UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA
EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

TEMA:

Planificacion de Recursos Humanos en Human Wellness

AUTORA:

Davila Lopez Annette Belén

Componente préactico del examen complexivo previo a la

obtencion del titulo de Lic. en Psicologia Organizacional

TUTOR:
Chiquito Lazo Efrén Eduardo

Guayaquil, Ecuador
7 de septiembre del 2022



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA
EDUCACION

CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
CERTIFICACION

Certificamos que el presente componente préctico del examen
complexivo, fue realizado en su totalidad por Davila Lépez Annette Belén,
como requerimiento para la obtencion del titulo de Lic. en Psicologia

Organizacional

TUTOR (A)

=

Chiquito Lazo Efrén Eduardo

DIRECTOR DE LA CARRERA

f.

Estacio Campoverde Mariana de Lourdes

Guayaquil, 7 de septiembre del afio 2022



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA
EDUCACION
PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

DECLARACION DE RESPONSABILIDAD

Yo, Davila Lopez Annette Belén
DECLARO QUE:

El componente practico del examen complexivo, Planificacion de
Recursos Humanos en Human Wellness previo a la obtencién del titulo de
Lic. en Psicologia Organizacional, ha sido desarrollado respetando
derechos intelectuales de terceros conforme las citas que constan en el
documento, cuyas fuentes se incorporan en las referencias o bibliografias.

Consecuentemente este trabajo es de mi total autoria.

En virtud de esta declaracion, me responsabilizo del contenido, veracidad y

alcance del Trabajo de Titulacién referido.

Guayaquil, 7 de septiembre del aifio 2022

EL AUTOR (A)

\

Xy
o

\
A
/

Davila LOpez Annette Belén



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA
EDUCACION

PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
AUTORIZACION

Yo, Davila Lopez Annette Belén

Autorizo a la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil a lapublicacion
en la biblioteca de la institucidon el componente practico del examen
complexivo Planificacion de Recursos Humanos en Human Wellness,

cuyo contenido, ideas y criterios son de mi exclusiva responsabilidad y total
autoria.

Guayaquil, 7 de septiembre del afio 2022

EL (LA) AUTOR(A):

Davila L6opez Annette Belén



UNIVERSIDAD CATOLICA

FILOSOTIA, LETRAS y
CIENCIAS pE 1A EDUCACION DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Guayaquil, 6 de Septiembre del 2022

CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
INFORME DE PLAGIO

(URKUND

Documento Planificacion de Recursos Humanos en Human Wellness.docx (D143491072)

Presentado 2022-09-0111:10(-05:00)
Presentado por annette.davila@cu.ucsg.edu.ec

Recibido efren.chiquito.ucsg@analysis.urkund.com

mde estas 15 paginas, se componen de texto presenteen 0 fuentes.

Nombre del caso: “Planificacion de Recursos Humanos en Human Wellness’

Estudiante:

Davila Lopez Annette Belén

Docente tutor: Psic. Org. Efrén Chiquito Lazo, Mgs.

ol

FIRMA




UNIVERSIDAD CATOLICA

DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA
EDUCACION
PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
AUTORIZACION

TRIBUNAL DE SUSTENTACION

f.
PSIC. CL. ALEXANDRA PATRICIA GALARZA COLAMARCO, MGS.
DIRECTORA DE CARRERA

PSIC. NOMBRES Y APELLIDOS, MGS
COORDINADOR DEL AREA O DOCENTE DE LA CARRERA

f.
PSIC. NOMBRES Y APELLIDOS, MGS
DOCENTE REVISOR

\



INDICE

Contenido
RESUMEN (ABSTRACT ). .uuuuuuuuuuuunuuuuuennunnnnnnnnnnnnsssssnnnssssnssnsnnsssnssnnssnsnssssnnsnnnnnnnnn VI
LINTRODUGCCION ... .ccuoiiecie ettt ettt te e et eeaeeaeaneeneaneas 2
2. DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL ..ot 4
2.1 Planificacion de reCursoS NUMEAN0OS.......uuuuuuuuuriiiiiiiiiiiireeninennerenrnneenenneeeens 4
2.1.2 Gestion de Talento HUMEANO .......uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinieieeneeeeeneneneeeeeeneee 5
2.1.3 Abastecimiento del personal........ccccccooiiiiiiiiiiiiii e 6
2.1.4 Sistema de COMPENSACIONES ... ..uuuuuuuirriiiieriinieieenieeeeeeeaaeneeenerereennsraeeeeeeanees 8
2.1.5 Planificacion de recursos hUmanosS...........uuuuvuuiiiiiiiiiiieiiiiiiinnnnninnnn. 10
2.1 Planificacion de desarrollo organizacional................cccccceeeeiiieeeiiieiiiiee e 11
2.2.1 Desarrollo organizaCional................eeeeeeeiiiiueiiiiiiiiiiieiiiiieiiieineeeeeeeneeeeeees 11
3.2 Ausencia de desarrollo de métodos de comunicacion e informacion interna......12
2.2.2 Clima OrganiZaCioNal .............uuuuuuuuueiiiiiiiiiiiiiiiiiiinieeeaieeeeneeenneeeeeeeeneeeneenee 13
2.2.3 Toma de deciSioNes Y [Iderazgo ...........uuuuuuueiummmmiiniiiiiiiiiiiiiieieiieinennenenneens 14
3. DISENO DE ESTRATEGIAS .....oooveiteeeeeeeeee ettt 16
3.1 Implementar un programa de planificacion de recursos humanos ......... 16

