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Resumen

La Investigacion planteada sobre la empresa Conacex, en la cual se realizé una
revision del modelo de Gestibn Humana implementado en la misma y una propuesta
de un disefio del modelo de Gestibn Humana basado en competencias para la
empresa Conacex, periodo Enero-Abril 2018, Santiago de los Caballeros, R.D.

El tema es de mucha importancia para la empresa Conacex, debido a que le
permitira dar apertura al Departamento de Gestion Humana con las bases necesarias

de un modelo de gestién por competencias.

El estudio fue realizado en un disefio no experimental, de corte transversal con un
enfoque mixto. La investigacion realizada es de campo, descriptiva y fundamentada
en la investigacion y desarrollo (I1&D), puesto que se realizaron aportes basados en la

Gestidn por competencia en los sub sistemas de la G.H.

Durante el proceso de investigacion, se identific6 que la empresa no cuenta con un
Departamento de Gestion Humana formal y estructurado, aunque existen personas
gue realizan las funciones propias del mismo. En este sentido y con la aprobacion y
participacion de accionistas Yy encargados de areas se determinaron las
competencias, Yy se elaboraron politicas para cada sub sistema, asi como la
elaboracion de formularios para la descripcion de puesto, evaluacion de desempefio y
deteccién de necesidad de capacitacion para dar inicio al funcionamiento de esta

importante area en la empresa.

De manera general, se concluye que la empresa Conacex, necesita comenzar a
desarrollar el departamento de Gestion Humana, implementando en cada uno de los
sub sistemas la gestion por competencias para lograr la competitividad y el desarrollo

de sus colaboradores.

Como recomendacién general, comenzar a implementar y mantener actualizadas las
politicas, los objetivos y los procedimientos del departamento, asi como desarrollar

cada uno de los sub sistemas de G.H. en el esquema de gestion por competencias.



CONCLUSIONES

Al finalizar la investigacion sobre: Bases para el Disefio de un Modelo de Gestion
Humana Basado en Competencias en Conacex, SRL., Periodo Enero-Abril 2018, se

lleg6 a las siguientes conclusiones:

e Sobre el primer Objetivo, Analizar las caracteristicas que definen el

sistema actual de gestion Humana de Conacex.

Para la dimension “Guias estratégicas”:

e Se determin6 que en la actualidad la empresa no cuenta con una
conformaciéon en su totalidad del departamento de Gestion Humana, y que
parte de los procesos de esta area son llevados a cabo desde el

departamento de contabilidad.

e Actualmente no se cuenta con objetivos ni lineamientos para el departamento
de gestion humana, por ende, no existe una conexion con el marco filoséfico
de la empresa. Como consecuencia de estos mas de un 50% de los
empleados desconoce cual es la mision, la vision y los objetivos estratégicos

de la empresa.

e Se identific6 que actualmente la empresa no cuenta con una estructura
organizacional, por los que existe cierto nivel de desorganizacion en la cadena

de mando de la empresa.

Para la dimension “Descripcidon de Puesto”:

e Se identifica que los empleados no tienen claro cuales son sus funciones,
a que area pertenecen y a que persona reportan, se pudo observar en este

sentido cierto nivel de desconcierto en los empleados, existen empleados



que realizan una funcion cotidiana, pero no saben cual es nombre de su

puesto.

No existen descripciones de puesto en la empresa, por ende, no existe un
orden en las funciones que cada empleado debe realizar, se da la situacion
de que un empleado lleva dos puestos a la vez causando esto una

sobrecarga de trabajo y desmotivacion al empleado.

Para la dimension “reclutamiento y seleccién de personal”:

Se determind que los criterios que se toman en cuenta para el
reclutamiento y seleccion del personal no cumplen con un estandar minimo
de calidad. Los empleados son ingresados a los puestos de trabajos sin

pasar por ninguin proceso.

