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RESUMEN

La restructuracion organizacional como un proceso de cambio es una estrategia que
engloba el identificar procesos de mejora, procesos que no le generan ningun valor a
la compafiia o que en su efecto no se encuentran realmente alineados con el objetivo
por el cual fueron creados, descuidando asi el proceso sistémico que cada uno de
ellos representa en la organizacion. IMAGE S.A es una empresa que desde su
creacion mantiene la premisa de la innovacion razon por la cual los productos que
desarrollan siempre son enmarcados en cuanto a la necesidad de su poblacion o
potenciales clientes, razones como estas han sido fundamentales en la consolidacion
de la empresa en el mercado donde se ha ido desarrollando. En los udltimos afios
IMAGE S.A ha notado la reduccién de su eficiencia y eficacia en su personal, procesos
de produccion e incluso su produccion, es asi que mediante un andlisis rapido se ha
podido delimitar que el personal que conforma IMAGE S.A se encuentra desmotivado,
Cansado y sin interés de cumplir sus funciones, mermando asi la premisa de
INNOVAR, al no contar con un personal comprometido con la misién de la empresa
esta ha ido mermando. El presente trabajo conlleva el proposito de mejorar estos
procesos, enfocando asi las estrategias de mejora en el subsistema de desarrollo
personal, analizando asi las situaciones que han conllevado a una baja eficiencia de
los mismo, estrategias que sSe enmarcaran en aumentar sSu COMPromiso

organizacional, su nivel de reconocimiento y a su vez su satisfaccion.

Palabras claves: restructuracion organizacional, procesos de mejora, proceso
sistémico, innovacion, consolidacién de la empresa, eficiencia, eficacia, estrategias de

mejora, compromiso organizacional.
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INTRODUCCION

IMAGE S.A.es una empresa con mas de 50 afios en el mercado ecuatoriano, su
creacion se dio en la ciudad de Quito fundada en 1953. Su principal giro de negocio
es la produccion y comercializacion de articulos plasticos que pueden utilizados a nivel

industrial como domésticos.

IMAGE S.A se ha caracterizado por mantener una estabilidad organizativa en sus
ultimos afos, esto a llevado a generar una estructura lineal en relacién a las decisiones
y responsabilidades que puedan realizar las gerencias departamentales, toda decision
antes de ser ejecutada deben ser socializadas con la direccién general dando como

resultado una estructura centralizada.

Actualmente su capital humano es de 4250 colaboradores, repartidos entre la matriz
localizada en la ciudad de Quito y las varias sucursales a nivel nacional. La planta del
personal esta conformada por 2250 varones y 2000 mujeres. Dentro de sus principales
caracteristicas esta que varios de sus colaboradores llegan incluso a contar con mas

de 20 afos de trabajo en una misma area.

Al interior de la organizacion no existe un plan que permita el desarrollo de carrera, lo
gue ha generado en los colaboradores poco interés en la formacion y preparacion
profesional. Los colaboradores han solicitado hace seis meses el incremento salarial

y mejoras en los beneficios, pero los mismos no han podido ser atendidos.

Las instalaciones fisicas de la empresa matriz particularmente son muy antiguas, en
el &rea de produccién se han incorporado al trabajo equipos con alta tecnologia, pero
muchas de las instalaciones carecen de las condiciones necesarias para el buen
mantenimiento de los mismos. Por su lado, las sucursales presentan mejoras en su
estructura, principalmente aquellas que son de reciente construccién. Algunas de ellas

se encuentran en zonas apartadas, a gran distancia de las ciudades.

La organizacion se ha desarrollado en un mercado estable y con poca competencia,
lo que le ha permitido que su marca sea reconocida en todo el pais. Desde su
fundacién, ha tenido un gran crecimiento, aunque también ha pasado por épocas

duras, las cuales pudo superar gracias a la buena imagen de sus productos.