3.2 Incorporacion de elementos de comunicacion para socializar los

procesos de cambio en la empresa

17
4. IMPLEMENTACION DE LAS ESTRATEGIAS......ooueeieeeeeee et 17
0 I/ =7 o T o o N 17
4.1.1. Implementar un programa de planificacién de recursos humanos...... 17

4.1.2 Incorporacion de elementos de comunicacion para socializar los

procesos de cambio en la empresa

............................................................................................................................ 1

8

4.2 RESPONSABLES . ... e e 19

4.3 RECURSOS ... .ottt asssssaasasssssssssssnnnsnnnes 19
5. CONCLUSION. ..ottt ettt te et e e eteete e e e e eteeaeareanes 21
ST S = (=] (=] Tl = LRSS 22

Vil



RESUMEN (ABSTRACT)

El presente trabajo se trata de la empresa Human Wellness constituida por
don Jorge para atender situaciones inherentes al mercado de seguros de vida
del pais, esta empresa se enfrenta a dos inconvenientes, el primero quecrece
de forma desorganizada y sin una estructura o una planificacion de recursos
humanos, y el segundo es la incursion de otra empresa de seguros llamada
Life & Security que contaba con una fuerte estrategia de publicidady
comunicacion, estas situaciones ocasionan que don Jorge realice
reestructuraciones y cambios que perjudicaban mas a la empresa como
modificaciones al sistema de compensaciones, contrataciones a destiempo,
deficiente comunicacion entre gerencia y los colaboradores y otras medidas
gue solo resolvian los problemas de forma temporal, como el cambio de
gerencia y la implementacion de un Comité de empresa. El presente trabajo
plantea una solucién a estos problemas con una planificacién de recursos
humanos que sirva como una herramienta preventiva a las necesidades que
puedan presentarse en la empresa mediante la descripcién y organizacion de
puestos de trabajo, recursos para el abastecimiento del personal y la
estructuracion del sistema de compensaciones; otro instrumento que se
propone es la implementacion de elementos de comunicacién para socializar
los procesos de cambio en la empresa informar a los colaboradores de forma

oportuna de los cambios y novedades que se presenten en la organizacion.

Palabras Claves: Organizacion, estructura, planificacion de recursos
humanos, sistema de compensaciones, abastecimiento del personal,

comunicacion
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1.INTRODUCCION

El presente trabajo se trata de la empresa Human Wellness, constituida en
1978 por Don Jorge con el propésito de atender las situaciones que se
presentaban en el mercado de seguros de vida del pais, usando la venta de
polizas de seguro como estrategia de crecimiento; la empresa inicié las
operaciones con un contador, un abogado, dos asesores comerciales y él

como gerente general.

El crecimiento de la empresa fue tan satisfactorio que el volumen de clientes
superaba las expectativas; sin embargo, a pesar de que el sistema de
compensaciones satisfacia a sus empleados, el personal existente no
abastecia la captacion de nuevos clientes, causando un ambiente de tension

constante entre los colaboradores por la carga laboral.

Con el pasar del tiempo don Jorge contratd a una empresa consultora que
identificd que era necesario contratar a tres personas mas para compensar el
volumen de trabajo existente, don Jorge procedié con la contratacion de dos
asesores comerciales y una persona que manejaba reclamos para poder

estabilizar la demanda laboral.

Se presentd otro inconveniente, la incursion de otra empresa proveedora de
servicios de seguros en el mercado, una de ellas Life & Security, la cual tenia
una fuerte estrategia de publicidad y comunicacion mas directa y efectiva que
captaba clientes con mayor rapidez debido a que los clientes preferian su
estrategia de comunicacion y que tenian productos diversificados como

seguros de vehiculos y salud, productos que no ofertabadon Jorge.

Debido a esto, don Jorge decide cambiar su estructura e implementa cargos
de jefaturas, e incorpora un jefe de Mercadeo y un asistente. De manera que
su estructura se redistribuye con un Gerente General, un jefe de Marketing,
un jefe de Ventas, un Asistente de Marketing, cinco Asesores Comerciales, un
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Asesor Financiero, un Mensajero, un Guardia, una persona para

Mantenimiento, un Contador y un Abogado.

Don Jorge se caracterizaba por ser un lider cauteloso, se sentia incapaz de
revertir la publicidad que habia creado Life & Security, donde se lo posicionaba
como el segundo en el mercado, empezd a mostrase malhumorado, pesimista
e inconformista, sus empleados notaron este cambio que poco a poco afectd

a Human Wellness.

Por otro lado, Alberto, el jefe de Marketing que se incorporé en la empresa,
intentd posicionar a HUMAN WELLNESS en el primer lugar dentro del negocio
de seguros, que para llegar al primer lugar era necesario realizaruna fuerte
inversion que afectaria el sistema de bonos, incentivos y comisiones que

venian utilizando para compensar a su personal.

En el transcurso de 10 afios la empresa logré posicionarse mejor en el
mercado, para hacerlo realizaron cambios en su presupuesto, en cuanto al
talento humano, el presupuesto de compensacion fue afectado en un 50%,
se realizaron cambios en el personal con una ndmina de 60 colaboradores.
Al final de este periodo, don Jorge se desliga de la empresa y su hijo asume

la gerencia.

