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RESUMEN

El presente trabajo trata de abordar los problemas existentes dentro de la
empresa Plasticos & mas S.A., y las estrategias que tendrian éxito para
solucionar las deficiencias detectadas. Esta empresa creada en 1967 se
origind por dos amigos con vision del futuro, los cuales basaron su trabajo en
el plastico y los derivados que producia este; poco a poco se abrieron
camino en el campo industrial y domeéstico. A medida que se ha ido
expandiendo, la empresa ha venido presentando diversos problemas;
algunos de ellos son: la estructura centralizada y la falta de un plan de
carrera, lo que ha generado poco interés en la formacion y preparacion
laboral. Dadas estas situaciones, desde el punto de vista profesional, se
describen las estrategias que van orientadas a la cultura, como son: la
creacion e implementacion de los procesos de Talento Humano, en la cual
se detallan aspectos a considerar para un correcto funcionamiento
organizacional, entre ellas: politicas, normas, revision y redisefio del
organigrama. Se pretende que estas estrategias se reflejen positivamente en
la motivacién de los colaboradores y en su rendimiento laboral,

repercutiendo de manera significativa en la productividad de la organizacion.

Palabras Claves: estructura centralizada, plan de carrera, formacién y
preparacion laboral, procesos de Talento Humano, motivacion,
rendimiento laboral.
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INTRODUCCION

El siguiente trabajo se basa en el disefio e implementacion de los procesos de
Talento Humano, tomando en cuenta que la organizacion se cre6 por la union
de Carlos Plata Romero y Cesar Vanoni Medina, amigos que basaron su labor

en el plastico y los derivados que producia este material.

La direccion general de la organizacion ha estado conformada desde la fecha
de su fundacion por 3 directores que contribuyeron a mantener la estabilidad en
el mercado nacional. Desde el 2014 esta a cargo el Ing. Jorge Santisteban,
quien se preocupa particularmente por la calidad del producto, los valores del
negocio y el ambiente laboral.

Dentro de la empresa se han diagnosticado diversos problemas, algunos de
ellos son: la evidencia de una organizacién centralizada, ya que las decisiones
tienen que dirigirse primero por la Direccion de la empresa para ser tomadas.
En la misma existen procesos desde hace 30 afios atras, colaboradores que
tienen 20 afios laborando en el mismo puesto, y personal que ha solicitado
desde hace varios meses el incremento salarial y mejoras en los beneficios,
etc., factores que se han visto reflejados en la falta de interés profesional y

compromiso que poseen los colaboradores hacia la organizacion.

A partir de estas problematicas se disefia una serie de estrategias enfocadas a
los procesos de Talento Humano, articulando de forma logica las estrategias
adecuadas a cada uno de los problemas detectados, dando solucion a
aspectos personales, de estructura y de proceso. Puntos importantes para el

desarrollo eficaz de una empresa y la motivacion de los empleados.



1. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LA ORGANIZACION

1.1 Cultura Organizacional

El conjunto de creencias, valores y principios es lo que determina a la cultura,
la misma que forma a la organizacion y la diferencia de otras empresas, siendo

estas caracteristicas compartidas por todos los miembros de la organizacion.

“La cultura organizacional es un sistema simbdlico creado, aprendido y
transmitido internamente en la organizacion, con objeto de enfrentar las
demandas del entorno en el cumplimiento de la mision” (Pariente citado por

Hernandez Calzada, Mendoza Moheno, Gonzélez Fernandez, s.f., p.2).

Sin duda alguna un fenémeno social es la cultura organizacional, porque
involucra a toda a la organizacién, ademas es nuestro medio de
comunicaciéon con la organizacion, nos permite tener un contacto con el
exterior e interior con el cual se puede decir qué sienten los empleados
de la organizacién y qué perciben del mundo exterior. En definitiva, la
cultura organizacional es una percepcion colectiva, de lo que todo el
personal estd sintiendo o vivenciando en un momento determinado.
(Buri, 2016, p. 27)

Un concepto importante dentro de la clasificacion de la cultura es la propuesta

por Robbins:

Quien utiliza las denominaciones de equipo de béisbol, club, academia y
fortaleza para describir algunos tipos comunes de culturas
organizacionales en el mundo de los negocios. Cada una tiene
caracteristicas especiales. En la cultura del club se valoran la edad y la
experiencia. Las organizaciones con cultura de club recompensan la
antigiedad y ofrecen empleo estable y seguro; recompensan también la
lealtad, el compromiso y la “adaptacion”. (Porras, N. tomado de
Thompson, citado por Robbins, 2009)

Asi mismo, otra definicion es la propuesta por Chiavenato, en la que definio
diferentes tipos de perfiles organizacionales, todos ellos teniendo como base el
sistema de comunicaciones, el sistema de recompensas y sanciones, la toma
de decisiones y las relaciones entre los pares. Uno de ellos es el de tipo de
perfil autoritario coercitivo, que se identifica por un tipo de cultura que vigila
todo lo que pasa dentro de la empresa. Este tipo de perfil organizacional

maneja una forma de comunicacion descendente, en donde la comunicacion va
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desde la autoridad maxima hasta los niveles inferiores de la organizacion. El
sistema de recompensa y sanciones se basa primordialmente en sanciones. La
toma de decisiones la maneja el cargo mas alto de la empresa, dando a
conocer una cultura centralizada. Las relaciones interpersonales no son aptas
ya que se consideran dafiinas para el ejercicio del trabajo. (Likert citado por
Chiavenato, 2009)