En relacion, con los cambios del contexto de las organizaciones, la empresa ha tenido

gue revisar desde hace algunos meses atras una serie de procedimientos
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implementados por administraciones anteriores, desde hace 30 afios atras. Por esta
razon, el Ing. Pradi como miembro principal del directorio ejecutivo reunié a los otros
miembros, quienes cuentan con varios afios en el negocio y son de mucha confianza
para revisar estas situaciones y establecer un plan de accién. También, en los ultimos
tres afios la organizacion ha tenido problemas para mantener su nivel de produccion,

teniendo en los Ultimos cuatro meses, un porcentaje menor al de los afios anteriores.

Las ventas al cierre del afio 2017, descendieron en 30000 mil ddlares, Los costos y
gastos operativos son de mas de 1000000 délares, distribuidos en materiales, nomina,
indirectos y servicios generales con los porcentuales siguientes: 40, 30, 20 y 10
respectivamente. En el Udltimo semestre, se han presentado quejas sobre el
desempeiio de los trabajadores, por parte de los supervisores, lo que ha llevado a
pensar en la necesidad de incorporar cambios importantes en varias areas,

especialmente en: produccion, ventas y comercializacion.

La preocupacion de los Directivos es lograr que la organizacidbn se mantenga en
posicion destacada, en relacion a sus competidores, los cuales actualmente han ido
creciendo. Los miembros del Directorio, han pedido ayuda respecto a la situacion
actual de la organizacion para evitar que se presenten problemas graves que pueden
interferir con el desarrollo de la misma. El Directorio, ha decidido dar su aprobacion
para que se incorporen cambios en sus procedimientos y mantener asi la imagen de

eficiencia y calidad de sus productos, que ha tenido por muchos afios.



1. Diagnéstico de la Situacion de la Organizacion.

El proceso de diagnéstico que se realizara en la empresa IMAGE S.A, nos servira para
poder delimitar las estrategias de intervencion que posteriormente implementaremos

en busca de la mejora de procesos y el aumento de la produccion organizacional.

1.1 Cultura Organizacional.

Toda empresa desde la mas grande a la mas pequefia cuenta con una base
fundamental de caracteristicas propias que la conforman y que a su vez el conjunto
de ellas hace la cultura, para lo cual se debe definir cuales son estas estrategias que

la conforman en la organizacion IMAGE S.A.

La cultura es el pilar fundamental de todo desarrollo organizacional debido a que
conlleva influencia directa en la productividad personal y global de quienes conforman
la organizacion incidiendo directamente en la productividad, las caracteristicas propias
de cada empresa pueden ser consideras: la razon de ser, estructuras, lineamientos y

valores enmarcados en la organizacion.

la cultura puede ser intervenida por la direccion por mecanismos directos como
la accion planeada y consciente de sus reacciones frente a las crisis, la
planeacién de funciones, las recompensas, las practicas de gestion humanayy,
en general, por todo aquello que sea atendido, medido y controlado por los
lideres; y por mecanismos indirectos de tipo estructural, procedimental, disefio
de espacios, manejo de mitos y leyendas y declaraciones formales de filosofia

de la empresa (Hernandez, Murillo Galvis , & Torres Narvaez, 2003).

Los componentes que incluyen la cultura organizacional no siempre son recibidos de
una manera 6ptima por los colaboradores que la conforman, es decir los valores, la
razon de ser, y los lineamientos no suelen ser aceptados dentro de la misma, lo que
conlleva una diferencia de juego de interés, es entonces donde la organizacion busca
y trabaja para alcanzar objetivo que en primera instancia deberia ser compartidos y
comunes, mientras que los colaboradores buscan intereses propios que ayuden a su

desarrollo propio.

Es en esta situacion donde el marguen de compromiso organizacion se ve afligido,

discrepando entre lo que se busca alcanzar y lo que se deberia alcanzar.