Si bien es cierto don Jorge no tenia inconvenientes al momento de tomar
decisiones, pero al implementarse la figura del comité de la empresa se
evidenciaban muchos desacuerdos que impedia el que se desarrollen las
actividades de la empresa, haciendo que sea una organizacion inflexible

donde los niveles jerarquicos discutian y no llegaban a acuerdos.

Ocurria también que los mandos medios y de apoyo de la empresa se
encontraban insatisfechos con su sueldo y con la dificultad al momento de
tomar decisiones, existian algunos procesos que eran informales y no habia
predisposicién para trabajar en equipo, ocasionando asi que no se cumplan

las metas anuales de la empresa.

10



Con el transcurso del tiempo la empresa crecio en cuanto a sus clientes, pero
también el costo de la operatividad, aumentaron también los conflictos
laborales ocasionando que disminuya el posicionamiento del mercado de la

empresa hasta ser la ultima en el giro del negocio.

Se incorpord también un responsable de recursos humanos (cuyo estilo de
liderazgo era democratico participativo) sentia que no se abastecia contodos
los problemas existentes, uno de esos la rotacion del personal donde los
colaboradores se iban a trabajar a la competencia llevandose asi el
conocimiento y sus competencias, la comunicacion de la empresa era
informal, oficinas deficientes, clientela insatisfecha y escasos recursos para

solucionar los problemas existentes.
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2. DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

2.1 Planificacién de recursos humanos

El problema principal en la empresa es la ausencia de la Planificacion de
Recursos Humanos que pueda abordar las necesidades de la organizacion en
cuanto a talento humano, resultados, desarrollo organizacional, planificacion
y un sistema de compensaciones. La Planificacion estratégica de recursos
humanos es una forma efectiva de identificar las necesidadesdel personal,
sirve para hacerlas mas eficientes, racionales, utiles y rentables y segun sea
necesario mas estables o flexibles; la planificacion también integra las
practicas con las politicas y filosofia de la organizacibnen sus estrategias en
un sistema que asegura que se puedan alcanzar las metas a través de un

efectivo funcionamiento (Mendoza, 2016).

El propdsito de la planificacion de recursos humanos es alinear la
productividad del talento humano a los objetivos de la compafiia, también tiene
un alcance estratégico sobre competitividad y rendimiento. Laplanificacion de
recursos humanos abarca aspectos como la gestion del talento humano donde
las habilidades, aptitudes y conocimientos de una persona de hecho sean
usadas como un recurso para el crecimiento y alcance de objetivos de la
empresa; garantizar el abastecimiento correcto delpersonal para las funciones
a desempefarse en la empresa, el sistema de compensacion bajo el cual se

va a retribuir los servicios prestados por los empleados.

La falta de la planificacion de recursos humanos se evidencia desde la
constitucién de la empresa, fue fundada con un contador, abogado, asesores
comerciales y un gerente, sin embargo, hace falta alguien que pueda organizar
el sistema de compensaciones, definir el sistema de compensaciones en
funcién a los conocimientos, carga laboral de los empleados y el presupuesto
de la empresa; mencionan también que el personal existente no abastece la
carga laboral de captacion de nuevos clientes y que esto ocasionaba un
ambiente de tension constante, esto es producto de la falta de un buen

sistema de abastecimiento del personal
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donde existan las suficientes personas ocupando determinado cargo con sus

respectivas tareas y responsabilidades asignadas segun su orden jerarquico.

2.1.2 Gestion de Talento Humano

Una de las variables de la planificacion de recursos humanos es la gestion del
talento humano, la cual comprende el conjunto de précticas que integranlos
procesos relacionados al capital humano con los procesos orientados ala
productividad de la empresa, Abril (2018) afirma que: "la gestion de talento
humano dirige los aspectos relacionados con la conduccion de personas,
incluidos los procesos de admisién, aplicaciébn, compensacion, desarrollo,

mantenimiento y monitoreo del personal” (p, 23).

Una de las funciones de la gestién del talento humano es gestionar la
productividad de los empleados, para establecer los pardmetros de evaluacion
se deben elaborar manuales de procesos para establecer como cada puesto
de trabajo aporta a los resultados de la empresa, por ejemplo, en el proceso
de abastecimiento del personal se usan herramientas comolos perfiles de
cargo donde formalmente se establece la formacién, competencias y la
experiencia que tiene que tener cada empleado, se establece el sueldo que va
a recibir, las funciones que va a ejecutar y si aplica los equipos que va a tener

a cargo.

En el caso la gestion de talento humano correcta habria tenido una distribucion
correcta de la carga laboral con un colaborador preparado para cada cargo
estratégico, contratacion oportuna de los empleados a medida que la empresa
necesita mas capital humano, sueldos estables, comunicacion interna eficaz,
un clima organizacional regulado, procesos con requisitos basicos delimitados

y formalizados para poder tomar decisiones.

Los indicadores de gestion son herramientas utilizadas para medir de forma
cuantitativa el comportamiento o el desempefio de un proceso o
departamento, permite evidenciar de forma numérica los resultados

obtenidos, cumplimiento de una meta y que permite también tomar acciones
13



preventivas o correctivas segun sea necesario (Parraga et al, p. 3). En el caso
de Human Wellness los indicadores de recursos humanos a utilizarse son los
siguientes: el indice de rotacidn, el tiempo promedio en alcanzar resultados,
tiempo promedio de estadia de un empleado en la empresa, tasade despidos,
ratio de competitividad laboral. Otros objetivos de la gestiéon del talento
humano es alinear los objetivos de cada departamento con los de la empresa,
identificar las oportunidades de crecimiento de cada colaborador y definir las
limitaciones de cada puesto de trabajo, mantener un adecuado clima

organizaciones, retroalimentacion y llamados de atencion.

