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RESUMEN (ABSTRACT)

En el presente caso, se logr6 identificar que el problema principal es la
inadecuada gestion en los procesos de cambio organizacional que lleva a
cabo el area de talento humano de la empresa Plasticos del Ecuador S.A. A
partir del problema mencionado, se presentan falencias en los procesos de
evaluacion de desempefio, reclutamiento y seleccion y desarrollo
organizacional. A raiz de estas variables, se vio afectada la satisfaccion y
motivacion de los colaboradores dentro de la organizacion. A través del
método de estudio de caso se pretende obtener datos cuantitativos
beneficiosos para la empresa. Por lo tanto, en el desarrollo del caso, se
proponen distintas estrategias de cambio organizacional para poder abordar
estos procesos de mejora y asi generar soluciones eficaces a largo plazo
gue permitan mantener a la empresa dentro del margen de cumplimiento.

Palabras Claves: cambio organizacional, reclutamiento y seleccién,
motivacion, satisfaccion, mejora continua.
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INTRODUCCION

La empresa Plasticos del Ecuador S.A es una organizacion fundada en los
afios 50s, que se dedica a producir y comercializar productos de plastico
utilizados en el area doméstica e industrial.

A lo largo de los afios, Plasticos del Ecuador S.A se ha posicionado dentro
del pais, al ser una de las primeras empresas en la industria del plastico,
pero a raiz de los cambios en el entorno, han incursionado al medio nuevas
marcas que forman parte de la competencia. Por esta razon, la organizacion
se ha dispuesto a realizar cambios en pro de la mejora continua y el
crecimiento profesional y personal de sus colaboradores, asi como el
posicionamiento y crecimiento de la empresa dentro del mercado.

El problema principal que presenta la organizacion es la insuficiencia en sus
procesos de cambio organizacional, lo cual ha desencadenado una serie de
problemas a nivel macro que han ido afectando significativamente a las
distintas areas que conforman la empresa. Una de las falencias mas
evidentes es no contar con un método de evaluacion de desempefio, lo cual
ha generado que no se desarrollen planes de carrera para los
colaboradores, en secuencia a aquello; los colaboradores se encuentran
poco satisfechos con sus labores; por el motivo descrito, presentaron quejas
al no estar a gusto con sus beneficios salariales.

Por otra parte, ha disminuido la produccién debido a que los trabajadores no
se encuentran dispuestos para realizar sus actividades. Ademas, sus
instalaciones carecen del equipamiento necesario para que los
colaboradores puedan ejercer sus funciones de manera 6ptima y en un
ambiente laboral agradable y se toma en consideracion que se encuentran
desmotivados debido a las variables mencionadas.

El presente trabajo destaca el diagndstico organizacional, el cual describe la
situacion actual de la empresa, donde se especifican los problemas y
falencias que posee la organizacion; ademas, se presentan las posibles
estrategias de intervencion para disminuir el impacto de los factores que
afectan a la empresa, de manera que se logre implementar dichas

estrategias y generar un cambio positivo dentro de la misma.



En definitiva, la empresa pretende incorporar cambios importantes, con la
finalidad de asegurar el correcto funcionamiento de los procesos internos de

la organizacion.



DESARROLLO

1. Diagnéstico Organizacional

El presente diagndstico tiene como propdsito identificar los procesos de
cambio organizacional de la empresa Plasticos del Ecuador S.A y su gestion
de mejora continua. Dentro del diagnéstico organizacional se puede destacar
el proceso de cambio organizacional, donde se consideran los procesos de
reclutamiento y seleccién; el desempefio laboral que se encuentra asociado
con la evaluacion de desempefio y el desarrollo organizacional. Dentro de
los procesos del contexto organizacional, se considera el clima
organizacional, liderazgo y cultura organizacional. Ademas, se toma en
consideracion los procesos afectivos y cognitivos como la motivacion y la
satisfaccion laboral. De tal manera que se ha logrado identificar procesos
clave que deberan formar parte del plan de mejora continua para aminorar el

impacto negativo que se presenta en la organizacion.
1.1 Procesos de Recursos Humanos

1.1.1 Procesos de reclutamiento y seleccién

Uno de los procesos en los cuales la organizacion se ha enfocado en
cambiar, es en los procesos de reclutamiento y seleccion, los cuales
comprenden la recoleccion de informacién de cada candidato potencial para
un puesto de trabajo especifico, de manera que se logre determinar quién
debera ser contratado.

La seleccion de personal puede definirse como la busqueda del aspirante
cuyas caracteristicas se adecuen mas al perfil del puesto que se
pretende cubrir. Dicho perfil no solo debe cefiirse a las capacidades,
conocimientos o0 aptitudes requeridas, sino también a su posible
integracion en un concreto ambiente laboral, que englobara en su
entorno los aspectos fisicos y sociales. (Amo Arturo, 2019, pag. 8)

El método de seleccion que se maneja internamente es probable que no sea
el adecuado a lo que la empresa requiere, por lo que aquellos candidatos
seleccionados no son idoneos para los cargos y es alli cuando surge la
incomodidad por parte de los jefes, la insatisfaccion en el lugar de trabajo y

el bajo desempefio que se encuentra ligado a la baja productividad.