La cultura puede facilitar o dificultar la soluciéon de los problemas relacionados
con la adaptacion al entorno y la integracion interna. Se entiende por
integracion interna, la forma de organizacibn que adopta una institucion,
empresa u otra entidad para lograr una efectividad en su quehacer y un
bienestar sostenidos con vista a garantizar una adaptacion externa adecuada.
Ambos conceptos, aunque interdependientes, son diferentes (Estrada,
Guerrero Pupo, Machado Rodriguez, & Cafiedo Andalia, 2009)

Como lo definen los autores en mencion las organizaciones que se consideran, asi
como fuertes o consolidadas deben mantener siempre un constante diagndstico de la
su cultura interna, esto con el fin de identificar cualquier necesidad de mejora a tiempo
evitandose asi la afectacion de la productividad organizacional como de las personas

gue la conforman.

1.2 Comportamiento Organizacional
Las organizaciones no son entes estaticos o inmunes, las personas que la
conforman estan en constante movimiento e interaccion con sus pares y externos,
es decir el saber identificar cual es el comportamiento de dichos miembros y cual
es su objetivo ayudara significativamente a generar un ambiente de correlacion pro
organizacion-colaborador, asi mismo aumentara los niveles de compromiso y

eficiencia a nivel individual como global.

En este orden de ideas, las personas que trabajan en las organizaciones de
hoy forman parte de una nueva era. Las instituciones sociales y las personas
gue hacen que estas empresas funcionen son desafiantes en mdltiples y
variadas formas. La sociedad en general esta cada vez mas consciente de la
relacion que existe entre el alto desempefio y una elevada calidad de vida.
Ademas, considera el desarrollo de la ética y la responsabilidad social como
valores fundamentales, lo mismo que el respeto al potencial de la diversidad
demografica y cultural de las personas, asi como la aceptacion de la huella de
la globalizacién en la vida cotidiana y en la busqueda continua de la
competitividad organizacional. En esta nueva era de trabajo y organizaciones,
el conjunto de conocimientos denominado “‘comportamiento organizacional”

ofrece numerosas ideas de gran valor (Genesi, Romero, & Tinedo, 2011).



En este marco debe existir un constante analisis de las necesidades Yy
comportamientos demostrados por los colaboradores que puedan ser intervenidos a
tiempo evitAndonos afectaciones posteriores, las organizaciones a su vez deben tener
siempre presente la importancia de los colaboradores y de entender que el
funcionamiento de la organizacion no se enmarca en cuanto mas produce, sino a su
vez en como su personal apoya y ayuda para alcanzar una mayor eficiencia
productiva, enfocando asi en conocer sus necesidades, falencias, virtudes y otras

caracteristicas propias que podrian desarrollarse y potenciar su produccion.

La aplicacion exitosa de procesos de innovaciéon dentro de las empresas,
depende en gran medida del comportamiento y de la cultura organizacional. El
lider juega un papel clave en la gestion del conocimiento de manera a incentivar
las conductas adecuadas que apunten al aprendizaje organizacional,
promoviendo la creatividad individual y colectiva de los miembros de la
organizacion. Los gerentes de las empresas deben poder identificar los valores
y competencias de cada uno de los miembros de la organizacion, y deben tener
la capacidad de gestionar el conocimiento de manera a transformar esos
conocimientos en un mejor desempefio de la empresa, y como consecuencia
elevar los niveles de competitividad de la organizacion y obtener mejores

resultados (Davalos, 2018).

Como lo menciona el autor en mencion los gerentes, directivos o responsables de
cada organizacion deben estar siempre al pendiente de como se encuentra su fuerza
de trabajo que la conforman todo su colaborador, identificando valores, fortalezas que
pueden ser potenciadas, incluso dando la oportunidad de un desarrollo interno a cada

una de estas personas.

Enfocando esta idea no debe ser considerada como papel no tan importante dentro
de los analisis estratégicos de la compafiia, es por esta razon que el area de Recursos
humano, Talento Humano o Capital humano debe ser considerada como un area

estratégica en pro mejoras organizacional

Cuando se deja de enfocar las estrategias en mejorar las habilidades de los
colaboradores se des enmarca el rumbo para alcanzar objetivos en comian y comenzar

la busqueda de objetivo disparejos y personales, que de apoco podrian ir afectando



el funcionamiento completo de la organizacion y de cada uno de los departamentos

gue la conforman.

