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1 RESUMEN (ABSTRACT)

El caso hace referencia a una industria de plasticos, la cual fue fundada por
dos socios. Esta empresa se encarga de la produccion y comercializacion de
articulos de plastico para uso doméstico e industrial. Durante un tiempo
considerado la industria ha venido presentando problemas desde su
estructura hasta en el personal que trabaja dentro de la industria, cabe
recalcar que se cuenta con sucursales a nivel nacional y con colaboradores
que tienen mas de 20 afos laborando dentro de una misma area. El
problema principal presentado dentro de esta empresa es el bajo
desempeiio laboral del personal y como ha podido afectar al negocio. Se ha
utilizado el método de andlisis de caso en el cual se planea dar a conocer
cudl es la importancia de un buen desempefio y de implementar estrategias
para que el personal se sienta a gusto dentro de su lugar de trabajo y que
encuentre motivacion, ya que esto ayudara significativamente al crecimiento

de ambos lados en el aspecto personal y laboral.

Palabras Claves: Motivacion, estructura, desempefio laboral,

estrategias, crecimiento laboral, colaboradores
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INTRODUCCION

Plasticos del Ecuador S.A, fue fundada por una sociedad de dos amigos
quienes en ese momento innovaron en un elemento poco usado, el plastico
y sus derivados. Se encarga de la produccion y comercializacion de articulos
de plastico para uso doméstico e industrial.

La empresa tiene una estructura centralizada, es decir que toda decision
debe pasar por Direcciobn antes de ser ejecutadas. Cuenta con 5
departamentos en los cuales tienen colaboradores especializados por cada
area y con un total de 4250 colaboradores.

La organizacion cuenta con colaboradores que tienen mas de 20 afios
laborando y dentro de la misma éarea, no existe un plan que permita el
desarrollo de carrera y esto implica que los trabajadores tengan minimo
interés en su preparacion académica.

Al mismo tiempo solicitaron un incremento de su salario y tener mas
beneficios como empleados. Ellos trabajan dos jornadas de trabajo segun lo
indicado por el departamento de Recursos Humanos.

Las instalaciones de la fabrica matriz son demasiado antiguas, igualmente
se han ido comprando equipos con mayor alcance tecnolégico, pero la
mayoria de las instalaciones carecen de condiciones necesarias para su
buen funcionamiento.

Por su lado, otras sucursales tienen mejoras en su estructura, principalmente
aguellas que recientemente las han construido. Algunas de ellas se
encuentran en zonas apartadas, a gran distancia de las ciudades.

La fabrica ha logrado desarrollarse en un mercado estable y con poca
competencia, esto ha permitido que su nombre sea reconocido en el pais.
Desde su inicio la empresa ha tenido un inmenso crecimiento, también ha
pasado por épocas de pocas ventas, pero se han podido sacar adelante y
seguir teniendo la misma clientela y buena imagen laboral.

Dentro de los ultimos afios la industria empez6 a tener problemas dentro del
area de produccion, principalmente en los ultimos cuatro meses en los que

se ha reflejado un porcentaje menor a los anteriores afnos.



En el cierre del 2017, descendieron las ventas aproximadamente 30.000 mil
dolares, en el cual los costos y gastos operativos superaban este valor.
Dentro del udltimo semestre se han presentado inconvenientes en el
desempeiio de los colaboradores, las quejan han aumentado por parte de
los supervisores, lo que ha llevado a la conclusion de implementar cambios
dentro de la organizacion.

El problema principal es el decrecimiento del desempefio laboral en los
colaboradores, lo cual ha provocado problemas significativos dentro de la
organizacion.

Este trabajo tiene como fin, encontrar el método efectivo de poder
diagnosticar en que esta fallando la empresa y como se puede mejorar para

bienestar de las partes interesadas.



DESARROLLO

2 Diagnostico

2.1 Plan de carrera
Wayne y Noé (2005), definen al plan de carrera como un proceso, sistema,

de la administracion de personal, establecen vias y concluyen que las
carreras individuales y las organizaciones no son cosas separadas, se debe
encaminar a los empleados con un plan de desarrollo de potencial y asi
satisfacer las necesidades de ambos.

