UNIVERSIDAD ABIERTA PARA ADULTOS
UAPA

ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE RECURSOS HUMANOS

LA MARCA PERSONAL DE LIDERAZGO COMO INSUMO PARA
DECISIONES ESTRATEGICAS DE CARRERA Y SUCESIONES.
EL CASO LH INTERNACIONAL, S.R.L., EN LA CIUDAD DE
MOCA, EN EL PERIODO ENERO-ABRIL, 2018.

INFORME FINAL DE INVE'STIGACION PRESENTADO COMO REQUISITO
PARA OPTAR POR EL TITULO DE MAGISTER EN GESTION HUMANA.

POR:
REGINEL GARCIA PEGUERO
MELISSA NINA VASQUEZ

ASESOR:
DR. VLADIMIR ESTRADA

SANTIAGO DE LOS CABALLEROS
REPUBLICA DOMINICANA

SEPTIEMBRE DEL 2018



INDICE GENERAL

Pags.
DEDICATORIAS. ...ttt ettt e e e ee e e eeeseeseseerreeeeeeeeeeeeesessssssssssssnnssssnnns |
AGRADECIMIENTOS ..o v
RESUMEN ...ttt Vv
CAPITULO I. ASPECTOS INTRODUCTORIOS
1.1. Antecedentes de la iNVeStIGaCION...........cc.ccccoevvieveeieieieeeeece e, 1
1.2. Planteamiento del Problema............ccooienceeeee e 5
1.2.1. Formulacion del Problema ... sssssssseees 6
1.2.2. Sistematizacion del Problema..........ccccciiciociceeceeeese s 6
1.3, ODBJELIVO ... 7
1.3.1. ODBJELIVO GENEIAL ...t 7
1.3.2. ObjetiVOS €SPECITICOS .......cccoivcveicceseee e 7
1.4, JUSHFICACION........oooiicicce s 8
1.5, DElIMITACION. ... 9
CAPITULO Il. MARCO TEORICO
Marco contextual
2.1. La provinCia ESPAIllAL............cccooriiricecces s 10
2.2. LH INtErNACIONAL ... 13
2.2.1. Actividades €CONOMICAS ..........cccoovuririeeeieses s 15
2.2.2. Estructura adminiStratiVa...........ccccooeveieiiinieeeeceseses s 15
Marco Conceptual
2.3. Desarrollo de NEQOCIO. ... 16
2.4, P0oSICIONAMIENTO 0€ MAICA......c..covvriricieieciee e 16
Marco tedrico
2.5 MArCa PEIrSONAL ........ccoiiieieieeee e 17
2.5.1. Requisitos de la marca personal...........nsesnenne, 21
2.5.2. Estrategias de planificacion de marca personal ...............cccccccoevoeeverennnc, 23
2.5.3. Proceso de marca PersoNal..........ccoenrnesssessssssess e 26
2.5.4. Planes de marca personal orientados en las sucesiones y planes de
(02T =] > 27
2.5.5. Concepto de plan de CaITEra.........cccccooeeieieieieeee e 29
2.5.6. Planes de SUCESION.........ccccooveiiiiiiiieecei e 30
2.5.7. Ventajas de los planos de carrera y SUCESIONES ...........cccccoeveverereriinnnn, 31
2.5.8. Las competencias y su relacion con el desarrollo de carrera .. 33
2.6. EQUIPO NUMANO............ooiiciese e 36

2.7, TECNOIOGIA ... 37



2.8. GESLON Y lIAEIAZYO ... s 37

CAPITULO lIl. ASPECTOS METODOLOGICOS

3.1. Disefio, tipo de investigacion Y MEtOdO ... 39
311 DISEIIO oo 39
3.1.2. TipO de INVESLIGACION .......coooviicisecece s 40
.13 MELOUO ... 41
3.2. TECNICAS € INSITUMENTOS .......ooovvrriricieeieceess s 42
3.3. PODIACION Y MUEBSLIA. ... 43
3.4. Procedimiento para la recoleccion de datos...............ccccooveviieeiiecseisssees 44
3.5. Procedimiento para el andlisis de 10S datos ..., 44
3.6. Validez y confiabilidad.............ccc.cccoeiiiiiiiiciiecceeece s 45

CAPITULO IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de los resultados de la entrevista ..., 46
4.1.1. Entrevista a clientes y SUPIIAOIES ... 50
4.1.2. Entrevista a los colegas de igual nivel jerarquico ..............cccccoocvevverrrnnen. 52

4.1.3. Entrevista a los directivos a quienes actualmente se reportan
los posibles sucesores 55
4.1.4. Entrevista a los subordinados de los posibles sucesores.................... 59
4.1.5. Analisis el perfil y manejo de la tecnologia por parte de los
Candidatos 62