Dentro de la empresa Plasticos & mas S.A. se manifiesta un tipo de cultura
totalmente distinto al tipo de cultura de club que indica Robbins, debido a que
en la empresa no se reconoce ni la antigiiedad, ni tampoco se recompensa
debidamente al personal, careciendo de compromiso y adaptacion por parte de
los colaboradores. Haciendo referencia al tipo de cultura de Likert, la
organizacion se destaca por poseer un tipo de cultura autoritaria coercitiva en
donde las decisiones deben pasar por la gerencia, existiendo una linea de
reporte vertical. Un tipo de cultura que se ha venido transmitiendo a través del

tiempo, en el cual se ha caracterizado por un tipo de estructura centralizada.

El tipo de cultura centralizada trae consigo una serie de desventajas, de las
cuales se detallan las siguientes: no existe una relacion directa entre el jefe y
los subordinados, la informacion puede sufrir distorsion, disminuye la
motivacion del colaborador, ya que no permite participar en la toma de
decisiones. Para entender un poco acerca del liderazgo es necesario tener en

cuenta, la relacion entre el liderazgo y cultura, que esta conformada por:

‘Esquemas” de valores y creencias generalmente creados por los
miembros fundadores de las organizaciones y por los primeros lideres.
Los integrantes de un determinado entorno desarrollan, en funcién del
contexto, ideas y valores comunmente aceptados por la organizacion,
gue se transmiten de forma implicita a los nuevos ingresantes. Este
nacleo de valores compartidos configura un modo de pensar que influye
en las actitudes y las consecuentes conductas tanto de los miembros
individuales como de los grupos enteros. (Castro y Lupano, 2005, p. 95)

El liderazgo ha influido a lo largo de los aflos de manera negativa en la
organizacién, ya que se ha caracterizado por una cultura que se ha estancado
en los procesos. En la empresa se utilizan procedimientos obsoletos o vigentes
desde hace 30 afos atras, bloqueando la innovacion y la preocupacion que

debe tener la organizacién hacia los colaboradores. Otro factor evidente es el
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exceso de trabajadores en cada area, reflejando una estructura desorganizada
en la cual no se ha llevado un control en los procesos, impidiendo tener los
perfiles adecuados de los miembros de la organizacién y su aporte real en la

compainia.

Por lo tanto, se puede manifestar que la empresa maneja un tipo de cultura
débil. Caracterizada por una supervision extrema en donde los colaboradores
no tienen la libertad necesaria para intervenir en la toma de decisiones. La alta
gerencia estd mas preocupada por la produccion que por su personal. No se

motiva al trabajador a innovar. (Del Real, 2015, p.7)

1.2 Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional es la forma en la que se desenvuelve el
individuo dentro de la organizacion, mostrando las caracteristicas de su
personalidad en el area de trabajo que se desarrolla. Al respecto Alles

menciona que:

Se refiere a todo lo relacionado con las personas en el ambito de las
organizaciones, desde su maxima conduccion hasta el nivel mas base,
las personas actuando solas o grupalmente, el individuo desde su propia
perspectiva hasta el individuo en su rol de jefe o directivo, los problemas
y conflictos y los circulos virtuosos de crecimiento y desarrollo. (Alles,
2007, pag.19)

Chiavenato (2009) afirma que:

El CO se puede enfocar desde tres niveles: el enfoque macro (a nivel
organizacional), el enfoque medio (a nivel grupal) y el enfoque micro (a
nivel individual). Asi, analiza las variables independientes que se
encuentran en el nivel del sistema organizacional, las de nivel grupal y
las del comportamiento individual. (p. 21)

El personal de la empresa Plasticos & mas S.A. esta caracterizado por un
comportamiento en el que demuestran poco interés en la formacién y
preparacion laboral, el cual se ha visto reflejado en el desempefio de sus
funciones, afectando con la productividad de la empresa. Dando una idea clara

gue los colaboradores no poseen el compromiso suficiente con la organizacion.

Haciendo referencia a Chiavenato y su clasificacion de los tres niveles de

comportamiento, se detalla a continuacion la influencia que tiene cada uno de
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los niveles en el comportamiento de los colaboradores de la empresa Plasticos
& mas S.A.:

Nivel Individual: el comportamiento individual se puede percibir por parte de
los colaboradores en el malestar que ellos tienen, ya que algunos de ellos
poseen 20 afios trabajando en el mismo puesto, a su vez los colaboradores
solicitan incremento y mejoras en los beneficios, provocando desmotivacion en
los colaboradores. Asi mismo, se evidencia por parte de los jefes un tipo de
liderazgo que esta poco orientado a la innovacion, caracterizado por lideres

gue no permiten participar a sus subordinados en la toma de decisiones.

