necesidades.

e Toma de Decisiones Estratégicas en RRHH: Facilita decisiones objetivas sobre
promociones, reubicaciones, contrataciones y retencion de personal. Permite enfocar los
recursos de desarrollo de manera mas eficiente.

e Gestion del Desempeiio: Sirve como base para conversaciones sobre el desempefio y el

potencial, fomentando el feedback constructivo y el crecimiento profesional.

® Reduccidn de Sesgos: Al basarse en criterios de desempefio y potencial, ayuda a reducir
los sesgos subjetivos en la evaluacion del personal.

e Medicién de la Evolucion: Si se aplica periédicamente, permite observar la evolucidn de
los empleados a lo largo del tiempo, identificando su progreso y el impacto de las

iniciativas de desarrollo.

Proceso de Aplicacion:

e Definicién de Criterios: Establecer claramente qué se evaluard en términos de
desempefio (por ejemplo, cumplimiento de objetivos, calidad del trabajo) y potencial
(por ejemplo, habilidades de liderazgo, adaptabilidad, aprendizaje rapido).

e Recopilacién de Datos: Utilizar evaluaciones de desempefio, evaluaciones 360 grados,
entrevistas con gerentes y empleados, y otros datos relevantes para clasificar a cada
persona.

e Calibracién y Ubicacidn: Los lideres y RRHH se reunen para discutir y acordar la
ubicacién de cada empleado en la matriz, asegurando la objetividad y consistencia.

® Analisis y Acciones: Una vez que todos los empleados estan mapeados, se analizan los

resultados para identificar patrones, necesidades de desarrollo, brechas de talento y
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oportunidades de sucesioén.

e Comunicaciény Feedback: Si bien no siempre se comparten los resultados exactos de
la matriz con los empleados, se utiliza la informacidn para dar feedback constructivo
y establecer planes de desarrollo.

e Monitoreo y Ajuste: La matriz Nine Box no es estatica; debe ser revisada y ajustada
periddicamente para reflejar el progreso de los empleados y los cambios en las

necesidades de la organizacion.

2.4.2. Planes de Desarrollo Individual (PDI).

Los Planes de Desarrollo Individual (PDI) son herramientas estratégicas y personalizadas
disefiadas para impulsar el crecimiento y la mejora de las personas, ya sea en un contexto profesional
o personal. Su objetivo principal es alinear las aspiraciones individuales con las necesidades y objetivos
de una organizacion, o simplemente con las metas de vida de la propia persona. Como sefialan Byham,
Smith y Paese (2002), los PDI son cruciales para el desarrollo de talento y el logro de los objetivos
estratégicos de una empresa. Ademas, un PDI no es una lista estdtica de tareas, sino un proceso

dinamico y colaborativo que implica las siguientes etapas clave:

1) Autoevaluacidn y Diagnéstico Inicial: El primer paso es una profunda reflexién sobre las
fortalezas, debilidades, intereses, valores y pasiones del individuo. En un contexto
empresarial, esto puede incluir una evaluacidon de desempefio, identificacidon de brechas

de habilidades y andlisis de competencias.

2) Establecimiento de Objetivos Claros y Especificos: Se definen metas a corto, mediano y
largo plazo que sean SMART (Especificas, Medibles, Alcanzables, Relevantes y con Plazo
definido). "Los objetivos SMART son una forma eficaz de establecer metas que sean claras

y medibles, lo que aumenta la probabilidad de éxito" (Doran, 1981).

3) Identificacidon de Necesidades de Desarrollo: Con base en los objetivos, se determinan las
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areas en las que el individuo necesita mejorar o adquirir nuevos conocimientos. Esto

implica un analisis de la brecha entre el estado actual y el estado deseado.

4) Desarrollo de un Plan de Accién Concreto: Se establecen las actividades y acciones
especificas que el individuo llevard a cabo para alcanzar sus objetivos. Esto puede incluir:
Capacitaciéon formal: Cursos, talleres, seminarios, certificaciones, programas de e-
learning. Aprendizaje experiencial (Modelo 70-20-10): Este modelo, popularizado por el
Center for Creative Leadership (Lombardo & Eichinger, 1989), sugiere que el desarrollo
ocurre principalmente a través de la experiencia; 70% experiencia, 20% interaccién y 10%

educacién formal.

Beneficios de los Planes de Desarrollo Individual:

e Para el individuo: Mayor claridad en los objetivos profesionales y personales,
incremento de la motivacidn y el compromiso, mejora de competencias y habilidades,
mayor satisfaccién laboral y personal, y mayor empleabilidad y oportunidades de
crecimiento.

e Para la organizacién: Alineacién del crecimiento individual con los objetivos
empresariales, optimizacidn de recursos de capacitacion, retencidn y desarrollo de
talento, mejora del rendimiento y la productividad, fomento de una cultura de

aprendizaje continuo, y preparacion de futuros lideres y sucesores.
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CAPITULO IIl. Metodologia de la investigacién

3.1. Diseiio Metodolégico

Para el diseino de un plan carrera enfocado en el desarrollo del talento humano en UNACEM
Ecuador, se utilizé un enfoque metodolégico cuantitativo y cualitativo que nos permitié analizar las
causas reales que estan afectando el cumplimiento integro de los objetivos organizacionales. Dicha
metodologia fue seleccionada debido a que nos permite recolectar informacién clara y precisa
mediante una encuesta estructurada con el objetivo de conocer la percepcion del colaborador con
respecto a las oportunidades de crecimiento, feedback, capacitacién, clima laboral, reconocimiento,
motivacion, satisfaccion y compromiso, siendo aspectos que se desarrollan en el transcurso de su
recorrido laboral y por ende pueden ser influyentes en su desempefio. Para conocer la percepcién
de las jefaturas se aplicd una entrevista semiestructurada que permitié conocer el nivel de

desempefio, cumplimiento, oportunidades de desarrollo, potencial y gestion del talento.

3.1.1 Técnicas de recoleccion de informacion

Tabla 2
Técnica de recoleccion de datos
METODO INSTRUMENTO FINALIDAD APLICA
Conocer |la percepcidn de los
Cuestionario estructurado de 20 colaboradores respecto
preguntas con escala Likert (totalmente  |portunidades de creamiento,
Encuesta ) ) Colaboradores
de acuerdo, de acuerdo, indiferente, en | feedback, capadtacién, cdima
desacuerdo y totalmente en desacuerdo) |laboral, reconodmientao,
motivaddn y compromiso.
Obtener la percepddn de los jefes
) sobre el nivel de desempefio,
Entrevista , . L .
Guia de 5 preguntas abiertas cumplimiento, oportunidades de  |lefaturas
semiestructurada ] -
desarrollo, potencial y gestion del
talento.
L Documentos internos de RRHH:
Rewvision de o . ) o )
L indicadores de rotacion, organigrama, Identificar en datos internos las
indicadores y ) . o RRHH
perfiles de cargoy evaluacion de bechas de cumplimiento
documental N
desempefio
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Fuente: Elaboracion propia
3.2 Poblacién y muestra

En base a la revision de indicadores y documental del departamento de recursos humanos
se detectd que la rotacidn tiene un pico significativo en el drea comercial, mismos que estan
afectando el cumplimiento de ventas. En base a los indicadores se evidencié que del afio 2023 al
2024 se incrementd la rotacidn al 22% de la tasa general, de este porcentaje el 17% corresponde a
rotacion voluntaria y de dicho dato solo el 13% son desvinculaciones del area comercial lo cual
emite un dato alarmante para la organizacién ya que el departamento es el encargado de generar
entre el 75% al 85% de la generacion de ingresos, por lo cual el proyecto inicia con el andlisis del
area comercial que consta de 1 gerente comercial, 1 coordinador comercial, 2 jefaturas y 42

asesores comerciales.

En el marco del disefio del Plan de Carrera de UNACEM Ecuador, se ha definido como grupo
objetivo de la evaluacion de desempenio al personal del area comercial, por su influencia directa en
la ejecucidn de la estrategia corporativa y el cumplimiento de los objetivos de crecimiento y
sostenibilidad de la empresa. El drea comercial agrupa a colaboradores que desempefian funciones
criticas tanto en la atencién directa al cliente como en la planificacidn, coordinacidn y supervisién de
procesos vinculados con la comercializacion de productos y servicios. Los cargos considerados

dentro de esta evaluacion son los siguientes:

e Asesor Comercial: Este perfil se caracteriza por su rol operativo en la gestion de ventas en
campo. Su trabajo se orienta al contacto directo con los clientes, ofreciendo soluciones
comerciales y asegurando el soporte necesario en aspectos administrativos y logisticos.
Desempefia un papel clave en la ejecucion de las estrategias comerciales a nivel de territorio

asignado, interactuando con diferentes dreas para garantizar una atencion integral.

e Coordinador Comercial: Cumple una funcién de liderazgo intermedio, al encargarse de
organizar y supervisar al equipo de asesores. Asegura la correcta implementacion de las

metas comerciales, gestionando la comunicacidn entre el equipo operativo y las areas de
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soporte. Su enfoque estd centrado tanto en el seguimiento de resultados como en la
optimizacidn de procesos que faciliten el cumplimiento de los objetivos comerciales.

Jefe de Ventas: Su responsabilidad se extiende mas alla de la gestion directa de clientes, al incluir la
supervisién del rendimiento del personal comercial bajo su cargo y la administracién de la cartera
de clientes en una zona determinada. Este perfil combina visién tactica y liderazgo estratégico,
actuando como puente entre la direccién comercial y la operacidn, con capacidad de analisis para

tomar decisiones que impactan en el cumplimiento de metas regionales.

e Gerente Comercial: Profesional de nivel directivo con enfoque estratégico, encargado de
liderar el desarrollo de las ventas a nivel nacional. Su labor se centra en la gestidn de clientes
clave, el fortalecimiento de la red de distribucién y la generacion de oportunidades de
negocio mediante alianzas comerciales. Ademas, impulsa iniciativas de alto valor que
promueven la innovacion comercial y la sostenibilidad del portafolio de productos en el

mercado.

La aplicacidn de la evaluacion de desempefio a estos perfiles permitird obtener una visién
integral del nivel de competencias, habilidades de gestidn y alineacidn estratégica del talento
comercial. Esta informacion sera esencial para establecer rutas de desarrollo profesional que
fortalezcan el crecimiento individual y colectivo, y que se integren de manera estructurada al Plan de

Carrera de UNACEM Ecuador.

Criterios de seleccion de la muestra.

El criterio de seleccidon corresponde al drea comercial, debido a su papel estratégico en la
organizacién y a los desafios actuales que enfrenta en términos de gestion del talento. El area
comercial integrado por los cargos de Asesor Comercial, Coordinador Comercial, jefe de Ventas y
Gerente Comercial esta directamente vinculada a la generacidn de ingresos, la fidelizacion de

clientes, la administracidn de relaciones comerciales y la ejecucion de objetivos corporativos de
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corto y mediano plazo. Ademas, se identificd que el drea comercial presenta un indice de rotacion

alto, lo que impacta negativamente en la continuidad operativa.

Criterios de inclusion:

® Pertenecer formalmente al drea comercial de UNACEM Ecuador.
e Contar con una relacion laboral activa durante el periodo de levantamiento de informacién.
e Tener una antigliedad minima de seis meses en el cargo actual, como indicador de

adaptacion funcional.

Criterios de exclusion:

e Colaboradores pertenecientes a otras areas funcionales.
® Personal en periodo de induccién o con menos de seis meses en el cargo actual.

e Trabajadores con licencias prolongadas o ausencias extendidas.

Tamaio de muestra

El tamafio de la muestra hace referencia al nUmero de personas o elementos seleccionados
para participar en una investigacién, a partir de un grupo mas amplio conocido como poblacién

objetivo.

Para garantizar que los resultados obtenidos sean validos y representativos, se elige una
muestra que refleje las caracteristicas esenciales de toda la poblacién. En este estudio, la poblacién
estd conformada por 46 colaboradores, y se ha determinado trabajar con una muestra especifica de
este grupo. La investigacion se enfoca particularmente en el equipo del area comercial de UNACEM

Ecuador, con el fin de obtener informacion relevante y aplicable a ese grupo organizacional.

Féormula:

23 pegeN
T I e, . -
e (N=1)+ Z%+prq

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

38



Simbologia:

n =Tamano de la muestra.

Z = Nivel de confianza (95% = 1.96 tabla de distribucion anual).

p = 0.5 Probabilidad de que el evento ocurra.

g = 0.5 Probabilidad de que el evento no ocurra.

N = Poblacién (46).

e? = 5% margen de error 0.05 (5%).

Figural
Cdlculo de muestra de investigacion

(1.96)2+(46)+(0.5)+(0.5)

"= T(0.05)%(46-1)+(1.96)%+(0.5)+(0.5)
i 44,1784
s 0.1125+0.9604
44.1784
v 1.0729
n= 42

A partir de la aplicacion de la formula correspondiente para el calculo muestral, se
determind que es necesario recolectar un total de 42 encuestas, con el fin de garantizar la
confiabilidad y validez de los datos obtenidos. Estas encuestas fueron dirigidas a los colaboradores
del drea comercial de UNACEM Ecuador que cumplen con ciertos criterios, entre ellos, contar con

una antigliedad minima de seis meses en su puesto.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

39



3.3 Analisis de los resultados

Para comprender en profundidad la situacidn del area comercial de UNACEM Ecuador, se
aplicd una encuesta estructurada a 42 asesores comerciales, complementada con la entrevista a los
altos mandos y el andlisis de la documentacidn interna proporcionada por Recursos Humanos. La
totalidad de los colaboradores encuestados completd el instrumento, permitiendo un analisis

exhaustivo de sus percepciones. A continuacion, se presentan los hallazgos mas relevantes.

3.3.1 Perfil Demografico y Antigliedad de la Muestra

La muestra de 42 asesores comerciales esta compuesta por un 52% de género masculino y
un 48% de género femenino. En cuanto a la distribucién por edad, el grupo es diverso, con un 36%
en el rango de 36 a 45 ainos, un 35% entre 25 y 35 afios, un 24% con menos de 25 afios y un 5% con

mas de 45 afios.

Figura 2
Datos demogrdficos

GENERO EDAD

‘ ® De 25 a 35 aios

= FEMENINO
® De 36 a 45 afos

0,
= MASCULINO =
Mas de 45 afios

0,
36% ® Menos de 25 afios

Fuente: Elaboracién propia

Un dato fundamental para el analisis de la rotacion es la antigliedad del personal. Se
identificé que una abrumadora mayoria (74%) tiene 3 afios 0 menos en la organizacién, distribuidos

de la siguiente manera:

e Menos de 1 afio: 29%.
e De 1 a3afos: 45%.

e De3ab5anos: 17%.
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e Mas de 5 afios: 9%.

Este andlisis confirma que la mayor parte de la poblacién del area comercial es
considerablemente nueva, lo que evidencia un desafio constante en la retencién del talento a

mediano y largo plazo.

Figura 3
Dato diagndstico: tiempo en la empresa

Tiempo en la empresa

‘» = Menos de 1 afio
0

17% ™ 1 -3 afios

3-5afos

m Mas de 5 afios
45%

Fuente: Elaboracidn propia

3.3.2 Percepcion sobre Oportunidades y Desarrollo Profesional

El analisis de la encuesta revela una profunda desconexion entre las aspiraciones de los

colaboradores y su percepcion sobre las oportunidades de crecimiento en UNACEM.

Por un lado, existe un notable interés por el desarrollo profesional. Al ser consultados, una
mayoria contundente del 76% de los asesores comerciales manifestd su deseo de crecer dentro de la
organizacion (un 45% respondié "de acuerdo" y un 31% "totalmente de acuerdo"). Esto indica que la
organizacién cuenta con un capital humano motivado y con altas aspiraciones de desarrollo a largo

plazo.

Sin embargo, esta motivacién choca frontalmente con la percepcidn sobre las oportunidades
reales. Al preguntar si sienten que tienen oportunidades de ascenso, la respuesta mas frecuente fue

"En desacuerdo" con un 36%.
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Esta brecha se resume en la siguiente conclusién, extraida del analisis de los datos: a gran
parte de los colaboradores les gustaria desarrollarse dentro de la organizacidn, pero a su vez
consideran que no tienen una oportunidad clara de ascenso. Esta es la principal fuente de

insatisfaccion que el presente plan de carrera busca resolver.