2.1.3 Abastecimiento del personal

El proceso de abastecimiento del personal Davila et al. (2018) define el
abastecimiento del personal como: "el proceso integrado para determinar el
namero y categorias de personal requerido para ofrecer un nivel determinado
de produccion”. (p. 1) La dotacion del personal tiene los siguientes

subprocesos: reclutamiento, seleccion y evaluacion.

Como cualquier recurso, la empresa debe tener el personal necesario para
su funcionamiento, el personal existente debe cumplir pardmetros de calidad
como habilidades, competencias y preparacibn académica, y estas
caracteristicas deben aportar a que la empresa sea competitiva en el giro de
negocio en el que participa, cabe recalcar que como todo recurso debe haber
alguien capacitado para detectar segun las necesidades de la empresa, que
tipo de persona se necesita, un personal operativo,administrativo, gerencial,

etc.

- El proceso de seleccion abarca la evaluacion que se realiza para determinar
el grado en el que el aspirante se ajusta a las necesidades de la empresa,
Rodriguez-Sanchez (2020) plantea que el objetivo del proceso de seleccion
es: "determinar los candidatos aptos para cubrir el puesto, se realizala entrevista
personal basada en una guia de preguntas a realizar para valoraral candidato y tener
una vision mas cercana de él" (p. 8). De esta entrevista se busca conocer su
experiencia, personalidad y conocimientos y también para conocer la disponibilidad

de él para aceptar los términos de contratacionde la empresa.
14



- Luego de identificar la necesidad de la empresa y del puesto de trabajo se
elabora un perfil que debe cumplir el nuevo colaborador, este perfil abarca
aspectos como: preparacion académica, competencias, remuneracion, Si
aplica, plan de carrera, otros factores como género y edad. Arturo (2019)
define el reclutamiento como "el proceso mediante el cual se buscan
empleados potenciales que cumplan con los requisitos adecuados para
realizar un determinado trabajo". Una vez que se recopilan las hojas de vida

con los perfiles mas idoneos empieza el proceso de seleccién (p. 10).

- Es posible decir que el proceso termina con la contratacion del empleado,
sin embargo existen empresas que cierran sus procesos una vez que el
candidato haya pasado su periodo de prueba o que haya pasado un tiempo
prudencial en el cual se pueda realizar una evaluacién del desempefio,
Rodriguez (2017) argumenta que la evaluacion del desempefio es el proceso
gue busca establecer un conocimiento compartido acerca de lo que se debe
conseguir y lograr en relacién a su puesto de trabajo mediante métricas que
valoran qué esta realizando, como lo esta realizando y el potencial desarrollo
del trabajador. (p. 14).

Se detecta la oportunidad de mejora en los procesos de abastecimiento del
personal cuando don Jorge contrata los servicios de una consultora y son ellos
guienes sefialan la necesidad de incorporar a mas colaboradores para poder
aliviar la sobre carga laboral existente, el problema radica en que en la
organizacion como tal deberia estar en capacidad de poder determinar que es
la falta del personal la que esta generando atrasos en los procesos. se puede
definir como abastecimiento del personal a que el talento humano es un
recurso que se debe optimizar para que la empresa pueda llegar a sus

resultados, y que la empresa debe contar con el recurso suficiente

15



El inconveniente con el abastecimiento del personal se vuelve a evidenciar
cuando incursa la nueva empresa Life & Security y para hacerle frentedecide
cambiar su estructura e implementar cargos de jefaturas e incorpora un jefe
de mercadeo y su asistente; si bien es cierto las organizaciones implementan
jefaturas o gerencia general decide delegar las tareas a medida que va
creciendo la empresa, en el caso de Human Wellness se vuelve a evidenciar
que lo hacen por una amenaza externa y no COmo una accion preventiva ante
las necesidades de estructura de la empresa, por ejemplo, implementar la
jefatura de marketing porque la organizacion tiene un proyecto donde necesita
un profesional en marketing y un asistente que llevela operatividad de este
proyecto contrario a implementar personal de marketing porque otra empresa
incursa en el mercado y tiene formas de comunicacién mas efectivaque deja

a Human Wellness en ultimo lugar en lapercepcién de sus clientes.

2.1.4 Sistema de compensaciones

El paguete remunerativo estd compuesto por: el salario, el convenio inicial
pactado entre el empleador y el empleado antes de la firma del contrato, los
beneficios adicionales propios de la empresa, por ejemplo, si es una empresa
de seguros de vida, otorgarle una comision mas alta al empleado por estar
enrolado en la empresa, los sistemas de recompensa que pueden ser las
bonificaciones otorgadas al empleado por el cumplimiento de metas e
indicadores (Diaz & Ordofiez, 2021). Los parametros bajo los cuales se
establecen los sueldos son: conocimientos, habilidades y preparacion
académica del colaborador, indicadores de productividad, mercado laboral,

responsabilidades del cargo, normativa legal vigente.