Nivel grupal: en la empresa el comportamiento grupal se ve reflejado en el
desempefio que tienen los colaboradores al momento de cumplir con sus
funciones, ya que su rendimiento laboral ha disminuido. Los colaboradores no
son cooperativos los unos con los otros, viéndose reflejado en los procesos que

se llevan a cabo en la organizacion.

Nivel organizacional: se caracteriza por una centralizacion en la toma de
decisiones, haciendo que el personal no intervenga en las decisiones que
tengan que ver con él o sus labores, repercutiendo negativamente en la
productividad de la organizacion. El tipo de liderazgo que se ha mantenido en
la compafia ha hecho que no se innoven los procesos, siguiendo una linea
obsoleta, en la cual no se ha podido desarrollar las habilidades y destrezas de

los colaboradores al 100%.

Todos estos tres niveles estan estrechamente relacionados, debido a que cada
uno influye en el otro. Algun aspecto que pase a nivel individual (personalidad,
la habilidad, los valores y actitudes, motivacion), es decir, cualquier cosa que
pasa en el colaborador, puede formarse en un problema grupal, interfiriendo en
sus compairieros de trabajo y por ende repercutiendo negativamente en el
funcionamiento y productividad de la organizacion. Asi mismo, cualquier
problema a nivel organizacional (poca rentabilidad, mal calidad del producto,
baja produccion, estructura centralizada), puede volverse sin duda un problema

grupal que termine interfiriendo en la vida personal de los colaboradores.
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1.3 Comunicacion

La comunicacion organizacional es un proceso en el cual se maneja
informacion relacionada a la empresa, el mismo que se da entre un emisor y un
receptor, utilizando diversas herramientas, haciendo que la informacion fluya de
manera rapida y sobre todo garantizando que llegue de forma eficaz, sin alterar

el orden del mensaje.

Dentro de una empresa es indispensable que la comunicacién fluya en
distintas vias, desde un nivel jerarquico menor a uno mas alto, asi como
hacia los niveles jerarquicos de los lados. Normalmente se habia
contemplado con mayor fuerza a la comunicacion de forma
descendente, pero en la actualidad se conoce ampliamente que, en caso
de que en la organizacion solamente fluya la informacion del nivel
jerarquico superior a uno inferior, existirdn problemas de comunicacién
de gran impacto en la organizacion. (Sanchez, 2010, pag. 124)

La importancia de la comunicacion dentro de la organizacién por medio
de la socializaciébn de métodos, para la transmisién de los elementos
fundamentales de la cultura organizacional y la individualizacién. Esta se
refiere a la influencia del personal en las actividades de la empresa, en
su cotidianidad, es decir, cuando logran ejercer influencia sobre el
sistema que los rodea en el trabajo. (Keith y Newtrom, citado por
Gomez, Prowes, 2011)

Para el correcto funcionamiento de las empresas es necesario que la
comunicacién fluya de manera eficaz a través de los diferentes niveles, para
gue de esta forma se logre el objetivo del mensaje. Asi mismo, la comunicacion
tiene un peso importante al momento de abordar y gestionar aspectos
culturales, ya que la adecuada intervencién de las herramientas contribuira con

la pertinencia que tienen los colaboradores hacia la organizacion.

La Comunicacion Interna es el intercambio planificado de mensajes
dentro del seno de una empresa. El objetivo principal, consiste en
establecer un conjunto de procesos de transmision de informacién, que
permitan conseguir los objetivos de la empresa y de las personas. (Ruiz,
2010, pag. 193)

La comunicacion descendente se considera un método clave no solo
para mantener informados a los empleados, sino para comunicar
informacion vital que éstos necesitan para realizar su trabajo. Este tipo
de comunicacion se puede lograr de varias maneras: mediante tableros
de anuncios, manuales de politicas, boletines informativos e intranets.
(Aamodt, 2010, p. 406)
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La empresa Plasticos & mas posee un tipo de comunicacion vertical
descendente, en donde la comunicacion fluye desde el alto mando hacia los
cargos inferiores. Tomando las decisiones sin la intervencion del resto de
colaboradores. En la cual si sigue manteniendo este tipo de manejo de la
informacion existiran problemas significativos para la empresa, afectando en su
productividad. (Sanchez, 2010, pag. 124)

“Para reemplazar los tableros de anuncios, los boletines informativos y los
manuales, cada vez m4s organizaciones optan por intranets (versiones de

internet para la empresa)’ (Zeidner, citado por Aamodt, 2010, p. 408).

Como se menciona anteriormente es esencial que la comunicacién interna se
gestione dentro de las compafias, en donde se oriente el cumplimiento de los
objetivos personales y organizacionales. Uno de los medios de comunicacion
interna que utilizan las compafias son: boletines, carteleras, intranets, etc.,
haciendo que la comunicacion se transmita por diversos medios, llegando a

receptores diversos.