4.1.5.1. Perfil de los sucesores de LH Internacional ..........cccoovoeeecececennnn. 65
CONGCLUSIONES ... oottt ettt ettt e e s e 68
RECOMENDACIONES ... oottt e e ettt e e s s e eeeeen e 70
BIBLIOGRAFIA ... 71
APENDICE ... s s s e 74

ANEXOS 94



Compendio

Bajo el esquema tradicional que manejaban las empresas hasta buena parte de
los aflos 90 del siglo XX, hablar de planes de carrera resultaba un atractivo
proyecto o una importante muestra del interés que poseia la organizacion por el

crecimiento y desarrollo del personal en su seno.

Los planes de carrera no son mas que un conjunto de pasos Yy niveles distribuidos
en afios de experiencia, niveles académicos, calidad del desempefio y otros
factores de importancia relativa que se le ofertan al neo-colaborador y al
trabajador activo con la firme intencion de motivarlo y ofrecerle un futuro préspero
basado, principalmente, en su esfuerzo. No se trata del azar ni de decisiones
subjetivas, si se logran los puntos necesarios para alcanzar una posicién superior

y esta se encuentra vacante, el individuo puede reclamar lo que le corresponde.

A diferencia de los planes de carrera, cuya planificacion suele ser rigida y lineal,
los planes de sucesion no preveén el crecimiento o desarrollo profesional del aliado
basado en aflos de permanencia en un cargo o de acuerdo a los niveles
académicos obtenidos. Los planes de sucesion parten, principalmente, del mapa
de competencias desarrolladas o potenciales del individuo y las comparan con los
mapas correspondientes a las diferentes vacantes que puedan existir en alguna
unidad, aquella que mas se aproxime, se convierte de manera inmediata en el
futuro sucesor sin importar, para ello, si el candidato posee tres meses o tres afios

en la empresa.

Esta importante diferencia es la que separa a los planes de carrera de los planes
de sucesion, siempre que estos Ultimos estén basados en competencias, pues de
lo contrario se estaria incurriendo en el error de denominar de dos maneras a una

misma practica.



Ademas de ello, cuando se habla de una continuacion ordenada y planificada
como concepto de los planes de sucesién, no se le esta dando el cardcter
tradicional de espacio y tiempo, el orden viene dado por el esquema, representado
en el mapa de competencias, y la planificacibn se ubica en la premisa que

establece que quien posea el talento es quien debe ocupar el cargo.

Los planes de sucesion son utilizados por organizaciones cuya madurez
organizacional y responsable orden en los procesos le permiten establecer el
mapa de competencias de su personal desde que ingresa a la empresa,
actualizandolo de manera constante, facilitando con ello la tenencia de una
fotografia casi instantdnea del perfil de competencias de su gente lo que se
traduce en una importante herramienta de decision pues permite evaluar a los
futuros responsables de cargos de mayor envergadura por su talento y no por su

trayectoria curricular, como ocurre en los planes de carrera.

Estos son los puntos claves que permiten crear la marca personal para lograr ser
el candidato idoneo para cubrir la ausencia del presidente de una compaifiia,
fortaleciendo la imagen de la empresa en el mismo proceso de transicion. Esta
parte del tema se pretende abordar en este estudio, donde se ha dado a conocer
el perfil de los sucesores de LH Internacional y conocer como funciona su
liderazgo dentro de la empresa y la manera cdmo impacta a todos los miembros
de la misma. Todo quedara evidenciado en el analisis de los resultados que
permiten dar a conocer los resultados que determinen cudl es el candidato ideal

para suplir al Ing. Luis Hernandez y encaminar la empresa a nuevos rumbos.

Para ello, se realiz6 un analisis exhaustivo evaluando los perfiles de cada uno de
los candidatos, ademas de realizar una entrevista a todos los implicados en la

empresa, desde su presidente, colaborador, proveedores,



encargados de alto mando y los propios candidatos. Con el objetivo de establecer
cual de los dos es el mas idoneo para suceder al presidente de LH Internacional.
Este proceso ha dejado como resultado que ambos candidatos cuentan con las
condiciones necesarias para ocupar el puesto de su padre al momento que este
decida retirarse, pues ambos cuentan con un perfil ajustado a las necesidades de
la organizacion y podrian llevarla a los rumbos del éxito. No obstante, se ha
recomendado que se pueda realizar una fusién entre ambos para lograr un mejor
trabajo.