Los resultados obtenidos arrojan que no existe un procedimiento para
reclutar y seleccionar al personal, las fuentes utilizadas para el
reclutamiento son muy obsoletas en comparacion con las fuentes que se
tienen disponible en la actualidad para realizar una buena captacion de

candidatos.

De acuerdo a los datos obtenidos se refleja que siempre el personal que es
contratado tiene alguna afinidad familiar o amiguismo con los duefios de la
empresa, en cierta manera eso limita a que se amplien nuevos horizontes
y de que se pueda captar un buen talento con las competencias y las

destrezas que la empresa realmente necesita.

En cuanto a las entradas de nuevo ingreso, no existe un plan de induccion
para oriental al empleado en sus funciones, en las politicas de la empresa,
en cuanto al marco filoséfico y los demas lineamientos que el empleado
necesita conocer para integrarse a su puesto de trabajo de manera

satisfactoria.



Para la dimensién “Capacitacién y Desarrollo”:

Sobre la capacitacion y desarrollo, actualmente se encuentran trabajando
en la elaboracién de un plan de capacitacion con mira a fortalecer el
desarrollo de los empleados. Sin embargo, el proceso no cuenta con un
plan elaborado para detectar necesidades de capacitacion.

Se determind que los entrenamientos y las capacitaciones necesitan ser
orientadas en funcién del puesto del colaborador y que las capacitaciones
gue se le imparta sean la que realmente necesita para el desarrollo de

sus funciones.

En cuanto politicas y procedimientos las areas de capacitacion tiene la
necesidad de créalos con la finalidad de tener los lineamientos y las

pautas necesarias para llevar con eficiencia el proceso de capacitacion.

Para la dimension, “Gestion del Desempeno”:

Se determindé que, en la actualidad, la evaluacion que existe es la
evaluacion de periodo probatorio la cual se realiza a los tres meses, sin
embargo, no se cuenta con otros instrumentos para evaluar el

desempefio del personal.

Se determiné que no existen politicas ni procedimientos que estén

orientado a la evaluacion y la gestién del desempefio de los empleados.

En sentido general y de acuerdo a los resultados se necesita aplicar
mejora en este sub sistema para alcanzar un mayor desarrollo en los
empleados e implementar planes de capacitacion orientados a las

competencias.



Para la dimensién, “Compensaciones”:

e En este sentido existe la oportunidad de mejorar realizando una escala
salarial, y que las remuneraciones sean pagadas de acuerdo a lo que

establece la ley y de acuerdo al mercado laboral.

e Sobre el segundo objetivo, Determinar las competencias cardinales,
conductuales y competencias técnicas que permitiran el desarrollo del talento

humano e incrementaran la competitividad de Conacex:

Para la dimension “competencias Cardinales”:

e se determinaron las competencias cardinales, es decir las competencias
gue debe poseer todos los empleados de la empresa, indistintamente de
puesto que ocupe.

Para la dimension “competencias Conductuales”:

e de acuerdo a los resultados se determinaron las competencias
conductuales por areas y por puestos de trabajo, las competencias
conductuales son competencias que se aplican a grupos de trabajo o

areas de trabajo.

Para la dimensién “competencias técnicas”:

e Se determinaron las competencias técnicas, es decir aquellas
competencias que se refieren a la habilidad o capacidad de utilizar ciertas

herramientas y equipos.



Sobre el tercer objetivo, Definir lineamientos para la implementacion del
sistema de gestion por competencias para la empresa Conacex:

Para la primera dimension “Guias y politicas”:

e Se determiné que es importante que el departamento de inicio a la
creacion de normas politicas que guien los diferentes procesos que se
llevan a cabo en el departamento de gestiébn humana.

e Se determind que el departamento se trace objetivos que estén

orientados en alcanzar la misién y la vision de la empresa.