Figura 4
Porcentaje de colaboradores que sienten oportunidad de ascenso

éSientes que tienes oportunidades de ascenso
dentro de la empresa?
5%

™ Totalmente de acuerdo
™ De acuerdo

= Indiferente

A ¥ En desacuerdo

™ Totalmente en desacuerdo

Figura 5
Porcentaje de colaboradores que les gustaria crecer en la organizacion

¢éTe gustaria crecer profesionalmente dentro de la
organizacion?

2% 1%

™ Totalmente en desacuerdo

™ Totalmente de acuerdo
21%

¥ De acuerdo

= Indiferente

™ En desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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3.3.3 Conocimiento y Confianza en los Procesos de Carrera

La percepcidn de falta de oportunidades descrita en la seccidn anterior se explica en gran
medida por un significativo desconocimiento sobre los mecanismos de desarrollo profesional y una

desconfianza generalizada en la justicia de dichos procesos.

e Un43% de los encuestados desconoce directamente los requisitos y competencias

necesarias para ascender a un nuevo cargo.

e Estafalta de informacidn es tan critica que la mitad de la muestra (50%) indicé no saber si
existe un plan de carrera estructurado en la organizacion (31% "en desacuerdo" y 19%

"totalmente en desacuerdo").

e Esto demuestra que los procesos de plan de carrera no estan siendo claros ni socializados

con el personal.

Desconfianza y su Impacto en la Motivacidn: Esta falta de claridad alimenta una percepcién

de inequidad que afecta directamente la motivacién del personal.

e Un 46% del equipo considera que el plan de carrera no esta disefiado de forma justa y

transparente (33% "en desacuerdo" y 13% "totalmente en desacuerdo").

e Como consecuencia directa, mas de la mitad de los colaboradores (52%) no se siente

motivada a participar en programas de desarrollo profesional.

e Losresultados indican que la falta de motivacidn para formar parte de un plan de desarrollo
esta directamente relacionada con la desconfianza que prevalece sobre la justicia del

proceso.
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Figura 6
Porcentaje de colaboradores que participaron en un plan de formacion en los ultimos 12 meses

éParticipaste en algun plan de formacion en los
ultimos 12 meses?

‘ ® Totalmente de acuerdo

™ De acuerdo

%/0 = Indiferente

™ En desacuerdo

™ Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia

Figura 7
Porcentaje de colaboradores que conocen los requisitos para ascender a un nuevo cargo

éConoces los requisitos y competencias
necesarias para ascender a un nuevo cargo?

‘ ® Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
™ Indiferente
A\ ™ En desacuerdo

™ Totalmente en desacuerdo
5%

Fuente: Elaboracidn propia

Figura 8
Porcentaje de colaboradores que conocen si existe un plan carrera

éConoces si existe un plan carrera estructurado
en tu area de trabajo?

‘ ™ Totalmente de acuerdo

™ De acuerdo

I ™ Indiferente

™ En desacuerdo

™ Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracidn propia
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Figura 9
Porcentaje de colaboradores que son capacitacion al recibir retroalimentacion de la evaluacion de
desempefio

éAl recibir retroalimentacion sobre tu evaluacion de
desempeiio eres capacitado en tus falencias?

12% * ¥ Totalmente de acuerdo
Q 0
0

® De acuerdo
12% Indiferente
™ En desacuerdo

48% Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracidn propia

3.3.4 Valoracidn de la Capacitacion Actual

A pesar de las deficiencias identificadas en la comunicacidn y estructuracidn del plan de
carrera, el area de capacitacién de la empresa recibe una valoracién marcadamente positiva por
parte de los colaboradores. Esto sugiere una base solida sobre la cual se puede construir un

programa de desarrollo mas amplio.
Eficacia y Pertinencia de la Formacion:

e Una amplia mayoria del 76% de los asesores comerciales estd "de acuerdo" o "totalmente de
acuerdo" en que reciben capacitaciones iddneas para ser mas eficientes en su cargo actual.

Solo un 12% manifestd una opinién contraria.

e Esto se refleja también en la frecuencia, ya que un 69% del personal afirma haber

participado en planes de formacion durante los Ultimos 12 meses.

Conexion con la Evaluacion de Desempefio: La capacitacidn no se percibe como un evento aislado,

sino como una herramienta de mejora continua ligada al desempefio.

e Un67% de los encuestados afirma que, tras su evaluacion de desempefio, recibe

capacitacién para fortalecer las falencias identificadas.
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Estos datos indican que el drea de capacitacién esta gestionando de manera oportuna e
impartiendo el contenido preciso para el desarrollo de las competencias del talento en sus

roles actuales.

Figura 10
Porcentaje de colaboradores que perciben recibir capacitaciones disefiadas para mejorar su
desempefio

éConsideras que recibes capacitaciones disefiadas para
desempeiar mejor tu cargo?

2%

| |
‘ ‘ ™ Totalmente de acuerdo

™ De acuerdo

Indiferente

m En desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia

3.3.5 Sintesis de Hallazgos Clave

El analisis de los datos cuantitativos obtenidos a través de la encuesta aplicada a 42 asesores

comerciales permite extraer los siguientes hallazgos fundamentales, que constituyen el diagnéstico

principal de esta investigacion:

Poblacidon comercial con alta rotacion: Se constata una fuerza de ventas considerablemente
nueva, donde el 74% de los colaboradores tiene 3 afios o menos de antigliedad (45% entre 1

y 3 afios; 29% con menos de un afio). Esto confirma el desafio de retencién a largo plazo.

Contradiccion entre aspiracion y oportunidad: Existe una fuerte disonancia en el equipo.
Mientras una abrumadora mayoria del 76% desea crecer profesionalmente dentro de

UNACEM, la percepcidn mdas comun es que no existen oportunidades de ascenso (36%).

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



e Profundo desconocimiento de los procesos: La falta de oportunidades percibida se debe en
gran medida a una comunicacién deficiente. El 43% del equipo desconoce los requisitos para

ser promovido y el 50% ignora si existe un plan de carrera formal en la empresa.

e Desconfianza y desmotivacion resultantes: La falta de transparencia ha generado una
percepcion de inequidad, con un 46% considerando que los procesos no son justos. Esto
impacta directamente en la motivacién, llevando a que un 52% del personal no se sienta

motivado a participar en programas de desarrollo.

e Fortaleza en la capacitacion actual: Como contrapunto, los programas de formacion
enfocados en el desempefio del rol actual son un punto fuerte, con un 76% de los
colaboradores sintiéndose satisfechos con las capacitaciones recibidas para ser mas

eficientes.

3.4. Andlisis de instrumentos aplicados

Para identificar el problema se utilizaron tres fuentes principales a las cuales la empresa nos
brindd apertura para su aplicacién y conocimiento de datos internos, por lo que la investigacion
parte de la recoleccion de datos a través de encuestas aplicadas a los colaboradores, entrevistas
semiestructuradas a jefaturas y el analisis documental proporcionado por el area de Talento

Humano de UNACEM Ecuador.

Al aplicar un enfoque mixto nos permitié integrar y comprender la situacidn actual del area
comercial en cuanto al desarrollo profesional, las oportunidades de crecimiento, motivacion,
reconocimiento y la percepcidn sobre la necesidad de un plan de carrera en la organizacidn. En base
a esta triangulacién metodoldgica se contrasta la percepcién de todos los colaboradores del
departamento lo que facilita detectar brechas, fortalezas y oportunidades de mejora en los procesos

de gestién del talento.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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e Resultados de la Encuesta aplicada a colaboradores

Con el objetivo de conocer la percepcién de los 42 asesores comerciales en cuanto a

oportunidad de crecimiento, feedback, necesidad de capacitacion, clima laboral, reconocimiento,

motivaciéon y compromiso, se aplicd una encuesta estructurada con 20 preguntas cerradas con

escala de Likert, obteniendo datos precisos que nos permitieron comprender su estado actual.

Tabla 3

Resultados encuesta diagnostica

RESULTADOS

Perfil Demografico

52% Masculino

48% Femenino

Edad

24% Menos de 25
afos

35% Entre 25—-35
afos

36% entre 36—45
afios

5% mas de 45 afios

Tiempo en la empresa

29% Menos de 1
afio

45% De 1 a 3 afios

17% De 3 a 5 afios

9% Mas de 5 afios

Oportunidades de
desarrollo

14% Totalmente de
acuerdo

31% de acuerdo

14% indiferente

36% totalmente en
desacuerdo

5% Totalmente en
desacuerdo

Participacion en planes de
formaciéon

31% Totalmente de
acuerdo

38% de acuerdo

10% indiferente

12% totalmente en
desacuerdo

9% Totalmente en
desacuerdo

Conocimiento de
requisitos para ascenso

7% Totalmente de
acuerdo

29% de acuerdo

5% indiferente

43% totalmente en
desacuerdo

16% Totalmente en
desacuerdo

Conocimiento de plan
carrera

12% Totalmente de
acuerdo

19% de acuerdo

19% indiferente

31% totalmente en
desacuerdo

19% Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Elaboracién Propia

e Resultados de las Entrevistas a jefaturas

Se llevaron a cabo entrevistas semiestructuradas con una guia de 5 preguntas abiertas al

gerente, coordinador y dos jefaturas del drea comercial con el objetivo de profundizar y obtener una

visién directiva sobre la percepcién que tienen de la gestion de talento y de sus colaboradores en

cuanto al desempefio, cumplimiento, oportunidades de desarrollo y potencial.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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En cuanto a las entrevistas con las jefaturas:

Tabla 4

Resultados
entrevista
altos

mandOSPregun
ta

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

1. ¢{La organizacion
cuentaconunarutao

plan estructurado de
carrera?

No, las promociones se
dan por resultados o
necesidad.

No existe un proceso
formal, se promueve al
que estd preparado.

En teoria se habla de
desarrollo, pero no hay
ruta clara.

No existe, las decisiones
son a criterio del jefe y
resultados.

2. ¢{Qué competencias
considera

fundamentales para
promover?

Compromiso,
cumplimiento de metas
y liderazgo.

Orientacion a resultados,
comunicacion y trabajo
en equipo.

Autonomia, proactividad
y adaptabilidad.

Lealtad, disciplinay
conocimiento técnico.

3. éCual es su papel en el
desarrollo profesional
del equipo?

Dar retroalimentacion y
asignar retos.

Acompafar en su
proceso de adaptacién y
resultados.

Identificar potencial y
comunicar a RRHH.

Motivar para generar
resultados

4. ¢{Qué limitaciones ve
para implementar un
plan de carrera?

Falta de tiempoy
desconocimiento.

Ausencia de procesos
desde RRHH.

Rotacion y falta de
compromiso del
personal.

Falta de interés del
personal

5. ¢Ha identificado
colaboradores con alto

potencial? ¢Cémo lo
determina?

Si por el cumplimiento
de meta al ser proactivos
y constantes.

Si, por su capacidad de
aprendizaje y liderazgo.

Si en cuanto a su
desempefio, su actitud e
influencia.

Si, en base a su
experiencia, su
respuesta al trabajo bajo
presion y permanencia

Fuente: Elaboracion Propia

Las entrevistas nos muestran que los altos mandos del drea comercial compuestos por 1
Gerente, 1 coordinador, 2 jefaturas consideran que no existen procesos claros para identificar
potencial, pese a que realizan una evaluacién de desempefio no se relaciona en la toma de
decisiones de promocidn ya que dependen del criterio individual de cada jefe lo que conlleva a la

perdida de talento por falta de oportunidades claras.

Tienen claras las competencias clave dentro de su area sin embargo no hay una estructura ni
un marco definido que oriente el desarrollo profesional por lo cual los jefes reconocen el talento de

su equipo, pero no lo desarrollan estratégicamente por falta de procesos y conocimiento.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Datos documentales de departamento de Recursos humanos

e Andlisis de la Rotacion de Personal: Estadisticas de los Ultimos Cinco Afios Considerando
Jubilaciones y Movimientos Internos

Datos y Estadisticas de Rotacién de Personal en UNACEM Ecuador - Ultimos 5 afios:

Tabla 1.
Datos y estadisticas de rotacion del personal en UNACEM Ecuador

Ao Tase de Tasa de Rotacion Numero de Movimientos Internos
Rotacion Voluntaria (%) Jubilaciones (Promociones/Traslados)
General
Anual (%)

2020 12% 8% 5 10

2021 15% 10% 6 12

2022 18% 13% 7 15

2023 20% 15% 8 14

2024 22% 17% 9 16

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla 5
Tasas de rotacion drea comercial

Tasa de Tasa de Tasa de
Ano Rotacion Rotacion Rotacion

General Voluntaria area
2020 12% 8% 6%
2021 15% 10% 4%
2022 18% 13% 7%
2023 20% 15% 11%
2024 22% 17% 13%

Fuente: Elaboracidn Propia

Estos datos reflejan el incremento en la tasa de rotacion voluntaria que supera el 15% en el

ultimo afio como un indicador clave, dicha informacion se sustenta con los resultados de la encuesta

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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y entrevistas que demuestran que los empleados buscan oportunidades fuera de la organizacidn, lo
gue estd relacionado con la falta de oportunidades claras de crecimiento, baja motivacién, falta de
reconocimiento y compromiso que afectan su estabilidad en la organizacion lo que respalda la
necesidad de disefiar e implementar un plan de carrera. Un plan de carrera efectivo buscara reducir
la rotacién no deseada, fortalecer el compromiso, sentido de pertenencia y asegurar que el talento

clave permanezca y se desarrolle dentro de UNACEM Ecuador.

Desarrollo de herramienta Nine Box

Dicha herramienta fue seleccionada debido a su enfoque que nos permite ofrecer una
representacion visual de la distribucion del talento en un nivel dentro del grupo comercial en base a
su rendimiento actual el cual se mide en factores de desempeio, habilidades y competencias, en
cuanto a la prediccidn de su potencial futuro se basa en cualidades como el liderazgo, adaptabilidad,
capacidad de aprendizaje, motivacidén entre otros. “La herramienta Nine Box, ofrece un enfoque
sistematico, se desarrolla en una matriz compuesta de nueve cuadrantes. En cada uno de ellos se
ubica a uno o mas miembros del equipo de trabajo de la organizacion, tomando en cuenta dos

factores para su evaluacién y analisis: El potencial y el desempefio” (Quarterly,2008).

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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El proceso de Nine box se dividira en cinco fases: Definir criterios de evaluacién, evaluacion

del personal, creacién de matriz, analisis de la matriz y plan de accidn, seguimiento y evaluacion.

Tabla 6
Andlisis visual de distribucion de criterios

FASE DETALLE TECNICAS/HERRAMIENTAS
En base al descriptivo de
cargo y al manual de
competencias del area
comercial se definira los
criterios de evaluacion
Evaluar a los colaboradores  |Mediante una encuesta se
del area comercial en base a [evaluard el desempefio del
2. Evaluacidn del personal:  |los criterios definidos donde|talento y se lo afianzara

se podrd visualizar su mediante los KPI'S de
desempeiio y potencial ventas

Asignar significado a cada
cuadrante y definir niveles
que nos van a ayudar a

Establecer puntos de
evaluacidn donde se pueda
identificar e| desempefioy
el potencial

1. Definicién de eriteros:

Definir cuadrantes v niveles
donde van a ser colocadas

3. Creacidn de matriz: los colaboradoresenbasea | . . -
) N visualizar e identificar de
su nivel de desempefioy L
. manera rapida el plan de
potencial

accian con cada talento.

En base a nuestro nivel se va
clasificando al talento para
segmentarlo por células las
cuales van ayudar a definir
la ruta del plan carrera.

Analizar los resultados de la
4. Analisis de la matriz y Plan|matriz e identificar

de accidn: patrones, tendencias y
aportunidades de mejora

Unavez definidas las
acciones y rutas de ascenso,
se evaluard cada 90 dias la
efectividad de la matriz y se
realizaran los respectivos
ajustes. El feedback es
importante para que los
colaboradores tengan daros
SU5 AVANCes.

Se realiza un seguimiento
continuo de los planes de
accion y se evalian los
resultados para asegurar
que se estan cumpliendo los
abjetivos.