1.1.2 Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional busca mejorar y reforzar las habilidades y
capacidades que cada colaborador ejerce en su rol dentro de la
organizacion, que permitira afrontar retos y cambios a nivel interno y externo.
El DO permite que los colaboradores aprendan y aprovechen su creatividad,
de manera que logren superarse personal y profesionalmente, con la

finalidad de que se coordinen los objetivos individuales y organizacionales.

El desarrollo organizacional es el proceso mediante el cual la organizacién
evalla las conductas, los valores, las creencias y las actitudes de la gente
para enfrentar la resistencia al cambio; con lo cual puede aplicar
modificaciones en la cultura organizacional para alcanzar mejores niveles de

productividad y eficiencia (Hernandez, Gallarzo, & Espinoza, 2011, pag. 9).

Se infiere que el maximo reto al cual se enfrenta la organizacion es
desarrollar y potenciar las facultades y habilidades humanas dentro de la
empresa. Es por ello, que el DO se considera una herramienta para
fortalecer el vinculo entre el empleado y el empleador. Actualmente, la
organizacion cuenta con personal que lleva hasta 20 afios laborando dentro
de la misma area y la empresa no cuenta con un plan de desarrollo

profesional que permita el crecimiento de los colaboradores.
1.1.3 Evaluaciéon de Desempefio

Cabe destacar que la evaluacion de desempefio es un factor fundamental
para que toda organizacion esté al tanto de los resultados que obtiene cada
colaborador; en lo cual engloba comportamientos y acciones que son de

gran relevancia para la organizacion.

La evaluacion de desempefio puede definirse como un proceso para
estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguien,
por tanto se emplea en general, para determinar el mérito de una
persona en la realizacion de las responsabilidades, funciones y
actividades propias del cargo o puesto que ocupa (Rivero, 2018).

Dentro del contexto del presente caso, se destaca que uno de los problemas
existentes dentro de la organizacién, es la ausencia de una evaluacién de

desempeiio que valore las funciones y actividades que desempefia cada



colaborador dentro de su lugar de trabajo. La evaluaciéon de desempefio
forma parte de unos de los procesos clave en los cuales la empresa se ha

enfocado en mejorar e implementar.
1.1.4 Desempeiio Laboral

El desempefio laboral hace énfasis en el logro de aquellos objetivos
planteados y en los recursos utilizados para llegar al logro, dentro de esto,
los objetivos pueden ser alcanzados satisfactoriamente o ser excedidos; su
desempeiio dependera del uso de los recursos facilitados por la

organizacioén y otros factores externos.

El desempefio laboral puede ser definido como “el comportamiento del
trabajador, en la busqueda de los objetivos fijados, y se constituye en la
estrategia individual para alcanzarlos” (Chiavenato, citado por Del Toro,
Salazar, & Gomez, 2011, p. 210). El desempefio varia en cada colaborador,
ya que, en él, influyen factores como actitudes, aptitudes, motivacion,
capacitacion, liderazgo por parte de jefes inmediatos y factores de cada

individuo y su entorno.

En concordancia con la situacion actual de la empresa Plasticos del
Ecuador, se destaca que la insuficiencia de planes de desarrollo, ha
generado en los colaboradores poco interés en su formacion y preparacion
profesional, por lo que su desempefio ha ido en caida y ha desencadenado
el factor de la productividad, provocando de esta manera, una decadencia en
la produccién del plastico.

Dentro del dltimo periodo, se han presentado quejas e inconformidades
sobre el desempefio de los trabajadores, dichas quejas han sido

presentadas por los supervisores.
1.1.5 Planes de Carrera

El desarrollo personal y profesional se considera como uno de los factores
motivantes mas concluyentes en el cumplimiento del trabajo. Por tal motivo,
la organizacion debe mantener al colaborador firme y activo con la finalidad

de motivarlo y brindarle un crecimiento y desarrollo basado en su esfuerzo.



Este crecimiento y desarrollo puede ser implementado a través de los planes

de carrera.

La planeacién de carrera “es un proceso continuo en el que una persona
establece metas de carrera e identifica los medios para lograrlas [...] Es la
sucesién planeada de empleos disefiada por una organizacion para
desarrollar a sus empleados” (Wayne & Robert, citado por Figueroa, 2014,
p.71).