Es decir que el plan de carrera da oportunidad no solo de crecimiento sino
de empoderamiento mediante el conocimiento y desarrollo de una persona,
a su vez da mayor aporte a la organizacion. Una organizacion con ausencia
de un plan de carrera se queda estancada en conocimientos.

Un plan de carrera es un proyecto de formacion individualizado. El
profesional y su empresa negocian una especie de contrato, estableciendo
sus respectivos compromisos. (Aristegui, 2010)

Se entiende que el departamento de recursos humanos y el personal de la
empresa debe estar preparado para los cambios, como el de crear un plan
de carrera. Como dentro de la organizacion hay personal que no tiene mayor
preparacion profesional se dificulta el realizar un plan de carrera bien
estructurado porque primero se debe iniciar instruyendo a los colaboradores
a tener una carrera, estudios para que con dichos conocimientos puedan

abarcar mas en su area de trabajo.

2.1.1 Importancia del plan de carrera
Un plan de carrera y desarrollo profesional permite a la organizacion

promover la motivacion y satisfaccion de los colaboradores, pues constituye

un medio de gestion de talento humano que, para su efectividad, requiere

ser difundido en toda la organizacion.

Considerando el criterio de (Dollan S., Valle R, Jackson S y Schuler R,

2007), la importancia de un plan de carrera y desarrollo organizacional

desde la perspectiva individual y organizacional, se describe a continuacion:
e Perspectiva individual: permite a los individuos efectuar una

autoevaluacion de necesidades, anhelos y deseos de forma realista

4



considerando su talento, habilidades, motivacién y otras cualidades, y
de acuerdo a las oportunidades establecidas por la organizacion
establecer sus objetivos en funcion a sus fortalezas, destrezas y
valores.

e Perspectiva organizacional: resulta necesario para desarrollar
estrategias de retencion de talento, por tanto, es importante que una
organizacion ofrezca a sus empleados una trayectoria profesional y
procurar su gestion adecuada.

Es importante el plan de carrera dentro de la organizacién ya que se
necesita que los colaboradores adquieran mejores destrezas o en este caso
explotar el conocimiento de cada uno, esto ayudara significativamente ya
que también aumentara el desempefio y esto lleva consigo el crecimiento de

las ventas.

2.1.2 Analisis del plan de carrera

Un plan de carrera y desarrollo profesional al ser considerado una
herramienta de gestion de talento para promover la motivacién, satisfaccion,
lealtad y retenciébn de personal con talento, procurando el beneficio
organizacional e individual, sera efectivo siempre y cuando considere la
relacion que mantiene con otras actividades de talento humano, que se de
acuerdo al criterio de (Dollan et al., 2007) se describen a continuacion:

e Analisis de puestos de trabajo: Permite conocer los conocimientos,
habilidades y actitudes que se necesitan para desarrollar una
trayectoria profesional.

Conocer las especificaciones, funciones o actividades de cada posicion hara
gue se tenga claro cual es el enfoque a seguir.

¢ Planificacion de los recursos humanos: Es el esquema bajo el cual
una persona establece su planificacion y gestion de carrera
profesional en la organizacion, considerando los objetivos
organizacionales, las necesidades minimas de recursos humanos
(habilidades, tipo y namero) y la oferta prevista para cubrir estas
necesidades.

¢ Reclutamiento y seleccién: Son las politicas y actividades de gestion

de talento humano de la organizacion, orientadas a satisfacer las



expectativas de desarrollo futuro de personal que se encuentra en la
fase de reclutamiento y seleccion y que cuenta con un mayor nivel de
formacion y habilidades.
Dentro de esta etapa se plantea que las posiciones cuenten con el mejor
perfil profesional y que pueda satisfacer de manera significativa a la
organizacion.

e Evaluacion del rendimiento: Es una herramienta de desarrollo del
empleado utilizada como una funcion de refuerzo y aplicada por un
supervisor con la finalidad de estudiar los objetivos y planes
profesionales a largo plazo, los resultados de esta evaluacion
permiten al supervisor hacer sugerencias al empleado en el corto
plazo para que este a su vez mejore ciertos aspectos de tal manera
que le permitan cumplir con los objetivos establecidos a largo plazo.