5. Seguimiento y evaluacidn:

Fuente: Elaboracién propia

Definicion de los criterios de evaluacion:

Para partir y asi definir los criterios se tomara como referencia el manual de competencias
del drea comercial de UNACEM Ecuador.
Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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e Las competencias: son un conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y capacidades
gue una persona emplea en su desempefio, tanto en el ambito cognitivo como en el
emocional. Estas son esenciales para garantizar un rendimiento laboral adecuado, ya
qgueinfluyen directamente en la forma en que los individuos enfrentan las situaciones y
resuelven los problemas dentro de un contexto organizacional. De acuerdo con Spencery
Spencer (1993), las competencias no solo reflejan el conocimiento técnico o especifico de un
puesto, sino que también incluyen aspectos como la motivacién, la inteligencia emocional, y
las conductas que se evidencian en el entorno laboral.

e La Gestion de Competencias: UNACEM Ecuador busca fortalecer las capacidades de los
colaboradores, alineandose con los objetivos estratégicos de la empresa y promoviendo una
cultura de innovacion y sostenibilidad. Se estructura en varias categorias clave: las
competencias transversales que son esenciales para una integracion efectiva; las
competencias digitales necesarias para la transformacidn digital; las competencias
estratégicas alinean a los colaboradores con los objetivos a largo plazo y las competencias
gerenciales son cruciales para adaptarse a cambios y fomentar el crecimiento
organizacional. Su aplicacidn se realiza mediante la clasificacion de cinco niveles (de 1 a 4)
gue proporcionan un grado de dominio, competencias y habilidades; identificando brechas y

asi disefar la matriz de nine box.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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Nival O

NO coopera con sus
rompafierns ni
colabora en metas
comunes.

No identifica fallas
w1 procesus Nl
toma accién para
resolverias

[lgnma 1as politicas
soclales o
ambivntabes de L
Srnpresd

No utitiza
herramicntas

en herramientas ?tecnologncas

disponibles (CRM,
Excel, otros).

No respeta
protocnins snbire
informarcién de
clientes.

No comprende ¢
use e 1A ey su
trabajo

NO actua con
transparencia en
procesos
comerciales.

No muestra interés
por las necesidades
dei chiente.

NU Ve anieg su
Liermpo e
actividades

No influye ni
coording esfuerzos
de otros,

No propone ideas

Tabla?7
Definicion de competencias
Categoria
£ Competoncia
Competencia
Trabajo en
equipo
Compstancies 1iu«mn:ldn de
Transversales et
|Responsabilidad
|soclal y
amblental
[
| Conocimiento
idumm
!'fotoeddn de
Competencias | Y
ciberseguridad
Digitales ‘
Inteligencla
]mmcu
Etica @
lintegridad
Competenclas |
Estratégicas
lod-nhci&i al
cliente (interno
y externo)
Autogestién
Competencias
Gerenclales o  Liderazgo
Personales
Creatividad

NUEVAS &N PrNcesns
de venta o
atencion,

Nivel 1

Participa can
onentacion en
actividades
grupales.

Detacta problemas
Wil pr oo da
ventas y consulta

chma solucionarkos.

Sigue minimamente

politicas ge
sostenibilidad en
Inleracciones
comerciabes

Usa herramicntas
digitales basicas
con ayuda.

Aplica nonmas
hasicas de
proteccitn de
datos,

Tiene noclones
bisicas sobre como
la 1A puede
aplicarse en ventas
o clisntes

Ccumple normas
eticas basicas al
Interactuar con
clientes y colefas.

Atirnde solicitiides
sin profundizar en
1as necesidades del
clicnte,

Necesita apoyo
pata planificar y
cumplir con su
trabajo

Coordina tarcas de
venta o
seguimiento con
calefas bajo
supervision.

Sugiers pequeiias
mejoras en el trato
al cliente o
actividades dianas,

Nivel 2

Se Lorunica
eficazmente y
colabara en equipa
para lograr
objetivos
comerciales,

Resuelve obstaculos

Y vnla o atenicion
al cliente de
manera autdnoma

Aplica criterios
responsables en el
trato con divntes y
comunidades

Maneja con soltura
herramientas de

gestion comerclal y
andllsis de clientes,

Asegura el
cumplimiento de
NOrmas de
confidencialidad en
fa intormacion
comercial.

Usa soluciones con
IA {€f. prediccion de
durnanda,
automatizacidn de
espirstas|

Actia de torma
Intcgra y promucve
relaciones
comerciales
confiables,

Comprende y
responde
eficazmente a las
neoesidades del
cliente,

Se gestiona de
lurma sutdnmma,
cumple con plazos
y priovidades

Lidera pequehos
CQUIpos o
proyectos
comerciales con
efectividad.

Propaone nuevas
formas de conectar
con clientes o
Mejorar procesos
comerciales,

Nivel 3

Faullita sineeglas
entre equipos
comerciales y ofras
areas (marketing,
loglstica, otros.),

Propone mejoras a
los provesos

camen ciales o pati
de situaciones
repetitivas.

Promueve pricticas
comerciales
sostenibles (uso
elicienle de recursos,
dtica en ventas)

Nivel 4

Lidder & wquipuos
comerClales,
promoviendo la
colabaracion,
cobiesion y
resultados
Conuntos.

Anticipa barreras
estratégicas del
e cad y Hdera
en la aperacion
comercial.

Representa a la
empresa en
inkciativas
comerciales
sustenibles o
impulsa politicas
aliveadas al

propdsito

Optimiza procesos de Lidera proyectos de

ventas y scguimicnio
con herramientas
digitales,

Superviss ef correclo
manejo de la
Informacidn del
cliente por parte del
equipo.

Implementa
herramientas de A
e sl alegios
comerciales

[s ejempio de
integridad on
negociaxiones
compleas y
decisiones dificlies,

Identifica
npncturidades de
valot y mejora
proactivamente la
cxpenenca del
cliente.

Optimiza su tlempo y
Tecursus, anticipando
necesidades del
entorma comercial

Inspira al cquipo
comercial a través
dei ajempio y 1
comunicacion clara,

Desarralla campafias
0 estrategias
innovadoras de alto
impacto.,

transformacion
digital en &l drea
comercial

Disefia estrategias
para fortalecer la
ciberseguridad en el
drea comercial.

Lidtera 13 adopcion

de soluciones de 14 |

para mejorar
destisiurmes
comerciales y
experiencia del
cliente.

Impulsa una cultura
comercsai basada
en principlos éticos
solidos.

Define estrategias

centradas en el
cliente, elevando la
fhidelizacion y
satisfaccion.

Se auto-desarrolia,
busca
constantvmentv la
excelencia y orienta
A Otros #n su
autogestion.
Desarrolla y
proyecta liderazgo
LSUAEGICO en TOdd
13 crganizacion
comerchal.

Lidera proyecios
disruptivos que
transforman la
manera de vender o
relacionarse con ¢l
mereado.

Fuente: Elaboracién propia

Criterios de evaluacion
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e Criterios de desempefio: Evaluar la capacidad de los colaboradores para cumplir con sus

funciones y roles del cargo.

Tabla 8

Criterios de evaluacion: cumplimiento de metas, calidad de trabajo y habilidades de ventas

e Cumplimiento de metasy

objetivos:

Evaluara el nivel de cumplimiento de objetivos de
gestion de clientes como el nimero de colocacién de
ventas, incremento de cartera de clientes y nimero de

ventas por concretar.

¢ Calidad del trabajo:

Evaluara la capacidad para cumplir con las tareas de
manera efectiva, atencion al cliente, resolucién de
conflictos, seguimiento de ventas y reportes

comerciales.

¢ Habilidades de ventasy
negociacion:

Evaluara la capacidad para gestionar sus ventas,
persuasion, negociacion, gestion de tiempo y manejo de

objeciones.

Fuente: Elaboracién propia

e Criterios de potencial: Evaluara la capacidad del personal para gestionar el aprendizaje,

adaptabilidad a nuevos retos.

Tabla 9

Criterios de evaluacion capacidad de aprendizaje, interés por crecimiento, habilidades de liderazgo.

e Capacidad de aprendizajey

desarrollo:

Evaluara la predisposicién del colaborador para
adaptarse y aprender nuevas habilidades,

conocimientos o estrategias.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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e Interés por crecimiento Evaluara si el empleado busca generar oportunidades
profesional: de crecimiento, asume responsabilidades dentro y

fuera de sus funciones.

¢ Habilidades de liderazgo: Evaluara la capacidad del personal para direccionar,
motivar, tomar decisiones estratégicas y ser fuente de

inspiracién para otros.

Fuente: Elaboracidn propia

Evaluacién del personal:

Evaluar a los colaboradores del drea comercial en base a los criterios definidos sobre su
desempefio y potencial, mediante una evaluacion de desempefio 90° y se lo afianzara mediante los
KPI'S de ventas, dichos datos nos permitirdn alinear objetivos organizacionales, desarrollar al

personal y generar mejoras continuas en el area comercial.

e Evaluacion de desempefio: Es una herramienta de medicidn que nos permitira “administrar
el circulo virtuoso que surge de las acciones de planificar el desempefio individual, en
concordancia con las cualidades personales, metas de resultados del area y desafios de
superacién de brechas, para luego GUIAR el desempefio del colaborador a través de
conversaciones y feedback frecuente y finalmente, evaluar el desempenio, tanto desde la
perspectiva de la jefatura como de la mirada del propio trabajador, para volver a iniciar, a

través del PID una nueva planificacion” (Letelier, 2025).

Se implementara la evaluacidon de desempefio de 90° para conocer la percepcién de los jefes
inmediatos sobre el desempefio el aporte que los colaboradores realizan al cumplimiento de

metas y resultados comerciales, en base a la calificacion podremos evidenciar el nivel de

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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conocimiento, habilidades, competencias en los que se encuentra el talento y poder aplicar

un plan de desarrollo. (Anexo 7)

e Maedicién de KPI'S (Key Performance Indicators) o Indicadores: Clave de Desempefio “son
métricas que miden el desempefo de un proceso de manera tal que sirvan de guia para
alcanzar un objetivo fijado por la organizacidn, en otras palabras, es un indicador que esta

vinculado a un objetivo” (Cruz, Lara, Ortega, Rabago, & Vilchis, 2008).

Los KPI'S se basan en métricas que nos permiten medir el desempefio, cuantificar beneficios
y monitorear el cumplimiento dentro del area comercial, en este caso los jefes de venta
manejan una table comisional la cual les permite ir midiendo el nivel de cumplimiento de
sus asesores comerciales entre semana y mes en base al nimero de sacos vendidos, las
mismas definen si se esta direccionando a los objetivos que llevan al éxito de la empresa, en
el siguiente cuadro se detalla el nivel de requerimiento de ventas, comisiones y bonos de
desempefio que conseguiran dependiendo su rendimiento lo cual define como una
evaluacidn objetiva, en este caso las competencias son analizadas con la evaluacién de

desempefio y asi mantienen dos procesos de medicion.

Tabla 10
Meta semanal y meta mensual de ventas.
BONO DE
No SACOS | VALOR DE VENTA COMISION DESEMPENO
META SEMANAL 5,000| $ 36,600 S 60 S 600
META MENSUAL 25,000| $ 183,000 S 300 S 3,000

Fuente: Elaboracién Propia

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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Creacion de matriz:

Se definird el significado de los 9 cuadrantes y escala de clasificacién donde van a ser
colocados los colaboradores en base a los resultados de la evaluacion de desempefio y su potencial,
creando un mapa visual lo que nos va ayudar a identificar de manera rapida el plan de accién con
cada talento.

En la siguiente grafica se puede visualizar que en el Eje X (horizontal): estd ubicado el
desempefio del empleado (bajo, medio, alto) y en el Eje Y (vertical): el potencial del empleado (bajo,

medio, alto).

Figura 11
Matriz Nine box
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Fuente: Elaboracién propia

Andlisis de la matriz y Plan de accidn:

El departamento de talento humano se va a enfocar en analizar los resultados de la matriz e
identificar patrones, tendencias y oportunidades de mejora, en base al nivel se va clasificando al
talento para segmentarlo por células las cuales van a ayudar a definir la ruta del plan carrera y planes
de formacién, dejando en evidencia el desempefio actual y asi poder trabajar en el proceso de
desarrollo de los colaboradores.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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Figura 12
Andlisis de la matriz Nine box
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Fuente: Elaboracién propia

Seguimiento y evaluacion:

Se realizard un seguimiento continuo de los planes de accién y se evaluara cada 90 dias la
efectividad de la matriz para realizar los respectivos ajustes en base a los resultados con el objetivo
de asegurar que se estdan cumpliendo. Una vez definidas las acciones y rutas de ascenso, se emitira el

respectivo feedback para que los colaboradores tengan claros sus avances.

Fases de implementacidn: Plan carrera y desarrollo

La competitividad y productividad de las organizaciones tiene como arista fundamental el
desarrollo laboral y profesional de sus talentos, mediante la identificacidn y retencién de aquellos
con alto potencial. A través del plan carrera se pretende formar y capacitar a los trabajadores de
mayor rendimiento con la finalidad de que tengan las aptitudes necesarias para ocupar puestos de

mayor nivel o responsabilidad.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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UNACEM, al ser una empresa especializada en la produccién de cemento, concreto, energia
y otros servicios relacionados, tiene como uno de sus principales objetivos liderar la comercializaciéon
de estos productos dentro de la industria de construccién, y para lograrlo, una de sus areas claves es

el area comercial.

El departamento de ventas estd conformado, de manera macro, por los siguientes puestos,

de menor a mayor nivel:

1. Asesor Comercial
2. Coordinador Comercial
3. Jefe Regional de Ventas

4, Gerente de Ventas

El puesto de Asesor Comercial tiene como objetivo generar ventas a los clientes asignados de
acuerdo con su zona de gestidn, otorgdndoles ademas soporte comercial en tareas de campo y
administrativas; es decir, el Asesor Comercial es una figura imprescindible para el crecimiento y

sostenibilidad del negocio.

El Asesor Comercial produce valor a la empresa, por las siguientes razones:

1. Generaingresos al estar directamente relacionado con las ventas (principal fuente de
ingreso para la organizacion).

2. Cumple metas estratégicas que aportan a la competitividad de la empresa, tales como
posicionamiento de la marca y apertura de nuevos nichos de mercado.

3. Mantiene relaciéon con el cliente externo, comprendiendo sus necesidades y estableciendo
relaciones comerciales duraderas.

4. Conoce el mercado y facilita las negociaciones objetivas y estratégicas.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



5. Genera retroalimentacién para que la empresa adapte sus ofertas a las necesidades del
mercado.
Por todo ello, la presente investigacidn se centrara en establecer y desarrollar el Plan
Carrera para el Asesor Comercial de UNACEM que demuestre potencial para asumir mayores

responsabilidades.

Asesor Comercial, como puesto clave de competitividad.

Una vez abordado la importancia del Asesor Comercial para el crecimiento y competitividad de
UNACEM, se establece a continuacion el Plan Carrera para el desarrollo de puestos, de acuerdo con
el siguiente detalle:

1. Plande Carrera 1: Asesor Comercial a Coordinador Comercial

2. Plan de Carrera 2: Coordinador Comercial a Jefe Regional de Ventas

3. Plan de Carrera 3: jefe Regional de Ventas a Gerente de Ventas

Teniendo en cuenta que este programa de desarrollo tiene como objetivo propender al
crecimiento laboral acorde a la preparacion del trabajador, el Plan Carrera de UNACEM, contendra
los siguientes procesos clave:

1. Definicidn y Esclarecimiento de la Estructura Organizacional: La estructura organizacional
representa la relacién entre los distintos niveles y/o departamentos de la empresa, nos
permite evidenciar la interaccion que existe entre cada uno de los procesos que conforman
la organizacion. Esta estructura se encuentra plasmada en el Manual Organico Funcional y
Organigrama que permiten reconocer cuales son los puestos inmediatos superiores al
puesto de Asesor Comercial y de esa manera identificar la escala de ascenso.

2. Identificacidn y analisis del perfil de puestos: Es imprescindible conocer las funciones,
responsabilidades y competencias claves tanto del puesto de Asesor Comercial, como de los
puestos a los cuales se pretende realizar el ascenso; estos son Coordinador Comercial, jefe

Regional de Ventas y Gerente de Ventas.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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3.

Conformacion de un comité de evaluacion: Los procesos de desarrollo deben realizarse de
forma participativa y objetiva, por lo cual se establecera un Comité que defina las politicas
de aplicacién del modelo del plan, su implementacién y control de gestién.

Disefio de politicas del Plan Carrera: Se estableceran politicas de procedimiento las cuales
son Utiles para definir los objetivos del plan, su alcance, aplicacién, flujograma e
instrumentos Utiles para la aplicacién del plan.

Identificacion de altos potenciales: Utilizaremos herramientas como evaluacion del
desempefio y la medicién de metas a través de KPI’s, donde se podra determinar quiénes
son los trabajadores cuyo rendimiento propende a un ascenso.

Establecimiento de lineas de formacion y desarrollo: Se definiran las estrategias a utilizar
para fortalecer las competencias de los potenciales identificados, tales como los programas

de capacitacion.