Para la dimensién “descripciones de puestos”:

e Se determind que es necesario que la empresa de inicio a la creacién de

un manual de descripciones de puestos.

e También se llegd a la conclusion de que es necesario que se le
comunique a cada empleado, cuales con sus funciones, nombre de su

puesto de trabajo y que areas de la empresa reporta.

e También se determiné que es necesario hacer una reestructuracion en

los nombres de cada puesto de trabajo.

Para la dimensién “reclutamiento y seleccién”:

e Se determind que es necesario que este proceso sea llevado de una manera
mas meticulosa y detalladas, para atraer y retener aquellos candidatos
idéneos y potenciales con las competencias requeridas para cada puesto de

trabajo.



También se llegd a la conclusion, de que el departamento de gestibn humana
necesita crear un procedimiento que guie todo el proceso de reclutamiento y
seleccion y que este sea extendido a cada departamento con el fin de
conozcan el procedimiento y que conozcan las directrices al momento de

solicitar un personal.

Se determind que se necesita un programa de induccion donde se le guie al
colaborador en su primer dia de trabajo en las normas, politicas, en marco
filosofico de la empresa y los diferentes procesos del area a la cual va a

incorporarse.

Para la dimensién “capacitacion y desarrollo”:

Se concluyé en elaborar un procedimiento que guie el proceso de
capacitacion, entrenamiento y desarrollo para cada uno de los empleados de
Conacex, con el proposito de fortalecer su desempefio y desarrollo tanto a

nivel profesional, como a nivel personal.

Se determiné que el plan de capacitacién debe ir alineado con los objetivos
estratégicos de la empresa y enfocado en potencializar las competencias
requeridas para cada colaborador.

En consenso con los informantes es importante que las capacitaciones que
se imparten estén orientadas en fortalecer el desempefio de los empleados de

los diferentes departamentos.

Para la dimension “Gestion del Desempeno”:

Se concluyé que se deberia disefiar instrumentos de evaluacion de
desempeiio para los gerentes o0 encarados, para los empleados

administrativos y para el personal de produccién.



e Se determind también que se necesita realizar un plan de capacitacion de
acuerdo a las necesidades o mejoras encontradas en la evaluacion de

desempeiio de los empleados.

e Se determind que se debe establecer un tiempo para que las evaluaciones
sean aplicadas ya, sea trimestral, a los 6 meses o anual.

e En relaciébn a la evaluacion y desempefio, también se concluyé que se
necesita crear el procedimiento que guie este sub sistemas y entrenar a cada
encargado de area en dicho procedimiento y de cudl es la importancia de

aplicar las evaluaciones de la forma correcta a los colaboradores.

Para la dimensioén “compensacion’:

e Se determiné que es necesario contar con una escala de salario para cada

departamento por puesto de trabajo y de acuerdo al mercado laboral.

Sobre el objetivo general, Analizar el modelo de gestion humana de la
empresa Conacex, SRL. y redisefiarlo usando el modelo basado en

competencias parala Empresa periodo Enero-Abril 2018.

Se verifica que la empresa Conacex, SRL., no cuenta con un Departamento de
Gestion Humana formalmente establecido, debido a que es una empresa con
poco tiempo en el mercado y en este momento se encuentra reestructurando
cada éarea, la visién de seguir fortaleciéndose y consolidandose en el rubro de

construccion y fabricacion de estaciones de combustible.

Debido a que no existe un departamento de Gestibn Humana, se verifica que el
alcance de los diferentes procesos que se llevan a cabo con respecto a los

diferentes sub sistemas no estan definidos o son muy minimos, aunque la



empresa ha comenzado a dar pequeios pasos con el fin de ir implementado y
desarrollando cada proceso en la empresa.

En este orden se comprob6 que es imprescindible y necesario comenzar a
fomentar la creacién de un departamento de Gestion Humana, basado en la
gestiébn por competencias y que se implementen y se desarrollen las politicas y
los procedimientos de los diferentes procesos que se deben llevar a cabo en un

departamento de Gestibn humano orientado a contribuir y lograr los objetivos .
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