Esta herramienta permitira conocer si nuestro plan esta funcionando o si se
tendria que mejorar para que pueda llegar a completarse en el tiempo
especificado.

e Formacion y perfeccionamiento: Demuestran el compromiso de los
empleados ya que responden con un mayor interés en su formacién
para incrementar conocimientos, habilidades y aptitudes para de esta
manera alcanzar sus metas profesionales y cumplir sus objetivos de
plan de carrera.

e Retribucion: Implica que la organizacion establezca sistemas de
recompensa que considere los movimientos de personal en sentido
vertical, lateral y oblicuo, el establecimiento de estos sistemas
motivara a los empleados al logro de estos movimientos.

e La carrera y la estructura organizativa: Del disefio de la estructura
organizativa depende el tipo de movimientos a los que tienen acceso
los distintos empleados desde su puesto actual de trabajo.

Un buen plan de carrera dentro de la organizacion fomentara las ganas de
aprender y de crecer profesionalmente de todos los empleados, esto
ayudara significativamente en la motivacion y desempefio de cada uno ya
que se sentirdn capacitados para poder ejercer otros puestos y cada dia

lucharan para poder llegar a una mejor posicién dentro de la empresa.



2.1.3 Preparacion profesional

En este sentido, Corominas expresa:
La preparacion profesional abarca, pues, tanto la formacion o
entrenamiento en competencias especificas de la profesion, es decir,
saberes y técnicas propias de un &mbito profesional (por ejemplo:
interpretar un grafico de temperaturas vy lluvias, calcular la resistencia
de un forjado, evaluar los conocimientos adquiridos por un alumno,
gestionar créditos a clientes etc.), como el entrenamiento en
competencias genéricas comunes a muchas profesiones (por ejemplo:
gestiéon de la informacién, adaptacion a los cambios, disposicion hacia
la calidad, etc.). Las competencias especificas estan mas centradas
en el «saber profesional», el «saber hacer» y el «saber guiar» el hacer
de otras personas; mientras que las competencias genéricas se sitllan
en el «saber estar» y el «saber ser». Son transferibles en el sentido
de que sirven en diferentes dmbitos profesionales (Corominas, 2001).
Dentro del caso se puede evidenciar que los colaboradores no son personas
preparadas, se han mantenido dentro de una misma area sin tener
oportunidades de ascensos ya que no tienen los conocimientos necesarios
para poder llegar a otro puesto y desempefiar otras funciones. Si no se
capacita a un nuevo colaborador, se corre diferentes riesgos con efectos
negativos, como la pérdida de productividad o el costo de rotacion de
trabajadores. Se considera también la posibilidad de que los clientes
perdidos, pueden haber sido causa de errores cometidos por los

colaboradores capacitados inadecuadamente.

2.2 Desempeiio laboral

Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados,
este constituye la estrategia individual de lograr los objetivos. (Chiavenato,
2000)

En definitiva, se trata de cdmo se comporta y como hace su trabajo un
empleado y de como impacta en el negocio, tanto de manera positiva como
negativa.

(Palaci, 2005), plantea que el desempeiio laboral es el valor que se espera

aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un



individuo lleva acabo en un periodo de tiempo. Estas conductas, de un
mismo o varios individuos(s) en diferentes momentos temporales a la vez,
contribuiran a la eficiencia organizacional.

En la industria de plasticos el desempefio laboral es lo que esta fallando
dentro de la organizacién ya que influyen factores internos que hace que los
colaboradores no estén conformes con su posicion dentro de la
organizacion, pero esto también recae sobre el colaborador, ya que si su
desempeiio disminuye no se puede evaluar la posibilidad de mejorar sus

beneficios.