A continuacion, las fases de los 3 planes de carrera definidos previamente:

Plan 1: Asesor Comercial a Coordinador Comercial

e Definicion y Esclarecimiento de la Estructura Organizacional:

Figura 13
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Fuente: Organigrama proporcionado por UNACEM
e Identificacién y Analisis del perfil de Puestos

Tabla 11
Identificacion y andlisis de puestos

Parametros Asesor Comercial Coordinador Comercial
Negociaciéon . Negociacion
Comunicacion Efectiva . Comunicacion Efectiva
Competencias del puesto . Resolucién de Problemas . Resolucién de Problemas

(Perfil Blando)

Orientacion a Resultados . Orientacion a Resultados
Adaptacién al cambio . Adaptacién al cambio
Innovacién y Creatividad . Innovacién y Creatividad
Técnico Superior o . Ingenieria Civil o
Ingenieria con perfil Arquitectura  con perfil
Conocimientos y formacién
comercial y marketing comercial orientado al ambito
(Perfil duro) industrial.

Inglés Basico

Inglés Medio
2 afios de experiencia

3 afios de experiencia

Fuente: Elaboracién propia
e Conformacion de un comité de evaluacion
El comité de evaluacidn estara conformado por:
1. Delegado de la Unidad de Talento Humano

2. Jefe Regional de Ventas

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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3. Coordinador Comercial
e I|dentificacion de Altos Potenciales

Tabla 12
Identificacion de altos potenciales

Matriz de Identificacion de potenciales

Cargo Propuesto: Coordinador Comercial

Candidatos: Candidato 1 Candidato 2 Candidato 3

Requisitos (Perfil Duro)

Formacion Académica

Capacitacién

Experiencia

Competencias (Perfil Blando)

Negociacion

Comunicacién Efectiva

Resolucién de
Problemas
Orientacion a
Resultados

Adaptacién al Cambio

Innovacion y

Creatividad

Fuente: Elaboracién Propia
Plan 2: Coordinador Comercial a jefe Regional de Ventas

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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e Identificacion y Analisis del perfil de puestos

Tabla 13

Identificacion de andlisis de perfil de puestos

(Perfil Blando)

Orientacidon a Resultados

Adaptacién al cambio

Innovacion y Creatividad

Parametros Coordinador Comercial Jefe Regional de Ventas
Negociaciéon Gestion del Cambio
Comunicacion Efectiva Estrategia Comercial
Competencias del puesto Resolucién de Problemas Enfoque en resultados

Mejora continua de

procesos

Conocimientos y formacion

(Perfil duro)

Ingenieria Civil o Arquitectura
con perfil comercial orientado al

ambito industrial.

Inglés Medio

3 afios de experiencia

Tercer Nivel: Ingenieria Civil o
Arquitectura con perfil comercial
orientado al ambito industrial,
Ingenieria Comercial,
Administracion de Empresas o

afines.

Inglés: Nivel Medio

3 afios de experiencia

Fuente: Elaboracion Propia

e Conformacion de un comité de evaluacion

El comité de evaluacidn estara conformado por:

1. Delegado de la Unidad de Talento Humano

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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2. Gerente de Ventas
3. Jefe Regional de Ventas
o Identificacion de Altos Potenciales

Tabla 14
Matriz de identificacion de potenciales

Matriz de Identificacion de potenciales

Cargo Propuesto: jefe Regional de Ventas

Candidatos: Candidato 1 Candidato 2 Candidato 3

Requisitos (Perfil Duro)

Formacion Académica

Capacitacién

Experiencia

Competencias (Perfil Blando)

Gestion del Cambio

Estrategia Comercial

Enfoque en Resultados

Mejora Continua de

Procesos

Fuente: Elaboracién Propia

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



Plan 3: Jefe Regional de Ventas a Gerente de Ventas

e Identificacion y Analisis del Perfil de Puestos

Tabla 15

Identificacion y andlisis de perfil de puestos
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Parametros

Jefe Regional de Ventas

Gerente de Ventas

Competencias del puesto

(Perfil Blando)

Gestion del Cambio

Estrategia Comercial

Enfoque en resultados

Mejora continua de

procesos

Orientacion hacia el cliente

Gestion del Cambio

Pensamiento Estratégico

Credibilidad Técnica

Conocimientos y formacion

(Perfil duro)

Tercer Nivel: Ingenieria
Civil o Arquitectura con perfil
comercial orientado al ambito
industrial, Ingenieria

Comercial, Administracién de

Empresas o afines.

Tercer Nivel: Ingenieria
Civil o) Arquitectura,

Administracion de Empresas,

Ingenieria Comercial

inglés: Nivel Medio

e inglés: Nivel Medio

3 afios de experiencia

Fuente: Elaboracién Propia

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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e Conformacion de un comité de evaluacion
El comité de evaluacidn estara conformado por:

1. Delegado de la Unidad de Talento Humano

2. Gerente de Ventas

e Identificacion de Altos Potenciales

Tabla 16
Matriz de identificacidon de potenciales

Matriz de Identificacion de potenciales

Cargo Propuesto: Gerente de Ventas

Candidatos: Candidato 1 Candidato 2 Candidato 3

Requisitos (Perfil Duro)

Formacion Académica

Capacitacién

Experiencia

Competencias (Perfil Blando)

Orientacion hacia el

cliente

Gestion del cambio

Pensamiento

Estratégico

Credibilidad Técnica

Fuente: Elaboraciéon Propia

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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Fases del Proyecto

Diagnéstico y analisis interno

e Elaborary aplicar un método de recoleccién de informacidn sobre los intereses, aspiraciones
y motivaciones de los colaboradores (evaluacidn de desempefio).

e Analizar las necesidades de los colaboradores a corto, mediano y largo plazo.

e Identificar en el organigrama las posibles rutas de crecimiento, en este caso los puestos ya estan
definidos sin embargo al desertar uno de ellos se contrata personal externo por lo cual no se han
implementado rutas claras de crecimiento y desarrollo interno.

Diseiio del plan de carrera

e Definir las rutas de desarrollo para el area operativa

e Establecer pardmetros e indicadores para el desarrollo del plan de carrera

e Establecer los perfiles de competencias, conocimientos y experiencias necesarias para el
cargo.

e Definir el programa de capacitacién y cronograma que va a tomar el proceso

Comunicacion del plan

e Comunicar a los colaboradores el objetivo, importancia, propdsito, beneficios y desarrollo
del plan de carrera.

e Capacitar a jefaturas sobre el disefio y funcionalidad del plan de carrera para que puedan
guiar a sus equipos.

e Asegurar que el plan sea aceptado e interiorizado como un proceso beneficioso,

transparente y alcanzable.

Implementacion
e Iniciar el plan en el area operativa.

® Asignar responsables del proceso y seguimiento (HRBP, coordinador, apacitador

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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y jefe de area).
e Desarrollar el plan total en base al cronograma del proceso (evaluacién de

desempefio, capacitacién y andlisis).

Seguimiento y evaluacion

e Monitorear cada fase del proceso que cursan los colaboradores en el plan de carrera.

e Evaluar el impacto del plan mediante indicadores de rotacidn, satisfaccién, desempefio y
productividad.

e Realizar feedback, ajustar el plan en base a los resultados y necesidades de la organizacién.

Cronograma del Plan de Carrera

Tabla 17
Cronograma de Plan Carrera

Fase Actividad Responsable Duracidn

Revisedn de puestos, perliles y competencias
2 semanas

1, Diagndatico y
andlisis interno

clave

- Coordinador de Seleccidn
Identificacidn de talento interno (mapeo de
2 semanas
talento)

Definir las rutas de desacrollo para ef area -
3 semanas

2. Disefo del plan de
CarTera

operativa.

" - HRBP Y Capacitador -
Disefio de plan de capacitacién y mentoring 3 semanas
}

Validacion del plan con lideres de drea 3 semanas

Comumnicar a colaboradores 8l objetwo,

importancia, propdsito, benelicios y desarrollo 2 semanas

3. Comunicacion del ficS prost

plan

Capacitar a ideres y jefaturas para que puedon Coordinador de Sedeccidn
2 semanas

ONentar y gUlar 3 sus equipos

Asegurar que &l plan s2a percibsdo como justo,
- 2 semanas
transparents y alcanzable.

Lanzamiento oficial del Man de Carrera 12 semanas
}

4. Implementacion |Ejecucidn de capacitaciones y programas de HRBP
A\ 12 semanas
mentonng

Monitorear ¢f avance de los colaboradores

S. Seguimiento y A
2 dentro del plan RRHM, Lideres de area
evaluacion t
Ajustes y mejoras al Plan de Carrera

3 semamas

3 semanas

Fuente: Elaboracion propia.

Este cronograma organiza el desarrollo del Plan de Carrera en cinco fases: diagndstico, disefio,
comunicacion, implementacion y seguimiento. Cada fase tiene asignadas actividades especificas,

responsables claros y un tiempo estimado de ejecucion.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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CAPITULO IV. Costos del desarrollo e implementacion de la investigacion

El disefio e implementacién del Plan de Carrera requiere una inversién en diversas areas. A
continuacioén, se presenta un resumen de los costos estimados para las diferentes fases del
proyecto, estos costos incluyen la inversién en tiempo del personal de RRHH, la adquisicidn de la
plataforma de capacitacidn, el disefio de los programas de desarrollo y los recursos para la

implementacion y el seguimiento del plan.

Analisis del proyecto

Este analisis proporciona una vision clara del presupuesto que necesitamos para el
desarrollo del plan de carrera donde se exponen los costos del personal responsable, del desarrollo
del proceso lo que nos permite tener una visidn clara que ayudara a tomar decisiones informadas y

alineadas con la estrategia organizacional.

Tabla 18
Valor hora HRBP
DETALLE CALCULO VALOR OBSERVACION
Valor Mensual $1.200,00 Remuneraciéon mensual
HRBP
8h diarias * 30
Valor hora $1.200,00/240 $5.00 foras dianas
dias= 240 horas
10 horas semanales *
Valor hora-mes $5,00%40 $200.00
4 semanas al mes = 40

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla 19
Valor hora coordinador de seleccion

DETALLE CALcuLO VALOR OBSERVACION
Remuneracion mensual
Valor Mensual $1.200,00 coordinador de
seleccion
8 horas diarias * 30
Valor h 1.200,00/240 5.00
alorhora > / > dias= 240 horas
10h anales *
Valor hora-mes $5,00*40 $200.00 oras semanares

4 semanas al mes = 40

Fuente: Elaboracién Propia

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



Tabla 20
Valor hora capacitador
DETALLE CALCULO VALOR OBSERVACION
Valor Mensual $800.00 Remur.\eraaon nansusl
Capacitador
8 horas diarias * 30
lor h 4 .
Valor hora $800/240 $3.33 dias= 240 horas
10 horas semanales *
Valor hora-mes $3,33*40 $133.20
4 semanas al mes = 40
Fuente: Elaboracién Propia
Tabla 21
Valor hora jefe
DETALLE CALCULO VALOR OBSERVACION
Valor Mensual $800.00 Remu@racnon mensual
Capacitador
8 horas diarias * 30
Valor hora 00/240 3.33
>800/ > dias= 240 horas
10 horas semanales *
Valor hora-mes $3.33*40 $133.20
4 semanas al mes = 40
Fuente: Elaboracién Propia
Tabla 22
Valor hora personal Apoyo
DETALLE CALCULO VALOR OBSERVACION
Valor Mensual $600.00 Remt.ujneracuon mensual
Capacitador
8 horas diarias * 30
Valor h 00 / 240 2.50
alornora 3600/ > dias= 240 horas
10h les *
Valor hora-mes $2.50*40 $100.00 oras semanares
4 semanas al mes = 40

Fuente: Elaboracién Propia

Costos para el Desarrollo del Proyecto

Costos de la Fase 1: Diagndstico

e Actividades: Revisidn de puestos, perfiles y competencias clave; identificacion de

talento interno (mapeo de talento).

®  Responsables: Coordinador de seleccién

° Duracidn: 2 semanas para cada actividad (total 4 semanas)

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Tabla 23
Costo total fase 1
DETALLE VALOR HORA TEMPO VALOR TOTAL |OBSERVACIONES
ESTIMADO
Revisidn de puestos, |Coordinador de
perfiles y seleccion 20 hrs S100,00] 0 (FRASRMIIAX 2
. semanas
competencias
$5.00
e Coordinador de
!dennhc.ac-on de seleccion 20 hrs $100.00 10 hrs/semana x 2
talento interno semanas
$5.00
Total Fase 1 $200.00

Fuente: Elaboracién Propia

Costos de la Fase 2: Disefio

Actividades: Disefio de plan de sucesion, plan de carrera, malla curricular, licencia y manual de

capacitacion.

®  Responsables: HRBP y capacitador.
o Duracién: 3 semanas para cada plan/malla/manual (total 9 semanas).
Tabla 24

Costo total fase 2

DETALLE VALOR HORA  TIEMPO ESTIMADO  VALORTOTAL OBSERVACIONES
HREP:
10 hrs/semanax 3
Disefio plan de |[HREP 55.00 HRBP &lhrs HRBP %300.00 semanas)
suCesidn Capacitador 53.33 |Capacitador 30hrs |Capacitador $99.90| Capacitador:
10 hrs/semana x 3
semanas)
Disefio plan de |HRBP 55.00 HRBP &0hrs HREBP 5300.00 Mismas horas y cilculo
carrer Capacitador 53,33 |Capacitador 30hrs |Capacitador 599,90| que plan de sucesian
Disefio malla HREBP 55.00 HRBP &0hrs HRBP 5300.00 Mismas horas y clcule
curricular Capacitador 53.33 (Capacitador 30hrs |Capacitador $99.90|que plan de sucesidn
Disefio Manual |[HRBP 55.00 HRBP Glhrs HREBP 5300.00 Mismas horas y cilculo
de Capacitacidon |Capacitador 53,33 [Capacitador 30hrs |Capacitador 599,90|que plan de sucesidn

Adquisicion de
licencia anual

N/A M/A -1 2,748.00 |Costo anual de licencia
para plataforma
de capacitacién
Soporte técnico, Soporte técnico
manu.al de N/A N/A < 98700 |Iimita_|:||::-.,l
usuarioy actualizaciones por 1
actualizaciones afio
Total Fase 2 - 5,334.60
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Costos de la Fase 3: Comunicacion

e Actividades: Comunicar a los colaboradores el objetivo, importancia, propésito,
beneficios y desarrollo del plan; capacitar a lideres y jefaturas para que puedan
orientar y guiar a sus equipos; asegurar que el plan sea percibido como justo,
transparente y alcanzable.

e Responsables: Coordinador de seleccion

e Duracién: 2 semanas para cada actividad (total 6 semanas).

Tabla 25
Costo total fase 3.

