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RESUMEN

El presente andlisis de caso se desarrolla en la empresa Central Geek Plastic
S.A. y pretende analizar la situacion actual en la que vive la compafiia para
intervenir favorablemente en la misma. Para la metodologia se utilizo revision
bibliografica y a través de la misma se definieron variables de estudio, es decir
los elementos del diagndstico organizacional los cuales son: comportamiento,
comunicacion organizacional, clima laboral y estructura organizacional. A
partir del andlisis de las variables mencionadas, se identific6 como problema
central el descenso en los niveles de productividad. A nivel de comportamiento
se identificé desmotivacién en los colaboradores por la ausencia de formacion
profesional, por otro lado, se identifico deficiencias en la comunicacion interna
debido al desinterés de los supervisores con respecto a las peticiones de los
colaboradores y a nivel de estructura, se presentd una inadecuada toma de
decisiones debido a la estructura centralizada que posee la compafia
influyendo negativamente en el manejo de los procesos de seleccion del
personal. Posteriormente se diseflaron estrategias a nivel de estructura,
procesos y personas con la finalidad de resolver el problema principal.
Finalmente, se implementaron estrategias que pretenden incrementar la
productividad laboral y se elaboraron las conclusiones. Para que la compafiia
se mantenga lider en el mercado y logre incrementar sus niveles de

productividad, es necesario que gestione adecuadamente a su personal.

Palabras Claves: Productividad, comportamiento, comunicacién
organizacional, clima laboral, estructura centralizada, procesos de
seleccion.



INTRODUCCION

En el afio 53 fue fundada en la ciudad de Quito la empresa Central Geek
Plastic S.A. la cual produce y comercializa un elemento que hasta ese
entonces era poco utilizado: el plastico y sus derivados. Con el pasar de los
afios la empresa se ha mantenido entre las mejores del mercado local y
nacional, ya que ha contado con directores que han aportado para que la
compafiia sobresalga entre la competencia. Es a partir del afio 2015 que
gueda a cargo como miembro principal del directorio ejecutivo el Ing. Marcelo
Prandi Villacis, un hombre de 57 afios que cuenta con 15 afios laborando en
la empresa y se caracteriza por su alta proactividad, por su particular enfoque

en los productos y por el ambiente organizacional.

Los gerentes que conforman el directorio son: el gerente financiero, el de
ventas, y la gerente de Recursos Humanos. La empresa cuenta con una
estructura organizacional centralizada, es decir que todas las gerencias
reportan directamente a la gerencia general, siendo imprescindible que todas
las decisiones antes de ser ejecutadas pasen primero por la direccién general.
Cuenta con cinco departamentos que tiene a su cargo entre 15 a 50

colaboradores.

Actualmente tiene un total de 4250 colaboradores, ubicados en la matriz y en
las diversas sucursales. Existen trabajadores con 20 afios laborando en la
misma area y no existen planes que permitan el desarrollo de carrera, ni
programas de capacitacion que aumenten sus conocimientos y habilidades en
sus areas de trabajo, generando en ellos poco interés en la formacion y
preparacion profesional. A su vez, han solicitado repetidamente un incremento

salarial y mejoras en los beneficios, sin recibir respuesta alguna.

La compafiia ha tenido un gran crecimiento desde que fue fundada, sin
embargo ha atravesado épocas dificiles, las cuales con el pasar del tiempo,
se han sobrellevado adecuadamente debido a la buena imagen de sus

productos.



Ultimamente a la compafiia se le ha dificultado mantener de manera eficaz su
nivel de produccion, teniendo como consecuencia en los Ultimos cuatro meses
un porcentaje menor al de los ultimos afios. Las ventas han descendido al

cierre del ano 2017 en tres mil délares.

Se han presentado quejas sobre el desempefio de los trabajadores por parte
de los supervisores, lo cual los ha impulsado a pensar en la necesidad de
incorporar cambios importantes en algunas areas como produccion, ventas y

comercializacion.

Existe una gran preocupacion por parte de los directivos en lograr que la
organizacibn se mantenga en posicion destacada, en relacion a sus
competidores, los cuales actualmente han ido creciendo poco a poco, y para
evitar que se presenten problemas graves que interfieran en el desarrollo de
la empresa, la gerencia ha autorizado que se gestionen cambios importantes
en el departamento de Recursos Humanos: en el desarrollo del personal, las

evaluaciones del desempefio y en los procesos de seleccion del personal.

Con el pasar del tiempo, en la empresa Central Geek Plastic S.A. se han ido
produciendo una serie de factores negativos, lo cual ha impedido que la
compafiia avance hasta llegar a su maximo potencial, lo que esta afectando
directamente en los resultados. Es por esto que se ha identificado como
problema principal el descenso en los niveles de productividad. Se evidencia
practicas de gestion ineficientes por parte de los directivos, lo cual ha ido
generando disminucién en la productividad de la empresa, afectando
notablemente en los resultados de la organizacién hasta llegar al descenso

de las ventas.

Por otra parte, debido a la particular preocupacion de los altos mandos, en la
calidad del producto y los resultados, se ha demostrado que la empresa ha
descuidado lo mas valioso que tiene, el recurso humano. Evidencia de
aguello, es la ausencia de capacitaciones y programas de desarrollo para el
personal, lo cual influye negativamente en el desenvolvimiento de los
colaboradores, teniendo como resultado personal desmotivado al cual se le
dificulta desempefarse adecuadamente y contribuir con el crecimiento y éxito

de la organizacion.



La deficiente comunicacion entre directivos y colaboradores, ha generado
insatisfaccion en el clima laboral. Los miembros de la organizacion han
solicitado repetidas veces un incremento salarial y mejoras en los beneficios
y no han sido escuchados por sus directivos. Los lideres de la empresa no se
esfuerzan por conocer y entender el punto de vista de sus miembros, lo que
influye directamente en el ambiente laboral, ocasionando malestar en los

trabajadores y afectando su rendimiento.

Finalmente la compafila cuenta con una estructura organizacional
centralizada, lo que conlleva a una inadecuada toma de decisiones por parte
de los directivos, debido a que el poder se enfoca Unicamente en los altos
mandos Yy las decisiones deben pasar obligatoriamente por la direccién, esto
genera retrasos en los procesos y dificulta el correcto desenvolvimiento de la
empresa, ademas como consecuencia de aquello, se produce una ineficiente

gestion en los procesos de seleccion del personal.

Resulta importante que la compariia actualice e innove sus estrategias y
procesos organizacionales, de esta manera los colaboradores, al percibir
cambios positivos y nuevas estrategias organizacionales, podran sentirse
motivados, listos para cumplir eficazmente con los objetivos planteados y

como consecuencia de aquello, la productividad incrementara.

El conocer las razones por las que la productividad de la organizacion ha
disminuido, contribuira a encontrar las soluciones pertinentes para mejorar la
eficacia de la empresa. A partir del diagnostico se realizara la identificacion de
posibles estrategias de intervencion que contribuiran con la mejora de la

organizacion.



DESARROLLO

1. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LA
ORGANIZACION

1.1 Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional es el estudio del desempefio y de las
actitudes de las personas en el seno de las organizaciones. Este
campo centra su andlisis en cdmo el trabajo de los empleados
contribuye o disminuye la eficacia y productividad de la organizacién.
(Dailey, citado por Bravo, Bon, Figueroa y Falcon, 2018, p. 93)
El comportamiento organizacional se refiere a la forma en que los individuos
de una compaiiia influyen en la empresa y como su accionar afecta a la misma
de manera positiva 0 negativa, por lo tanto es muy necesario comprender las
razones del comportamiento de los colaboradores para luego intervenir y

mejorar la gestion de la empresa.

Segun Molina, Briones y Arteaga (2016) “El comportamiento organizacional
puede definirse como la conducta o el quehacer de individuos, grupos o

estructuras que inciden en la eficiencia y eficacia de las instituciones” (p, 502).

El comportamiento tiene distintos niveles de analisis: el nivel individual, grupal
y organizacional. La conducta de cada individuo se vera reflejada dentro de la
empresa, segun su personalidad, actitudes o necesidades como seres
humanos, lo cual influird notablemente en su desempefio laboral. En Central
Geek Plastic S.A. se ha notado un cambio en el comportamiento de los
colaboradores, su desempefio laboral ha descendido debido a algunos
factores, como la ausencia de programas de capacitacion y de desarrollo,

generando en ellos poco interés en la formacién y preparacion profesional.