CONCLUSIONES

Las conclusiones presentadas se ejecutaran en base a los objetivos establecidos,

determinando si se han podido comprobar o no. En este sentido, en el primer

objetivo especifico que busca Analizar los factores que han impulsado el

desarrollo del negocio llevado a cabo en LH Internacional, se puede decir lo

siguiente:

o La evolucion de los resultados obtenidos en términos de crecimiento
anual durante los ultimos tres afios, se debe a la venta de los productos, lo
qgue lo ha hecho lider y que, a pesar de que varia mucho de precio se
mantiene, por la calidad, la bateria Trojan, de igual forma los aires

acondicionados han tomado mucho auge en los ultimos afios.

La proyecciéon de crecimiento 2018-2020 es vender mucho para mejorar los
mérgenes de beneficios de los uUltimos afos. El mercado actual al que se
dirige LH Internacional es el de compra y ventas de equipos, aunados con un
mercado de servicios, dirigiéndose a empresas, grandes y pequefas,
negocios, entidades publicas y hogares, supliendo las diferentes
necesidades de abastecimiento de energia alternativa para todos, ademas

de otros productos y servicios.

El Segundo objetivo que intenta Investigar el nivel de influencia de la marca

personal de los sucesores en el posicionamiento de la marca de LH

Internacional, se puede decir lo siguiente:

La marca personal de los sucesores, tanto el mayor como el menor, influye
de forma positiva entre todos los miembros de LH Internacional, su charisma,
capacidad de trabajo en equipo, la postura ante asociados y superior, lo
hacen ser ejemplos dentro y fuera de la empresa. Su identificacion con la
empresa les permite poner todo su empefio y pasién en el proceso de

negocios.



Suplidores y clientes tienen conocimiento de su existencia, y reconocen sus
habilidades al momento de hacer cada una de las transacciones. Entienden
gue estos cumplen con los requisitos para llevar las rentas y continuar el
legado de su padre con LH Internacional, haciéndola cada vez mas grande y

préspera, para enfrentarse a cualquier competencia que surja en el Mercado.

El objetivo que buscaba conocer el nivel de liderazgo de los sucesores y su

impacto en el proceso de gestion de LH Internacional, ha quedado

comprobado, a través de las siguientes conclusiones:

0 Los sucesores, ambos, cuentan con un alto nivel de liderazgo dentro de
la empresa, pues sus habilidades para comunicarse les permiten darse a
entender con todos los miembros de la empresa, las negociaciones de les
facilitan, son colaboradores, saben trabajar en equipo, no dudan en ayudar al

colaborador que lo necesite, sin importar el nivel al que corresponda.

Es importante destacar que, los sucesores, son carismaticos y su preparacion los
ayuda a ejecutar sus actividades adecuadamente, proporcionan a los colaboradores
la confianza en ejecutar cualquier tarea, sin temor a cometer un error, pues de estos
pueden aprender para ser mejores. Son solidarios, con alto nivel de humanidad,
sensible ante las necesidades de los otros, lo que proporciona a la empresa la mejor
imagen ante sus clientes y proveedores.

El cuarto objetivo que pretendia describir los aspectos tecnoldgicos, gerenciales y

humanos son tomados en cuenta por l0os sucesores para mejorar su marca

personal ante clientes y proveedores, se ha comprobado y permite contar con las

siguientes conclusiones:

A nivel tecnoldgico, ambos sucesores de auxilian de las redes sociales para
manejar su perfil, aunque el mayor es muy reservado en lo que refiere a su
preparacion profesional, es decir, no proporciona mucha informacién al publico. No
obstante, cuenta con muchos seguidores, al contrario de su hermano menor, que es

un poco mas selectivo en el mundo de las redes.



e Se establece que los sucesores son de publicaciones que tienen que ver mas con
su mundo familia y personal que con el mundo laboral, dejando ver su nivel de
humanismo y la manera como dan prioridad a lo importante para sus vidas.

El quinto y ultimo objetivo que buscaba Establecer las marcas personales de liderazgo
presentes en el relevo generacional del fundador de la empresa LH Internacional,
S.R.L., responde mejor a los actuales requerimientos de liderazgo de la

organizacién, se ha comprobado y permite contar con la siguiente conclusion:

0 Generalizando, es importante destacar que cualquiera de los dos sucesores
se encuentra preparado para asumir el mando de LH Internacional, cuenta con el
perfil adecuado para ejecutarlo y que su marca personal de se encuentra cargada
de liderazgo, carisma, capacidad de comunicacion y ayuda, dejando claro que los
presidentes pueden hacer una adecuada eleccién o buscar la manera para que
trabajen en equipo en la direccién de esta prestigiosa empresa, cuya imagen se ha

construido por mas de 28 afios.
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