Es relevante destacar que la organizacion cuenta con colaboradores que
han laborado mas de 20 afios en la misma posicion y dentro de la misma
area, sin haber tenido un plan de carrera que les permita desarrollarse a
nivel profesional. Ademas, la ausencia de planes de carrera en la empresa
ha generado un sentido de desinterés en la preparacion y formacion

profesional de los individuos.
1.2 Cambio organizacional

Cuando una organizacion se encuentra en crisis, el primer paso para
adentrarse en un proceso de cambio es tomar acciones decisivas que creen
un efecto positivo que logre mantener a la empresa. Este cambio debe estar
asociado a la implementacién de estrategias que den lugar a cambios

importantes alineados al éxito.

“Se define el cambio como pasar de una condiciéon a otra afectando a
personas, grupos y organizaciones enteras” (Mondy & Noe, citado por
Rubiano, 2012, pag. 82).

Por otro lado, el cambio organizacional se considera como una
transformacién de caracteristicas esenciales, que genera que el
nuevo estado de cosas sea sustancialmente diferente al antiguo
dentro de una organizacion y que puede ser radical o solo una mejora
de los procesos organizacionales, dependiendo de las necesidades
de la empresa; necesidades que pueden tener un factor tanto
interno como externo. (Acosta, citado por Rubiano, 2012, pag. 82)

Es por ello, que la empresa Plasticos del Ecuador ha considerado incorporar
cambios en los procesos de seleccion de personal, evaluacion de

desempeio, desarrollo organizacional, planes de carrera y desempefio



laboral. Estos cambios en sus procedimientos permitiran mantener la

eficiencia y calidad de sus productos y de la organizacion como tal.
1.2.1 Pasos para gestionar el cambio organizacional

Se describen los pasos requeridos para lograr un cambio exitoso y duradero

en las organizaciones (Kotter, citado por Barreto, 2016, pag. 9)
Paso 1: Establecer un sentido de urgencia

Se requiere examinar e identificar la realidad, las competencias y las
oportunidades de la organizacion.

Paso 2: Crear una coalicién

Se debe organizar o crear un grupo de personas capaces de llevar a cabo

los cambios.
Paso 3: Desarrollar una visién y una estrategia

Se pretende crear una visibn que lidere los esfuerzos de cambio y
desarrollar estrategias para llevar a cabo dicha vision.

Paso 4: Comunicar la visiéon

Se debe utilizar todos los medios posibles para comunicar la vision y las

estrategias.

Paso 5: Facultar a los colaboradores para actuar

Es necesario eliminar todos los obstaculos para el cambio.
Paso 6: Generar conquistas a corto plazo

Se debe disefiar mejoras que sean notorias en el rendimiento del personal;
ademas, recompensar y reconocer a los talentos que contribuyen a las

mejoras.



Paso 7: Reforzar beneficios para ganar impulso

Reclutar, seleccionar, contratar, desarrollar y potenciar a los colaboradores
para que implementen la vision de la empresa e impulsar el proceso de

cambio organizacional con nuevos proyectos.
Paso 8: Anclar cambios a la cultura

Fomentar el desarrollo del liderazgo con el nuevo enfoque y vision de la

empresa; y hacer énfasis en los éxitos de la organizacion.
1.3 Procesos del contexto organizacional

1.3.1 Clima Organizacional

Reconocer el clima organizacional puede proporcionar un feedback sobre los
procesos que determinan el comportamiento organizacional, de manera que
se permita realizar intervenciones y cambios planificados que modifiquen
conductas y actitudes de los miembros de la organizacion, asi como también

los sistemas y la estructura organizacional.

El clima organizacional se puede definir como un conjunto de
caracteristicas que: a) describen una organizacion y la distinguen de
otras (productos, servicios, organigrama, orientacibn econémica), b)
son relativamente estables en el tiempo, y c) influye en el de los
individuos dentro de la organizacion (Sandoval Caraveo, 2004).

Dado el concepto, se infiere que el clima organizacional que prevalece en
Plasticos del Ecuador, se identifica por ser una organizacién con un giro de
negocio industrial, que posee un liderazgo o direccién lineal;, se encuentra
orientado o enfocado a los resultados y a la produccion y se podria inferir,
que se encuentran en un proceso de orientarse mas a su personal y al

desarrollo del mismo.
1.3.2 Liderazgo

El liderazgo es un factor de gran importancia en las organizaciones, al
proporcionar una guia, direccion y facilitar procesos para asi lograr y cumplir

las metas y objetivos organizacionales.



La influencia que poseen los lideres se llega a producir por las normas, las
relaciones interpersonales y de esta forma, convertirse en un rol o modelo a
seguir para el resto del equipo. El lider es la persona encargada de transmitir
la cultura y los valores de la organizacién a su personal encargado, de esta
forma se influye en la forma en que los individuos perciben el clima y la

cultura organizacional.

El liderazgo se refiere a la influencia que ejerce una persona sobre su
grupo de referencia. A través de esta influencia, el lider logra que otros
lleven a cabo las tareas que se pretenden desarrollar al servicio de la
eficacia colectiva. (Garcia Solarte, 2015, pag. 158)

Es por ello, se considera que el éxito de la organizacion es el resultado de la
eficacia de un buen lider. Cabe destacar, que en el caso de la empresa
Plasticos del Ecuador se evidencia un liderazgo lineal y centralizado, donde
cada decision pasa por la presidencia y Unicamente podré ser ejecutada con
dicha aprobacion.