Por otro lado, de acuerdo a su situacion, los colaboradores han manifestado
en repetidas ocasiones sus deseos por un aumento salarial, sin embargo la
compafia ha optado dejar en un segundo plano dichas peticiones o
aspiraciones, quedando practicamente ignoradas, lo que ha causado en ellos

malestar para realizar de manera Optima su trabajo y actitudes desfavorables.



El comportamiento a nivel grupal, se ha visto afectado por algunos factores.
El equipo de trabajo ha demostrado un bajo desempefio, debido a que notan
una singular preocupacion por parte de los directivos en la calidad del
producto, es decir, los colaboradores perciben que existe una mayor fijacion
en el cumplimiento de los resultados finales y no en sus necesidades como
equipo de trabajo, lo que ha ido afectando poco a poco el comportamiento
grupal, generando desmotivacion en los trabajadores, y ocasionando mas
adelante quejas por parte de los supervisores al ellos notar su disminucién en

el desempefio.

El comportamiento de los miembros del grupo repercute en los resultados de
la organizacion y esto se evidencia en el descenso de las ventas a un valor
de $30.000 al cierre del afio 2017, ademéas la compaiiia ha presentado
inconvenientes para elevar su nivel de produccion, identificando un porcentaje
menor en los Ultimos meses, en comparacion al de afios anteriores. Todos
estos inconvenientes ha llevado a los supervisores a tomar las medidas
necesarias para incorporar cambios en algunas areas como: produccion,

ventas y comercializacion.

1.1.1. Motivacioén

Para Coromoto y Villon (2017), la motivacion se puede entender, como “el
resultado de la interrelacion del individuo y el estimulo realizado por la
organizacién con la finalidad de crear elementos que impulsen e incentiven al

empleado a lograr un objetivo” (p. 185).

La motivacion hace referencia a la necesidad que tiene el individuo para
satisfacer algun aspecto o area de su vida y generar la actitud deseada para

lograr las metas esperadas de un manera exitosa.

Plumise citado por Vaca (2017), menciona que:

La teoria establecida por Frederick Herzbeg, deriva de dos conjuntos
de factores independientes y especificos y explica que existe una
relacion entre los factores intrinsecos y la satisfaccion laboral y entre
los factores extrinsecos y la insatisfaccion. Los sentimientos de
satisfaccion, intrinsecos o motivadores se experimentan en el
desempefio de sus labores como la autorrealizacion, reconocimiento,
progreso, desarrollo profesional y responsabilidad; mientras que los
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factores de higiene o extrinsecos, que si estan presente no originan
motivacion pero evitan la insatisfaccion, son tales aspectos como la
relaciones interpersonales, las condiciones fisicas de trabajo, la
remuneracion, seguridad laboral y politicas administrativas de la
empresa. (pp. 103-104)
Los factores motivacionales o intrinsecos, estan relacionados a la satisfaccion
del individuo al momento de desempefiar sus funciones y se considera una
situacion manejable por la persona. En la compaiiia, desafortunadamente no
se gestiona adecuadamente el desarrollo de los colaboradores, no existen
programas de capacitaciones que fortalezcan las habilidades y conocimientos
de los miembros para desenvolverse de manera éptima en su trabajo, asi

como tampoco se promueve el logro o el éxito de un trabajo bien hecho.

Por otra parte, los factores extrinsecos o de higiene, estan fuera del control
de los individuos y estan relacionadas a como la organizacion los administra.
En la compafiia se evidencia la ausencia de incentivos salariales o0 mejoras
en los beneficios en colaboradores que se han desempefiado en su mismo
puesto de trabajo por afios, lo que denota en ellos inconformidad, ademas de
un inadecuado ambiente laboral debido a las constantes peticiones de los

colaboradores hacia sus supervisores sin recibir respuesta alguna.

Todos estos factores, han influido negativamente en el desempefio de los
colaboradores, ocasionando a largo plazo deterioro en las ventas a finales del
afio y por ende disminucion en la productividad. Los trabajadores de Central
Geek Plastic S.A. se sienten inconformes por las probleméticas previamente
mencionadas, ya que de acuerdo a sus actitudes y su rendimiento han
demostrado insatisfaccion repetidas veces, lo que ha llevado a que su trabajo
no sea realizado de manera plena, teniendo como consecuencia bajo

desempeiio e incumplimiento de objetivos.

Para Orbe y Sanchez (2019) “Las personas motivadas generan creatividad,
competitividad, productividad, compromiso, estabilidad, resultados 6ptimos en

la organizacion” (p.5).

El motivar acertadamente a los trabajadores, tendrd como consecuencia

grandes beneficios, mejorara el ambiente laboral, habra trabajadores



comprometidos, motivados al realizar sus funciones, de esta forma las
empresas conseguiran gran ventaja competitiva al tener al personal adecuado
y satisfecho cumpliendo con los objetivos organizacionales y la productividad

aumentara notablemente.

1.1.2. Desarrollo del personal

La organizacion tiene que invertir en ella misma para incrementar su
desarrollo y su capacidad de realizacion. El desarrollo se relaciona con
el aumento de la riqueza organizacional: con sus activos tangibles e
intangibles. Los esfuerzos por el desarrollo son los relacionados con
programas de capacitacion y de desarrollo del personal, incluyendo
varios enfoques psicoldgicos y sociologicos. (Espinoza, Loaisiga y
Sanchez, 2019, p. 25)

Los individuos, al ser el activo mas importante de una organizacion requieren

potenciar sus habilidades, competencias y conocimientos lo cual se refleja en

su rendimiento laboral y permite el logro de objetivos, factores que inciden en

su desarrollo.

En la empresa Central Geek Plastic S.A. la mayoria de colaboradores siente
desmotivacién total debido a algunos factores negativos que ha afectado al
personal, como el que no existan planes de desarrollo y la despreocupacién
por el crecimiento profesional de los colaboradores.

El desarrollo del factor humano demanda acciones que estén
encaminadas al mejoramiento de las condiciones en las que se
desempeiia el trabajo para el favorecimiento de una satisfaccion de sus
necesidades dentro de ésta, mediante la creacibn de un estado
psicologico completo, en el cual el personal se sienta a gusto y
satisfecho en el ambiente en que se desenvuelve. (Montoya y Boyero,
2016, p. 10)
Porter, citado por Mendoza, Lépez y Salas (2016) menciona “Cabe senalar,
que al igual que cualquier otro recurso productivo, los recursos humanos
pueden deteriorarse y las habilidades y conocimientos pueden convertirse en
obsoletos y perder su potencial de contribucién al rendimiento de la

institucion” (p. 66).

En la compafiia, no existen planes que fomenten el desarrollo del personal, lo
gue ha generado descontento e inconformidad en los miembros de la

empresa. La escaza formacion de los colaboradores, limita la actualizacion y
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el desarrollo de nuevas habilidades y conocimientos, generando insatisfaccion
y un inadecuado ambiente laboral.

1.1.3. Capacitacion del personal

Chiavenato, citado por Calderdn (2019), menciona que la capacitacion:

Es el proceso de desarrollar cualidades en los recursos humanos,
preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan mejor al
logro de los objetivos de la organizacion. El propésito de la capacitacion
es influir en los comportamientos de los individuos para aumentar su
productividad en su trabajo (p. 371).
Las organizaciones al capacitar a sus colaboradores, permiten que los
mismos se encuentren aptos y mas preparados para afrontar cualquier
situacion que se pueda presentar, con mayor eficacia. De ese modo, Hill citado

por Hidalgo, Romero y Pazmifio (2020) sefiala que:

La capacitacion es una actividad sistematica, planificada vy
permanente cuyo propésito general es preparar, desarrollar e
integrar a los recursos humanos al proceso productivo, mediante
la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes
necesarias para el mejor desempefio de todos los individuos en sus
actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias cambiantes
del entorno (p. 215).
Las capacitaciones representan una via para alcanzar los objetivos
planteados, aportan nuevos conocimientos en los colaboradores y pueden
prevenir problemas de manera anticipada. La compafiia ha dejado a un lado
la preparacion de sus colaboradores, factor que detiene de cierta forma el

desenvolvimiento 6ptimo de sus funciones.

Por otro lado, las capacitaciones buscan mejorar el desempefio del
colaborador en su puesto de trabajo, de acuerdo al caso es evidente la
disminucion del desempeiio laboral en los individuos debido a la falta de
programas de formacion que desarrollen sus habilidades y actualicen sus

conocimientos para aportar positivamente a la compafia.