Aunque el potencial de las intranets no se ha explotado a tope, en la
actualidad son recursos para: manuales en linea para empleados,
respuestas a preguntas frecuentes (FAQ), calendarios de actividades de
los empleados, formularios que se pueden llenar en linea, programas
para escribir descripciones de puestos o evaluaciones del desemperiio,
publicaciones de vacantes, informacién en linea sobre prestaciones,
cursos de capacitacion, informacién acerca de programas de premios e
incentivos. (Grensing y Pophal, citado por Aamodt, 2010, p. 408)

Este tipo de comunicacién se caracteriza por la fluidez descendente que tiene
la informacion; parte desde los altos directivos hacia los subordinados. Este
tipo de comunicacién es caracteristico en empresas centralizadas. (Aamodt,
2010, p. 406)

El tipo de comunicacién identificada en la empresa es de forma descendente,
basada en una comunicacion formal, en la cual los directivos de la compafia se
comunican descendentemente con los distintos niveles de la estructura
jerarquica, teniendo como objetivo principal, informar instrucciones, politicas, y
objetivos de la empresa. Este tipo de comunicaciéon es evidente en compainiia
centralizadas y autoritarias. Los medios mas utilizados dentro de este tipo de

comunicacion son de tipo oral al personal, es decir, a través de reuniones,
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discursos, via telefénica. A su vez se presentan de forma escrita, utilizando

cartas, informes, memorandum, folletos, etc. (Aamodt, 2010, p. 406)

La realimentacion es constructiva cuando se da de forma positiva con el
fin de motivar y reforzar la conducta adecuada. Para que la
realimentacion sea eficaz, se debe dar cuando los empleados hagan las
cosas de manera correcta, no sélo cuando se equivoquen. (Aamodt,
2010, p. 342)

En la compafiia un problema evidente, es que al momento que el supervisor
manifiesta un bajo desempefo por parte de los colaboradores, este no da la
retroalimentacion adecuada. Impidiéndole obtener informacion directa y concisa
acerca de la eficacia que tiene en su puesto de trabajo, dejando un vacio en

ellos de lo que estan haciendo bien o mal.

1.4 Procesos especificos de Talento Humano

Los supervisores han manifestado quejas en el desempefio de los
colaboradores, indicando que no realizan un trabajo eficaz, afectando en el
rendimiento y la productividad de la empresa. Dentro de la compafiia, los
lideres no han establecido estrategias que puedan mejorar dicha situacion,
impidiendo de esta forma el desenvolvimiento eficaz de los colaboradores en el

desarrollo de sus funciones, viéndose reflejado en el rendimiento laboral.

Como se ha mencionado con anterioridad, este tipo de liderazgo se ha
caracterizado por procesos antiguos, que no han permitido el desenvolvimiento

total de los empleados y la innovacién de la empresa.

A partir de esto se puede detectar que en la empresa Plasticos & mas S.A., no
existe un area de Talento Humano que lleve un control en los procesos que se
manejan dentro de la compafia, viéndose reflejado en los distintos problemas
que alli yacen. Entre los problemas que presenta estos procesos esta el hecho
de no existe manuales de funciones actualizados, también se puede detectar
una falta de interés por parte del area en el proceso de valoraciéon de cargos,
ya que el personal exige incremento salarial y mejoras en los beneficios. Los
canales de comunicacion no estan disefiados, impidiendo la interaccion entre el

personal de la compafia. De igual forma, la seleccion del personal no tiene una
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estandarizacion definida, las evaluaciones de desempefio es un tema poco
manejado, no hay una retroalimentacion de por medio, en la cual se pueda
manifestar al colaborador acerca del cumplimiento en su trabajo. El desarrollo
de carrera es otro punto que presenta inconvenientes, ya que el personal lleva

desempefiandose en el mismo puesto varios afos, sin poder ascender.

Asi mismo, el area presenta poco interés en la adquisicion de conocimientos
que pueden tener los empleados, debido a que no promueve las
capacitaciones. Todos estos problemas que presenta la compafilia se ven

reflejado en la motivacion de los colaboradores.

Por lo tanto, las estrategias que se disefian para mejorar el desempefo
organizacional deben tener en cuenta las interrelaciones y en el impacto
gue tendran a nivel de la organizacion (estrategia, objetivo y cultura), el
individuo (competencias, metas, motivacion) y cargos (disefio, potencial
de motivacion). (Jerez, 2010, p. 22)

Por los diferentes puntos que se han venido detallando, hay que considerar que
el talento humano es el activo con mas importancia dentro de las
organizaciones, por esa razon, es necesario analizar cada uno de los procesos
que giran en torno a este, entre los cuales estan: andlisis y levantamiento de
descripcion de puestos, valoracion del cargo, canales de comunicacién,
seleccién del personal, evaluacion del desempefio, capacitacion, desarrollo de
carrera, motivacion/desempefo, lo que sin duda alguna formard un cambio

cultural que beneficie a todos los miembros de la organizacion.

2. DETERMINACION DE LAS ESTRATEGIAS

Una vez realizado el diagnéstico de la empresa, se pondra en conocimientos
las estrategias a implementar dentro de la compafia para mejorar los procesos

existentes que se manejan en la misma.