En el sistema de compensacion se elabora junto con el departamento
financiero determinando cuanto puede pagar la empresa, recordemos que el
sueldo del colaborador también tiene un costo adicional por beneficios
sociales como decimos Yy vacaciones, se hace un presupuesto por
departamento y en este presupuesto se establece también la comision o
bonificacion que el colaborador puede recibir, existen empresas que dan otros
beneficios no econémicos como descuentos, membresias o dias festivos,

estos rubros también entran en el presupuesto de una forma mas general.
16



Es necesario tener en cuenta de que si bien es cierto es importante que la
organizacion tenga elementos como buen clima y cultura organizacional,
planes de carrera, finalmente el sueldo es el medio por el cual los empleados
dan respuesta a sus necesidades personales y este factor puede ser usado
por la organizacion como una herramienta de motivacion para alcanzar el
desempefiio laboral esperado y para medir la productividad y alcance de
objetivos organizacionales, también aporta en la retencion y atraccién de
talento humano. En el caso de Human Wellness, por la inversion antes
mencionada se modific6 el presupuesto del departamento de recursos
humanos y el presupuesto de compensacion fue afectado en un 50%
ocasionando que los colaboradores se sientan insatisfechos con su sueldo.
Para poder posicionar a Human Wellness en el primer lugar se realiz6 una
fuerte inversion que afectd el sistema de bonos, incentivos y comisiones de
la empresa. Recordemos que por definicién el sistema de compensacion
salarial es el sistema por el cual se reconoce los servicios del colaborador en
la produccién de la empresa, este paquete remunerativo puede comprender
el sueldo neto, utilidades, bonos, comisiones y beneficios no econémicos y al
afectarlo dafa la relacion de los empleados con la empresa, puede afectar su
confianza, motivacion y compromiso inclusive, en algunos casos puede serun
detonante para que el colaborador salga en busqueda de nuevas
oportunidades laborales.

17



2.1.5 Planificacién de recursos humanos

La planificacion de recursos humanos es el proceso por el cual se determinan
las decisiones que se deben tomar relacionadas al personal paraalcanzar
determinados objetivos desde el punto de vista individual y colectivo, también
se debe tomar en cuenta la situacién actual, factores internos y externos que

influirian en esta planificacién. (Pineda Rodriguez, 2019)

Esta planificacion les permite ubicar a la gente de forma estratégica en cada
puesto de trabajo ya que busca profesionales que tengan habilidades
especificas para el puesto ofertado y potenciar las habilidades para que ellos
puedan alcanzar los objetivos segun el crecimiento de la empresa; la
planificacion también sirve para buscar soluciones a los problemas
estructurales como problemas de planificacion, problemas por falta de
habilidad, inconvenientes del dia a dia que generan descontento, manejar el

contexto legal en el que se desenvuelve el talento humano de la empresa.

En la planificacion de recursos humanos, el departamento como tal también
se involucra en el area administrativa de la empresa, adquiere conocimientos
del giro del negocio, realiza gestiones para involucrarse directamente en los
objetivos de otras areas y asi poder dotar del personal calificado, en la
demanda de productos, actualizacion de procesos, incorporacion de nuevas
habilidades y practicas, las capacitaciones al personal para que puedan ser

competitivos con la empresa.

Para Human Wellness la planificacion serviria para determinar cuantos
empleados, niveles de habilidad, en qué momento deben incorporarse al
equipo, como aprovechar a los trabajadores segun sus capacidades y como
promover el desarrollo de los que ya estan enrolados para que la empresa
pueda aprovechar estas habilidades. Si bien es cierto ellos integran a
colaboradores para mantener su empresa activa no soluciona los

inconvenientes presentados por la mala gestién de recursos humanos.
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2.1 Planificacién de desarrollo organizacional

2.2.1 Desarrollo organizacional

Segun Hernandez (2019), el desarrollo organizacional es el instrumento
utilizado para estructurar las estrategias que permiten incrementar la
efectividad y bienestar de la organizacion con intervenciones que solucionan
los problemas de la organizacion de forma preventiva y correctiva. También
puede ser utilizado como una herramienta que, a nivel de la organizacion,
puede educar a los empleados a modificar creencias, actitudes y valores

cuando se implementan cambios o modificaciones (p. 16-17).

Tomando en cuenta lo que dice Hernandez, el desarrollo organizacional habria
permitido que primero, la organizacién, para solucionar el inconveniente
presentado por la incursién de la nueva empresa haya tenido un plan de
contingencia que destine recursos de forma preventiva y no hacerrecortes que
se podrian haber evitado, el desarrollo organizacional también puede servir
como una guia o establecer parametros bajo los cuales se debentomar
decisiones, que requisitos tiene que tener una alternativa para que gerencia

permita que la misma se ejecute.

En la empresa Human Wellness hace falta la planificacion para el desarrollo
organizacional una planificacion del desarrollo de la empresa permite que se
incremente el desarrollo de la estructura y procesos de la organizacién, que
se mejore la efectividad y resultados de forma organizada y cuantificable, esto
se evidencia cuando crece el volumen de clientes crece superando las
expectativas del gerente general, y asi sus planes de contingencia y reaccion,
causando que el personal existente no sea suficiente para captar nuevos
clientes y que se viva un ambiente de tension constante debido a la carga
laboral de los colaboradores, se evidencia cuando ellos hacen el recorte al
presupuesto de compensacion y cuando el comité de la empresa tenia
dificultades al momento de tomar decisiones, escasos recursos para
solucionar los problemas existentes, la falta de predisposicion para trabajar en

equipo y también con la rotacién del personal.
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Un factor importante que incide en que la empresa pueda desarrollarse por
medio de los resultados que producen los recursos humanos es la antigiiedad
del personal, debido a que la misma aporta a sus conocimientos y
experiencias sobre el puesto de trabajo, debido a que la empresa entrena y
capacita a los colaboradores, en su dia a dia aprenden mas de la gestion y los
procesos internos propios de la empresa y en el caso de Human Wellnesspor
la rotacion del personal ellos se van a la competencia llevandose todos sus
conocimientos y que la empresa no pueda beneficiarsede los recursos que
han invertido, al momento de irse la empresa tiene que volver a capacitare
invertir a otro empleado causando tiempos muertos de productividad mientras

se cubre la vacante y se entrena.