Salinas, citado por Obando 2020 establece que:

Para que la empresa se desarrolle correctamente es necesario
gue cuente con personal capacitado en el cual se tenga claro cual es
su funcién dentro de la empresa y que conozca las necesidades de la
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misma para lograr los objetivos que persigue la organizacion. La
capacitacion no soOlo es dar nuevos conocimientos, sino permitir
gue los trabajadores desarrollen habilidades y destrezas que les
permita llevar a cabo los conocimientos que ya tienen; es decir, la forma
en que pondran en practica los conocimientos dentro de su espacio
laboral, y asi promover un ambiente adecuado donde se tenga una
buena relacion entre todos y complementen con las ideas de cada uno
de los trabajadores. (p.168)
La compaiia debe contar con colaboradores capaces y dispuestos a
desarrollar sus funciones de manera Optima y que puedan cumplir con los
objetivos esperados por la organizacion, por lo tanto, se ha vuelto una
necesidad que la empresa establezca programas de capacitaciones, sobre
todo en el area de ventas, comercializacion y produccion, areas criticas que
han presentado ciertos inconvenientes, de esta manera estardn mas
preparados para enfrentar los cambios que van surgiendo con el pasar del
tiempo.

1.1.4. Desempeifio laboral
Motowidlo, citado por Teran (2017) menciona que el desemperio laboral es:

La totalidad que espera la empresa con respecto al accionar que un
trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado. Ese
valor, sera positivo o negativo, dependiendo si el empleado presenta
un rendimiento bueno o malo y supone el aporte que ese colaborador
brinda a la consecucion de la eficacia de la empresa. (p.20)
El desemperio laboral hace referencia al desenvolvimiento que tienen los
miembros de una organizacion y cOmo este impactara a corto o largo plazo

en la compafia.

El desempefiio laboral en la empresa Central Geek Plastic S.A. ha descendido
notoriamente por factores como, la ausencia de formacién y preparacion del
personal y el desinterés por parte de los lideres a los requerimientos de los
colaboradores en cuanto a la mejoras de los beneficios, lo cual ha influido

negativamente en su rendimiento, ocasionando quejas por los supervisores.

Obando, (2020) afirma que “La productividad y el desempefo laboral del

talento humano de una empresa son comportamientos relevantes para los
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objetivos de esta, y se enfoca principalmente en las competencias y el nivel

de contribucion a la empresa que tiene cada trabajador” (p.167).

Para elevar los descensos de productividad que presenta la compaiiia, es
necesario centrar los esfuerzos en mejorar el desempefio de los

colaboradores.

1.2. Comunicacion Organizacional y Clima laboral

La comunicacion en la organizacion es una herramienta fundamental
para que los publicos internos conozcan sus funciones y mas alla de
ejercerlas por obligacién se sientan comprometidos y motivados con y
por la empresa; entiendan la mision, vision, filosofia y, ademas, las
compartan como propia, generandose asi una cultura y un clima
organizacional armonico. (Fernandez & Useche, 2015, pp. 63 — 64)
La comunicacion es uno de los factores esenciales para el buen
funcionamiento de una organizacion. La transmision de informacion entre los
miembros de una empresa es de suma importancia, ya que se encuentra

presente en todo momento.

Este proceso, el de comunicar, resulta imprescindible para el éptimo
desarrollo de las compafias. La organizacion no cuenta con una
comunicacién efectiva entre los distintos niveles de la empresa, los lideres
desconocen o0 muestran desinterés en las peticiones que tienen los

colaboradores, afectando la satisfaccion de los trabajadores y el clima laboral.

1.2.1. Comunicacion interna

La comunicacion interna es una herramienta clave de la gestion
empresarial para potenciar al maximo el capital humano y tiene una
expresion palpable en la cuenta de resultados de cualquier empresa,
pequefia o grande. Tiene que ver con el dialogo de la empresa con su
personal, con la organizacion de las relaciones aborales y el fomento
de la cohesion interna y de la productividad. (Sefaris, 2016, p. 34)

La comunicacion interna debe ser gestionada intencionalmente, es
decir que se produzca con una previa planificacién. Para ello debera
tener objetivos y resultados claros y concretos. La comunicacion
interna debe ser una herramienta sistémica organizativa que permitira
ser mas eficientes y efectivos. (Charry, 2018, p. 26)

Como mencionan ambos autores, es a través de una correcta y planificada

comunicacién interna, que se mantendra a los colaboradores alineados y
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comprometidos con los objetivos organizacionales, existira un espiritu de
colaboracion y participacion, se reduciran las distancias entre los
departamentos teniendo como resultado el aumento del desempefio en los

trabajadores y por ende habra satisfaccion en el clima laboral.

El estado actual de la comunicacién organizacional entre los colaboradores
de la empresa Central Geek Plastic S.A. se caracteriza por tener ciertas
dificultades. Se evidencia una deficiente comunicacion entre los
colaboradores y los directivos, debido a que los trabajadores han solicitado
repetidamente un incremento y mejoras en los beneficios salariales, sin
embargo no han sido escuchados por sus supervisores, lo que ha ocasionado
un clima laboral inadecuado, afectando por completo en la productividad de la

empresa.

1.2.2. Comunicacion descendente

Miranda y Pastor (2015) indican brevemente que la comunicacion
descendente “fluye desde los niveles mas altos de una organizacién hasta los

mas bajos” (p.42).

Camino (2019) realiz6 un estudio en base a la comunicacion descendente y
concluyo que “la comunicacion descendente es impropia ya que los mensajes,
comunicados y avisos vienen encaminados de los directivos y quienes estan

a cargo de la empresa y alcanzan a los seguidores” (p. 16).

La comunicacion descendente se produce cuando la transmision de
informacion fluye hacia abajo, desde niveles jerarquicos superiores a los

inferiores.

El tipo de comunicacion organizacional que presenta la empresa Central Geek
Plastic S.A. es de tipo descendente, ya que todas las decisiones son tomadas
desde los cargos mas altos en jerarquia debido a la estructura centralizada
gue posee la compafiia, evidencia de aquello se refleja en que las opiniones
de los colaboradores de rango menor no son tomadas en cuenta, al momento
de solicitar hace seis meses un aumento en su remuneracion sin recibir ningan

tipo de respuesta.
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Este escenario ha generado como consecuencia malestar entre los
colaboradores ya que impide el desarrollo de inquietudes, quejas, ideas o
sugerencias por parte de los trabajadores. No existe un trabajo participativo
entre lider y colaborador ya que los trabajadores escuchan y obedecen una
sola voz, prevaleciendo el poder inicamente en los directivos ubicados en la

parte superior.

El desatender el manejo de la gestion de la comunicacion en los miembros de
la empresa, independientemente de su nivel de jerarquia, repercutira en el

clima laboral.

1.2.3. Clima laboral

Para que exista un adecuado clima laboral, se debe iniciar por una
comunicacion efectiva. Segun Bello (2017) el clima laboral “ejerce influencia
directa en la conducta y comportamiento de los miembros a través de objetivos
comunes estableciendo un contrato psicolégico con normas, estilos de
comunicacién, comportamientos, creencias, estilos de liderazgo, lenguajes y

simbolos de la organizacion” (p.11).

El clima laboral son las percepciones que el colaborador tiene con respecto al
medio en el que se desenvuelve diariamente. El clima organizacional se ve
influenciado por multiples aspectos, entre ellos la comunicacion. Debido a la
ausencia de comunicacion dentro de la empresa, se ha generado un clima
desfavorable el cual ha afectado al personal ocasionando dificultades para

lograr los objetivos planteados por la compaiiia.

“Tal como no es posible tener una buena relaciéon sin un buen dialogo,
tampoco es posible tener un buen clima organizacional sin una buena gestion

de la comunicacion” (Prado, 2015, p.16).

Dias y Pagan (2016) sostienen que “El tipo de relacién comunicativa entre los
interlocutores (jefe-empleado, empleado-jefe y empleado empleado) hara que

la organizacion camine hacia el éxito o el fracaso” (p. 1066)

En la empresa Central Geek Plastic S.A. no existe un proceso de
comunicacion exitoso, los directivos no conocen o no actian conforme a lo

gue manifiestan los trabajadores, las barreras comunicativas que se dan entre
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el emisor y receptor son grandes, teniendo como consecuencia colaboradores
gue se sienten insatisfechos en el trabajo, porque no tienen la oportunidad de

participar o dar sugerencias dentro de la organizacion.