2.1 Procesos

El aspecto principal que hay que considerar dentro de la compaifiia, es el
desarrollo de técnicas de Talento Humano, ya que como se manifestdé con
antelacion existen procesos de hace 30 afios atras, por esa razon se ha

considerado el disefio de los siguientes métodos:
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e Proceso de andlisis y levantamiento de descripciéon de puestos:

Es dificil imaginar como uno podria escribir una descripcion del puesto,
seleccionar empleados, evaluar el desempefio o realizar programas de
capacitacion sin saber las tareas que lleva a cabo un empleado, las
condiciones en las que se desempefa y las competencias que necesita
para efectuar esas tareas. En otras palabras, el analisis de puesto es el
proceso para determinar las actividades de trabajo, mientras que los
requisitos y las descripciones del puesto son el resultado escrito del
analisis. (Aamodt, 2010, p. 34-35)

En la empresa deben de existir manuales de funciones actualizados, en el que
se detallen las tareas de cada personal y el aporte que tienen con el desarrollo
de la organizacion. Por la excesiva cantidad de trabajadores, es necesario que
este proceso se desarrolle y permita obtener aspectos que denoten la
contribucion que hace cada persona a la organizacion, dejando a los mas apto
en el area y ubicando a los que manifiestan otras funciones o habilidades en

otras areas de la organizacion.

Por lo tanto, se sugiere el levantamiento de funciones de los colaboradores por
area, en donde detallen las actividades y los resultados que alcanzan a través
de las mismas, para conocer cudles son las labores que desempefan, la

complejidad de las mismas y el resultado final.
e Valoracion del cargo:

Este proceso sirve para garantizar el equilibrio interno de los salarios, la
administracion salarial utiliza la valoracion y clasificacion de los puestos
gue representan esquemas tradicionales para comparar los puestos y
perfiles en la estructura de salarios de la organizacion. (Chiavenato,
citado por Santillan Mora, 2015, p. 4-5)

Una vez desarrollado el manual de funciones del cargo y el aporte que tiene
cada uno de ellos con el logro de los objetivos de la empresa, se sugiere
obtener la valoracion especifica del cargo, de acuerdo con las funciones que

cada uno de ellos ejecuta.

A su vez, realizar un estudio salarial, en el cual se pueda comparar la
retribucidon econdmica que realiza la empresa a los colaboradores vs la que
ofrece el mercado, para que asi haya una relacion justa y directa entre lo que

hace y lo que percibe econémicamente.
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e Establecer canales de comunicacion:

Dentro de las estrategias esta el implementar canales de comunicacion
eficaces, como el intranet, en donde los empleados tengan conocimiento eficaz
de lo que pasa en la organizacion. Un intranet en donde se mantenga la
informacion actualizada y se fomente las relaciones interpersonales entre los
miembros de cada area, para asi dar una respuesta rapida a cada problema
que se presenta en la organizacidén y a su vez, se manejen aspectos como los

valores de la compalfiia, eventos, premiaciones, etc.

Asi mismo, publicar a través de diferentes medios, por ejemplo, carteleras en
donde se anuncie al trabajador mas seguro del mes, alguien que haya utilizado
eficazmente su equipo de proteccion personal en el area de trabajo,
garantizando el desarrollo correcto y seguro de su labor. Estos diferentes
medios pueden servir significativamente para promover el nuevo tipo de

cultura.

El éxito de todo proceso depende de la comunicacion, por esa razon es
importante que los miembros que la componen se mantengan informados
respectos a los aspectos que van pasando en la misma, facilitando las
relaciones interpersonales entre sus miembros y dandole solucién a cada
situacion que se presente. Un trabajo en conjunto para de esa forma resolver
cualquier inconveniente de manera inmediata y lograr los objetivos propuestos

desde un principio por la organizacion.
e Seleccidén del personal:

“Es dificil imaginar como un empleado puede ser seleccionado a menos que
exista un entendimiento claro entre las tareas realizadas y las competencias

necesarias para tal realizacion” (Aamodt, 2010, p. 34).

El proceso de seleccion es importante que se base en un perfil pre establecido,
en el cual se detallen las caracteristicas 0 aspectos que necesita la

organizacion.

Como estrategia al momento de seleccionar personal se debe tener en cuenta;

comenzar con una requisicion, la cual debe estar firmada por el jefe, el gerente
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general y el gerente de Talento Humano. Luego de eso se llevara a cabo un
reclutamiento eficaz, en el que cumplan los candidatos con el perfil que el

cargo requiere.

Una vez que se ha reclutado a través de los diferentes medios virtuales de
reclutamiento existentes se procedera a una entrevista con el candidato, en
donde se conocera a través del didlogo y la observacion temas del

comportamiento, experiencia, conocimientos y expectativas.

Asi mismo, se propone realizar pruebas psicoldgicas, aplicando baterias de test
especificos y pruebas técnicas especializadas a funciones o tareas que exige el
cargo. Posterior a esto, serd necesario elaborar un informe para poder
otorgarselo a la persona encargada de realizar la entrevista final, en donde el
entrevistador podra afirmar si existe compatibilidad cultural y de valores entre el
individuo y la organizacion, teniendo como resultado un proceso que busca

encontrar al que mejor se adapte a la organizacion y aporte valor a la misma.
e Evaluacion de desempefio:

Las evaluaciones de desempefio son el medio por el cual se puede conocer la
eficacia que tiene el colaborador en el puesto de trabajo. Deben de fijarse
desde el momento que el personal es contratado, es decir, 3 meses después
de haber ingresado a laborar el colaborador tendra una evaluacién de
desemperio por parte de su jefe inmediato, en donde lo calificara y determinara

si es apto para ejercer las funciones en las que se basa el puesto.