1.3 Desarrollo organizacional.

El desarrollo organizacional debe ser visto de manera sinérgica conjuntamente con la
cultura y el comportamiento organizacional estos como factores fundamentales para
la planeacion estratégica de cada organizacion en busca alcanzar y trazar los mejores

objetivos.

1.3.1 Desarrollo Profesional.
Toda persona que conforma una institucion, publica, privada o fiscomisional mas alla
de ser un colaborador o empleado, es una persona que contiene objetivos, metas e
ideas propias es decir cuando una persona ingresa a formar parte de una institucion

debe alinear sus objetivos propios con los de la institucion que lo recibe.

En este sentido se puede decir, que el desarrollo profesional pasa por la triada
gue se establece entre el individuo - puesto de trabajo que ocupa -
organizacion a la que pertenece. Todo esto genera un conjunto de demandas,
expectativas y necesidades que sirven de condiciones y condicionantes del

desarrollo (Mariso, Hernandez de la Rosa, & Hernandez Luque, 2015)

Las organizaciones deben enfocar sus esfuerzos en realizar una correcta planeacion
de objetivos dado que estos puedan ser compartidos con sus colaboradores, a su vez
debe estar en constante interaccion con las necesidades de los mismos en buscas de

oportunidades de mejoras o desarrollo.

Se plantea esta idea debido a que el factor motivacional como desarrollo personal o

profesional puede inferir en la productividad y esfuerzos de los colaboradores.

Un colaborador desmotivado o sin interés es el resultado de una despreocupacion de
la organizacion que a su vez refleja este resultado en la productividad personal del

mismo y posteriormente en la productividad organizacional.

2. andlisis y determinacion de estrategias.

A continuacion, detallaremos las estrategias a implicar en 3 factores fundamentales

para la organizacion: personal, Procesos de RRHH, desarrollo profesional.



2.1 Personal.

Toda organizacion cuenta con una fuerza motora que tiene gran importancia en la
consecucion de su produccion y objetivos a alcanzar, esta suele ser diferenciada
segun su linea de negocio teniendo en cuenta asi por un lado a la fuerza laboral

humana y por el otro a la fuerza material.

Si bien es cierto estos dos tipos de fuerzas de trabajo van de la mano en su gran
mayoria, se debe entender que una es muy dependiente de la otra, teniendo asi la
premisa en que una persona debe maniobrar, operar o supervisar una maquinaria
para que esta pueda trabajar alcanzando su maximo nivel de eficiencia, razén que no
suele suceder a la inversa, debido a la autonomia de una persona para tomar sus

decisiones y acciones.

Partiendo desde esta premisa toda organizacion que busque generar un nivel maximo
de productividad debe centrar sus esfuerzos en mantener siempre un personal
productivo, eficiente y satisfecho con sus expectativas y objetivos propios, esto con la

mision de altos niveles de productividad organizacional.

Son muchos los elementos que podrian nombrarse como factores esenciales
para que una empresa alcance un nivel de desarrollo 6ptimo, pero el mas
importante es la integracion holistica de los empleados con los recursos o
herramientas de trabajo que necesitan (tecnologias, sistemas de informacion,
etc.). La calidad del servicio de una empresa radica en la posibilidad se
sostener el talento humano en una linea temporal prolongada (Mejia Giraldo ,

Bravo Castillo, & Montoya Serrano, 2013).

Centrando el colaborador como parte fundamental de la empresa es como podemos
alcanzar los objetivos y metas propuestas como organizacional de manera conjunta y

global.

Analizando la situacion presente en la empresa IMAGE S.A donde se puede analizar
como este factor humano o personal se ha ido descuidando con el pasar de los afos,
si bien es cierto los directivos buscan o tienen la intencién de mantener un personal
completamente eficiente y productivos estos no han trabajados con estrategias reales

y concretas que ayuden a alcanzarlo.



El personal que actualmente pertenece a esta organizacion y que en su gran mayoria
cuentan con muchos afos de experiencia y pertenencia a la empresa han visto como
sus objetivos propios se han dilatado a consideracibn de los objetivos

organizacionales.