2.2.1 Elementos que influyen en el desempeiio laboral

Segun (Palaci, 2005) existen ciertos elementos que inciden en el desempefio
laboral, que se relacionan y generan un bajo o alto desempefio laboral. Entre
estos tenemos:

¢ Retribuciones monetarias y no monetarias

e Satisfaccion en relacion con las tareas asignadas

e Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas

asignadas

e Capacitacion y desarrollo constante de los empleados

e Factores motivacionales y conductuales del individuo

¢ Clima organizacional

e Cultura organizacional

e Expectativas del empleado
Estos elementos contribuyen a que el personal no este teniendo un buen
desempeiio, indirectamente son situaciones que se pueden controlar dentro

de la organizacion.

2.3 Motivacion

Gonzalez (2008), puntualiza la motivacibn como un conjunto de procesos
psiquicos que vinculada con los estimulos externos mantiene un intercambio
con la personalidad que a la vez es influenciada por estos, generando o no
satisfaccion.

La motivacion laboral se define como las fuerzas que actian sobre el

trabajador, y originan que se comporte de una manera determinada, dirigida
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hacia las metas, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer
alguna necesidad individual (Amorés, 2007).

La motivacion es un factor a trabajar dentro de la empresa, los
colaboradores no se sienten a gusto dentro de su espacio de trabajo, ya sea
por el tema beneficios sino por la poca oportunidad de crecimiento que hay.
Pero esto también depende de cada uno de ellos, ya que no han puesto
empefio para poder estudiar y conseguir una mejor jerarquia dentro de su
lugar de trabajo.

Esto podria contribuir de manera eficaz en el equipo porque se evidencia

gue si pueden aspirar mejores posiciones con diferente salario.

2.3.1 Desmotivacion

La desmotivacion consiste en un desinterés generalizado por desarrollar las
actividades y funciones del cargo, una pérdida del entusiasmo original por
alcanzar metas y una disminucion de la energia con la que trabajamos

(Cruz, citado por Galarza, A. 2013).

Como causas de la desmotivacion segun (Cruz, citado por Galarza, A. 2013)
tenemos:

e Falta de oportunidades.

e Desigualdad con los demas comparieros.

e Promesas incumplidas.

e [Falta de apoyo y comunicacion.

e Jefes que no son accesibles con facilidad.

e Las iniciativas y sugerencias personales, muchas veces, no son
acogidas o atendidas.

e No se valoran positivamente los esfuerzos que el empleado hace,
mas alla de lo que podria considerarse normal (esfuerzos de tiempos
extras o de sobrecarga de trabajo).

e Desconfianza hacia la actitud y el trabajo de los empleados.

e Falta de informacion sobre la empresa, sus objetivos o su marcha por
parte de la Direccion a los empleados.

o Falta de definicion de las tareas a realizar por los empleados.

La desmotivacion es uno de los principales problemas dentro de la

organizacion porque se puede generar por factores externos a lo laboral, ya



sea situaciones familiares. Dentro de la empresa se genera la desmotivacion

por la falta de beneficios y crecimiento.

2.4 Satisfaccién laboral

De acuerdo con (Robbins y Judge, 2009) la satisfaccion laboral es un estado
afectivo y emocional positivo, producto de la percepcion subjetiva, que es el
resultado del trabajo que se realiza o de las experiencias que vivimos al
realizarlo.

La satisfaccion laboral esta estrechamente vinculada con la motivacion, que
es lo que el colaborador necesita y como se siente dentro de la empresa,
cuales son los factores que incluyen en que €l esté satisfecho con su puesto.

Si esto no esta acorde a sus intereses puede tener un desequilibrio.

2.4.1 Productividad

Robbins y Coulter (2005), sefiala que la productividad como el volumen total
de bienes producidos, dividido entre la cantidad de recursos utilizados para
generar esa produccion.

Se puede agregar que en la produccion sirve para evaluar el rendimiento de
los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y la mano de obra, pero se
debe tomar en cuenta, que la productividad est4 condicionada por el avance
de los medios de produccién y todo tipo de adelanto, ademas del

mejoramiento de las habilidades del recurso humano.