El 360° Feedback Premium es un sistema de evaluacién de desempefio
integral donde la persona es evaluada por todo su entorno: jefes, pares,
subordinados, proveedores y clientes. Cuanto mayor sea el nimero de
evaluadores, mayor sera el grado de fiabilidad del sistema. (Capuano,
2004, p.145)

Dentro de este proceso es necesario implementar evaluaciones de desempefio
360° feedback premium. Esta evaluacion va desde su jefe, pares, subordinados
hasta proveedores y clientes, garantizando la confiablidad que posee este
método. Para este tipo de evaluacién, no se considera un tiempo exacto, pero
se pretende que todas las evaluaciones sean respondidas en menos de dos

meses.
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Las evaluaciones de desempeiio 360°, son utilizadas con el fin de conocer
desde diferentes perspectivas la eficacia que tiene el colaborador en el puesto
de trabajo. Por medio de este tipo de evaluacion se obtiene una vision holistica
del cumplimiento del colaborador, descartando la idea de que solo el jefe

directo tiene acceso al trabajo de aquella persona.

Capuno (2004) afirma que cabe destacar que las personas deben tener la
oportunidad de ver al evaluado en accion para poder estimar sus
competencias. De ese modo permitirAn comparar la autoevaluacion con las
apreciaciones realizadas por los observadores. A continuacion, se
presentan los posibles evaluadores:

« El mismo (autoevaluacion): Es la visién personal de las competencias y del
desemperio de las mismas.

* Clientes internos y externos: Este proceso brinda la oportunidad a los
clientes de tener voz y voto en el proceso de evaluacion.

» Subordinados: Son los colaboradores directos de los empleados porque
se encuentran trabajando continuamente con ellos.

» Comparfieros de trabajo (pares): Son muy importantes, ya que este tipo de
evaluacion permite identificar realmente a los equipos y mejorar su
rendimiento.

* Gerente: Le permite al gerente tener mayor informacién sobre la
organizaciéon y comprender mejor sus fortalezas y debilidades, conocer
detalles y recibir sugerencias de otros participantes.

» Otras personas (proveedores o ingenieros): Este grupo de personas es el
que apoya técnicamente al empleado.

Se puede visualizar que la evaluacion de desempefio integral donde
variadas personas evalGan a una sola, deja de lado la posible parcialidad o
favoritismo del jefe, al ser éste la Unica fuente. En cambio, con 360°
Feedback Premium, los empleados se sentirdn mejor evaluados. (p.146)

El 360° Feedback Premium posee un completo sistema de gestion de
evaluacion de desempefio, el cual realiza un seguimiento posterior a la
evaluacion, permitiendo a los empleados superar las dificultades
observadas y encontrar el plan de accidn para maximizar las competencias
de cada uno. (Capuano, 2004, p.146)

Segun lo manifestado en el punto anterior, el desarrollo de evaluaciones de
desempeiio 360° feedback premium permitira al colaborador obtener

informacion frecuente, veraz y sistematizada de su desenvolvimiento laboral
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desde diferentes puntos de vista. En la que el empleado posea informacion de
su desempefio laboral, conociendo lo que estd haciendo bien y tomando en

cuenta lo que tiene que corregir.
e Proceso de capacitacion:

Se presenta por esa razon, la necesidad de realizar levantamiento de
necesidades de capacitacion. Para luego clasificar y jerarquizar las
necesidades de capacitacion existente en la compafia y a partir de estas,
desarrollar capacitaciones en las que se trate diversos temas de interés e

importancia para la organizacion y sus miembros.

Una vez conocido el punto anterior, es necesario definir los objetivos de la
capacitacion, para conocer cual es el fin de desarrollarlas, que aspectos se

quiere concientizar o cambiar en la compainiia.

Luego de esto, es necesario elaborar el programa, es decir, establecer los
contenidos adecuados, determinar la poblacion dirigida, los instructores, la
fecha y el presupuesto disponible.

Teniendo como base todo lo que conlleva la capacitacion, se comenzara con la
ejecucion, esta debe de ser dinamica, promoviendo la interaccién con el
publico, y que sea util para la vida profesional y personal de los colaboradores.
Siguiendo con una debida evaluacion de los resultados, la cual debe realizarse
antes, durante y después de la capacitacion.

Las capacitaciones también serviran para las personas que determinaron
pocas habilidades o competencias en las evaluaciones de desempefio, para
que asi desarrollen sus potencialidades, se sientan en un ambiente que se
preocupa por su rendimiento y satisfaccion laboral, y de esta forma se vea
reflejado en el interés que poseen los colaboradores ante la formacion y

preparacion profesional.
e Desarrollo de carrera:

“Los participantes en estos procesos son identificados por la empresa con el
apoyo de sus sistemas de evaluacion del desempefio de los empleados, con la

informacion facilitada por los superiores y con otras herramientas que permitan
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conocer quién tiene potencial para desarrollar su carrera dentro de la

organizacion” (Cacho Utrilla, Grande Torraleja y Pedrosa Ortega, 2011, p.17).