Esto ha generado que los colaboradores vean a su organizacion como aquella con
poco interés en mantenerlos contentos y motivados, la manera mas clara de poder
empezar a analizar las secuelas de esta per seccidon estd en la productividad
organizacional, la misma que ha venido disminuyendo en consideracion a afios

anteriores, lo cual representa un golpe importante para la misma.

Es por estas razones antes mencionadas que se plantea como estrategia para
mantener un personal eficiente el darle mayor importancia al personal, mediante
actividades integradoras entre personal del departamento o area, programas de
reconocimiento por asistencia y rendimiento, estos programas de integracion se daran
con el objetivo de ofrecer un cierto reconocimiento a cada uno de ellos, sin dejar de
lado a su familia, es decir el reconocimiento que se dara involucrara directamente a

su familia.

Estas estrategias antes mencionadas buscaran generar un laso integrador entre
colador, familia del colaborador y organizacion, siento asi un programa global y directo
ante las expectativas y satisfaccion del personal, buscando generar también un

sentido de pertenecia y compromiso de ellos para la organizacion.

2.2 Estructura

Toda organizacion cuenta con diversas areas estratégicas que juegan un papel
fundamental para el alcance de objetivos organizacionales, en la gran mayoria de
empresas estas areas pueden ser:1. area administrativa, 2. produccion, 3. ventas, 4.
financiero y 5. Recursos Humano, si bien es cierto las 4 primeras areas en mencion
sirven y trabajan en conjunto por la parte econdémica y productiva de la empresa y que
en muchos casos es considerada como la mas fundamental, se debe prestar mucha

importancia al area de RRHH.

La estructura que en un principio mantiene la empresa IMAGE S.A. es lineal y
burocratica lo que ha llevado a mantener un personal insatisfecho y con ganas de

crecer profesionalmente, pero debido a esta situacion estas expectativas se han visto



dilatadas, dando como resultados trabajadores especializados en su puesto de trabajo

debido a lo rutinario y repetitivo que resultan sus funciones.

Razon por la cual IMAGE S.A necesita un redisefio a nivel de su estructura y con
mucho mas énfasis en el area de recursos humanos y los procesos de desarrollo del
personal, dando pautas al desarrollo de cada uno de sus colaboradores y potenciando
su fuerza de trabajo, manteniendo programas de desarrollo dinamicos y organicos
contemplando la mayor parte de necesidades de la empresa, asi como de las
necesidades de los colaboradores.

2.3 Procesos

El &rea de RRHH muchas veces es considerada como aquella encargada solo de
reclutar y seleccionar personal, realizar la nébmina o realizar programas de integracion,
descuidando asi la parte estratégica que esta refiere y tiene a su cargo, dentro de los
procesos estratégicos encontramos: programas de capitacion, planificacion

estratégica, evaluaciones de desempefio, planes de desarrollo y mapeos de talento.

En la empresa IMAGE S.A dentro del analisis realizado sobre su situacion actual se
ha podido delimitar que uno de los procesos mas importantes a mejorar se encuentra
en el desarrollo del personal, factor que debid haber sido considerado de importante
dentro de las estrategias planteadas por el area, esto en vista a la situacion que la

empresa presenta.

La gran mayoria de colaboradores que forman parte de la empresa llevan mas de 20
afios formando parte de la misma, muchos inclusive en el mismo puesto de trabajo en

el cual comenzaron.

Es asi como el factor de desarrollo del personal ha sido descuidado, dejando asi una
disparidad entre la realidad de la fuerza de trabajo que representa la organizacion con

las nuevas tecnologias desarrolladas e implementadas dentro de la organizacién.

Es por esta razdn que se propone como estrategia, restructurar el area de RRHH, es
decir reformular su estructuracion de trabajo en la empresa IMAGE S.A, mantenido

asi una sincronia entre sus funciones y estructura.

Ya centrado en la realidad de la organizacién y de la restructuracion de la mencionada
area sumado a esto la realidad del ultimo analisis obtenido donde demuestra

claramente deficiencias en el area de seleccion, evaluacion y desarrollo del personal.
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3. Implementacion de las estrategias.