La compafiia, al no contar con una comunicacion efectiva, interfiere en la
realizacion optima de las funciones de los colaboradores y el cumplimento de

las metas organizacionales, creando un clima desfavorable.
1.3. Estructura Organizacional

Segun Daft, citado por Bastida (2018), la estructura organizacional se define
en tres componentes:

1. La estructura organizacional designa relaciones formales de
subordinacion, como el numero de niveles en la jerarquia y el tramo de
control de los gerentes y supervisores. 2. La estructura organizacional
identifica el agrupamiento de individuos en departamentos y el de
departamentos en la organizacién total. 3. La estructura organizacional
incluye el disefio de sistemas para garantizar la comunicacion, la
coordinacion y la integracion efectivas de los esfuerzos entre
departamentos. (p. 21)
Cada organizacién es diferente y posee un tipo de estructura acorde a sus
necesidades dependiendo del tamafio, la edad y el entorno en el que se
desenvuelvan. La estructura, es donde se realiza la division del trabajo. En
Central Geek Plastic S.A. la estructura esta dividida en 5 subsistemas:
Recursos Humanos, Finanzas, Ventas, Produccién y Comercializacion todas

a cargo de un gerente.

1.3.1. Centralizacioén

“La centralizacion se refiere al grado en el cual el derecho para tomar
decisiones y supervisar las actividades esta concentrado en un punto de la
estructura organizativa” (Fredrickson, citado por Zapata Rotundo, 2016, p.
126).

Se ha identificado que la compafia posee una estructura organizacional
centralizada, es decir que el poder se concentra Unicamente en el directivo de
la organizacion y por ende la toma de decisiones dependera unicamente de

él, lo que ha generado grandes inconvenientes.
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Focalizar el poder solo en la parte superior de la estructura, impide que el
resto de lideres encargados y especializados en sus areas decidan lo mas
conveniente para su equipo de trabajo, causando retrasos en los procesos e

inadecuada toma de decisiones.

Ademas, debido a las decisiones centralizadas, se infiere la aparicion de
deficiencias en las estrategias del talento humano ya que no existe una
correcta delegacion de poder en la gerente de Recursos Humanos para llevar
a cabo adecuadamente los procesos que corresponden a su area como el de
selecciéon, situacidon que afecta notablemente en los resultados de la

compaifia.

1.3.2. Gestion del Talento Humano

La gestion de recursos humanos se define como un érgano de la
empresa que se encarga de desarrollar y administrar las politicas,
programas, procedimientos para obtener una estructura organizada,
eficiente, trabajadores capaces, oportunidad de progreso, satisfaccion
en el trabajo y seguridad. (Ruperti, Ruperti, Valencia y Moreira, 2016,
p.52)

Para Espinoza, Loaisiga y Sanchez (2019) “La administracion de recursos

humanos trata de conquistar y retener a las personas en la organizacioén, para

que trabajen y den lo maximo de si, con una actitud positiva y favorable”
(p.15).

La gestion del talento humano es un area sustancial que conlleva gran
responsabilidad. El llevar una adecuada gestion del talento humano impactara
de manera positiva en la organizacion, ya que al contar con un equipo
calificado y comprometido para cumplir con las metas organizacionales, los

resultados de la empresa mejoraran.

“Las técnicas de la administracion de personal, aplicadas tanto por los
departamentos de administracion de personal como por los gerentes de linea,
tienen un gran impacto en la productividad y el desempefo” (March, citado
por Majad, 2016, p. 151).

Cuando se planifica, se logra llevar a la empresa al nivel que se desee,
aplicando diferentes estrategias para lograr las metas, y de esta manera
alcanzar el éxito deseado. Una mala planificacion del capital humano, tiene
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efectos a corto, mediano y largo plazo en el funcionamiento de un negocio,
y al no saber como solucionarlos puede perjudicar negativamente la
estabilidad y funcionamiento del mismo. De ahi la importancia de planificar,
conocer cual es el papel de los empleados dentro de una organizacion,
gué consecuencias puede presentar una empresa cuando no hay un
control y manejo adecuado en el area de recursos humanos y saber como
puede afectar negativamente a una entidad. (Villegas, 2019, p.369)
Una inadecuada gestion en la administracion del recurso humano afectara
directamente al funcionamiento de la compafia y al rendimiento de los
colaboradores, teniendo como efecto final disminucién en la productividad. Es
por esto que resulta imprescindible que las organizaciones cuenten con
estrategias que apunten al cumplimiento de los objetivos establecidos vy

aporten en el desarrollo de los miembros de la compaiiia.

Se infiere que una posible causa por las que existe deficiencias en la
administracion del personal de la compafia, se debe a lo mencionado
anteriormente, la inadecuada toma de decisiones por parte de los gerentes
debido a la centralizacion en la estructura, lo que ha ocasionado que el
departamento de Recursos Humanos por default, gestione inapropiadamente

Sus procesos a causa de las decisiones de la gerencia.

1.3.3. Procesos de seleccion

La seleccion de personal puede definirse como el proceso de eleccion
del individuo adecuado para el cargo adecuado, o0 en un sentido mas
amplio, escoger entre los candidatos reclutados a los que mas se
acoplen al puesto, para ocupar los cargos existentes en la empresa, la
cual trata de que la eficiencia se mantenga y preferiblemente aumente,
como también el rendimiento del personal. (Chiavenato, citado por
Cancin, 2015, p. 9)

Toda organizacion requiere de un adecuado proceso de seleccion, ya que a
través de este proceso, los profesionales del area de Recursos Humanos
decidirdn a partir de una lista de candidatos, cuél de ellos cumple mayormente
con los criterios establecidos por la empresa para ocupar el cargo o vacante
disponible, ademas, la seleccion del personal busca aumentar el desempefio
de los individuos, la eficiencia de la organizacién y a su vez la productividad

incrementara.
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La mira de Central Geek Plastic S.A. es seguir posicionandose en el mercado,
y para continuar con su crecimiento es fundamental que cuente con el
personal adecuado, es decir contar con las herramientas necesarias para
seleccionar al personal que se ajuste a las necesidades de la compafia y para
lograr esto, se requiere de un correcto proceso de seleccién, ya que de no
existir este importante filtro, se permitird el ingreso de personas que no

cuentan con las caracteristicas adecuadas para la empresa.

Gonzéles, citado por Montoya y Boyero (2016) menciona que “Debe tenerse
presente que una mala seleccion de personal, se convierte en causales de
limitacién al logro de los altos niveles de la calidad y productividad en el factor

humano de la organizacién”. (p 10)

El contar con una adecuada gestidén en los procesos de seleccion contribuira
a predecir, colaboradores calificados y productivos, convirtiéendose en una
practica esencial para la compafiia, debido a que es a partir de este proceso
gue se introducen a la compafia diversos talentos que aportaran o no a la

organizacion.

Por otra parte, Activa citado por Vélez (2018) sobre la seleccion por
competencias sostiene que “La seleccién de personal por competencia es una
actividad que realiza el area de Recursos Humanos y busca escoger al
candidato idéneo para un cargo determinado, tomando en cuenta su

capacidad para adaptarse y el potencial del mismo” (p. 12).

“La finalidad de un proceso de seleccién por competencias no radica en
seleccionar al candidato con mayor conocimiento o mejor rendimiento
académico, sino aquel capaz de utilizar sus habilidades para conseguir mayor
beneficio o rendimiento para la organizacion” (HayGroup/SAP, citado por
Regalado, 2017, p.11).

El distinguir el potencial y las competencias de los colaboradores, permite
reconocer si los mismos cuentan con las capacidades requeridas por la
organizacion para adaptarse y desempefiarse de la mejor manera en su

puesto de trabajo.
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El caso no menciona un inadecuado proceso de seleccion, sin embargo se
infiere que existe una incompatibilidad en el perfil del personal con el perfil del
cargo, es por esto que se identifica un inadecuado manejo de los procesos de
seleccidn, y esto se ve reflejado en las quejas que tienen los supervisores
sobre el desempefio de los trabajadores, ya que muchos de ellos no se

encuentran aptos para ocupar el cargo.

Al existir personal que no se ajusta al perfil requerido por la organizacién, se
genera un descenso en el desempefio de los trabajadores debido a que ellos
no cuentan con las habilidades y competencias necesarias para cubrir su
actual puesto de trabajo y contribuir de manera 6ptima en la organizacion, lo
cual impacta negativamente en la productividad laboral.

Contar con una adecuada gestion en los procesos de seleccion contribuira a

predecir colaboradores calificados y productivos para la organizacion.

1.3.4. Induccidn

Sherman y Bohlander, citado por Livise (2018) en su libro Administracion de
Recursos Humanos, define a la induccién como “el proceso formal para
familiarizar a los empleados con la organizacién sus puestos y sus unidades
de trabajo” (p.27).

Los programas de induccién establecen el primer vinculo entre el nuevo
trabajador y la compainiia, otorgando la informacién pertinente y necesaria de

la empresa y facilitando la adaptacion del nuevo integrante.