TIEMPO
DETALLE VALOR HORA VALOR TOTAL OBSERVACIONES
ESTIMADO

Comunicar a los
colaboradores el
objetivo, Coordinadorde

10 hrs/semanax 2
importancia, seleccion 20 hrs 5 100.00 /

. Semanas

propdsito, $5.00
benaficios y
desarrollo del plan
Capacitar a lideres
y jefaturas para Coordinador de
gue puedan seleccion 20 hirs 5 100.00 10 hrs/semanax 2
grientary guiara [55.00 semanas
SUS BQUipos
Asegurarque el
plan sea percibido |Coordinador de

10 hrs/semanax 2
COMo justo, seleccidn 20 hrs & 100.00 /

semanas
transparente y %5.00
alcanzable
Participaren la 10 hrs/semanax 2
capacitacidn (10 200 hrs 5 1,600.00 |semanas por cada
lideres) Promedio $8.00 lider
Total Fase 3 5 1,900.00

Fuente: Elaboracién Propia

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Costos de la Fase 4: Implementacion

e  Actividades: Gestidn de Planes de Desarrollo Individual (PDI)

° Responsables: HRBP

° Duracidon: 24 semanas

Tabla 26
Costo total fase 4
TIEMPO VALOR OBSERVACIONE
DETALLE VALOR HORA
ESTIMADO TOTAL S
Comunicar a los |Coordinador de 10 hrs/semana
colaboradores |Seleccidn 20 hrs $100.00
o X 2 semanas
el objetivo, $5.00
Capacitar a Coordinador de
10 hrs/semana
lideres y Seleccion 20 hrs $100.00 /
. X 2 semanas
jefaturas para $5.00
Asegurar que el
|
P an.'ts;-’-_: Coordinador de 10 hrs/
FJF_‘FCI ido como Seleccidn 20 hrs $100.00 rs/semana
justo, X 2 semanas
transparente y
alcanzable
$5.00
Capacitacion de |Jefaturas
2 hrs/1
8 lideres para la |Operativas 2 hrs $53.33|2 /e
. ., semana
implementacion $3.33
Capacitacion de |Personal
3 hrs/por cada
488 empleados |Operativo 18 hrs $3,660.00" ; P
operativos en 6 $2.50 grup
Total Fase 4 $4,013.33

Fuente: Elaboracién Propia

Costo de la fase 5: Seguimiento y evaluacion

e Actividades: Medicién de resultados, analisis y ajustes y comunicacidn de resultados

e Responsables: HRBP

e Duraciéon: 4 semanas
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Tabla 27
Costo total fase 5

DETALLE VALOR HORA TIEMPO ESTIMADO VALOR TOTAL ODBSERVACIDONES
(4 SEMANAS) |
Walor hora-mes

HRBP 56,00 HREBP 70 hrs 420,00 Socio comercial de
Recursos Humanos
Walor hora-mes
Andlisis y Ajustes HRBF 56,00 HRBP 70 hrs SA20,00 Socio comercial de
Recursos Humanos
I'l.l'.'.lu.':-r hora-mes
HRBP $6,00 HREP 20 hrs 120,00 socio comercial de
|Recursos Humanos

Medicidn de
Resultados

Comunicacion de
Resultadios

TOTAL FASE 5 960,00

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 28
Total de Presupuesto por el Proyecto
Fase Costo Final

1. Diagndstico 5200.00
2. Disefio 55,334.60
3. Comunicacion 51,900.00
4. Implementacidn 54,013.33
5. Seguimients y eva S960.00
Total $12,407.93

Fuente: Elaboracion Propia

La tabla muestra la distribucién del presupuesto total del proyecto, que es de $12,407.93.
Las fases con mayor inversion son disefio ($5.334,60) e implementacién ($4,013.33), lo que indica
gue se prioriza la planificacion y ejecucion. La fase de comunicacion también representa una
inversion significativa de $1.900,00, lo que evidencia la importancia de asegurar que el plan sea
comprendido y aceptado por todos los niveles de la organizacién. El diagnéstico tiene un
presupuesto menor de $200,00, mientras que seguimiento y evaluacion cuenta con $960,00, lo que

refleja interés en medir resultados y garantizar la sostenibilidad del Plan de Carrera.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Valor Airadido del Capital Humano (HCAV)

Se espera que el Plan de Carrera incremente el valor del capital humano al mejorar las
habilidades y competencias de los empleados, lo que les permitira ser mas eficientes, productivos y
generar mayor valor para la empresa. Por ejemplo, la capacitaciéon en liderazgo y gestion de equipos

puede mejorar la efectividad de los supervisores y jefes de area.

Calculo del valor afiadido del capital humano

Figura 14
Valor afiadido del capital humano

VALOR ANADIDO DEL CAPITAL HUMANO

INGRESOS TOTALES S 168,106,694.78
COSTO TOTAL DEL PERSONAL S 17,425,096.17
N°® PERSONAL 488
HCVA INGRESOS TOTALES - COSTO TOTAL DEL PERSONAL

N® EMPLEADOS EQUIVALENTES

HCVA § 150,681,598.61
488

La rentabilidad promedio de cada

$ 308,773.77
trabajador esde

Fuente: Elaboracién Propia

El valor afiadido del Capital Humano (HCVA) es un indicador primordial para medir la
eficiencia en términos financieros, con base a esta medicidn se pueden orientar decisiones

estratégicas en el manejo y gestién de los trabajadores.

Una vez analizados los ingresos totales, el costo total del personal y el nimero de empleados,
se concluye que el valor afiadido del Capital Humano de UNACEM, se encuentra en el siguiente

estado:

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



e Cada empleado genera un valor afiadido de $308,773.77 anualmente, lo cual refleja un
alto nivel de productividad del capital humano y por ende, un retorno significativo por
cada colaborador.

e UNACEM gestiona de manera eficiente el talento humano y existe una alineacién
positiva entre los trabajadores y los objetivos econdmicos esperados, al tener un HCVA
alto se respalda la propuesta que invertir en el desarrollo de los trabajadores de
UNACEM es rentable y beneficioso para la empresa.

e Elvalor del HCVA puede ser desglosado por cada departamento de la organizacidén para
identificar areas o puestos con mayor valor afiadido y de esta manera identificar y

priorizar los roles clave en los planes de carrera y sucesion.

Retorno de la Inversion en Capital Humano (ROICH)

La inversién en el Plan de Carrera se traducird en un retorno positivo al aumentar la
productividad de los empleados, reducir los costos asociados con la rotacién de personal y
mejorar la eficiencia operativa. Por ejemplo, la capacitacién en nuevas tecnologias puede

optimizar los procesos y reducir los tiempos de produccién.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Cdlculo del Retorno de la Inversién en Capital Humano (ROICH)

Figura 15
Retorno de inversion
RETORNO DE LA INVERSION DE EMPLEADOS - INDIVIDUAL
ROl RESULTADOS {ESPERADO O DESEMPERAD0|
COSTO TOTAL DEL TRABAIADOR « WVERSION EN DESARROLLO
MENSUAL ANUAL

RESLLTADOS ESPERADOS $ 18300000 | $ 2.156,000.00
COSTO TOTAL DE TRABADOR $ 32063 3854228
INVERSION EN DESARROLLO $ 083|$ 10.00
POR CADAUSD 1 INVERTIOO EN CAPITAL HUMANO -

: #

SE OBTIENE UN RETORNO [€ $ L § .

SUELDO $ 970.00
COMBSIONES $ 300.00
BONO DE DESEMPEND $ 1.000.00
TOTAL INGRESOS s 22M.00
APORTE PATRONA S 58
13* SUELDO $ 189.17
14" SUELDO $ 0y
VACACIONES S 9458
FONDOS DE RESERVA $ _189.09 |
TOTAL BENEFIOS SOCALES i e
SEGURD DE ViDA $ 28
SGURD SAUD $ 0.0
AMUERZO $ .00
TOTAL BENCFICIOS ADICIONALES ) 1608
N' SACO DE CEMENTO 25000
V. UNITARIO $ R
TOTAL RESILTADO ESPERADO 1 .. 15100000 |
VALOR PLATAFORMA DE APRENDZAJE $ 10.00
MESES 12
TOTAL INVERSION DF DESARROULO 1 0.8

Fuente: Elaboracién Propia

Este andlisis permite evidenciar el valor que un colaborador aporta a la organizacion en
comparacion con la inversion mensual que esta realiza en su compensacion y desarrollo. Al
considerar aspectos como salario, bonificaciones, comisiones, beneficios y formacion, se estima que
el empleado genera un ingreso de $183,000 mensuales, frente a una inversién total de $3,221.52
por parte de la empresa. Al calcular el retorno de esta inversion, se obtiene que, por cada ddlar
invertido en este trabajador, la organizacion recibe $56.81 en valor generado. Este resultado refleja
el alto potencial de rentabilidad del capital humano cuando es gestionado estratégicamente, y
reafirma que invertir en su desarrollo y bienestar no representa un gasto, sino una decisién

estratégica que contribuye directamente a la generacién de valor sostenible para la empresa.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

79



CAPITULO V. Andlisis del impacto del plan de carrera

5.1. Indicadores de Exito
5.1.1. Reduccidn de la rotacion de personal.

Se proyecta que el plan de carrera impactara directamente en la reduccién de la rotacion
voluntaria al atacar sus causas de raiz, diagnosticadas en la encuesta interna. Al ofrecer un futuro
visible y planes de desarrollo concretos, se busca extender la permanencia del personal, que
actualmente se concentra en periodos muy cortos (un 74% del equipo tiene 3 afios 0 menos de
antigliedad). La estrategia no es solo retener, sino construir lealtad al dar respuesta a la principal

frustracién del equipo: la falta de oportunidades de crecimiento.

5.1.2. Aumento de la satisfaccion y compromiso de los empleados.

El principal impacto del plan se verd en la satisfacciéon y el compromiso, al resolver la
contradiccidn central identificada en la investigacion. El 76% de los asesores que manifestd un fuerte
deseo de crecer encontrara en las nuevas rutas de carrera una respuesta directa a sus aspiraciones,

lo que debe traducirse en un mayor compromiso.

Asimismo, al establecer criterios de evaluacién objetivos y comunicarlos de forma
transparente, el plan ataca directamente la percepcion de injusticia (manifestada por un 46% del
personal). Esto es un factor clave para reconstruir la confianza y, por ende, fortalecer la motivacion,

gue actualmente es baja para un 52% de los colaboradores encuestados.

5.1.3. Mejora del desempeiio y la productividad.

La mejora en el desempefio serd una consecuencia del aumento en la motivacidny la
claridad. Un colaborador que entiende qué se necesita para avanzar (abordando el 43% que
desconoce los requisitos) y que confia en la equidad del sistema, es mds propenso a un rendimiento

superior.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



Adicionalmente, el plan capitalizard la fortaleza ya existente en el area de formacion
(valorada positivamente por el 76% del personal), alineando la capacitacién no solo con las
necesidades del puesto actual, sino con las competencias requeridas para los futuros roles. Esto crea

una fuerza laboral mas preparada, versatil y productiva, lista para los desafios de la organizacidn.

5.2. Evaluacidn del Impacto

5.2.1. Métodos de medicion (encuestas, entrevistas, datos de desempefio).

Para cuantificar el éxito del plan de carrera en UNACEM Ecuador y verificar su impacto en la
rotacién, satisfaccion, compromiso, desempefio y productividad, es fundamental utilizar una

combinacion de métodos de medicion, tales como:

1) Encuestas

Las encuestas son herramientas versatiles y eficientes para recolectar datos cuantitativos y

cualitativos de una gran cantidad de empleados de UNACEM.

¢Qué se medira?

e Satisfaccién Laboral: preguntas sobre la satisfaccién general con el puesto, el
ambiente de trabajo, las oportunidades de desarrollo, el liderazgo y la cultura de la
empresa. Escalas de Likert (ej. de 1 a 5, donde 1 es "muy insatisfecho" y 5 es "muy

satisfecho").

e Compromiso del Empleado: Preguntas sobre el nivel de conexién emocional con
UNACEM, la voluntad de esforzarse mas alla de lo requerido, el orgullo de pertenecer

a la empresa y la recomendacidon de UNACEM como lugar de trabajo.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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® Percepcidn del Plan de Carrera: Indagar sobre la claridad del plan de carrera, la
utilidad de las capacitaciones ofrecidas, la percepcién de oportunidades de ascenso y
el nivel de apoyo de los lideres en el desarrollo profesional.

e Intencién de Rotacion: Preguntas directas sobre la probabilidad de buscar otro

empleo en los préximos 6 0 12 meses.

¢Cémo se implementara?

e Anonimato: Garantizar el anonimato para obtener respuestas honestas.

e Frecuencia: Realizar encuestas de clima laboral o satisfaccién de manera periddica (ej.
anual o semestral).

e Plataformas: Utilizar herramientas digitales de encuestas (ej. SurveyMonkey, Google
Forms, Qualtrics o plataformas de RRHH) para facilitar la distribucién y el andlisis que
ayudard a manejar la gestion del talento humano en todos los procesos vy

seguimientos de manera integra en una sola plataforma.

Ventajas y Desventajas de las Encuestas:

e Ventajas: Permitird recolectar datos de forma estandarizada y a gran escala,
facilitando el analisis estadistico y la identificacién de tendencias.
e Desventajas: Pueden no capturar la profundidad de las emociones o experiencias

individuales y las tasas de respuesta pueden variar.

2) Entrevistas (Individuales y Grupos Focales)

Las entrevistas y los grupos focales permitirdn una recoleccién de datos cualitativos mas

profunda y rica, explorando las razones detras de las actitudes y percepciones.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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¢Qué se medira?

e Entrevistas de Salida (Exit Interviews): Mediante una encuesta a los empleados que se
van de UNACEM. El objetivo es entender las razones de su partida, preguntando
especificamente si la falta de oportunidades de desarrollo o claridad en el plan de
carrera influyd en su decisién.

e Entrevistas con Empleados Clave/Alto Potencial: Conversaciones con talentos que
UNACEM desea retener. Indagar sobre sus expectativas de crecimiento, su percepciéon
del plan de carrera actual y lo que necesitan para sentirse motivados a permanecer.

® Grupos Focales: Reuniones con pequefios grupos de empleados para discutir temas
especificos del plan de carrera, sus beneficios, desafios y sugerencias de mejora.

Permiten el debate y la identificacion de puntos de vista compartidos.

é¢Como se implementara?

e Confidencialidad: Asegurar a los participantes que sus respuestas seran
confidenciales.
® Preguntas Abiertas: Utilizar preguntas abiertas que fomentaran la elaboracién y el

detalle en las respuestas.

Ventajas y Desventajas de las Entrevistas (Individuales y Grupos Focales):

e Ventajas: Proporcionan informacién detallada y matizada, revelan percepciones y
emociones que las encuestas no captan, y permiten explorar las causas subyacentes

de la rotacidn o el compromiso.
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e Desventajas: Requieren mas tiempo y recursos, y el andlisis de datos cualitativos

puede ser mdas complejo y subjetivo.

3) Datos de Desempeiio y Métricas de RRHH

Estos son datos cuantitativos objetivos que UNACEM ya tiene recolectado y que son cruciales

para medir el impacto real del plan de carrera.

éQué se medira?

Tasa de Rotacion:

e Tasa de Rotacién General: Porcentaje de empleados que abandonan la empresa en
un periodo determinado.

e Tasa de Rotacién Voluntaria: Especificamente, el porcentaje de empleados que
deciden renunciar.

e Tasa de Retencidn de Talento Clave: Porcentaje de empleados identificados como de
alto potencial que permanecen en UNACEM.

® Costo de Rotacion: Cuantificar el costo de reclutamiento, capacitacion y pérdida de

productividad.

Promociones Internas:

e Numero/Porcentaje de Promociones Internas: Aumento en el nimero de empleados
que ascienden dentro de UNACEM.

e Tiempo Promedio para la Promocidn: Reduccidn del tiempo que un empleado tarda
en ser promocionado.

e Tasa de Exito de las Promociones Internas: Medir el desempefio de aquellos que

fueron promovidos internamente.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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Datos de Desempeiio Individual:

Evaluaciones de Desempeno: Comparar las calificaciones de las evaluaciones de
desempeio antes y después de la implementacidon del plan, especialmente en
empleados que han participado en programas de desarrollo.

Cumplimiento de Metas/KPls: Monitorear si los empleados alcanzan o superan sus
indicadores clave de desempefio (KPIs) con mayor frecuencia.

Productividad por Empleado: Métricas especificas de productividad segun el area (ej.
unidades producidas por hora, eficiencia de procesos, calidad de trabajo, reduccion

de errores).

Participacion en Capacitaciones:

Tasa de Participacidn: Numero de empleados que se inscriben y completan los
programas de capacitacion y desarrollo ofrecidos.

Calificaciones de Cursos/Programas: Resultados de las evaluaciones de las
capacitaciones para medir la adquisicién de conocimientos.

Absentismo: Reducciéon en la tasa de ausencias laborales, ya que un mayor

compromiso se asocia con menor absentismo.

¢Como se implementara?

Sistemas de Informacién de RRHH (HRIS): Utilizar sistemas para el seguimiento de
datos de empleados, promociones, rotacion, asistencia y desempefio.
Benchmarking: Comparar las métricas de UNACEM con los promedios de la industria
en Ecuador o con otras empresas de tamafio similar.