A continuacion, pasaremos a detallar funciones y responsabilidades que deberan
cumplir cada uno de los actores que intervendran para el alcance de nuestro objetivo

planteado, asi como determinar la metodologia a utilizar para ella.

3.1 responsables.

En vista a la magnitud que conlleva una restructuracion se debe contar con una vision
integradora conjuntamente con los altos directivos y gerencia de la empresa IMAGE
S.A, esto con el objetivo de mantener un objetivo en comun que nos permita trabajar
en busca de alcanzar objetivos en comun delimitando asi lo beneficioso que puede
ser esta implementacion de las estrategias para los colaboradores y como a su vez

puede retribuirle a la organizacion de una manera directa.

Otro de nuestros aliados estratégicos debera ser el departamento de RRHH
conjuntamente con todos sus integrantes, esto en vista de que la restructuracion sera
dirigida directamente sobre esta area razon por la cual deberan realizar las

supervisiones periodicas sobre la implementacion que se realizara.

3.2 Recursos.

Humanos: Todos los colaboradores que forman parte de IMAGE S.A deberan formar
parte de este proceso integrador, debido a que seran los actores y beneficiarios de los
resultados de la implementacion de la estrategia, para lo cual necesitan prestar toda

su predisponian y voluntad en el aporte con sus ideas 0 sugerencias.

Financieros: IMAGE S.A debera generar una inversion significativa en lo que
concierne a la implementacion de la estrategia como desarrollo profesional, esto
debido a que esta premisa no solo es ofrecer crecimiento profesional en otro puesto o
actividades sino a su vez generar un beneficio econdmico que ayude a cubrir sus
necesidades, también se necesitara una inversion para los programas de

reconocimiento laboral a implementar en cada area y proceso de la empresa.

Materiales: los recursos materiales deberan cubrir todo los suministros fisicos o
tecnolégicos que nos ayuden a poder sobrellevar todo el dato obtenido o que
buscamos obtener durante el proceso que conllevara la implementacion de las

estrategias.
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Datos: los datos serdn proporcionados por cada uno de los colaboradores y
participantes estos pueden ser: ideas, sugerencias, aportes, puntos de vista o incluso

estrategias nuevas.

3.3 Metodologia.

En vista la situacién y a nuestro plan estratégico he considerado implementar una
metodologia mixta, culitativa-cuantitava, utilizando asi la primera para poder mantener
entrevistas y dialogos directos como grupos focales con los principales autores de
esta restructuracion “gerentes, jefes y colaboradores” los mismos que nos pueden
ofrecer datos realmente importantes en cuanto a sus percepciones directas de la
situacion, este resultado puede ser muy favorable para nuestros interés dado que
conoceremos de primera mano las ideas y percepciones de los colaboradores a con
la organizacion y a su vez podremos conocer sus necesidades presentes y que no

han podido ser consideradas por la organizacion.

Mientras que la metodologia cuantitativa nos ayudara en una recoleccion de datos
mas objetiva partiendo desde los primeros resultados obtenidos con las entrevistas y
didlogos, asi delimitaremos nuestros parametros de evaluacion y medicion de las
encuestas a realizar, el enfoque mas objetivo que nos puede ofrecer nos ayudara a
mantener una base de datos mas global y buscando cubrir la gran mayoria de
necesidades y futuras oportunidades de mejora que puede presentarse en la

estrategia.

3.4 Planeacion de las estrategias

objetivos 0 metas a
cumplir en cuanto a las

necesidades latentes.

de

colaboradores,

desarrollo profesional
los

plasmando las estrategias

Diagnostico Acciones Evaluacién

En este proceso | Una vez detallado los|Una vez intervenido el
levantaremos toda la | objetivos y metas en cuanto | problema daremos un
informacion  necesaria | al problema existentes, asi | determinado tiempo para
gue nos pueda llegar a | mismo delimitaremos | poder  generar  una
servir para delimitar el | estrategias enmarcadas en | evaluaciéon de
problema, asi como | la culturay comportamiento | resultados, que nos
también, generar | organizacional, asi como el | puede servir para

generar otros objetivos o

mantenernos con los

delimitados en un
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en acciones reales de | principio en busca de
mejora. nuevas oportunidades
de mejora.
3.5 Cronograma de actividades.