1.3.3 Estilos de Liderazgo

El estilo de liderazgo es considerado un factor que tiene influencia directa en
los resultados y cumplimiento de objetivos organizacionales. “Dado que el
liderazgo es influenciado por el tipo de personalidad, es importante primero
analizar los tipos de personalidad que pueden definir el estilo de liderazgo en
quienes dirigen una organizacion o grupo de trabajo” (Mendez, 2016, pag.
53).

La direccién general Plasticos del Ecuador se ha mantenido con una
adecuada estabilidad con la guia de los dinstintos lideres a raiz de su
fundacién. El presidente actual es una persona que ha enfocado su
preocupacion en la eficacia del producto, el negocio y el ambiente laboral

que existe dentro de la empresa.

Blake y Mouton establecen un modelo bidimensional, que abarcan dos

dimensiones basicas del liderazgo eficaz (Palomo, 2013, pag 29):
v Elinterés por las personas

v Elinterés por la produccion (resultados)
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Dentro de las dos dimensiones, se definen cinco estilos de direccion, entre
ellos se encuentran el estilo 1.9 (estilo club social), estilo 9.9 (estilo de
compromiso en toda regla), estilo 5.5 (estilo de mediocridad), 1.1 (estilo

Laissez — Faire) y el estilo 9.1 (estilo de tarea).

Estilos de liderazgo

Comddoy agradablel Se haden

para prpmove Taarmpnia y
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pyeden chusar bl i
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<>
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< —eac_00

Figura 1. Estilos de Liderazgo. (tomado de Palomo, 2013, pag. 30)

Il

El estilo de liderazgo que prevalece en la organizacion es el estilo 9.1
gue se manifiesta cuando el directivo suele conceder una gran
importancia a resultados, mientras que su preocupacion por las
personas es escasa. Las condiciones de trabajo, como consecuencia,
estan rigidamente estructuradas [...] sus colaboradores son meros
instrumentos para alcanzar sus fines y, en su opinién, nunca deben
anteponer los objetivos y necesidades individuales a las
organizaciones. (Palomo, 2013, pag 30)

El estilo de liderazgo que se identifica en la empresa Plasticos del Ecuador
es el estilo de tarea 9.1, ya que se evidencia que el presidente se preocupa
por el negocio, mas no por el desarrollo, crecimiento y bienestar de los
colaboradores. Este estilo de liderazgo que se manifiesta en el caso posee
un alto interés en los resultados y un bajo interés en la gente. Pese a
aquello, la empresa ha direccionado su enfoque al desarrollo de su personal
y a mantener un alto sentido de motivacion. Ademas, los colaboradores no
se encuentran motivados y su desempeiio ha caido en descenso, lo cual se

debe a una inadecuada guia y soporte por parte de los lideres.
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1.3.4 Cultura Organizacional

La cultura organizacional es un factor clave para captar y retener los mejores
talentos en la empresa. La cultura engloba los principios que forman parte de
la personalidad de la organizacién y que ratifican las bases de los procesos y

actitudes de los individuos y grupos que conforman la organizacion.

La cultura organizacional comprende el patron general de conductas,
creencias y valores compartidos por los miembros de una organizacion.
Los miembros de la organizacion determinan en gran parte su cultura vy,
en este sentido, el clima organizacional ejerce una influencia directa,
porque las percepciones de los individuos determinan sustancialmente
las creencias, mitos, conductas y valores que conforman la cultura de la
organizacion. La cultura en general abarca un sistema de significados
compartidos por una gran parte de los miembros de una organizacion
que los distinguen de otras (Salazar, Guerrero, Machado, & Cariedo,
2009).

Es decir, la cultura puede ser considerada como la identidad que posee la
organizacion, en esta identidad se toma en consideracion factores como
conductas, comportamientos, actitudes, creencias y valores; dichos factores

son aquellos que diferencian y califican a las organizaciones.

En el caso de Plasticos del Ecuador, se identifica que prevalece una cultura
enfocada al trabajo y a la productividad, mas no al bienestar del colaborador;
se infiere que los comportamientos y actitudes de los colaboradores son
consecuencia de un liderazgo poco eficaz. Ademas, existe poca
comunicacion entre jefe/subordinado lo cual dificulta la mediacién y

resoluciéon de conflictos.

Segun Schein, en la esencia de la cultura de las organizaciones, se
reserva el nivel mas profundo de presunciones basicas y creencias que
permiten a los individuos cada dia expresar y experimentar sus
acontecimientos, dar respuesta a sus problemas de subsistencia interna
y externa. Estas presunciones basicas, son la esencia, lo que realmente
es la cultura organizacional (Schein, citado por Pedraza, Obispo,
Vasquez, & Gomez, 2015, pag. 19).