2.4.2 Factores que influyen en la productividad

Como factores que influyen en la productividad se encuentran los siguientes
segun (Schroeder, 2002), quien indica que los factores que influyen en la
productividad fundamentalmente son; la inversion de capital, la investigacion
y desarrollo, la tecnologia, los valores, actitudes sociales y las politicas
gubernamentales. Segun las teorias mas aceptadas, existen cuatro factores
determinantes primarios en la productividad en las organizaciones; el
entorno y las caracteristicas del trabajo.
e Elentorno

La mayoria de las variables producidas por el entorno son incontrolables.
Entre otras, se encuentran las leyes y normativas dictadas por el Estado, los

cambiantes valores y actitudes sociales que influyen en los individuos, los
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cambios en la tecnologia, los precios de la materia prima, la energia y el
capital.
e Caracteristicas del trabajo
La cultura organizacional, influye a los individuos, su conducta en el trabajo,
su desempefio laboral y la efectividad de la organizacion. La manera en que
las personas se tratan entre si, e incluso, la manera en que se tratan a si
mismas, tiene una gran influencia en la forma cdmo se realizan las
actividades dentro de las organizaciones.
Para que la organizacibn sea productiva, es necesario desarrollar una
estructura capaz de ejecutar la estrategia con desarrollar las habilidades y
capacidades necesarias:
- Seleccionar a las personas para las posiciones claves.
- Establecer un presupuesto que apoye a la estrategia.
- Instalar un sistema administrativo interno.
- Disefiar un sistema de incentivo y recompensas relacionados
estrechamente con los objetivos y la estrategia.
Dentro de los factores para mejorar la productividad Bain (2003), sefiala que
existen dos factores que pueden contribuir al mejoramiento de Ila
productividad.
e Factores internos
Algunos factores internos son susceptibles de modificarse mas facilmente
que otros, por lo que se les clasifica en dos grupos, duros y blandos. Los
factores duros incluyen los productos, la tecnologia, el equipo y las materias
primas; mientras que los factores blandos incluyen la fuerza de trabajo, los
sistemas y procedimiento de organizacion, los estilos de direccién y los
métodos de trabajo.
e Factores externos
La productividad determina en gran medida los ingresos reales, la inflacién,
la competitividad y el bienestar de la poblacion, razon por la cual las
organizaciones se esfuerzan por descubrir las razones reales del crecimiento
o de la disminucién de la productividad. Dentro de estos factores, se tienen
los siguientes:
- Ajustes estructurales. Los cambios estructurales de la sociedad
influyen a menudo en la productividad nacional y de la empresa

11



independientemente de la direccion adoptada por las compafiias.
Sin embargo, a largo plazo los cambios en la productividad tienden
a modificar a esta estructura.

- Cambios economicos. El traslado de empleo de la agricultura a la
industria manufacturera; el paso del sector manufacturero a las
industrias de servicio; y por otro lado las variaciones en la
composicion del capital, el impacto estructural de las actividades
de investigacion, desarrollo y tecnologia, las economias de escala,
y la competitividad industrial.

- Cambios demogréficos y sociales. Dentro de este aspecto
destacan las tasas de natalidad y las de mortalidad, ya que a largo
plazo tienden a repercutir en el mercado de trabajo, la
incorporacion de las mujeres a la fuerza de trabajo y los ingresos
que perciben, la edad de jubilacién, y los valores y actitudes
culturales.

Se evidencia que son algunos factores los que pueden afectar en la
productividad dentro de una organizacion. Cada colaborador enfrenta
asuntos que pueden llegar a distraerlos al momento de realizar sus labores,
asi mismo por parte de la organizacion el no tener definidas las funciones del

puesto o su linea de reporte recae en el empleado como una inconformidad.

2.4.3 Remuneracion salarial y beneficios

Segun (Mondy, 2010) “La remuneracion o compensacion es el total de todas
las retribuciones que se otorgan a los empleados a cambio de sus servicios”.
Una politica de remuneracién salarial es de vital importancia, ya que muchos
creen que éste solo esta relacionado con el sueldo que percibe el trabajador
y no toman en cuenta otros componentes como son los beneficios e
incentivos que la Institucion les pueda otorgar con la finalidad de
recompensar su labor adecuadamente.