3.2 Ausencia de desarrollo de métodos de comunicacion e informacion
interna
La comunicaciéon interna se define como el conjunto de actividades de
comunicacién desarrolladas por una organizacion con el fin de crear y
mantener buenas relaciones con sus integrantes para mantenerlos
informados, integrados y motivados por medio de una gestion planificada,
acciones disefiadas, medidas con la organizacion (Cuenca, 2019).
La comunicacion en las empresas se maneja con actividades puntuales que
se hacen para transmitir la informacion a los colaboradores de manera formal
y estandarizada, por ejemplo cuando hay un cambio en la empresa seenvia
una comunicacion dandole la informacidén necesaria y oportuna para que todos
tengan informacion estandarizada y asi eviten chismes y especulaciones, los
elementos de comunicacion interna tiene elementos internos de la empresa
como los colores de la empresa, en algunas ocasiones tienen modismos
propios de la empresa, logo de la empresa.
En el caso el inconveniente de la ausencia de elementos de comunicacion
formal se evidencia cuando ellos socializan los resultados de la empresa en

las fiestas de navidad y transcurridos los afios los colaboradores optan por
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dejar de ir a la fiesta por los resultados negativos. La socializacion de
resultados normalmente se hace en una reunion donde expresamente se los
convoca para conocer los resultados y aclarar dudas e inquietudes, hacerlo
en la fiesta de navidad esta fuera de lugar, mas que nada porque esa fiesta

esta pensada y disefiada para otras situaciones.

2.2.2 Clima Organizacional

Se define el clima organizacional por tener caracteristicas integras de la
organizacion, se diferencian de una organizacion a otra, tiene una repercusion
inmediata en los procesos, resultados, productividad y desempeiio de los
colaboradores, comprende las percepciones que tiene cada colaborador sobre
su entorno laboral, la toma de decisiones, soluciébn de problemas y la
satisfaccion laboral de los colaboradores sobre la empresaa la que pertenecen
(Armenteros & Torres, 2018).

El clima organizacional responde a la misién y objetivos con modelos de
gestion que los diferencian de otras organizaciones, comprende el disefio de
estructuras formales de trabajo en la empresa, sus areas de trabajo, estilos de
liderazgo, comunicacion, beneficios no econémicos y los cambios que se
generan en el entorno de trabajo por factores internos y externos; el clima
organizacional abarca también atributos especificos de cada empresa estos
atributos estan sujetos a la percepcion individual de cada individuo,
considerandolo como un reflejo de la vida interna de la empresa y que segun
esta percepciéon sobre su puesto de trabajo, se moldean sus actitudes asi sus

actitudes, compromiso, motivacion y satisfacciéon y reacciones del dia a dia.

El clima organizacional se ve perjudicado en el caso cuando don Jorge se
empieza a mostrar malhumorado, pesimista e inconformista por no poder
revertir la publicidad que habia creado Life & Security, cuando aumentan los
conflictos laborales, falta de trabajo en equipo, la estructura de la oficina como
tal era deficiente, los colaboradores y los clientes insatisfechos. Un buen clima
organizacional evitaria que estos problemas que solo le correspondian a

gerencia no tengan una repercusion directa en los colaboradores, también
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tendria en cuenta las instalaciones de la empresa para dar ciertos estandares
de confort a los empleados, habria colaboracion entre departamentos y
predisposicion para trabajar en equipo tomando en cuenta que el trabajo en
equipo es el que permite que se alcancen ciertos objetivos de productividad.

2.2.3 Tomade decisiones y liderazgo

Urzuriaga (2020) define el liderazgo como el proceso en el cual el lider orienta
e influye sobre las actividades y comportamientos realizados por el equipo de
trabajo, incluye variables como valores, tareas, procesos y cambios que llevan
al colaborador al logro de los objetivos planteados; argumenta también que el
liderazgo es una habilidad donde se influencia a los seguidores con sus
intereses individuales y colectivos.

Por otro lado, la toma de decisiones es el proceso en el cual se escoge una
opcién entre un grupo de alternativas cuya eleccion o falta de eleccion tiene
un efecto directo en el tema que se esta tratando; en las empresas la toma de
decisiones puede ser estratégica, problemas generales a largo y corto plazo,
decisiones de gestion, donde se modifican procesos internos y decisiones
comerciales que corresponde a produccion y distribucion. (Lopez et. al, 2020)
Cuando don Jorge por lo que ocurria con Life & Security donde se lo
posicionaba como el segundo en el mercado, él empieza a mostrarse
malhumorado, pesimista e inconforme afecta el clima organizacional de
Human Wellness, estas actitudes afectan la percepcion de los colaboradores

sobre la empresa; de una u otra forma cuando esto ocurre se pierde el
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respeto a la autoridad, se crea un sentimiento de inestabilidad en la empresa,
desmotivacion, baja en la consecucion de resultados y se perjudica el sentido
de pertenencia y trabajo en equipo.