“‘Los tres niveles de cultura no son estaticos ni independientes, se
interrelacionan y conforman las creencias y presunciones basicas de la
cultura organizacional” (Pedraza, Obispo, Vasquez & Gomez, 2015, pag.
19).
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v El nivel 1: Producciones...esta dado por su entorno fisico y social. En
este nivel cabe observar el espacio fisico, la capacidad tecnoldgica
del grupo, su lenguaje escrito y hablado y la conducta expresa de sus
miembros (Schein, citado por Pedraza, Obispo, Vasquez, & GOmez,
2015, pag. 19).

En el siguiente nivel, se puede identificar en Plasticos del Ecuador que las
instalaciones fisicas de la empresa particularmente son muy antiguas. En el
area de produccién se han incorporado equipos con alta tecnologia, pero
muchas de las instalaciones carecen de las condiciones necesarias para el

buen funcionamiento y mantenimiento de los equipos.

v' El nivel 2: Valores, que reflejan en Ultima instancia la manera en que
deben relacionarse los individuos, ejercer el poder y pueden ser
validados si se comprueba que reducen la incertidumbre y la ansiedad
(Schein, citado por Pedraza, Obispo, Vasquez, & Gémez, 2015, pag.
19):

En relacidén con el caso, se evidencia una cultura donde prevalece el control
y toma de decisiones de forma lineal, es decir, todas las decisiones pasan
directamente por la presidencia. Ademas, se considera que la organizacion

es centralizada.

v El nivel 3: presunciones subyacentes basicas, permite la solucién a un
problema cuando esta se ha dado repetidamente y queda a la larga
asentada...” (Schein, citado por Pedraza, Obispo, Vasquez, & Gomez,
2015, pag. 19)

Tal como se infiere en el caso, los colaboradores reflejan comportamientos y
actitudes que evidencian su poco interés en la formacion y preparaciéon
profesional debido a la insuficiencia de planes de carrera. Asi mismo, se
evidencia insatisfaccion y malestar en cuanto a los salarios y beneficios

organizacionales.
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1.4 Procesos afectivos y cognitivos

1.4.1 Motivacién Laboral

En primera instancia, es necesario considerar que la conducta humana se
encuentra orientada a lograr objetivos, de tal forma, que se comprendera
mejor aquellos factores que beneficiaran el desarrollo de la motivaciéon en el
trabajo. En pocas palabras, los colaboradores que se encuentren motivados
se esforzaran en cumplir con los objetivos fijados por la empresa, de tal
forma que estos objetivos organizacionales seran parte de sus propios
objetivos.

Segun Lépez (2005) “la motivacion, dentro del dmbito laboral, es definida
actualmente como un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el
comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos

esperados” (pag. 26).

Se puede inferir que los factores motivacionales componen aspectos
personales, estos se pueden lograr ajustar a las expectativas y necesidades
del colaborador y hacer un match con lo que la empresa requiere y aspira
por parte del trabajador. Para lograr aquello, segun Cerro Matoso, citado por
Figueroa (2014) “es determinante la confianza que la empresa tenga en los

conocimientos, habilidades y experiencia de su persona” (pag. 72).

Para que los colaboradores se encuentren motivados, se debera tomar en
cuenta las caracteristicas personales de cada individuo, tales como su
escala de valores, situacion econdémica, nivel cultural y social y las metas
que tenga fijadas a nivel de su desarrollo y crecimiento personal y
profesional. Como se infiere en el presente caso de la empresa Plasticos del
Ecuador, los colaboradores poseen un bajo sentido de motivacion debido a
factores como insatisfaccion salarial, escasez de incentivos no monetarios,

ausencia de planes de carrera y disminucion de la productividad.

Es por ello, que en el ambito laboral es de suma importancia conocer los
factores que estimulan la labor humana, ya que, a través de la motivacion, la

organizacion podra manejar estos elementos con la finalidad de que la
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empresa funcione de forma adecuada y los colaboradores se sientan

satisfechos en su lugar de trabajo.
1.4.2 Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es un factor clave para obtener un equilibrio entre la
retribucién salarial y el sentido que genera con ambito laboral. Lo que se
comprende por un trabajo ideal, es ganar un sueldo que sea justo y digno
considerando que se encuentre bajo condiciones Optimas que desarrollen

una satisfaccion personal y profesional del colaborador.

La satisfaccion laboral es la actitud del trabajador hacia su propio
trabajo y en funcién de aspectos vinculados como posibilidades de
desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe,
politicas administrativas, relaciones con otros miembros de la
organizacion y relaciones con la autoridad, condiciones fisicas y
materiales que faciliten su tarea y desempefio de tareas. (Juérez
Adauta, 2012, pag. 308)

Con esta definicion se pretende articular que la satisfaccion laboral
comprende un conjunto de elementos que conformar el trabajo. Asi mismo,
es necesario reconocer que existen factores que impiden la satisfaccion
laboral, tales como el salario, las relaciones interpersonales, la falta de
liderazgo, que generan inconformidad en los colaboradores y consigo traen
como consecuencia la falta de empatia del colaborador, disminucion de la

productividad y desmotivacion.