Dentro del caso se puede evidenciar que el personal ha solicitado un
aumento salarial, asi como tener mejores beneficios, los cuales han sido
negados. Esto puede generar inconformidades en el personal ya que pierden
la motivacion y se empieza a fracturar el equipo de trabajo, ademas se

puede generar mayores quejas en la organizacion.
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3 Diseio de estrategias

3.1 Programa de reconocimiento
Se propone esta estrategia porque se busca apreciar el trabajo a través de

reconocimiento por parte de los miembros de la empresa. Este tipo de
acciones genera que los empleados se identifiguen con la compaiiia y les
sean leales.

Esta estrategia ayudaria a resolver en cierta parte el problema de
desmotivaciéon dentro de la organizacion, este tipo de actos influyen de

manera positiva dentro de los colaboradores de cada éarea.

3.2 Plan de capacitacién y desarrollo
Se propone esta estrategia porque seria una herramienta de gran ayuda

para poder mejorar el desempefio y lograr los objetivos tanto personales
como empresariales mediante la adquisicion de conocimientos que serviran
de gran ayuda al mejorar sus destrezas de cada colaborador. De esta
manera contribuiran a su area.

Esta estrategia ayudaria a resolver los problemas de la baja productividad /
ventas de la organizacién, ya que se les estaria brindando conocimientos y

empuje para que puedan resolver sus actividades diarias.

3.3 Elaboracion de un plan de carrera
Se propone esta estrategia para mejorar el nivel de los colaboradores, para

esto primero se debe definir las especificaciones de cada cargo dentro de la
organizacion, las competencias requeridas, entre otras variables.

Esta estrategia ayudaria a mejorar el nivel de profesionalismo de los
empleados de la organizacién para que tengan la oportunidad de crecer de

forma ascendente mediante la estructura.

4 Implementacion de las estrategias

4.1 Metodologia
e Estrategia 1. Programa de Reconocimiento

Dentro de esta estrategia se planea premiar al empleado que dentro del mes

ha llegado a tiempo en su hora de entrada, quien ha tenido mejor
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desempeiio y productividad. Para lograr esto se necesita llegar a un acuerdo
con el Jefe directo y Recursos Humanos.
El periodo comprende desde el 1 hasta el 30 de cada mes.
e Estrategia 2: Plan de Capacitacion y Desarrollo
Se plantea capacitar a todo el personal acerca de su puesto de trabajo,
funciones generales, asi como especificas.
Ademas de generar una capacitacion de Gestidn del cambio en donde se
base en los beneficios de aceptar nuevos retos, entre otras variables que se
pueden contemplar.
Otra capacitacion que brindaria ayuda es de Administracion y Organizacion,
para que el personal sepa administrar su tiempo dentro del horario laboral y
aprendan a organizarse de mejor forma para cumplir a cabalidad.
Se planea que dichas reuniones se den la primera semana de cada mes.
e Estrategia 3: Elaboracion de un Plan de Carrera

Parte de poder elaborar un plan de carrera requiere de mucho conocimiento
tanto del puesto como de la organizacion, por eso se espera:

- Conocer los objetivos organizacionales

- Conocer objetivos personales y laborales de los colaboradores

- Identificar puestos con posibles planes de carrera

- Comunicacioén del plan de carrera dentro de la organizacion

- Inicio
Siguiendo estos puntos podemos lograr que se cumpla cada paso y se
pueda desarrollar con grandes resultados.