Analisis Pre-Post: Comparar los datos de los periodos anteriores a la implementacion

del plan con los datos posteriores.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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Ventajas y Desventajas de los Datos de Desempefio y Métricas de RRHH

e Ventajas: Son datos objetivos y medibles, lo que facilita la demostraciéon del retorno
de la inversion (ROI) del plan de carrera.
e Desventajas: Requieren sistemas de registro de datos consistentes y los datos por si

solos no explican el "porqué" de las tendencias, sélo el "qué".
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CAPITULO VI. Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

e Se concluye que el disefio de un plan de carrera de desarrollo del talento humano para el
area comercial de UNACEM, tiene como propdsito mejorar la formacion interna del
personal, retener al personal clave y crear una cultura organizacional que se basa en la
Mejora y el aprendizaje continuo lo cual impulsara y mejorara la operatividad. A través de
las encuestas a los colaboradores, las entrevistas a las jefaturas y el analisis documental
celebrado destacar la importancia de la matriz Nine Box y Planes de Desarrollo Individual
(PDI) como herramientas que permiten dar una formacion estructurada a los empleados
alinear sus metas profesionales con los objetivos y valores de la entidad y mejorar la

eficiencia operativa y comercial de la empresa.

e Con respecto al primer objetivo especifico, se ha logrado concluir que entre las brechas
significativas se encuentran la falta de comprensidn sobre los requisitos necesarios para
poder ascender y la falta de oportunidades de ascenso. El incremento de la rotacién
voluntaria, la dificultad para retener talento especializado y la inexistencia de procesos
estratégicos que permitan desarrollar habilidades clave a los colaboradores. Estos
hallazgos han evidenciado la falta de perfiles adecuados que incluyan conocimientos
técnicos y comerciales relacionados con la venta de cemento y hormigdn, ademas de
habilidades de gestion de negociaciones y entendimiento de las necesidades de los
clientes. La identificacidn de estas brechas ha proporcionado una base sélida para disefiar
el plan de carrera, asegurando que este se adapte a las necesidades tanto de la empresa
como de los colaboradores, fortaleciendo no solamente el area comercial, sino también

aportando al crecimiento profesional de los empleados.

e Conrespecto al segundo objetivo especifico, se logré establecer una ruta clara de
progresidn que incluye los requisitos para cada uno de los cargos y el proceso necesario

para poder ascender. Esta ruta inicia con el puesto de asesor comercial, en donde se
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establece la experiencia inicial que requiere las habilidades de una negociacién y
conocimientos basicos del mercado, progresando hasta coordinador comercial tras tener
al menos dos aios de experiencia, formacion en liderazgo y gestion de equipos de trabajo.
El ascenso a jefe regional de ventas exige de 3 a 5 afios de experiencia, conocimientos
aplicativos a la gestidon administrativa y comercial; culminando como gerente de ventas,
gue requiere de mds de 5 afios de experiencia, dominio del idioma inglés y habilidades
estratégicas de supervision de operaciones a nivel nacional. Para fundamentar esta ruta,
se ha realizado un andlisis del organigrama y de los descriptivos de cada cargo con la
finalidad de adaptar la ruta a las necesidades de cada drea. De igual manera se ha
considerado que la ruta establecera los requisitos de capacitacidon continua y evaluacion
del desempefio para promover un desarrollo y crecimiento profesional de calidad que

aporte a mejorar la competitividad de la empresa.

e Conrespecto al tercer objetivo especifico, la propuesta incluye programas de formacion y
capacitacién direccionados a fortalecer las competencias técnicas, conductuales y
habilidades del personal. Los mismos que se encuentran desarrollados en los Planes de
Desarrollo Individual (PDI), que incluyen el desarrollo de técnicas relacionadas con la venta
de cemento y hormigdn, andlisis de mercado, manejo de herramientas tecnolégicas como
el CRM, desarrollo de habilidades de liderazgo y resolucion de conflictos. Cabe resaltar que
aqui se aplicé el modelo 70-20-10, que prioriza el aprendizaje a través de la experiencia en
un 70%, el coaching en un 20% vy la capacitacidon formal en un 10%, creando un marco
integral que permita a los colaboradores internos tener un desarrollo practico y sostenible,

generando competencias y habilidades que seran necesarias para poder ascender.

e Referente al cuarto objetivo especifico, la propuesta incluye un sistema de evaluaciény
seguimiento robusto, funcional y adaptado al entorno econémico de la empresa. Este
sistema permitira medir la efectividad del plan de carrera midiendo indicadores como la
rotacion del personal, el incremento del compromiso o la mejora del desempefio. Para lo
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cual incluye seguimientos trimestrales con un enfoque estructurado que evaluan el
progreso del personal en cada una de las areas, al aplicar indicadores de satisfaccién
laboral y cumplimiento de objetivos, lo cual permitird detectar deficiencias y realizar los
ajustes de manera pertinente en tiempo real. De igual manera, se cred un comité de
evaluacidn que apoyard durante todo el proceso y garantizara la transparencia de cada

etapa, lo cual brinda una base sélida para mejorar el desempefio del personal.

e Con base en los resultados analizados, se ha podido inferir que la implementacion de un
plan de carrera tiene el potencial de mejorar y transformar la cultura organizacional de
UNACEM, ya que se abordan problematicas como la falta de oportunidades, el
desconocimiento de los procesos y requisitos, la desconfianza, la rotacién del personal. Lo
cual permitira que, al finalizar el periodo de aplicacidn y ajuste para que se adapte a las
necesidades de la empresa, exista una reduccidn significativa de estas deficiencias o
barreras, dando como resultado una mejora en el desempefio, compromiso con los
objetivos de la empresa y altos niveles de satisfaccion.

Ademas, se concluye que la adopcidn de herramientas estructuradas de gestion del
talento, como la matriz Nine Box, es mas que una recomendacién de buenas practicas;
es una solucion directa a la percepcidn de subjetividad y falta de equidad diagnosticada.
Al introducir un marco de andlisis que evalua a los colaboradores bajo criterios definidos
de desempefio y potencial, se establece un lenguaje comun y objetivo para la toma de
decisiones sobre el desarrollo y la sucesién. Esta metodologia permite identificar de
manera sistematica a los empleados con alto potencial (dentro del 76% que desea
crecer) y disefiar planes de desarrollo individualizados. Mas importante aun, su
aplicacion rigurosa y transparente es un paso fundamental para abordar la desconfianza
del 46% del personal demostrando un compromiso organizacional con la meritocracia 'y
el desarrollo justo del talento.

e Finalmente, se concluye que el estudio presenta limitaciones que podrian mejorarse para
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su interpretacion futura. Una de las limitaciones es el uso de datos histdricos obtenidos del
analisis documental, como la tasa de rotacidén, que no puede capturar las dinamicas
actuales. Otra de las limitaciones es la participacion de los 42 asesores comerciales a
quienes se les aplicd la encuesta. Por lo que se podria realizar una futura investigacién que
involucre a todas las dreas y departamentos de la empresa con la finalidad de que este plan

de carrera sea aplicado a toda la organizacién.
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Anexo 1
Organigrama UNACEM Ecuador
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Fuente: Organigrama proporcionado por UNACEM Ecuador
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Anexo 2
Descriptivo de cargo: Asesor Comercial

| DESCRIFCION DE CARGO |

| ASESOR COMERCIAL |

[1- oBJETIVO GENERAL |

Generar, mantensr ¥ supervisar ventas a través de la gestidn comercial realizada con
clientes asignados para su zona de gesticn, brindindoles soporte comercial en tareas de
campo y administrativas, coordinando con varias areas el desarrollo logistico, comercial,
financiero y de soporte de productos y servicios.

.- RESPFONSABILIDAD SOBRE SEGURIDAD ¥ SALUD OCUPACIONAL

» Fortalecer la culiura y &l sistema d= SEGURIDAD y salud ocupacional en el ambite d2
5U competencia.

+ Realizar tarzas normales de su area y de la empresa en general, de acusrdo a los
reglamentos y dispasiciones vigentes inherentes a SEGURIDAD y =slud ccupacional

= Cumplir y hacer cumglir las disposiciones y nomas vigentes de SEGURIDALD y Salud
ocupacional.

» Confribuir &n la definicion de los objetivos y ejecucicn de planes de= accion ds
SEGURIDAD y salud ocupacional en la Gerencia Comercial.

- RESFONSABILIDAD ESPECIFICA SOBRE SEGURIDAD EN EL PUESTO DE|
TRABAJO

+ Confribuir 2n la definicidn de los objetivos ¥ ejecucidn de planes de accion de
SEGURIDAD y salud ocupacional de [a Direccion Comercial.

+ Fomentar los Programas de SEGURIDAD orientados a clientes de su carters
{Manual de SEGURICAD a Clientes, Programas a clizntes finales)

+  Maotificar desviaciones o NM [Nzag Miss).

V.- CRITERIOS DE DESEWFPEND

» Asegurar cumglimiento del presupuesto anual de wentas y las politicas del dres
comercial.
» Cumplimiznte de MS establecidos para su zona de gestidn, alineados con MS Nacional.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

94



95

« Mantener & Incrementar el nimero de Distribuidores y Puntos de Wenta, mediante =l
trabajo de campo v el scompanamiento 3 la cadens de distribucidn.

» Fortalecsr gl canal de distribucion hasta cliente final, gysh and gyl puntas de venta y
cero perdidas de clisntes.

« Asegurar fisbilidad, nivel d= d=talle y actualizacion de nuestra base de datos de clizntas
y los mercados de su zona de gestion.

= Contribuir a la mejora continua de la satisfaceion de los clientes, encuestas y estudios
de satisfaccion.

V.- RECURS0S

HUMANOS

- Cuurdinal:iér] con Ventas, Servicio al Clisnts, Lu:-gl'stin-a, Marketing, Comunicaciones,
Arza Legal, Area Financiera.

» Cadena de Distribucion.

Gerentz de Ventas.

Jefe Zonal de Wentas.

L]

L]

MATERIALES

Presupussto d= wolumen (i) de venta y precio medio esfablecido por producte, zona y
cliente.

Teléfono Selular (Flan de Datos)

Computador Poratil

Insumas de Oficina |

Vehizulo de la Empresa

DATOS! SISTEMA
Hemramientas CRM, Bl, Mapanmashing.

Sistema de Quejas y Reclamacionss.

L]

L]

V- ACTIVIDADES DEL CARGO

ESCENCIALES
» Participar en la definicidn y ejecucicn de los planes d= wentas establecidos por la
Gerencia de Ventas yo Jefe Zonal de Ventas.
= Manienar 3 los clientes alineados con la politica de ventas v apoyar 3 cumglic los
requisitos para concretar la operacion comercial.
Gestionar sus actividades mediante el uso de las hemramientas Mapdnsthing v BIL
Capiar nuevos clientes, tanto distribuidores como finales.
Impulsar colocacian de wolimenss, fidelizar a clisntes de su cartera y finales — gyll.
Azesoramients comercial a clientes de la cadena de distribucion.
Manzjo de politicas de distribucicn, créditos y descuentos en linea con ohjetivos.
» Confribuir con el desarrollo del area ventas en sacos v de su zona de gestion.

L I

L]
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SECUNDARIAS

Apoyar la gestion comercial dz los productos cementa al granel.

Asesorar tEcnicamente a clients en un primer nivel de necesidsdas.

Gestionar y direccionar |a Asistencia Técnica para clientes, segun sus requerimientos

Realizar seguimiznto continuo y estadistice dzl comportamiznte comercial de los clisntes

de su cartera.

= Almentar y mantzner scivalizada la base de datos de los clientes (CRM. Mapdoyihing.
Maesiro de clientes)

« Elaborar informes estadisticos sobre consumos de los clientes, proyecciones y
distribucidn en su zona de gestion.

+ Emitir informes de gesticn en ka zona asignada  por cumnplimients de objetives. (MS,
‘folumen, Precios)

= Proveer y elaborar informes para benchmarking orientados al mercado inmobiliana.

* Seguimiento del mercade y comporamiento de actores.

|'.I'II'I.- RIESG0S LABORALES/PSICOSOCIALES

Expuesto a-

+ Riespo Fisico en visitas a clientzs: Expuesto a ruide excesiva, temperaturas altas,
vibraciones, ligeramente dafing.

+ Rieges Ergonémicos: Expuesto 3 posiuras prolongadas, posicidn del cusrpo fusra
del ares de confort, mederadamente dafino.

+ Riespos Mecanicos en visitas a clizntes: Expussio 3 caida de objetos, slementos
cortamtes, maquinaris, pares en movimiento, proyeccion de  parbculss,
moderadamente danino.

+ Riespo Psicosocial Expuesto a trabajo Repsfitive. Tumos de trabajo vy
sobretiemipos, altas ritmos de trabajo, altamente dafing.

+ dros Riesgos en visitas a clientss: Exposician a niesgos de transito por conduccion
de wehiculo, moderadaments dafino.

VIIL- RESPONSABILIDAD AMBIENTAL

Responszabilidad en:

+ Generacion de desechos reciclables! papel plastico! tintas.

=+ Curmplimiente de programa de Responsabilidad Ambiental, SOMOS VIDA, d= la
Empresa.

+ Fomentar practicas de responsabilidad ambiental con clientes.

+  Cumplimients de la matriz ambiental SG1

+ Retroalimentscion con clientes sobre buenas practicas ambientales.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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.- RELACIONAMIENTO CON PROCES(QS 5GI (AREA)

+ |PC-001, Instructivo para manejo y presenvacion de products

+ PPC-001, Marco legal aplicable para ls wenta de producto y actividades secundarias
+ FPC-002, Procedimisnts de Senacio al Cliente

+ PPC-004, Procedimients entrepa informacion técnica de productos a clisntes

+ PPC-00E, Procedimiznts para la Atencidn de Quejaz y Reclamacionas

+ PPC-008, Procedinients para estudio de satisfaccidn de clientes G55

X - PFERFAL DE COMPETENCIAS DEL CARGO

EXPERIENCIA:

+ 2 anos de experiencia en wentas y mercadec en empresas de actividsd indusirial,
preferiblemente en materiales para la construccion, consuma masivo.

CONOCIMIENTOS:
ESTUDIOS:

» Tercer Mivel: Técnico Superior o Ingenieria con perfil comercial y marksting
+ Inglés: Mivel Basico

ESPECIFICOS:

Manejo de Ofimatica

Estrategia Comercial

Actuslizacion de |s gestion d= 3 construceidn en 2 mercado.
Construccion Sustentable

Salud y SEGURIDALD Industrisl

Responsabilidad Ambisntal

Conocimientos de marketing y desarmollo de negocios.
Conocimiznts basico de leyes tributarias.

COMPETEMCIAS DE LIDERAZGO:
+ \isidn y Propasito
Crrientacion hacia el Clisnts
Desarrollo de Personas y calidad de decisiones
Enfaque en Resuliados
Gestion del Cambio .
+ SEGURIDAD & Salud, Medic Ambiente, Etica & Valores

*
-
-
-

COMPETENCIAS:
» Agudeza Estratégica + Trabajo en Equipe
= Magaociacion + Adaptacidn al Cambio
» Comunicacidn Efectiva + Innovacicn y Creatividad
= Resolucion d= Problzmas +  Cradibilidad Técnica
» Creacion de equipos eficientas + SEGURIDAD y Salud
= Orientsdo 3 Resultados = Medio Ambients

= Mejora Continua de Pracesos

REVISADD POR:

Ocupante del cargo: Jefe Inmediato: Recursos Humanos:
Mombre: Mombre: Mombre:

Facha: Fecha: Fecha:

Fuente: Descriptivo de cargo proporcionado por UNACEM Ecuador

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



Anexo 3
Descriptivo de cargo: Coordinador Comercial

[ COORDINADOR COMERCIAL |

[1- 0BJETIVO GENERAL |

Generar, mantener y superisar ventss a traves de la gestion comercial realizada con
clientes asignades para su zona de gestion, brindandoles soporte comercial en tarsas de
campo y administrativas, coordinando con vanas dreas el desarrolo logistico, comercial,
financiero y de soporte de productos y servicios.

|- RESPONSABILIDAD SOERE SEGURIDAD ¥ SALUD OCUPACTIONAL |

« Fortalecer la culhura y el sistema de SEGURICAD y salud ccupscional n el ambio de
sy compeiencia.

+ Realizar tareas normales de su drea y de la empresa en general, de acuerdo 3 los
reglamentas y disposiciones vigentes inherentes a SEGURIDAD y salud ocupacional.

= Cumnplir y hacer cumgplir las disposicionss y normas wigenies de SEGURIDAD y Salud
ocupacional.

« Contricuir en la definicidn de los objetves y ejecucidn de planes de accidn d=
SEGURIDAD y salud ecupacional en la Gerencia Comercial.

- RESPONSABILIDAD ESPECIAICA S0BRE SEGURIDAD EN EL PUESTO DE|
TRABAJO

* Contribuir en I3 definicion de los objstives y sjecucion de planes de accidn de
SEGURIDAD y salud ocupacional de |a Direccion Comercial.

+ Fomentar los Prograrmas de SEGURIDAD orientados a chentes de su carera
(Manual de SEGURIDAD a Clientes, Programas a clientes finales)

# Elaborar reportes [1.5 =n sitios d= dientes

+ Motificar desviaciones o MM [Kegar Miss).

[[V- CRITERIOS DE DESEMPEND |

» Asegurar cumplimiento del presupuest anual de vendas v las politicas del drea
comercial.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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» Cumplimiento dz M5 establecidos para su zona de gestidn, alineades con M3 Nacional.