El liderazgo sirve como una herramienta que estructura ciertas situaciones,
percepciones y expectativas de los colaboradores, este liderazgo permite
desarrollar las competencias de los colaboradores y alinear su
comportamiento y resultados a los objetivos de la empresa mediante la
influencia directa del lider. Cuando se ejerce el liderazgo de forma correcta los
subordinados pueden apoyarse en el lider y usarlo como un referente en el
dia a dia. Normalmente para que un lider sea reconocido como autoridad es
necesario que €l destaque en sus valores personales, competencias,
conocimientos sobre la estructura que tiene a cargo, resultados y solucion de

problemas.

Otro momento en el caso donde se evidencian los inconvenientes de liderazgo
y toma de decisiones es cuando se incorpora el comité de la empresa, no
habia facilidad para llegar a un acuerdo, no se desarrollaban las actividades
de la empresa, se convierte en una organizacion inflexible donde los niveles
jerarquicos discutian y creaban procesos informales, por lo general, en las
empresas a nivel de gerencia hay una persona que maneja elcontexto de toda
la empresa, su giro del negocio y ciertos ambitos de la competencia en para
gue las decisiones sean basadas en los objetivos de la organizacién, recursos
financieros disponibles y el contexto actual de la empresa, también existen
escenarios donde las empresas tienen procedimientos o parametros que debe
cumplir una opcién antes de tomar una decision al respecto, en muchas
ocasiones las empresas tienen data donde pueden hacer proyecciones y

escoger cual es la mejor opcidn para determinada situacion.
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3. DISENO DE ESTRATEGIAS

3.1 Implementar un programa de planificacion de recursos humanos

Formalizar las bases y los perfiles de los puestos, tener un documento que
describa los puestos de trabajo del organigrama, este documento debe tener
las funciones del puesto, la experiencia necesaria, preparacion académica y
competencias requeridas para poder desempefiar estas funciones, tiene que
incluir su sueldo y puede incluir las opciones de crecimiento a las que puede
aplicar en la misma empresa. Estos documentos pueden respaldar los
indicadores de gestion y servir como guia para futuros procesos de seleccion.
- Crear un eficiente sistema de abastecimiento de personal, donde las tareas
gue han sido asignadas a los colaboradores estan siendo monitoreadas y si
aumentan las tareas, el departamento de recursos humanos esta capacitado
para incorporar un nuevo colaborador que pueda aportar y desarrollarse en
sus tareas; este seria una medida preventiva para el escenario descrito en el
caso donde los colaboradores tenian una excesiva carga laboral para poder
abastecer la captacion de nuevos clientes, ademas de lo descrito en el caso
donde contratan a las personas como una medida correctiva y no preventiva

ante los problemas que surgen en la empresa

- Definir el sistema de compensaciones acorde a la carga laboral,
conocimientos, presupuesto y resultados de los empleados, tener un sistema
de compensaciones definido evitara que al momento de tener inconvenientes
se hagan recortes innecesarios en la remuneracion de los colaboradores y
esto ocasione que ellos busquen mejores oportunidades laborales, en el caso
esto se observa cuando ante la incursion de Life & Security como medida
correctiva hacen una reduccion de 50% del sistema de compensaciones, seria
una alternativa, donde una persona capacitada hace una evaluacion y puede
reestablecer los parametros bajo los cuales se dan bonos y comisionessobre
los resultados de los colaboradores y no realizar una reestructuracion de

sueldos.

3.2 Incorporacion de elementos de comunicacion para socializar los
24



procesos de cambio en la empresa

Incorporar elementos de comunicacién formales como una intranet, propios
de la empresa para socializar los procesos de cambio o las situaciones que
se vayan a presentar.

El fin de esta estrategia es, por ejemplo, en el caso se evidencia que la
socializacion de resultados se realiza en la fiesta de navidad a la que al ser
opcional solo van los hijos de don Jorge, esta estrategia pretende socializar
los resultados financieros formalmente de manera que los colaboradores
sepan: la rentabilidad de la empresa, si es que aplica, las utilidades, en funcion
a qué se calculan los bonos y comisiones.

También podria ser una herramienta util que aporte a aliviar el sentimiento de
inestabilidad laboral que genera la incursién de Life & Security para poder
socializar y reforzar las fortalezas de la empresa, la incorporaciéon de nuevos
colaboradores, entre estos el jefe de Marketing y socializar la estrategia que

este departamento implementé como estrategia de publicidad.
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4. IMPLEMENTACION DE LAS ESTRATEGIAS

4.1 Método

4.1.1. Implementar un programa de planificacion de recursos humanos

Para implementar el programa de planificacion de recursos humanos elprimer

paso seria contratar a un profesional en recursos humanos, podriaser un

coordinador o un jefe de recursos humanos. Esta persona tendriaque:

a)

b)

Para formalizar las bases y los perfiles de los puestos el encargado
de recursos debe hacer un organigrama de toda la empresa, y
mediante un andlisis con cada encargado de departamento definir mediante
un documento de perfil de cargo y de esta forma tener ubicadas las funciones
de cada colaborador y su aporte a la productividad o necesidades de la
empresa, también se incluyen en este documento la preparacion académica
del colaborador, las competencias y experiencia necesaria para cada puesto
de trabajo. De esta forma en caso de que la produccion aumente o existan
necesidades especiales la empresa ya tiene un perfil que debe buscaro con
los perfiles de cargo ya tiene alternativas de reclutamiento interno.