Figural
Diagrama de Gantt
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CRONOGRAMA

ACCIONES FECHA INICIO | FECHA TERMINO INDICADOR
AGOSTO | SEPTIEMBRE | OCTUBRE
ESTRATEGIA 1. PROGRAMA DE RECONOCIMIENTO S1|S2|53(54|51|52|53|54(S1|S2|S3 (54
RECURSOS
EMPLEADO DEL MES 1/8/2021 29/8/2021 HUMANOS Y JEFE
INMEDIATO

ESTRATEGIA 2. PLAN DE CAPACITACION Y DESARROLLO

CAPACITACIONES DEL PUESTO 2/8/2021 2/8/2021 EVALUACION
CAPACITACIONES DE GESTION DEL CAMBIO 1/9/2021 1/9/2021 EVALUACION
CAPACITACIONES DE ADMINISTRACION Y ORGANIZACION 1/10/2021 1/10/2021 EVALUACION

ESTRATEGIA 3. ELABORACION DE UN PLAN DE CARRERA

CONOCER LOS OBJETIVOS ORGANIZACIONALES 2/8/2021 6/08/202 RECURSOS
HUMANOS
RECURSOS
CONOCER OBJETIVOS PERSONALES Y LABORALES DE LOS COLABORADORES 9/8/2021 13/8/2021 HUMANOS
RECURSOS

IDENTIFICAR PUESTOS CON POSIBILIDADES DE PLAN DE CARRERA 16/8/2021 30/8/2021
HUMANOS
< . RECURSOS
COMUNICACION DEL PLAN DE CARRERA DENTRO DE LA ORGANIZACION 1/9/2021 1/9/2021 HUMANOS
INICIO 2/9/2021 30/10/2021 RECURSOS
HUMANOS

Nota: El grafico representa el cuadro semanal de las actividades a realizar
por cada estrategia planteada.

4.2 Responsables
Dentro de la Estrategia 1 designada el Empleado del mes, los
departamentos responsables serian:

¢ Recursos Humanos

e Jefe inmediato
En la Estrategia 2 designada Plan de Capacitacion y Desarrollo, el
departamento responsable en su conjunta coordinacién serian:

e Recursos Humanos

e Proveedores de Capacitaciones
De acuerdo a la Estrategia 3 designada Elaboracién de un Plan de Carrera,
los departamentos responsables de llevar a cabo serian:

e Recursos Humanos

e Gerencias

e Presidencia

4.3 Recursos

Para el Programa de Reconocimiento, los recursos necesarios serian:
e Materiales Humanos y Tecnologicos
e Costo: No aplica
Los recursos necesarios para llevar a cabo el Plan de Capacitacion y
Desarrollo serian:
e Materiales Humanos, Tecnoldgicos y Financieros
e Costo: $1000.00
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En la Elaboracidén de un Plan de Carrera los recursos que se requieren
serian:

e Materiales Humanos, Tecnoldgicos y Financieros

e Costo: $400
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5 CONCLUSIONES

En conclusion, el problema principal de la industria de plasticos es el bajo
desempeiio laboral que tienen los colaboradores, ya que estos tienen dentro
de una misma &area mas de 20 afios, no han tenido crecimiento y tampoco
han buscado adquirir mayor conocimiento profesional. Esto ha generado que
su desempefio disminuyera de manera significativa y afecte la productividad
de la organizacion.

Los problemas asociados al bajo desempefio son la desmotivacion, el
personal no encuentra la motivacion necesaria para poder cambiar la
metodologia de hacer su trabajo de manera eficaz, han perdido ese espiritu
de hacer mejor las cosas. Otro problema seria la poca preparacion
profesional, dentro de la industria se encuentran colaboradores que no
tienen un titulo o no se han seguido capacitando con el tiempo, hacen su
labor porque es lo que han aprendido, pero no tienen esas ganas de querer
tener conocimiento en otras cosas, por este motivo tienen afios dentro de
una misma labor.

Las estrategias planteadas, Programa de reconocimiento, Plan de
Capacitacion y Desarrollo y Elaboracién de un Plan de Carrera, ayudaran a
crear sentido de pertenencia con la organizacion, el poder premiar al mejor
empleado generara las ganas de que cada colaborador realice sus funciones
con mas entusiasmo ya que recibirAn una recompensa que sera el ser
premiados.

También se capacitara al personal en diferentes aspectos para que tengan
conocimientos extras en temas que antes desconocian, asi mismo al crear
un plan de carrera que se alinee a las necesidades del colaborador con las

de la organizacion.
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