En consecuencia, de dichos factores antes mencionados, se ha generado en
los colaboradores insatisfaccion laboral y poco interés en su desarrollo y
crecimiento profesional, ya que se encuentran inconformes con su salario y
por la falta de beneficios sociales que ofrece la empresa. A su vez, esto
conlleva a que se sientan desmotivados por las condiciones laborales en las

gue se encuentran inmersos.

Por ultimo, se infiere se debe considerar las necesidades, valores y rasgos
personales de los colaboradores como factores que afectan la satisfaccion.
Es por ello que, las organizaciones buscan cambiar e innovar para sobrevivir

y prevalecer su status en el mercado. Las personas encargadas se
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enfocaran en identificar aquellas oportunidades de mejora que ayudaran a la

organizacion a cumplir sus objetivos de manera exitosa.
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2. DISENO DE ESTRATEGIAS

2.1 Implementacion de la herramienta de Head-

Hunting para la atraccion del talento

La implementacion de la herramienta de Head-Hunting ayudara a optimizar
los procesos de reclutamiento y seleccion; dicha herramienta sera utilizada a
través de las distintas herramientas digitales que permitan realizar la caza de
talentos, como Linkedin, Multitrabajos y Computrabajo; de esta forma se
podra identificar a los mejores candidatos para ocupar los cargos y se podra
retener a los mejores talentos. Esta estrategia de intervencidn permitira
resolver los problemas de productividad, seleccion de candidatos que se
encuentren aptos para los cargos y de esta forma, llevar a cabo los procesos
correspondientes al cambio que se espera generar en la organizacion. A
través de la herramienta de head-hunting dentro del proceso de atraccion del
talento, se considera que esta variable que da apertura al cambio
organizacional dentro de los procesos de recursos humanos, tendra como

resultado una mejora en los procesos de mejora continua.
2.2 Ejecucion de la Evaluacion de Desempefio 180°

La evaluacién de desempefio 180° es una herramienta para desarrollar el
capital humano de las organizaciones. Poner en practica esta herramienta
implica un alto grado de compromiso, tanto de la empresa como lo de los
colaboradores, ya que, gracias a este sistema de evaluacion, la empresa
estaria proporcionando a su personal una herramienta de autodesarrollo.

La evaluacion de 180° es aquella en la cual una persona es evaluada por
sus jefes, sus pares, y eventualmente los clientes. Se diferencia de la
evaluacion de 360° en que no incluye el nivel de los subordinados

(colaboradores) (Alles, citado por Torres Pefia, 2012, pag. 22).

La estrategia de Evaluacion de Desempefio 180° se basa en que cada
colaborador sera evaluado por su jefe inmediato y por sus compaferos de
equipo. Adicional, se realiza una autoevaluacion para que el colaborador de

su percepciéon de su desempefio y se brinda una retroalimentacién para que
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el colaborador conozca cuales son sus fortalezas, debilidades vy
oportunidades de mejora. Se elabora esta estrategia de intervencion con la
finalidad de reforzar el desempeiio de los colaboradores, evaluar sus
actividades y establecer oportunidades de mejora, con el fin de que los
colaboradores puedan mantener la productividad de la organizacién. A su
vez, esta estrategia permitira mantener una cultura de liderazgo de equipos y
comunicacién eficaz entre jefe/subordinado y pares. Adicional, esta
estrategia se encuentra estrechamente vinculada al cambio organizacional,
ya que en la estrategia de evaluacion de desempefio se podra generar un
cambio positivo para la empresa. Esta estrategia serd de ayuda para el area
de recursos humanos al momento de estimular las capacidades y
habilidades de los talentos. La evaluacion de desempefio permitira erradicar
las deficiencias en la produccion y conocer el potencial que poseen los
colaboradores para obtener nuevas habilidades y nuevos conocimientos que
se podran manifestar a corto, mediano y largo plazo. De esta forma, se
podra promover un clima laboral positivo donde prevalezca el dialogo y la

buena comunicacion.
2.3 Implementacion de Planes de Carrera

La planificacién de carrera se enmarca en un plano individual y a la vez
global, que tiene mayor alcance que la formacion. [...] es parte de una
estrategia que permita alcanzar los objetivos de la empresa, pero
también que le permita al empleado alcanzar un desarrollo profesional y
personal (Dominguez, citado por Figueroa, 2013, pag. 11).