Actividades Mision Autores Dur
aci
on

Andlisis de la Conocer el tiempo de | RRHH / Gerencia 2

situacion de trabajo y funciones General sem

desarrollo del que en promedio ana

personal de la mantienen los S

empresa. colaboradores de la
compafia.
Delimitacion de Generar las Gerencia General / |1

estrategias a

intervenir

estrategias mas
directas y factibles en

relacion al problema.

RRHH / jefes sem

departamentales ana

Generar un plan de
compensacion

laboral.

Ofrecer beneficios
corporativos a cada
uno de nuestros
colaboradores
enmarcados en
compensar un trabajo

eficiente y productivo

RRHH / Financiero/ | 2
Servicios Generales | sem

ana
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4 | Generar plan de Brindar oportunidad Gerencia General / | 3

formacion y desarrollo | de crecimiento y RRHH / jefes sem
mejora personal - departamentales ana
profesional a cada S
uno de los

colaboradores, dando
la oportunidad de
crecer dentro de la
empresa y obtener

mejores beneficios.

5 | Plan de seguimiento Llevar un RRHH 6
de proceso de acompafamiento sem
formacion y desarrollo | optimo con los ana

involucrados en el S.

plan de desarrollo

profesional

4. Presupuesto

Luego de haber mantenido los dialogos de sensibilizacion de la importancia que refiere
para la empresa la implementacion de planes de desarrollo profesional y personal, y
como este puede generar beneficios 6ptimos a la misma, la gerencia general y
financiera a otorgado un presupuesto al area de RRHH para poder trabajar con los
procesos de compensacion laboral y desarrollo profesional, los cuales detallaremos a

continuacion.

Planes de incentivos laborales 400 $ mensuales

Planes de desarrollo profesional 4.000% mensuales

Los valores de incentivos laborales deberdn ser desglosados segun los
departamentos de RRHH vea mas conveniente realizarlo teniendo en cuenta los

incentivos monetarios y no monetarios.
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Los valores destinados al desarrollo profesional deberan enfocarse en primera
instancia para realizar un proceso de formacion en cuanto a diversas actividades y

conocimientos a desarrollar para un posterior ascenso y crecimiento.

15



CONCLUSIONES

La empresa IMAGE S.A ha mantenido por muchos afos una estructura de trabajo
monaotona y repetitiva, asi como una cultura netamente jerarquica lo que ha llevado a
gue con el pasar del tiempo sus estrategias de trabajo vayan dejando de tener el
impacto que habia presentado en sus colaboradores.

Disminuyendo de esta manera su productividad, y dando como resultado unos
colaboradores insatisfechos y no comprometidos con su trabajo y organizacion, estas
causantes sumado al bajo nivel de productividad presentado en los ultimos afios llevo

a la gerencia de la empresa a buscar una razon y solucién al caso.

Para cual se delimito como una estrategia una Restructuracion Organizacional En El
Departamento De Recursos Humanos, Subsistema Del Desarrollo De Personal,
debido a que este subsistema habia dejado de ser uno de los mas importantes dentro
de la compaiiia y esto se veia reflejado de manera directa ya que mucho de los
colaboradores que forman parte de IMAGE S.A cuentan con mas de 20 afos
laborando dentro de la misma y en la cual sus funciones han sido incluso las mismas
con las que iniciaron en un principio, dejando de tener objetivos nuevos y desafiantes

gue generen compromiso con su trabajo.

En conclusion, la empresa debera saber sobrellevar todo el proceso que conlleva una
restructuracion, por lo cual se cuenta con el apoyo de la gerencia general y de todas
las jefaturas, asi como el empoderamiento del area de RRHH como parte fundamental
en el cambio, de esta manera se podra obtener resultados reales, visibles e integrados

con los objetivos organizacionales.
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