= Alcanzar niveles de Precio Cbjetivo, mensualianual e identificar oportunidades de
mejora.

+ Mantensr e Incrementar & numero de Distribuidores y Puntos de Venta, mediante =
trabajo de campo y &l acompahiamients 3 |a cadena de distribucidn.

+ Fortalecer el canal de distribucion hasta cliente final, pysh and gull, puntos de venta
cero perdidas de clientes.

+ Asegurar fiabiidad, nivel d= detalle y actualizacion de nuestra bass de datos de clientes
¥ los mercados de su zona de gestion.

+ Contribuir 3 |3 mejora continua de Is satisfaccidn de los ciisntes, encusstas y estudios
de satizfaccion.

[V-RECURS0S |

HUMANDS

+ Coordinacidn con Ventas, Servicio al Cliente, Logistica. Marketing, Comunicacionss,
Area Legal, Area Financiera.

+ Cadena de Distribucidn.

= Gerente d= Wentas.

+ Jefe Zonal de Ventas.

MATERIALES
» Presupuesio de wolumen (i) de venta y precio medio establecido por producto, zona y
cliente.
Teléfono Celular (Flan de Dates)
Computador Portatil
Insumos de Cficina.
Wehiculo de la Empresa

DATOS! 51STEMA
+ Hemamisntas CRM, Bl Magtndhing.

+ Sistema de Quwsiss v Reclamacionss.

[V1.- ACTIVIDADES DEL CARGO |

ESCEMCIALES
+ Parficipar en la definicion v gjecucion de los planes de ventas establecidos por s
Gerencia de Ventas ylo Jefe Zonal de Ventas.
+ Mantener a los clientes alineados con la politica de ventas v apoyar a cumplir los
requisitos para concretsr la aperacidn comencizl.
Gestionar sus actividades mediante el uso de Ias herramientas bapsastiing v BI.
Captar nuevas clentes, tanio distribuidores como finales.
Impulsar colocacicn de wolimenss, fidelizar a clientes de su carizrs v finales — gyll,
Asesoramiento comercisl a clientes de la cadena de distribucicn.
Mansjo de politicas de distribucion, créditos v descuentos en linea con objetivos.
Contribuir con &l desamollo del srea ventas en sacos y de su zona de gestion.

LI I I I ]

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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SECUNDARIAS

Apowar ka gesticn comierzial de kos productos cermento al granel.

Asesorar técnicaments a clientes en un prmer nivel de necasidades.

Gestionar y direccionar Ia Asistencia Técnica para clientes. segln sus requerimientos

Realizar seguimiento continue y estadistico del comportamiento comercial de los clientes

de su cartera.

= Alimentar y mantener actualizada la base de datos de los clientes (CRM, Mapdnthing
Maestro de clientes)

» Elzborar informes estadisticos sobre consumos g2 los clientes, proyecciones v
distribucion en su zona de gestion.

= Emitir informes de gestion en |a zona asignada  por cumplimisnio de objstives. (M3,
‘folumen, Precios)

= Proveer y elaborar informes para benchmarking orientados al mercado inmokiliario.

= Sepuimiento de=l mercado y comportamients de actores.

VII.- RIESGOS LABORALESPSICOSOCIALES

Expuesto a:

+ Riesgo Fisico 2n visitas a clientes: Expuesto a ruido excasivo, temperaturas aliss,
vibraciones, ligeraments dafino.

+ Riepos Ergoncmicas: Expussts a posturas prolongadas, posicion del cusrpa fusrs
del area de confort, moderadamente danino.

+ Riesgos Mecsnicos en visitas 3 clisntes: Expussts 3 caida de objatos, elementos
cortantes, magquinaria, parfes en  mowvimients, proyeccion de  particulss,
moderadamente dafing.

+ Riesge Psicosociasl Ewxpuesto a trsbajo Repstiivo, Tumos de trabaje y
sobretierpos, shos ritmos de trabajo, altamente dafino.

« Ctros Riesgos en visitas a clientes: Exposicidn a riesgos de transito por conducsicn
de wehiculo, moderadamente dafino.

VIlL- RESFONSABILIDAD AMBIENTAL |

Responsabilidad en-

L]

Generacion de desechos reciclables! papel’ plastico’ tintas.

+ Cumplirmienio de programa de Responsabilidad Armbiental, SOMOS VIDA, de s
Empresa.

+ Fomentar practicas de responsabiidad ambiental con clientes.

= Cumplimienio de la matriz ambiental SG1

+ Retroalimentacion con ciientes sobre buenas practicas ambientales.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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L{- RELACIONAMIENTO CON PROCESOS 561 (AREA)

+ |PC-001, Instructive para manejo v preservacidn de productos

= PPC-001, Marco legal aplicable para la venta de producio y actividades secundanas
+  PPC-003, Procedimients de Servicio al Cliente

+ PPC-004, Procedimisnto entregs informacion técnica de producios s clientes

« PPC-005, Procedimiento para la Atencicn de Quejas y Reclamaciones

» PRC-008, Procedimiento para estudio de satisfaccion de cisntes G55

X_- PERFIL DE COMPETENCIAS DEL CARGO

EXPERIEMCIA:

= 3 anos de experiencia en ventas y mercader en empresas de adividad industrial,
preferiblementz en materiales para la construccion, consumo masivo.

CONCGCIMIENTOS:
ESTUDIOS:

» Tercer Mivel: Ingenisria Civil o Arguitectura  con perfil comercial arentade al ambito
industrisl.
= Inglés: Mivel Medio

ESPECIFICOS:

Manajo de Cfimatica

Estrategia Comercial

Actuslizacidn de la gestion de la construcsion en 2 mercada.
Construccion Sustentable

Salud y SEGURIDAD Industrial

Responsabilidad Ambiental

Conocimientos de marketing y desarmolio de negocios.
Conocimients bdsico de leyes tributariss.

COMPETENCIAS DE LIDERAZGO:
+ \ision y Propdsito
+ Crientzcion hacis el Cliente
+ Desamollo de Personas y calidad de decisiones
+ Enfogue en Resultados
» Gestion del Gambic )
+ SEGURIDAD & Salud, Medio Ambiente, Etica & Valores

COMPETENCIAS:
* Agudeza Estratégica + Trabaje en Equipo
+ Mepociacidn + Adaptacion al Carbio
+ Comunicacion Efectiva + Innovacion y Creatividsd
+ Resolucicn de Problemas + Credibiidad Técnica
+ Creacidn de equipes eficientss + SEGURIDAD y Salud
» Omentade a Resultados +  Medio Ambiente

+ Mejora Confinua de Procesos

REVISADO POR:

Dcupante del cargo: Jefe Inmediato: Recursos Humanos:

Mombre: XAVIER GUDING Mombre: GUILLERMO ANDRADE  Momibre:
Fecha: 13 EMERD 2020 Fecha: 12 ENERD 2020 Fecha:

Fuente: Descriptivo de cargo proporcionado por UNACEM Ecuador

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



Anexo 4
Descriptivo de cargo: jefe de ventas

[I- DATOS DE IDENTIFICACION

Nombre del cargo: JEFE DE VENTAS
Area: Comercial - Wentas

Negocio: Fabricacion de Cemento
Supervisado por: Gerente de Vantas
Supervisa a: Coordinador Comercial

.- GBJETIVD GENERAL

= Generar y mantener las ventas a fraves de la gestion comercial realizada con clientes
asignados para su zona de gestion y supenvisar s gestidn comercial d2l personal a su
cargo ¥ la carera de clisntes, brindandoles soporte comercial en tareas de campo ¥
administratives, coordinando con warias dreas o desamollo bogistico, comercial,
financiens y de soporte de productos y senvicios.

[ll.- RESFONSABILIDAD SOBRE SEGURIDAD, SALUD OCUPACIONAL ¥ AMBIENTE

= Fortalecer I3 cultura y el sistema de SEGURIDAD, Salud Ocupacional y Ambiente en el
ambito de su competencia.

» Realizar tarezs normales de su drea y de |3 empresa en gensral. de acuerdo 3 los
reglamentas y disposiciones vigentes mherentes a SEGURIDAD, Salud Ccupacional y
Ambients.

» Curnplir y hacer cuomplir en clientes y personal a cargo. las disposiciones y normas
vigentes de SEGURIDAD, Salud Ocupacional y Ambiente.

» Contribuir en Is definicidn de los objetivas v ejecucidn de planes de accidn de
SEGURIDAD, Salud Ccupacional v Ambisnte en la Gerencia Comercial |

= (Gensracion de desechos reciclables/ papsd! plastico! tintas.

. Eumplimientu de programa de Responsabilidad Ambiental, SOMOS VDA, de la

mMpresa.

. FunEEMar practicas de responsabilidad ambiental con clientes.

= Curnplimients d= la matriz ambiental 5G]

= Retroslimentacicn con clientes sobre busnas practicas ambientakes.

'V.-RESFONSABILIDADN ESPECIFICA S0BRE SEGURIDAD EN EL PUESTO DE|
TRABAJD

» Confribwir en la definicion de los objetives y ejecucion de planes de accion d=
SEGURIDAD, Salud Ocupacional y Ambiente de s Gerencia Comercial.

= Fomentar los Programas de SEGURIDAD orientados a chentes de su cariera y de la
cartera del personal a su cargo (Manual d= SEGURIDAD a Clientes, Programas a
clientes finales)

= Muotificar y reportar desviaciones o MM (Mear Miss) en sitios de clientes.

= Supervisar el reporte de desviaciones o NM (Mear Miss) en sifios de chentes del
persanal a su cargo.

= Participar en estudios de casos de seguridad segln comesponda.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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V.- CRITERIOS DE DESEMPENO

+ Assgurar cumplimisnts del presupussts snual de wendas v lss politicss del dres
comercial.

« Cumplir con el MS establecidos para su zona de pestidn y de |3 zona asignads 3l
personal a cargo, alineados con M3 Nacional.

+ Responsable de la gestion Comercial de Unacem Ecusdor S8, en las Provincias de
Santo Domingo de los Teachilas, Los Rios, Guayas, El Ora, Cahar, Azuay, MorDecidentz
de Pichincha, Las Gaolondrinas {Imbabura) y en cualquier otra zona que se defina.

= Supervisar pestion Comercial de Unacem Ecuador 54, en las Provincias de
Esmeraldas (Centro - Sur), Manakd, Santa Elena y en ofras zonas que == definan.

= Alcanzar niveles de Precio Objetive, mensual’anual e identificar oportunidades de mejora
£n 5U zona ¥ =n la zona del personal a cango.

+ Mantener & Incremantar &l nimero de Distribuidores y Puntos de Venta, mediante =
trabajo d= campo y el scompanamients a ls cadena de distibucion. Supervisar esta
accion en la zona del personal a su cargo.

+ Fortalecer el canal de distribecion hasta clients final, push and pull, puntos de venta y
caro pEndidas de clientes. Supervisar esta accidn 2n la zona del persanal 3 su cargo.

+ Asegurar fiabilidad. nivel de detalle y actualizacion de nuestra basz de datos de clientes
¥ los mercados de su zona de gestion. Supenvisar esta accidn 2n la zons del personal 3
EU CArgo.

» Confribuir 3 la mejora continua de ls satisfaceidn de los oizntes, encussias v estudios
de satisfaccion.

[V- RECURSOS |

HUMAND 5 .

+ Coordinacien con Ares Comercial (Ventas, Inteligencia de Mercados, Administracion
Wentas-Sarvicio al Cliente, Infrasstruciura y RMX, Marketing), Logistica, Arsa
Financiera, Comunicacionss, Ares Legal.

+ Cadena de Distribucidn.

+ (Gerente de Ventas.

+ Gerente Comensisl

MATERIALES

= Presupuesto de volumen (i) de venta y precio medio establecido por preducts, zona y
cliente.

+ Teléfona Calular (Plan de Datos)

» Tablet (Plan de Datos)

« Computador Portasil

» Insumos de Oficina.

+ Wehiculs

DATOS SISTEMA
+ Hemamientas CRM, Bl, Mapanything
+ Sistema de Qusjas y Reclamacionas.

VIl- DESCRIPCION FUINCIONAL

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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ESCEMCIALES

+ Participar en |la definicién y sjecucion de los planes de ventas establecidos por la
Gerencia de Ventas, Jefatura Zonal de Ventas.

+ Mantzner 2 los clizntes slineados con la polifica de ventaz y apayar a cumplir las
requisitos para concretar la operacion comercial. Supervisar esta accion en ks zona del
persanal a su cargo.

+ (Gestionar sus actividades mediante el uso de las herramientas MapAnything. Bl y CRM.
Supervisar esta accion en ks zona del personal a su cargo.

« Capiar nusvos clizntes, tante distribuidores como finales. Seguimients de esta accicn
en |3 zona del personal a su cango.

+ |mpulsar colocacion de volimenes, fidelizar a chientes de su cartera y finales — pull.
Supervisar ests accion en la zona del personal a su cargo.

+ A=ssora en femas comerciales a ciientes de la cadena de distribucion.

+ Manejary aplicar politicas d= distribucion, credilos y descusnios en linea con objetives.

« Contribwir con 2l desamallo del @rea ventas en sacos y de su Zona de gestian,

SECUNDARIAS

» Apoyarla EEtién comenzial de los productos cemento al granel.

= Asesorar tecnicamente a clientes en un prmer nivel de necesidades.

« (Gestionar y direccionar la Asistencia Técnica para clientes, segin sus requerimientos

+ Realizar seguimients contfinwe y estadiztico del comportamiznts comercial de los clisntes
de su cartera. Coordinar esta accion con el personal 3 su carge.

= Alimentar y mantener actualizada la base de datos de los clientes (CRM, Mapanything,
Maestro de clisntes). Coordinar esta accidn con el personal a sw cargo.

+ Elaborar informes estadisticos sobre consumos de2 los clientes, proyecciones y
distribucion en su zona de gestion. Coordinar esta accidn con el personzl a su cango.

+ Emitir informes de gestion en la zona asignada por cumplimients de objetivos. (arkst

Share, Vialurnzn, Precios). Coordinar esta accidn con el personal a su cange.

Proveer y elaborar informes para benchmarking orientados al mencado inmobiliario.

Seguimients del mercado y comportamients de sctores. Coordinar esta accicn con &

personal & su cargo.

VIIl.- RESPONSABILIDAD SISTEMA DE GESTION INTEGRADD

L

IPC-001, Instructive para manejo y preservacion de producte

PPC-003, Procedimiento de Servicio al Chents

Palitica SGI

Palitica Comercial.

Procedimiento para control de masstros de chentes, destinatarios, precios y
productos.

« PPC-004, Frocedimients enirega informacion t8cnica de producios a ciientes

+ PPC-005, Procedimients para la Atencicn de Quejas y Reclamacionss

LI I I

[IX- PERAIL DEL CARGOD |

EXPERIENCIA:

+ 3 afios de experiencia en ventas y mercadel en emprasas de actividad industrial,
preferiblement= en miateriales para la construccion, consumo masivo.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



CONOCIMIENTOS:
ESTUDIOS:

» Tercer Mivel Ingeniera Civil o Arguitecturs con perfil comercisl crizniade al ambito
industrisl, Ingeniera Comercial, Administracidn 4= Empresas o afines.
« Inglés: Mivel Medio

ESPECIFICOS:

+ Manejo de Cfirmatica

+ Estrategia Comercial

» Actuslizacion de |a gestion de la construccion en & mercada.
« Cansfruccion Sustenable

» Salud y SEGURIDAD Industrial

+ Responsabilidad Ambiental

» Conocimientos de marketing y desarrollo de negocios.

« Conocimients basico de leyes tributarias.

COMPETENCIAS DE LIDERAZGO:

Wisidn y Fropdsito

Orientacicn hacia & Clients

Desamolle de Personas y calidad de decisiones
Enfaque en Resuliados

Gestion del Cambio

SEGURIDAD & Salud, Medic Ambients,

Etica & Valores

LI I L L

COMPETENCIAS:

» Agudezs Estratégica

+ Mepociacicn

+  Comunicacion Efectiva

+ Resolucicn de Problemas

«  Creacidn de equipes eficientss
»  Omentado a Resultsdos

+  Mejora Confinua de Procesos
+ Trabaje en Equipo

«  Adaptacion al Carnbio

»  Innovacion y Creatividad

+  Credibiidad Técnica

+ SEGURIDAD y Sahud,

= Medio Ambients

Fuente: Descriptivo de cargo proporcionado por UNACEM Ecuador

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Anexo 5
Descriptivo de cargo: Gerente de ventas

| DESCRIFCION DE CARGO |

[ GERENTE DE VENTAS |

|I.- OBJETIVO GENERAL |

‘fentas especializadas en l3 pama de productos de cemento =n sacos, a nivel nacional,
cromoviends su uso de acuerdo & ka5 necesidades de aplicacion en cada cliente final.
Mantener |z red de distribucidn con énfasis en los clientes, oro y plata, buscando alianzas
estratégicas comerciales y potenciar la relacidn con clizntes constructores e inmobiliarics,
desamollar proyecios comerciales que genseren valor agregado a la compshiia.