Realizar la induccion al personal nuevo en las organizaciones,
constituye un elemento fundamental, debido a que se reflejaria una
armonia entre el personal y las actividades que debe cumplir de
acuerdo a su nuevo puesto de trabajo. Para que esto funcione, se hace
necesario realizar talleres de capacitaciones, donde el personal reciba
la informacion respecto a la organizacion donde se va a desempefiar.
(Jama, 2017, p.3)

Como se menciond previamente, en la empresa Central Geek Plastic S.A. los
procesos de seleccidén no son manejados adecuadamente y a su vez se infiere
gue la compafia carece de eficientes programas de induccién, lo cual ha

perjudicado al personal debido a que los miembros de la organizacién que
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tienen aflos en sus puestos de trabajo, no recibieron desde un inicio, una

correcta orientacion general sobre las funciones que desempefiarian.

Esta situacion ha generado algunos factores negativos, como dudas en los
colaboradores por no conocer sobre la empresa ni especificaciones sobre sus
funciones a ejecutar, convirtiéndolos en individuos poco productivos desde un
inicio, causando descensos en el desempefio laboral por sus equivocaciones,

y por ende las quejas que se evidencian por parte de los jefes.

Zufiiga (2017) menciona “Es muy importante un adecuado proceso de
induccion al personal debido a que permitiria que sea mas factible el alcance

de sus objetivos en la organizacién” (p.25).

Siendo la induccién un proceso basico para que los miembros de una empresa
inicien efectivamente sus funciones, resulta importante no dejar a un lado esta
fase vital para lograr desde un inicio el 6ptimo desarrollo de los colaboradores

en la organizacion.

2. DISENO DE LAS ESTRATEGIAS

Con la finalidad de reducir los problemas que se han ido generando en la
empresa, se propone a los directivos implementar estrategias que respondan

a tres niveles: estructura, procesos y personas.

2.1. Estructura

2.1.1. Descentralizacion de la estructura organizacional orientada a la
toma eficaz de las decisiones

La descentralizacion, desde el punto de vista organizativo, es el
proceso de delegar autoridad para que niveles organizativos inferiores,
tomen decisiones dentro de la organizacion. Segun lo anterior la
descentralizacion esta caracterizada por la delegacion de autoridad
para una mejor y mas oportuna toma de decisiones. (Garcia, 2016, p.
27)

La estructura centralizada que posee la compafia, ha ocasionado grandes
dificultades como retrasos en los procesos y la inadecuada toma de

decisiones debido a que el poder se concentra unicamente en el director,
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limitando la intervencion de los demés gerentes en lo que respecta a sus
propias areas. Por lo tanto, la estrategia pretende delegar poder a los
diferentes gerentes departamentales para que sean ellos los que decidan a
favor de sus éareas, agiliten los procedimientos internos y obtengan éptimos

resultados.

En un ambiente funcional descentralizado, se propician las
circunstancia y condiciones para que tanto Gerente general como
directivos medios y bajos tomen decisiones mas apropiados, acertados,
oportunos, pertinente y eficientes para la empresa, dado que se
promueve la comunicacion, el compromiso, la valoracion de iniciativas
y propuestas, el trabajo en equipo, la capacitacién constante de los
trabajadores, el intercambio de conocimientos y perspectivas. (Garcia,
2016, p.29)
El otorgar poder a los gerentes departamentales, facilitara la agilidad en la
toma de decisiones en los diversos procesos Yy procedimientos
correspondientes a las diferentes areas, como la de Recursos Humanos, la
cual se infiere, presenta deficiencias en los procesos de seleccion del
personal, debido a la larga espera para que el gerente entreviste o apruebe a

candidatos para futuras posiciones.

2.1.2. Redisefio del proceso de seleccion e induccién

El resultado de una adecuada gestion organizacional obedecera en
gran medida a como se da la motivacion, la creatividad, la productividad
y el sentido de pertenencia de los miembros de la organizacién para
lograr un mejor uso del capital humano, lo que tributar4d a generar
ventajas competitivas que contribuyan al aumento de los beneficios de
la entidad. (Molina, Briones y Arteaga, 2016, p. 500)

El contar con eficientes estrategias en la gestion del talento humano,
contribuird con el incremento de la productividad y por ende con el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

El departamento de Talento humano se ve influenciado por las decisiones de
los gerentes generales, causando retrasos y provocando deficiencias en los
procesos de seleccidn, lo cual se evidencia en las quejas constantes por parte

de los supervisores debido al bajo desempefio de los colaboradores, ya que
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el personal no es el idéneo para desempefiarse adecuadamente en su puesto
de trabajo, afectando asi, la productividad laboral. Por lo tanto, como una
estrategia complementaria a la mencionada anteriormente, se busca
redisefiar el proceso de seleccién basado en un modelo de competencia y

restablecer el programa de induccion.

La estrategia tiene como finalidad fortalecer el proceso de seleccion del
personal, redisefiando todas las etapas del proceso e implementar la
seleccion por competencias que facilitard la identificacion de las
caracteristicas mas relevantes que convierten a un candidato en la mejor
opcion para ser seleccionado. Ademas se implementara un renovado
programa de induccién para los nuevos colaboradores.

El contar con un adecuado programa de induccion, facilitara el proceso de
adaptacioén del colaborador, disminuira las dudas que se producen en un inicio
y proporcionara un mayor conocimiento y aprendizaje de las funciones a
desempeiniar, con la finalidad de generar un impacto positivo en el nuevo
colaborador y que desde un inicio logre identificarse con la cultura y se sienta

comprometido y motivado con la organizacion.

Considerando que el objetivo de la empresa es continuar creciendo, sera
necesario contar con el personal idéneo para el correcto desenvolvimiento de
la organizacién. Al incluir un proceso de seleccibn por competencias
debidamente estructurado e implementar un adecuado programa de
induccion, que proporcione las herramientas necesarias para que el individuo
se acople al entorno laboral lo méas rapido posible, se lograra contribuir en la
mejora de los niveles de productividad en la empresa Central Geek Plastic
S.A.

2.2. Procesos

2.1.3. Politicas de comunicacioén interna

Formanchuk (2019) sefiala que las politicas de comunicacion son ‘“un

conjunto de prescripciones tanto positivas como negativas que guia nuestro
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trabajo. Positiva y negativa no por buena o mala, sino por “do” y “dont’s” (p.
161).

Mantener una adecuada comunicacién interna mejorara el clima laboral en la
empresa, es por esto que la estrategia escogida tiene como finalidad reforzar
la comunicacién entre colaboradores y lideres, a través de la actualizacion de
las politicas de comunicacion y que las mismas estén orientadas a conseguir
una mayor integracion en todo el personal.

Dichas politicas serviran como un modelo o guia para que los colaboradores
conozcan en que deben basarse, ademas contribuiran a la transmision
efectiva de informacion hacia los colaboradores y evitard la incertidumbre
causada por no tener ningun tipo de respuesta a los requerimientos hechos.
Al establecer directrices para fomentar una adecuada comunicacion, la
satisfaccion laboral aumentard notablemente y esto se vera reflejado en el
clima organizacional, impactando finalmente de manera positiva en la

productividad laboral.

2.3. Personas
2.1.4. Herramienta de evaluacion del desempefio

“La evaluacién del desemperfio es el proceso continuo de proporcionar a los
subordinados, informacion sobre la eficacia con que estan efectuando su
trabajo para la organizacion” (Stoner, citado por Turin, 2018, p. 35).

Evaluar el desempefio de los colaboradores es fundamental para las
organizaciones, ya que constituye un factor importante para el desarrollo del
personal.

Al implementar esta estrategia se lograra medir los conocimientos, habilidades
y actitudes de los trabajadores para detectar cuales son sus debilidades y
fortalezas, debido a que en la compafia se han recibido constantes quejas
sobre el desempefio por parte de los supervisores. Una vez evaluados los
colaboradores, se realizaran sesiones de retroalimentacion y se elaboraran

propuestas de mejora.
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2.1.5. Programas de capacitacion

Umanfa y Rivas (2018) sefialan que “La capacitacion es el proceso educativo
de corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del
cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y

competencias en funcidén de objetivos definidos” (p. 5).

Los mismos autores sostienen:

Existe una diferencia entre la capacitacion y el desarrollo de las
personas, aun cuando sus meétodos para afectar el aprendizaje sean
similares, su perspectiva de tiempo es diferente. La capacitacion se
orienta al presente, se enfoca en el puesto actual y pretende mejorar
las habilidades y las competencias relacionadas con el desempefio
inmediato del trabajo. El desarrollo de las personas, en general, se
enfoca en los puestos que ocuparan en el futuro en la organizacion y
en las nuevas habilidades y competencias que requeriran abhi.
(Chiavenato, citado por Umaria y Rivas, 2018, p. 8)

Resulta imprescindible para el crecimiento profesional de los colaboradores,
recibir todo tipo de informacion, conocimiento, fortalecer habilidades y
competencias que contribuyan a su aprendizaje. Esta estrategia, pretende a
través de la implementacion de programas de capacitacion, lograr en los
trabajadores un 6ptimo desenvolvimiento especialmente en las areas que se
estan viendo afectadas en la compafiia, estas son: produccion, ventas y
comercializacion.