Para el abastecimiento de personal se trabaja con los perfiles de cargo
en caso de que haya una vacante o una situacion imprevista enla cual
se debe contratar a alguien, serviria como una herramienta en la que
se puede realizar el reclutamiento interno o externo, estoaportaria a un
tiempo de respuesta idoneo para que se optimice la productividad en la
empresa.

Definir el sistema de compensaciones; para establecer los sueldos base
se puede verificar con los sueldos ofertados por otrasorganizaciones
por los mismos cargos y hacer una comparacion sobrela produccion de
la empresa, esta comparacién también se puede hacer por los bonos y
comisiones y la empresa tiene la libertad de estructurarlos en funcion a
rendimiento o indicadores de gestion, alseropcional es posible que
unos colaboradores lo reciban y otros colaboradores no; por lo general

estas gratificaciones se asignan solo a la fuerza de ventas.

26



4.1.2 Incorporacion de elementos de comunicacion para socializar los
procesos de cambio en la empresa

- Creacién de una intranet: una pagina web a la que solo tienen acceso los
colaboradores de la empresa, en esta pagina se socializan noticias propias de
la empresa, cumpleafos, aniversarios, recordatorios de reglamento interno,
celebraciones internas, cambios, eventos, justificacion deenfermedades y atrasos y
revision de roles de pago.

- Uso del correo corporativo para notificarlos de las situaciones mas

urgentes, imprevistas u obligatorias que puedan presentarse.

4.2 RESPONSABLES

4.2.1. Estrategia A: Implementar un programa de planificaciéon de recursos
humanos

- Jefe o coordinador de recursos humanos

- Asistente de recursos humanos

4.2.2 Estrategia B: Incorporacion de elementos de comunicacion para
socializar los procesos de cambio en la empresa

- Asistente de recursos humanos

- Asistente de Marketing — disefio gréafico

- Asistente de sistemas
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4.3 RECURSOS

Tabla 1.
Presupuesto de la estrategia Implementacion deun programa de
planificacion de recursos humanos e Incorporacion de elementos de

comunicacién para socializar los procesos de cambio en la empresa

Recursos econémicos (mensualizados):

Estrategia Recursoshumanos Sueldo

Remuneracion Jefe de recursos

humanos $1.500

Implementar un programa - .
o Remuneracion Asistente
deplanificacion de recursos

derecursos
humanos $600
humanos
Recursos tecnolégicos Costo
Estrategia -

g Celular corporativo $500
Laptops (2) $800 c/u
Otros elementos: $150
Total: $2.750
Recursos humanos Sueldo
Remuneracion Asistente de
sistemas $600

Incorporacién de elementos
de comunicacion para
socializar los procesos de

cambio en la empresa

Remuneracion Asistente

de
$600
marketing —disefio grafico
Recursos tecnoldgicos Costo
Celular corporativo $500
Laptops (2) $800 clu
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Herramientas deprogramacion $30

» Herramientas dedisefio grafico $30
Incorporacion de elementos

de comunicacioén para Otros elementos: $150

socializar los procesos de | Total: $3470

cambio en la empresa

Nota: la Tabla 1 se refiere a la planificacion del presupuesto se hace de forma
mensualizada porque son actividades que al implementarlas no tomaria mas de dos
meses, en el caso de la creacién de la intranet se proyecta a un mes, las entrevistas a
los diferentes miembros de la empresa para la creacién de los perfiles de cargo se

extienden por la disponibilidad dehorarios mas no porel tiempo que dure la entrevista.

Las contrataciones del asistente de marketing y recursos humanos pueden
proyectarse por la duracion del proyecto y luego ser reemplazados por un

pasante.
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5. CONCLUSION

El problema principal identificado en la empresa Human Wellness es la falta
de un departamento de recursos humanos estructurado que pueda aportar con
una estructura o planificacion de recursos humanos, esta carencia se
evidencia al momento de su crecimiento desorganizado y luego en la incursion
de otra empresa llamada Life & Security; a raiz de esto, don Jorge, realiza
reestructuraciones y cambios que no aportaban a la solucién de problemas.

Estas medidas correctivas solo aumentaban el malestar general como
cambios en los sueldos, falta de personal que aporte a la demanda laboral,
mala comunicacion entre gerencia y colaboradores y otras acciones que no
aportaban de forma definitiva a los problemas que enfrentaba la empresa y
gue ocasionaban que los colaboradores se fueran de la empresa a corto plazo.
Las alternativas que este trabajo propone para abordar el problema son: la
implementacion de un programa de planificacion de recursos humanos donde
se formalizan las bases y los perfiles de los puestos para poder crear un
sistema de abastecimiento que también se apoye en un sistema de
compensaciones, estos cambios se realizaran junto con los diferentes jefes de
area para poder identificar las necesidades de la empresa y asi poder
incorporar nuevos colaboradores segun sea necesario y poder incorporar su
sistema sueldos con la formalidad preestablecida en el sistema de
compensaciones y también la incorporacién de elementos de comunicacion
para socializar los procesos de cambio en la empresa mediante la
implementacién de una intranet para los colaboradores con el respaldo del uso

del correo corporativo
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