La implementacion del plan de carrera es una estrategia para atraer y
retener los mejores talentos en la organizacion. Esta estrategia surge a partir
de la necesidad de desarrollar y potenciar a los colaboradores, de que
puedan crecer a nivel profesional y pulir sus habilidades y capacidades en su
area de trabajo. Uno de los problemas que se pretende resolver a través de
esta estrategia, es el poco interés en la formacion y preparacion profesional
de los colaboradores, ya que no posee un sentido o una motivacion que los
impulse a querer crecer dentro de la empresa. Esta estrategia se encuentra
articulada al cambio organizacional, ya que es uno de los procesos en los
cuales hace énfasis en el presente caso, debido a que se deben realizar un

proceso de mejora continua. Ademas, esta estrategia permitira crear un

18



sentido de pertenencia en los individuos y grupos con la organizacion. A su
vez, se permitira mantener motivados a los colaboradores y mejorara su

satisfaccion laboral.
3. IMPLEMENTACION DE ESTRATEGIAS
3.1 Metodologia

La metodologia que se utilizara para implementar las estrategias del
presente caso sera de forma cuantitativa.

De acuerdo a la estrategia de implementacion de la herramienta de head-
hunting para la atraccion del talento, se llevara un cronograma de las
vacantes abiertas, a través de un seguimiento y control, se desarrollara
informes y reportes para determinar el avance de los procesos de seleccion.
El proceso de seleccion inicia desde el momento en que es solicitada la
vacante, hasta el momento en que la persona ingresa a cubrir el puesto.
Dentro de los procesos, se maneja una base de datos con los posibles
candidatos, se realiza un filtro telefénico, se toman pruebas de personalidad
y conocimientos y por ultimo, se realiza una entrevista formal con cada uno
de los candidatos para seleccionar al mejor perfil. Una vez que la persona
ingrese a la organizacion, recibira una induccién general por parte del area
de talento humano y la respectiva capacitacion.

En cuanto a la estrategia de ejecutar una evaluacién de desempefio 180°
grados, se llevara a cabo una reunién con los lideres de cada area para
informar acerca de las distintas fases del proceso. En este caso, la fase uno
consta del ingreso de los objetivos de cada cargo; en la fase dos se realiza
la evaluacion jefa/subordinado y en la fase 3 se realiza la autoevaluacion.
Para cumplir con ello, se realizara un reporte semanal en lo que dure cada
una de las tres fases para poder dar seguimiento a las areas y a su avance
en el proceso de evaluacion. Finalmente, cada lider tendra una sesion con
Su equipo para revisar las evaluaciones y dar un feedback sobre aquellas
oportunidades de mejora que tienen los colaboradores basados en los
resultados de la evaluacion de desempefio.

Por ultimo, en la implementacion de los planes de carrera se debera hacer
una revision de las evaluaciones de desempeio para determinar aquellos

puestos 0 personas clave que tienen capacidad y oportunidad de
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crecimiento. De tal forma, se debera llevar un control y seguimiento que
asegure el cumplimiento del plan de capacitacion de los puestos clave para
realizar con éxito los planes de carrera. Los pasos antes mencionados se
encuentran ligados a los pasos del cambio organizacional mencionados en
el diagndstico de la empresa; como el desarrollar estrategias de intervencion
dentro de la organizacion, comunicar el plan a ejecutar, orientar a los
colaboradores y fomentar el desarrollo dentro de la empresa.
La organizacion como tal, seré la encargada de orientar sus esfuerzos para
mejorar e implementar sus procesos de cambio organizacional y enfocarse
en lograr sus metas establecidas.

3.2 Responsables
Los principales responsables de llevar a cabo la implementacion de las
estrategias de intervencion de la empresa Plasticos del Ecuador es el area
de Talento Humano; los mismos deberan trabajar en conjunto con los
representantes de cada area y con direccion general, para desarrollar e
implementar los cambios establecidos. En el caso de los asesores externos
gue posee la empresa, serd necesaria su presencia para brindar soporte en
cuanto a la toma de decisiones correspondientes a los procesos de TH.
Dado el presente caso, el &rea de Talento Humano en conjunto con los
lideres de cada area, se encargaran de transmitir a sus equipos los procesos
de cambio organizacional que se efectuaran. Esto se realizara a través de
una reunién presencial con los gerentes de area y posterior a ello, los
gerentes lo transmitiran a sus subordinados en este caso los jefes para que
la informacion pueda llegar a todos. Adicional, cada proceso que se
implemente sera transmitido por el canal de comunicacion interna de la
empresa, en este caso, via mail a través de un comunicado.
Por otro lado, el area de Talento Humano, se encargara de realizar los
procesos de head-hunting, desde el mapeo del talento hasta el ingreso de
los candidatos seleccionados. Asi mismo, se encargaran de llevar las fases
de la evaluacion de desempefio que se realizara a los colaboradores; y
posterior a ello, considerar los puestos clave en cuales se desarrollaran los

planes de carrera.
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Es necesario que las distintas areas se enfoquen en las metas y objetivos
que Plasticos del Ecuador espera cumplir, para poder mejorar sus procesos,
crear un alto sentido de motivacién y satisfaccion en los colaboradores y
fomentar el crecimiento y desarrollo profesional.