La razén por la que se disefia un programa de capacitacién y no uno de
desarrollo, se debe a los desafios actuales que estéa viviendo la organizacién
debido a los bajos niveles de productividad, los mismos que han afectado a
las ventas de la compafia, por lo tanto resulta conveniente hacer frente a
dicha problematica en un corto plazo como lo hacen posible las
capacitaciones, a diferencia de un plan de desarrollo que los resultados se
obtienen en un largo periodo de tiempo.

La insuficiente capacidad de los colaboradores para desarrollar sus funciones
se ve reflejada por la falta de conocimiento y orientacion para ejecutar las
mismas, es por esto que los integrantes de la compaifiia requieren actualizarse

de forma periddica.
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La capacitacion se convierte en una inversion para el recurso humano vy el
implementar dichos programas, lograra promover el desarrollo profesional y el

aprendizaje continuo, aumentando el desempefio y la productividad laboral.

3. IMPLEMENTACION DE ESTRATEGIAS

3.1. Descentralizacién de la estructura organizacional orientada
alatoma eficaz de las decisiones

Metodologia

Para promover una estructura descentralizada en la empresa y que se
fomente la correcta toma de decisiones, se hara uso del modelo de

planeacién de Lippit, Watsson y Westley.

El Modelo de planeacion de Lippitt, Watson y Westley desarrolla
detalladamente el proceso de cambio con el fin de asegurar el éxito de
la misma, cabe recalcar que toda la informaciéon debe ser compartida
con el agente de cambio para que pueda llevarse de forma eficaz el
plan de accion. (Garcia y Forero, citado por Macias, 2019, p.6)

El modelo de cambio planeado fue utilizado para resolver los problemas que
se han identificado actualmente como consecuencia de tener una estructura
centralizada. Incluird la ayuda de un agente externo, es decir un consultor y
se desarrollara a través de pasos esenciales durante el proceso de cambio.

1. Exploracion: El agente de cambio y el sistema-cliente exploran
juntos.

2. Entrada: Desarrollo de un contrato y expectativas mutuas.

3. Diagnostico:  Identificacion de metas especificas de
mejoramiento.

4. Planeacién: ldentificacion de pasos para la accién y posible
resistencia al cambio.

5. Accion: Implantacion de los pasos para la accion.

6. Estabilizacion y evaluacion: Evaluacion para determinar el éxito
del cambio y la necesidad de la accion posterior.

7. Terminacion: Dejar el sistema o suspender un proyecto e iniciar
otro. (Guizar, citado por Macias, 2019, p. 7)

Con la finalidad de presentar la propuesta de la estrategia, se utilizé como
referencia las siete etapas del modelo de planeacion para fundamentar su

desarrollo.
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Para la primera etapa “exploracion”, se reuniran los miembros del directorio y
el consultor externo para que haya una mayor objetividad al momento de guiar
el cambio. Juntos conoceran las necesidades que tiene la organizacion y asi

podran enfocarse en cuales son las de mayor prioridad.

En la segunda etapa “entrada”, se dan a conocer las expectativas que tienen
ambos, el consultor externo y los miembros del directorio en cuanto al cambio

gue se va a dar y se presenta una perspectiva global de lo que se pretende.

La tercera etapa “diagnostico”, se requerira la ayuda de una herramienta de
diagndstico, como el analisis FODA. El consultor externo identificara cuales
son las debilidades u oportunidades de mejora que tiene la empresa, en este
caso los problemas ocasionados por mantener una estructura centralizada, lo
gue ha generado la inadecuada toma de decisiones e inclusive la sobrecarga
de trabajo que ha llegado a tener el director general, como consecuencia de
querer abarcar todas las decisiones. El consultor explicara las consecuencias
de llevar una estructura altamente jerarquizada para que los miembros

comprendan la importancia de realizar este cambio.

En la cuarta fase “planeaciéon”, el consultor junto con los miembros del
directorio y los gerentes departamentales identificaran y estableceran las
etapas para la accion. Primero el consultor procederda a hacer la delegacion
de funciones a los gerentes departamentales para que sean ellos los que
tomen las decisiones en funcidn a sus respectivas areas y se lo realizara a
través de la revision del manual de procedimientos y funciones. Luego se
compartira con el director y con los gerentes, cuales son las responsabilidades
puntuales y las decisiones en las que pueden intervenir cada gerente y el

director general.

Por ultimo, para complementar la formacion de los gerentes de cada area, se
otorgaran capacitaciones y talleres para que puedan desarrollar de manera
optima sus habilidades gerenciales en temas de liderazgo, comunicacion,
planeacion, etc. De esta manera, se lograra el correcto desenvolvimiento de

los gerentes en su area de trabajo.
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La quinta etapa “accion”, corresponde a la aplicacion de los pasos descritos
previamente por el consultor. En esta fase se asume la aceptacion del cambio
por todos. Los lideres son preparados y cumplen su rol con mayor autonomia

y empoderamiento.

En la sexta etapa “estabilizacion y evaluacion” el consultor aplicara
instrumentos para monitorear el progreso de los lideres. A través de
encuestas aplicadas a los lideres y a los miembros de cada &rea, se conocera
si la estrategia tuvo éxito o no, si logré disminuir los retrasos en los procesos
y si la toma de decisiones ahora se produce de manera agil. También se
realizardn evaluaciones mensuales durante los tres primeros meses a los
lideres para conocer los resultados obtenidos de la aplicacion del plan y

conocer si el cambio ha sido institucionalizado por completo.

Finalmente, en la séptima etapa, una vez aceptado el cambio se da por
terminada la relacién entre el consultor externo y los miembros de la

compaiiia.

Responsables
El primer responsable seré el consultor externo quien dirigira y llevaréa a cabo
todo el proceso, también participara el director ejecutivo y los cinco gerentes

de area a quienes les serd compartida la estrategia.

Recursos
- Humanos: Miembros del directorio, gerentes generales y consultor
externo
- Financieros: La compafiia deberd cubrir con los gastos de los
honorarios del consultor externo.

- Materiales: suministros de oficina.

Tabla 1: Presupuesto para la descentralizacion de la estructura

organizacional
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COSTO COSTO
UNITARIO | TOTAL

Honorarios de 1 $3.000 $3.000
consultor externo

DESCRIPCION |CANTIDAD

Resma de hojas 2 $3 $6

Impresiones para 100 $0,10 $10
las encuestas ’

TOTAL: $3016

Fuente: elaboracion propia

3.2. Redisefio del proceso de seleccion e induccién
Metodologia

Para esta estrategia se implementard la seleccién por competencias y se
redisefiard las etapas del proceso de seleccién. Se explicar4 paso a paso
coémo es el proceso, con la finalidad de contar con una adecuada contratacion
de personal. Luego se determinarda las etapas para el programa de induccion

que se disefara.

Disefo del proceso de seleccidon por competencias

Para implementar el proceso de seleccion por competencias, se reunira el
analista de seleccion y la gerente de Recursos Humanos. Primero elaboraran
un perfil de competencias, el cual definira segun la mision, vision y la
estrategia de la organizacion, cuales son las competencias claves tanto

cardinales como especificas para un determinado puesto de trabajo.

Luego disefiaran un diccionario de competencias con las definiciones y
preguntas esenciales para las distintas competencias, de esta manera los
especialistas de Recursos Humanos y el cliente interno podran tener una
mayor orientacion a través del diccionario, sobre como formular las preguntas
pertinentes y evaluar las competencias durante una entrevista. Por ultimo

ejecutaran la entrevista por competencias.
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A continuacion se detallaran los pasos para un proceso de seleccidn eficiente,
utilizando como referencia los pasos propuestos por la autora Martha Alles

para fundamentar su desarrollo.

Gréfico 1. Pasos de un proceso de seleccidn

Pasos de un proceso de seleccién
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Fuente: Alles citado por Gonzalez y Utria, 2017, p. 25

Solicitud de personal: Demanda por cubrir una vacante solicitada por

el cliente interno.

Andlisis del puesto: Revision del descriptivo de cargo para verificar si
las funciones y tareas son claras y pertinentes para la persona que

ocupara el puesto.