IL.- RESPONSABILIDAD S0BRE SEGURIDAD, SALUD OCUPACIONAL ¥ AWEIENTE

= Fortalecer la culura y & sisterna de SEGURIDAD, SALUD OCZUPACIOMAL Y
AMBIENTE en el ambito de su competencia.

= Realizar taress normales de su drea v de |a empresa en genersl, de acuerdo 3 los
reglamentos y disposiciones  wigenies inherentes a3 SEGURIDAD, SALUD
QCUPAZIOMNAL Y AMBIENTE.

» Curnplir y hacer cumplir las disposiciones ¥ nomas wigentes de SEGURIDAD, SALUD
DCUPACIOMAL Y AMBIENTE.

« Definir los objstives y ejecucidn de planes de sccion de SEGURIDAD, SALUD
OCUPACZIONAL Y AMBIENTE en el departaments de Comercial y de ls Compafia.

I
- RESPONSABILIDAD ESPECIFICA SOBRE SEGURIDAD EN EL PUESTO DE|
TRABAJOD

# Confribuir en la definicion da los objstivos v ejecucidn de planes de accitn de
SEGURIDAD y salud ocupacional en la Gerencia Comercial.

+ [Fomentar los Programas de Segundad orientsdos a cientes externos (Manusl de
Seguridad a Clientes, Programas a clientes finales)

# Elaborar regartes WL (chientes)

+ Motifica desviaciones o MM (Mear Miss).

[Iv- CRITERIOS DE DESEMPERD

» Cumplir con las ventas anuales con énfasis en chientes oro v plata.

+ Mantensr y aperiura relacion con clientes construciores 2 inmabiliarios.

+ Actuslizacidn =n sisternas constructives sxistentes en el mercado. )

+ Mantener y speriura relacidn con los gremics orientados a la construccion (Camaras de
la Construccion, Colegios de Ingenieros y Arguitectos)

+ Planificacion de las visitas a clientes ono y plata.

= Reportes de visitas a cenies ore v plata.

» Desamrcllo de proyectos comerciales estratégicos para la empresa.

+ Apoyo 3 la gestion de las ofras dependencias del area Comercial.

[V.-RECURSOS |

HUMANO S

» Coordinacidn con Produccidn. Envase, Logistica v Transportes, Financiero, Marketing,
Legal, Recursos Humanos. _

+ Coordinacién de actividades con Infrasstructura y prefabricados, RME, Administracicn
de Ventas.

s Asesores Comerciales

» Gerente Comercial

+ Organizacicnes Gremiales del Sector Comercial y de la Gonstreccicn, Instiuciones
Publicas.

+ Reporta a la Gerencia Comercial

MATERIALES

Presupuesio de Wentas Moldmenes y pracios en sacos y granel).
Teléfona Celular (Flan d= Datos)

Computador Portatil

Teléfono Fijo

Insumos de Cficina.

\fehiculz de la Empresa

DATOS SISTEMA
Hemramienta CRM
Excel avanzado
Wida Planeta
Sistema Vida
Infranst

LI I L )

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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V- ACTIVIDADES DEL CARGO

ESCEMCIALES

Ejecutsr |a planificacion y seguimients del presupuesio anual de ventas.

Cesarrollar provecios comerciales estratégicos para la empresa

Establecer lista de precios adecuados y competitives para el mercado del camento.
Realizar un BEMCHMARK del mercado para| buscar estrategiss comerciales con s
finalidad de potencislizar el mercado del cemento.

Planificar actividades del equipo de ventas.
+ Asesprar a clientes oro, en planes de desarrollo y crecimienta.

SECUNDARIAS

+ Coordinar con Marketing en investigscion de nuevos producios. (prommocion, visita,
venta, defeccion de necesidades)

Revisar de informacion emitida por el equipe de ventas.

Coordinar la produccidn y despacho de cemento, con producsion, snvase y lagistica,
Wisitar a clientas.

Levantsr informacicn del mercads pars crear producios y semvicios requendas por los
clientes.
» Liderar el equipo de ventas para conocer & mercado y clientes finales.

L I

VII.- RESFONSABILIDAD SISTEMA DE GESTION INTEGRADO

Cumgplir, actualizar ¥ dar seguimiento 3 los procedimientos, insfructivos y registros
declarados en =l 5G1

RESPONSABILIDADE S

+ |mpulsar la mejora continua de cardcier ambiental y de calidad.

+ Cumplir la legislacion ambiental wigente y con los lneamiznios ambientales
comespondientes 3 su area de responsabiidad.

+  Contribuir 3 la mitigacién de los aspectos & impactos ambientales de |zs operaciones
gue s& encuentren bajo su responsabilidad.

+ Regportar incidentes ambientales y bderar la gestidn de los mismaos en el caso de que ==
encuentren en un area bajo su responsabilidad

» Cumplir con las disposiciones establecidas en el 5G]

+ Elaborar informacion documentads para safisfacer las necesidades de dientes y
rinimizar &l impacio armbiental.

+  Promaowver el uso del SGI como herramienta de Mejora Continua para su drea

AUTORIDAD
+ Autoridad definida en |a informacion documentada del drea.

Viill.- PERFIL DE COMPETENCIAS DEL CARGO

CONOCIMIENTOS:
ESTUDIOS:

» Tercer Nivel: Ingenieria Civil o Arquitecturs. Adminisiracion de Empresas, Ingeniena
Comerzial
» Inglés: Mivel Medio

ESPECIFICOS:

+ Megaciacion
» Estrategia Comercial y Financiera

COMPETENCIAS DE LIDERAZGO:

+  Mangjo d= Vision y| propésito

+ [Desamollc de Personas y Calidad de Decisiones

+ Enfoque en Resultados

+ Orientacidn hacia =l Clientz

+ Gestign del Cambio

+ Sepuridad & Salud, Medio Ambiznte, Etics & Valores.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS:
» FPensamients Estratégico = Mangjo de Clizntes
+ Pensamients Analitico +  Comunicacidn Efzctiva
» Credibilidad Técnica + Trabajo en Equipo
= Omentado a Resultados + Adaptacion al Cambio

» Organizacion

Fuente: Descriptivo de cargo proporcionado por UNACEM Ecuador

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los

directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Anexo 6
Cuestionario diagndstico

Creciendo juntos

La encuesta es andnima y confidencial.

Género

Marca solo un dvalo,

Femenino
Masculine

Otro

Edad
Marca solo un dvalo.

Menos de 25 aflos
De 25 a 35 afos
De 36 a 45 afos

Maés de 45 aitos

Tiempo en la empresa

Marca solo un dvalo.

Menaos de 1 afo
1-3afos
3-5ahos

Maés de S afios

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Recuerda que la encuesta es anénima

Instrucciones: Marca |a opaion que mejor represante tu opinidn

4. 1. Slentes que tienes oportunidades de ascenso dentro de la empresa?

Marca solo un dvalo.

Totalmente de acuerde
| De acverdo

Indiferente

En desacuerdo

| Totalmente en desacuerdo

5. 2 ;Tegustaria crecer profesionalmente dentro de la organizacién?

Marca solo un évalo.

Totaimente de acuerdo
De acverdo

Indiferente

En desacuverdo

Totaimente en desacuerdo

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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3. (Conoces los requisitos y competencias necesarias para ascender a un nuevo
cargo?

Marca solo un dvalo.

Totalmente de acuerdo
! De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4. ;Tu Jefe 1e motiva y retroalimenta para que te desarrolles profesionalmente?

Marca solo un évalo.

Totalmente de acuerde
De acuerdo
Indiferente

| En desacuerdo

! Totalmente en desacuerdo

5. (Conoces si existe un plan carrera estructurado en tu drea de trabajo?

Marca solo un dvalo.

| Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente

! En desacuerdo

| Totalmente en desacuerdo

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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6. ;Consideras que recibes capacitaciones disefiadas para desempefiar mejor tu
cargo?

Marca solo un évalo.

| Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente

| En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

7. ¢ Participaste en algln plan de formacién en los Ultimos 12 meses?

Marca solo un évalo.

' Totalmente de acuerdo
De acuerdo

! Indiferente

! En desacuerdo

! Totaimente en desacuerdo

8. (Al recibir retroalimentacién sobre tu evaluacién de desempefio eres capacitado
en tus faiencias?

Marca solo un dvalo.

! Totaimente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente
En desacuerdo

' Totalmente en desacverdo

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



112

9. ; Te sientes motivado a participar en programas de desarrollo?

Marca solo un dvalo.

Totaimente de acuerde
! De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

10. ;Crees que el plan carrera esta disefiado de forma justa y transparente?

Marca solo un évalo.

Totalmente de acuerde
De acverdo

Indiferente

En desacuerdo

! Totalmente en desacuerdo

11. (Sientes que tu trabajo te permite alinear tus objetives personaies y
organizacionales?

Marca solo un dvalo.

! Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente
! En desacuverdo

! Totalmente en desacuerdo

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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12. jLas promociones y reconocimientos en la emgpresa se basan en méritos y
competencias?

Marca solo un dvalo.

Totaimente de acuerde
' De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

13. ;Sientes que tu trabajo actual te prepara para futuros reles o
responsabllidades?

Marca solo un évalo.

Totalmente de acuerdo
De acverdo
Indiferente

| En desacuerdo

' Totalmente en desacuerdo

14. (El clima laboral en tu lugar de trabajo es éptimo para el desarrollo de tus
funciones?

Marca solo un dévalo.

Totaimente de acuerde
' De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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15. ;(Consideras que tus conocimientos, habilidades y destrezas técnicas estan
aportando de manera efectiva al desarrollo tus funciones?

Marca solo un dvalo.

Totaimente de acuerde
! De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Totaimente en desacuerdo

16. ;La retroalimentacién que emite tu jefe inmediato es 0til para mejorar y
desarrollarte profesionalmente?

Marca solo un évalo.

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente

| En desacuerdo

_/ Totalmente en desacuerdo

17. (Slentes que tu jefe toma decisiones de manera justa y considera las
necesidades del equipo?

Marca solo un dvalo.

| Totalmente de acuerdo
| De acverdo

Indiferente
! En desacuerdo

! Totalmente en desacuerdo

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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18. jPercibes que la empresa reconoce de forma justa el cumplimiento de tus
objetivos?

Marca solo un évalo.

Totaimente de acuerdo
De acverdo

Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacverdo

19. ;Consideras que la empresa apoya el desarrolle de talento intemo?

Marca solo un évalo.

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

20. ;Has considerado dejar la empresa en el lltimo ano?

Marca solo un dvalo.

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Indiferente

En dezacuerdo

| Totalmente en desacverdo

Fuente: Elaboracién propia

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



Anexo 7
Evaluacion de desempefio

Evaluacion de Desempefio Area Comercial @ UNACEM

Instrucciones para el Jefe Evaluador

Con base en tu observacion directa y experiencia de trabajo con el colaborador, califica cada
afirmacion utifizando la siguiente escala:

Valor Significado
1 Muy bajo
2 Bajo

3 Regular

4  Alto

5  Muyalto

1. Cumplimiento de Metas y Objetivos

Desde tu posicion como jefe directo, evalia el nivel de compromiso y efectividad con que el
colaborador alcanza los objetivos establecidos.

Pregunta 12345
1.1 Cumple consistentemente con las metas asignadas,

1.2 Sutrabajo aporta significativamente al logro de los objetivos del drea, | ]

2. Calidad del Trabajo

Evalia Ja precision, responsabilidad y el nivel de excelencia del colaborador al realizar sus
tareas, desde tu experiencia como supervisor.

Pregunta 1/23)als
2.1 Entrega un trabajo con altos estandares de calidad. [
2.2 Es meticuloso y demuestra responsabilidad en su labor. i [ ' ]

3. Habilidades Comerciales

Desde tu punto de vista como lider, (como percibes el desempeno del colaborador en sus
interacciones comerciales y copacidad de negociacion?

w
&
v

Pregunta E 2
3.11dentifica las necesidades de los clientes con claridad. |

3.2 Gestiona objeciones y negociaciones de forma efectiva.

3.3 Genera acuerdos que aportan valor a laempresa.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los

directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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4. Capacidad de Aprendizaje y Desarrollo

Segun tu supervision directa, icomo percibes el interés del colaborador en mejorar y evolucionar
profesionalmente?

Pregunta 123 45|
4.1 Muestra interés activo en capacitarse y mejorar sus habilidades.

4.2 Aplica de manera efectiva lo aprendido en su desempeno cotidiano. J

5. Proyeccion de Carrera y Motivacion

Desde tu perspectiva como jefe, evalla la disposicion y motivacion del colaborador para asumir
mayores responsabilidades dentro de la organizacion.

- aess

o

5.1 Ha expresado de manera clara su interés en desarrollarse dentro de la empresa.

5.2 Demuestra comportamientos que indican intencion de crecer profesionalmente.

6. Potencial de Liderazgo

En tu rol de lider, considera si el colaborador muestra comportamientos propios de un futuro

lider.

Pregunta 1/2/3]a/s!

6.1 Asume roles de coordinacidn o liderazgo de manera natural y efectiva.

6.2 Comunica, motiva y toma decisiones con claridad cuando se le da la

oportunidad. |
e b

6.3 Tiene potencial para liderar equipos o proyectos estratégicos en el futuro.

Comentarios del Evaluador (opcional)

Datos del Colaborador Evaluado (opcional)

+ Nombre del colaborador:
« Area o departamento:
« Tiempo en la empresa:
[J Menos de 1 afio
C1a3anos
J3aS5afos
[0 Mas de 5 afios

Fuente: Elaboracién propia

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberd ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Anexo 8
Entrevista de salida

ENTREVISTA DE SALIDA g! UNAGEH
MOMERES:
a:
CARGL:
DEFARTAMENTO:
SUPERVISOR:
FECHA DE SALIDA
MUAROIUIE COR LINGA [X] LA CASILLA QUE LE OORRESPOMDA
TIEMPO EN LA EMPRESA -3 MESES 4- 12 MESES 1-3 afios 4-6 Aflos MAS DE & AROS
MAOTIVO DE SALIDA
MEIOR OFERTA LABORAL AN PERICDO DE FRUEBA
ESTUDNOS AN CONTRATO ANUAL
WIAJE CALAMIDAD DOMESTICA
EMFERMEDALD
OTROS: (DESCRIBIE]
AMIBIENTE LAECIRAL

WEAROUE OO UNA [X] LA CASILLA QUE FEFLEJE SU EXFERIENCIA EN LA EMFRESA

ASFECTOS SIEMPRE CAS SIENFRE [POCAS VEOES INUNCA

aLess instalmdones fisices fuenon las adecusdas y 5= Mantusienon en ouen
msimcio pars realizar su trabejo?

sCisponia de oz equipos sdecuscos par cumplin sus funcones?

5 e Tacill aron los materinkes neossancs par poder reslizer sus
Bctividaces?

ot con & spoyo de sus cisborcons y'o companene de tabgo?

S sintio rechamado o disTiminado de BigUna mansrs en s empresaT

00Nk con & spoyn de su jefe inmedistn?

52 e proportiond las cpactaciones nec=sarias pers el desamolio de sus
Funcionss?

asintio que tenia oportunicades de dasamolio y ceCmiento en b

EF‘F‘_'-E':

aSintio el apoyn de Recursos Humanos en su oo dentro de i

organizadan®

CALIFICAR 5U FERCEPCION GEMERAL DE LA EMFRESA

ASPECTOS EXCELENTE MUY BUENA BUENA LS

0ue F-er:t:-t:n':r tiene ce s |efe rmedisto?

E0ue opinil':n e oo e N Zmcion &n genemlr

ECusl &5 s opinion sobre & amidients |aboral &n su Bnes de trabajo”

5i tiviera ks oportunidad de volera tratejar &n s empresa o hars? = NO

FIRMLA

Fuente: Proporcionado por el departamento de Recursos Humanos UNACEM

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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