3.3 Recursos
Los recursos tecnolégicos que se necesitaran para llevar a cabo las
estrategias son principalmente el uso de las redes laborales, como Linkedin
y Multitrabajos. Por otro lado, con ayuda de los recursos humanos y
tecnoldgicos, se desarrollara el formato de evaluacion de desempefio, el cual
se repartira de manera digital a toda la organizacién y posterior a ello, se
realizard una tabulacibn que permitirA conocer los resultados obtenidos;
ademas de una formacion y promocion de una cultura de innovacion,
evaluacion, retroalimentacion y mejora continua.
Por otro lado, se considera que para los planes de carrera si serd necesario
un recurso financiero; ya que una vez que se dé el proceso como tal, se
debera capacitar al personal en cuanto a su desarrollo dependiendo de su
area de trabajo.
Se debe tener claro que la Unica estrategia que necesitard un recurso
financiero es el plan de carrera, por lo que es importante que los
colaboradores y la organizacion aprovechen estos cambios en pro de su
crecimiento.

Tabla de costos segun las estrategias a implementar.

COSTO POR
ACTIVIDAD TIPO DE RECURSO PROCESO
ADQUISICION DE HUMANO,
PLATAFORMA LABORAL: TECNOLOGICO Y $1,000
MULTITRABAJOS FINANCIERO
- HUMANO,
SISTEMA DESEYALUACION TECNOLOGICO Y $8000
FINANCIERO
CAPACITACIONES PARA HUMANOS Y $5000
PLANES DE CARRERA FINANCIERO

Tabla 1. Tabla de costos econdémicos. Elaboracion propia.
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Como se visualiza en la tabla 1, en la dimension de head-hunting como
herramienta para el reclutamiento y seleccion de personal, se podra cazar a
los mejores talentos para que formen parte de Plasticos del Ecuador, de tal
forma que aporten con sus conocimientos y habilidades, a la productividad
de la empresa y al cumplimiento de metas y objetivos establecidos por la
organizacion.

Por otro lado, en la dimension de evaluacion 180°, se pretende evaluar el
desempeiio de los colaboradores y establecer oportunidades de mejora y
crecimiento, de tal manera que puedan sentirse motivados en su lugar de
trabajo y esto les permita fortalecer el sentido de pertinencia que tienen con
la organizacion y sentirse satisfechos con sus funciones, con el clima de la
empresa y con los beneficios que esta les ofrece.

Por ultimo, los planes de carrera contribuiran al desarrollo del personal para
que este se encuentre apto y capacitado para cumplir sus labores, esto

generara un alto sentido de motivacion en los colaboradores.
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CONCLUSION

El problema principal que se evidencia en la organizacion es la insuficiencia
en sus procesos de cambio organizacional, que a través de factores
desencadenantes gener6 una disminucibn de la motivacion, baja

productividad y un ineficiente desarrollo y atraccion del talento.

Los procesos de cambio organizacional son necesarios e importantes para
que la empresa logre cumplir sus metas y objetivos sin dejar de lado el
bienestar de los trabajadores, que seran las herramientas para cumplir

aguellos objetivos organizacionales.

Los procesos de cambio organizacional se tienen que adentrar en la
empresa de tal forma que sea un proceso transversal continuo y constante,
gue estos cambios impulsen la productividad y el desarrollo del personal, de
tal forma que se logre implementar los procesos de recursos humanos como
reclutamiento y seleccion, evaluacion desempefo y desarrollo del personal
donde se incluyen los planes de carrera. Los lideres de la empresa seran
quienes guien, apoyen y den soporte a la posibilidad de generar estos

cambios, se desarrollard y alcanzaran las metas propuestas con eficacia.

En el caso de la implementacién de las estrategias de intervencion, se
pretende utilizar un método cuantitativo que permita calificar y determinar el
avance en los procesos de cambio organizacional y mejora continua, en este
caso esos procesos engloban al reclutamiento y seleccion, evaluacion de

desempeiio y desarrollo organizacional.

Los resultados del presente trabajo, a mas de evidenciarse en la mejora de
SuS procesos recursos humanos, se mejoraran la satisfaccion y motivacion
de los colaboradores, los colaboradores tendran la oportunidad de crecer
dentro de la empresa, se habilitara la posibilidad de captar a los mejores
talentos a través de los procesos de reclutamiento y seleccion y ademas, se
podra desarrollar y mejorar el desempefio a partir de los resultados que
presente la evaluacion 180°; de tal forma que se permita fomentar una
mayor productividad, identificar las fortalezas y debilidades de los

colaboradores, auto estimular el rendimiento y potencial del personal y
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detectar aquellas necesidades de capacitacion que se mencionan en la

estrategia de planes de carrera.
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