Requerimiento del personal: A través de la requisicion del personal
firmada por el gerente general, la gerente de Recursos Humanos y el
cliente interno que requiere cubrir una vacante. Se tendra constancia

del plazo y lo requerido previamente.

Reclutamiento del personal: A partir de este paso, comienza la

busqueda del candidato idoneo. Primero la gerente de Recursos
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f)

9)

h)

)

)

K)

Humanos y el cliente interno identificaran si se realizar4 una busqueda
interna, de ser asi se informa a los colaboradores de la vacante para
que participen del proceso. En caso de requerir un reclutamiento
externo, el analista de seleccion postulara la vacante en los diferentes

portales web.

Recepcion de hojas de vida: El analista de seleccion procede a realizar
la lectura de las hojas de vida recibidas para filtrar entre las personas

gue se acoplan a los requerimientos de las que no.

Entrevista preliminar: Una vez seleccionada las hojas de vida que mas
se ajustan a lo que se busca, el analista de seleccion hace el primer
acercamiento al candidato a través de una entrevista telefonica para
separar rdpidamente a los postulantes que cumplen o no con el perfil

requerido.

Entrevista por competencias: En esta fase, el analista coordina con el
candidato una entrevista presencial donde se realizan preguntas claves
para conocer al candidato y su experiencia, para determinar si su perfil
es apto o no. Se incorporan preguntas para evaluar las competencias
dominantes del candidato con ayuda del diccionario de competencias.

Aplicacién de pruebas: Luego de haber seleccionado a la terna, el
analista los evalla, ya sea con pruebas psicotécnicas, pruebas
situacionales o si es necesario se realizara un assessment center

dependiendo del cargo.

Verificaciéon de referencias: El analista constata con las anteriores
organizaciones en las que trabajaron los colaboradores. Esta fase, es
de vital importancia para validar como fue su desempefio entre otros

aspectos relevantes para una correcta seleccion.

Examenes médicos: Se envia a la terna seleccionada a que se realicen

los examenes médicos.

Entrevista final: Una vez aprobado los pasos anteriores, el analista de

seleccion procede a coordinar una entrevista con los candidatos
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finalistas y el cliente interno. En esta etapa el cliente interno se ayudara
de igual manera con el diccionario de competencias para hacer una

mejor eleccion.

Informe: De acuerdo a las entrevistas y las pruebas aplicadas, el
analista de seleccion debe realizar un detallado informe de los
resultados de los finalistas para el cliente interno. Es importante que el
analista de seleccion asesore al cliente interno para que tome la

decision mas acertada.

m) Contratacion: El cliente interno debe informar la decision tomada al

especialista de Recursos Humanos para posteriormente fijar las fechas
de contratacion. El analista de seleccion deberéa informar al candidato
seleccionado la fecha de ingreso y la recopilacion de documentos

necesarios para su ingreso.

n) Acercamiento con los candidatos: Una vez que ingres6é el nuevo

colaborador, es importante que el analista comunique a los candidatos

gue no fueron seleccionados que el proceso concluyo.

Disefio del programa de Induccién

Una vez que haya ingresado el nuevo colaborador, el analista de seleccion

impartira la induccion general.

Se refiere a la Induccion General como Induccién a la Organizacion,
definiéndola como el conocimiento que la persona que ingresa debe
adquirir respecto de la historia de la organizacion, su estructura,
mercadeo y esquema comercial; politicas de la empresa con respecto
al personal, higiene y seguridad, medio ambiente; programas de salud
laboral, calidad, cultura, mision, valores. En esta etapa, se debe brindar
toda la informacion general de la empresa que se considere relevante
para el conocimiento y desarrollo del cargo (dependiendo de éste, se
profundizara en algunos aspectos especificos), considerando la
organizaciéon como un sistema. (Alles, citado por Burgos y Rodriguez,
2016, p. 14)

La induccion general comprendera:

Historia
Misién
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e Vision

e Valores

e Organigrama

e Politicas

e Normativas y reglamento interno

e Generalidades sobre seguridad industrial

e Recorrido por las instalaciones

Posteriormente, el analista de seleccidon junto al jefe del area solicitante

impartira la induccién especifica.

Burgos y Rodriguez (2016) mencionan que el objetivo de la induccion

especifica es:

Brindar al nuevo ocupante del cargo los datos relacionados a sus
funciones, interaccion dentro de la organizacion y resultados esperados
en la ejecucion de sus actividades diarias, para de esta manera lograr
la consecucion de los objetivos del cargo que conllevan a la
consecucién o cumplimiento de los objetivos de la organizacioén. (p. 17)
La induccién especifica comprendera:

e Presentacion del jefe inmediato y el equipo de trabajo

e Manual de funciones y especificaciones del cargo

e Horarios y permisos

e Normas de seguridad y especificaciones de riesgos laborales

e Entrega de equipos y materiales de trabajo

Finalmente, se realizara un seguimiento de la induccion del personal. El
analista de seleccion y el Jefe del area, se aseguraran de que el nuevo
colaborador haya comprendido la informacion proporcionada y estaran

dispuestos a resolver las posibles dudas que se presenten en el camino.

Responsables
Los responsables seran los miembros el dpto. de Recursos Humanos. La
Gerente de Recursos Humanos, la Psic. Victoria Fernandez junto al analista

de seleccidn y los jefes de las areas solicitantes.
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Recursos

- Tecnoldgicos: Laptops y un proyector para presentar las
diapositivas del programa de induccién

- Fisicos: Oficina del area de Recursos Humanos para realizar las
entrevistas de seleccion y sala de reuniones para realizar la

induccioén

Para los recursos materiales, se ha escogido una cantidad de doce
elementos que hacen referencia a un aproximado de nuevos

colaboradores que ingresan en un trimestre.

Tabla 2. Presupuesto para el disefio del proceso de seleccién e induccién

COSTO COSTO
UNITARIO | TOTAL

DESCRIPCION CANTIDAD

Folletos del 12 $3 $36
reglamento interno

Boligrafos 12 $0,40 $4,80

Agendas 12 $3 $36
Resma de hojas para
la impresion de 5 $3 $15
contratos

TOTAL: $91,80

Fuente: elaboracion propia

3.3. Politicas de comunicacion interna
Metodologia

Para el desarrollo de esta estrategia se necesitara de un consultor externo
especializado en comunicacién. Como primer paso se realizara un diagnostico
para conocer la realidad y las necesidades que presenta la comunicacion de

la empresa a través de una auditoria de comunicacion.

La Auditoria de Comunicacion Interna constituye un estudio
sistematico, metodolégico y actualizado en el estado de las
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comunicaciones que persigue identificar las necesidades prioritarias de
la organizacibn en materia de comunicacion intrainstitucional. La
finalidad de este tipo de auditoria es plasmar exactamente el conjunto
de mensajes, intereses y flujos de los publicos internos respecto al
conjunto de la empresa y al funcionamiento de sus areas,
departamentos y servicios mediante el estudio de los elementos de
comunicacion interna utilizados. (Prieto, 2015, p. 84)
Una vez implementada esta herramienta, se conocera mas a fondo las
debilidades o los problemas que presenta la comparfia. Como producto del
andlisis de esta informacion, el consultor determinara aquellos factores que
generan satisfaccién e insatisfaccion en los colaboradores, ya que se ha
identificado el desinterés en los lideres sobre los requerimientos y peticiones

que tiene el personal.

El consultor externo junto a la gerente de Recursos Humanos, recopilara toda
la informacion correspondiente a las actuales politicas de comunicacion que

posee la empresa para redisefiarlas en base a las necesidades actuales.

Luego, se coordinaran reuniones con los miembros del directorio, el consultor
externo y la gerente de Recursos Humanos para definir los objetivos de las
politicas y posteriormente procederan a establecer las nuevas politicas de
comunicacién que abarcaran las directrices necesarias que los miembros de
la compafiia necesitan para conocer los temas pertinentes en cuanto a

comunicacion organizacional y asi poder resolver inquietudes que presenten.

Una vez aprobada las politicas por el directorio y la gerente de Recursos
Humanos, el consultor las socializara con todo el personal y seran enviadas a
través del correo corporativo, para que el personal este informado y las pueda
revisar en todo momento. Finalmente se implementaran encuestas de
satisfaccion a todos los miembros de la compaiiia para conocer su percepcion

actual sobre la implementacion de las politicas en la empresa.

Responsables
El encargado de realizar las politicas de comunicacién serd el consultor
externo especialista en comunicacion, la gerente de Recursos Humanos y los

miembros del directorio general.