Por esa razon, es necesario implementar un programa de desarrollo de carrera

en la organizacion, el cual tome en cuenta aspectos como los conocimientos

entre un cargo y el otro, las funciones, el tiempo y el desempefio del

colaborador. Un programa que permita a los colaboradores antiguos aplicar a

puestos mas altos en la estructura jerarquica, en la cual tengan la oportunidad

de desenvolverse con eficacia y motivacion al saber que sus habilidades y

conocimientos son tomados en cuenta por la compafiia.

Este proceso se debe de cumplir siguiendo los siguientes pasos:

Identificar los conocimientos o funciones requeridas para cada puesto de
trabajo, es decir, tener los manuales de funciones al dia, buscando a la

persona idonea que se ajuste al perfil del cargo.

Desarrollar las posibles rutas de carrera que pueda tener cada uno de

los puestos de la organizacion.

Realizar evaluaciones de desempefio casualmente, que sean de ayuda
para conocer el valor que aportan los colaboradores a la empresa en su

puesto de trabajo.

Una vez realizadas las evaluaciones es necesario identificar los talentos
claves de la organizacion, proveyéndoles de herramientas necesarias

para el correcto desenvolvimiento laboral.

Desarrollar capacitaciones para asi trabajar en competencias necesarias

para el nuevo cargo.
Comunicar el plan a los colaboradores de la organizacion.

Realizar un seguimiento para corroborar si el plan esta funcionando

acorde a lo esperado.

Mediante el desarrollo de carrera profesional la empresa persigue una serie
de objetivos, como dotar de mayores conocimientos y competencias a su
capital humano para cubrir puestos de trabajo que en un futuro quedaran
vacantes; establecer una eficaz comunicacién interna acerca de las
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trayectorias profesionales potenciales en la organizacion; y maximizar la
eficiencia de los programas actuales de recursos humanos, integrando
actividades orientadas a la gestion de carreras dentro de la planificacion
estratégica de la organizacién. (Cacho Utrilla et al., 2011, p.17)

De esta forma se espera que los colaboradores se sientan motivados al tener la
oportunidad de desarrollar su carrera, sin dejar de lado a los colaboradores que
no ascenderdn en el proceso, ya que ellos necesitardn mas motivacion. Asi
mismo, es necesario buscar alternativas para que un proximo proceso puedan
ser considerados. Demostrando de esta forma pertinencia con la compafiia y
desarrollandose eficazmente para alcanzar con los objetivos de la

organizacion.
e Motivacion / desempefio:

Se propone realizar actos formales, en donde se reconozca la antigiedad de
los colaboradores, brindandoles diplomas y manifestandole la importancia que

es para la organizacién contar con ellos por tantos afos.

A través de un desarrollo de sistema de remuneracion y reconocimiento
adecuado al personal, siguiendo una valoracion adecuada al puesto y
funciones que lleva a cabo, este se sentira motivado y dispuesto a brindar lo
mejor de si a la compafiia, garantizando el éxito futuro de la organizacion y el

comportamiento adecuado de cada uno de ellos.

‘Los programas de reconocimiento informales llamados reconocimientos
sociales pueden ser fuentes muy eficaces de motivacion. El reconocimiento
social consiste en la atencion personal, los signos de aprobacion (p. e., sonreir,
asentir con la cabeza) y expresiones de aprecio” (Stajkovic y Luthans, citado
por Aadmot, 2010).

Asi mismo, se debe de implementar programas de motivacion al personal, en
los cuales se encuentran incluidos los programas de reconocimiento, que son
técnicas sencillas de llevar, en donde va el decir gracias de manera casual, dar
un apreton de manos, hasta actividades mas formales en los que se reconoce
el esfuerzo del trabajador a través de publicaciones, actos publicos. En este

programa se refuerza el comportamiento de individuo. El desarrollo de eventos
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también es importante, siempre y cuando exista un presupuesto de por medio y

la aprobacion de la alta gerencia.
e Cambio cultural:

La organizacién madura s6lo cuando tiene que hacer frente a problemas
de supervivencia y crecimiento, pues éstos la obligan a ser flexible y
adaptarse a las condiciones cambiantes de su entorno. Asi, las fases de
desarrollo cultural representan cambios de metas, valores y enfoques de
la organizacion. (Franklin y Krieger, 2011, p. 374)

A partir de eso, se propone una modificacion cultural, el tipo de cultura ideal
que debe de existir dentro de la empresa, es el explicado con anterioridad, la
cultura del club, en donde lo que realmente se toma en cuenta es la edad, la
experiencia, la forma de recompensar la antigiiedad del colaborador, la lealtad

y el compromiso o adaptacion que tiene con la organizacion.