33



Recursos
Tecnologicos: computadoras para crear el disefio de las politicas
Fisicos: sala de reuniones para las juntas con el consultor externo

Materiales: suministros de oficina

Tabla 3. Presupuesto para las politicas de comunicacién interna

DESCRIPCION | CANTIDAD|  SRSTO | £9570
consuitor otermo | $5.000 | $5.000

Boligrafos >0 $0,40 $20

Resma de hojas 2 $3 $6

TOTAL: $5026

Fuente: Elaboracion propia
3.4. Herramienta de evaluacion del desempefio
Metodologia

Para la aplicacion de la estrategia, se utilizar4 el modelo de evaluacién de
desempeiio de 90 grados, en el que: “Se evalua a una persona o personas a
nivel laboral en correspondencia con las personas que su ubican en un nivel
jerarquico superior hacia un inferior, es decir jefes a subalternos” (Rodriguez,
2016, p. 182).

Esta evaluacion es la que nuestro responsable opina de nuestro
trabajo, es fundamental para el desempefio de las tareas que éste nos
ha encomendado. El es el encargado de articular los mecanismos que
guiaran nuestro desarrollo profesional y, ademas, €l es la persona que
nos dara el feedback necesario para conocer nuestras fortalezas y
debilidades (HRider, citado por Turin, 2018, p. 36).

La compafiia no ha evaluado el desempefio de sus colaboradores en la
actualidad, por ende para iniciar se implementara el modelo de evaluacion de

90 grados debido a su simplicidad, y porque la misma arrojara resultados
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pertinentes que podrian ser considerados en un programa de capacitacion

futuro.

La responsabilidad para realizar la evaluacion de desempefio la tendra el jefe
inmediato de las areas criticas: produccién, ventas y comercializacion, siendo
ellos los principales testigos del desempefio de los colaboradores. Como parte
del proceso de evaluacion se reunird el gerente general de cada area junto a
la gerente de Recursos Humanos para determinar los objetivos especificos y

qgué es lo que pretende la medicion.

Posteriormente definirdn cuales son las competencias generales y especificas
a evaluar. La gerente de Recursos Humanos creara el modelo de encuesta
para la evaluacion, que incluird una breve descripcion de cada competencia
con su grado de cumplimiento. Luego de ser presentadas y aprobadas por los
gerentes, se entrenard a los jefes de cada area que seran los evaluadores de

Su equipo.

Una vez realizado lo mencionado anteriormente, el jefe inmediato de cada
area establecera fechas para convocar a su personal y realizara la evaluacion
uno por uno, a través de entrevistas junto con el formato establecido.
Inmediatamente después de tener los resultados, el jefe procedera a realizar
la retroalimentacion al colaborador para establecer propuestas de mejora.
Finalmente el departamento de Recursos Humanos, con la toda la informacion

obtenida y consolidada elaborara un informe y lo presentara a gerencia.

Responsables

La gerente de Recursos Humanos, los jefes del area de produccion, ventas y
comercializacion, los miembros de las areas mencionadas anteriormente y el

gerente general.

Recursos
Estructura: oficinas para realizar las evaluaciones.
Materiales: suministros de oficina

Tecnologicos: computadoras
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Tabla 4. Presupuesto para la herramienta de evaluacion del desempefio

- COSTO COSTO
DESCRIPCION CANTIDAD UNITARIO TOTAL
Boligrafos 20 $0,40 $8

Resma de hojas para las copias

del formato de evaluacion 4 $3 $12

TOTAL: $20

Fuente: Elaboracion propia

3.5. Programas de capacitacion

Metodologia

Robbins y De Cenzo, citado por Turin (2018), sostiene que la capacitacion:
“también es estimular las cualidades personales de los empleados de manera
que las mejoras que se lleven a cabo conduzcan hacia una mayor

productividad en la organizacion” (p. 242).

Para realizar esta estrategia, la analista de desarrollo organizacional se
reunira con el director general de la organizacion, los jefes del area de
produccion, ventas y comercializacion siendo estas las areas criticas en las
gue se debe intervenir, para realizar un andlisis e identificar las necesidades
de capacitacion y asi lograr conocer mas a fondo cuales son los aspectos que

necesitan ser atendidos.

Una vez identificadas las necesidades reales de la compafiia a través del DNC
(diagnostico de necesidades de capacitacion), ya sean habilidades,
conocimientos o actitudes que deben adquirir los colaboradores para
aumentar la productividad de la empresa, se procede a fijar los implicados que
participaran de la capacitacion y luego los pasos para la ejecucion o el disefio

del programa.

La primera &rea de intervencion sera la de produccién a quienes se impartirdn

cursos de forma presencial con la ayuda de un capacitador externo para
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reforzar conocimientos técnicos de los procesos de planificacion y control de
produccién, buenas précticas de manufactura, manejo correcto de
maquinarias entre otras habilidades y actitudes que necesitan para
desempeiiar de manera Optima sus funciones, como la resolucion de

problemas, trabajo en equipo, etc.

Para el area de ventas y comercializacion se implementara la “Escuela de
ventas”, que son talleres realizados por un capacitador externo especializado
en técnicas de ventas y seran impartidos a modalidad presencial para mejorar
sus habilidades y destrezas, como el lenguaje corporal, habilidades

numéricas, de comunicacion, etc.

Los jefes de cada area con la ayuda del departamento de marketing,
realizaran campafas de comunicacion para presentar de manera formal el
programa de capacitacion que se realizara. Debera ser divulgado por todos
los miembros del equipo y se les explicara cuales son los objetivos, beneficios,
el tiempo que duraré entre otros aspectos importantes.

La analista de desarrollo se encargara de la coordinacion de la logistica y de
la infraestructura, se asegurara de que todo esté listo para realizar el
programa de capacitaciéon de manera adecuada, evitando cualquier tipo de

percance.

Finalmente, para constatar que los programas de capacitacion se hayan
ejecutado con éxito, es necesario tener un feedback por parte de los
colaboradores que fueron beneficiados por las capacitaciones. La analista de
desarrollo aplicara encuestas a todos los participantes que fueron parte del
programa de capacitacion y realizara entrevistas a los jefes de area para saber
si los conocimientos, habilidades y la informacion impartida han sido
interiorizados.

Para culminar con el programa, se entregaran a los colaboradores certificados

por haber participado de las capacitaciones.
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Responsables

Lo conforma la analista de desarrollo organizacional, los jefes del area de

produccién, ventas y comercializacion, los colaboradores de las éareas

mencionadas previamente y el facilitador externo.

Recursos

Tecnolbgicos: computadoras, proyector y material de apoyo con diapositivas,

videos y microfonos.

Fisicos: las actividades de capacitacion se realizaran en ambientes

adecuados proporcionados por la empresa.

Materiales: suministros de oficina

Tabla. 5 Presupuesto para el programa de capacitacion

) COSTO COSTO
DESCRIPCION CANTIDAD
UNITARIO |TOTAL
Honorarios de los
_ 2 $5.000 $10.000
capacitadores externos
Folletos con informacién
clave impartida en las 60 $3 $180
capacitaciones
Boligrafos 70 $0,40 $28
Impresion de certificados 60 $2 $120
TOTAL.: $10.328

Fuente: Elaboracion propia
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CONCLUSIONES

En Central Geek Plastic S.A. se han producido algunos inconvenientes, los
cuales han impedido que la compafiia se desarrolle de manera Optima en los
altimos afos, influyendo notablemente en los resultados. Por lo tanto, se
identificO como problema principal, el descenso en los niveles de

productividad.

La productividad laboral de la compafiia se ha visto afectada debido a la
insuficiente gestidn en el desarrollo profesional del personal, a las deficiencias
en la comunicacion interna, la inadecuada toma de decisiones debido a la
estructura centralizada, y por ultimo las ineficientes estrategias de gestién en

los procesos de seleccion.

Las causas mencionadas previamente, han generado consecuencias
desfavorables para el personal y por ende para la compafia, como la
disminucién del desempefio de los colaboradores, desmotivacion e
insatisfaccion en el clima laboral, factores que influyen de manera negativa en
el cumplimento 6ptimo de los resultados, reflejados finalmente en la

disminucién de las ventas de la compafia.

A partir de los problemas identificados, se establecieron estrategias de
intervencion que procuran solucionar el problema central. Las distintas
alternativas pretenden descentralizar la estructura organizacional, redisefar
los procesos de seleccion y programas de induccion, actualizar las politicas
de comunicacion y desarrollar programas de capacitacion y evaluaciones de
desempeiio. Para que la compafia logre un alto grado de eficiencia y se
mantenga lider en el mercado con elevados niveles de productividad, es

necesario que se enfoque en gestionar eficazmente a su personal.
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