Para entender el proceso de formacion de la cultura organizacional
debemos tener en cuenta que éste no ocurre de manera accidental o
espontanea. Cuando las personas que trabajan juntas tienen que
afrontar al mismo tiempo una situacion problemética y concebir una
solucion, establecen los cimientos de la cultura de la organizacién. Esta
dindmica de problema-solucién conlleva una definicion cooperativa del
problema, y el reconocimiento compartido de que la solucién propuesta
funciona; a partir de ahi va construyéndose la cultura organizacional, que
se ve enriquecida por la induccion o el refuerzo de pautas de
comportamiento que efectda el liderazgo. (Franklin y Krieger, 2011,
p.364)

Es por eso, que se pretende lograr a través de esta serie de procesos una
cultura que se enfoque al aprendizaje y a la innovacion, en la cual se
recompense de forma justa y equitativa a los miembros de la empresa,
mediante un sistema de recompensa establecido claramente. Asi mismo, en
donde exista la cooperacidbn necesaria al momento de trabajar en equipo,
manejando riesgos, sin miedo a fallar. Una cultura en la que se defina y se
gestione la misién, vision y valores que se desea o0 se pretende alcanzar, la
misma que sea compartida por todos los miembros, la cual llegue hacerse una
practica diaria, ajustando de esta forma los objetivos individuales con los de la

organizacion.

Este tipo de cultura debe de estar acompafiado de un estilo de liderazgo eficaz,

que contribuya con la fomentacién de la misma. El estilo ideal dentro de la
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empresa es el de tipo transformacional, en la cual se da la importancia
necesaria al colaborador, guiandolo a desarrollarse eficazmente, fomentando la
participacion, la adquisicion de conocimientos, habilidades y delegando poder

en la toma de decisiones.

Estos tipos de lideres motivaran a su personal y seran los impulsores del
cambio. En la mayoria de los casos se piensa que la modificacion en
determinados numeros de aspectos mejoraria todo (normas, politicas,
estructura, etc.), pero si no la combinamos con la colaboracion y participacion

de los miembros de la organizacion este proceso no tendra éxito.

Un factor importante por considerar es la socializacion, ya que se pretende la
adaptacion de los nuevos valores en los colaboradores, la cual es la tarea mas
dificil, ya que esta transformacion también se ve reflejada en normas, sistemas
de recompensas y procesos. En este punto hay que considerar la
comunicacibn como un elemento esencial. Los procesos que involucran
personas no se pueden dar sin la ayuda de la comunicacién, la estrategia a
desarrollar aqui son canales de comunicacion eficaces, desde carteleras, mails,
intranets, eventos o ceremonias en la que intervenga todo el personal de los

diferentes niveles.

La cultura es algo que se va desarrollando al momento que transcurre la
interaccion por parte de los miembros de la organizacion, por esa razén, a
través de la implementacion de estos procesos, se generara este tipo de
cultura, la cual tendré un efecto positivo en la motivacion del personal, viéndose
reflejada en la pertinencia y compromiso que este posee con la organizacion,

repercutiendo significativamente en la productividad de la misma.

2.2 Estructura

Un aspecto primordial que se debe de modificar dentro de la estructura son las
manuales y descripciones de cargos, para conocer a ciencia cierta las

funciones que cumple cada uno de los colaboradores en la organizacion.

“‘Organigrama es la representacién grafica y esquematica de la estructura
organizacional, en la que se muestran las relaciones que guardan entre si los

organos que la componen” (Cruz, citado por Decker Mora, 2016, p. 15).
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Una vez realizado el levantamiento de funciones, se procedera a redisefar el
organigrama para conocer la ubicacion de los colaboradores que la componen
en la representacion gréfica de las areas y cargos de la empresa. Con relacion

a las funciones que realizan cada uno de ellos dentro de la organizacion.

Dentro de la estructura de la organizacion, tenemos a un organigrama formado

de la siguiente manera:

PRESIDENTE
{Ing. lorge Santisteban)

------------ ! Ab. Luis Carvajal !

1 Ledo. René Bermeo

GERENTE DE GERENTE GERENTE DE GERENTE DE
PRODUCCION FINANCIERD COMERCIALIZACION GER_ENTE DE M VENTAS
{Ing. Francisco Solis) {Eca. Mario (Ing. Raberto (E5if; Mayra Pinto) (Ing. Fabricio

Montenegro) Vintimilla) Landivar)

El directorio lo preside el Ing. Santisteban, quien tiene un gran interés por los
valores de la empresa, la calidad del producto y el clima laboral, a través de la
preocupacion del presidente de la compafiia, se puede manifestar que se tiene
la oportunidad y la aprobacién para implementar estrategias y modificar

algunos de los procesos.

Se puede apreciar a través del caso que la estructura jerarquica esta
conformada por una excesiva cantidad de colaboradores, debido a que hay
asistentes, auxiliares, supervisores y trabajadores especializados en cada area.
Como se manifestd con anterioridad para la estructura del organigrama se
debe hacer un andlisis detallado de cada puesto de trabajo, en los que se
determine el perfil y las funciones de cada persona que conforman los
departamentos, a fin de conocer el valor que aportan a la organizacion.

Dentro de este redisefio del organigrama, se pondra un Gerente General, para
gue de esta forma lidere y coordine las distintas gerencias, garantizando la
rentabilidad y competitividad, cumpliendo con los lineamientos del directorio y

los procedimientos establecido.
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Por la toma de decisiones que maneja Unicamente la Presidencia y falta de
apoyo que posee, se ha establecido la creacion de un asistente en la estructura
jerérquica, que permita ser un apoyo en las actividades que el presidente
requiere, como reuniones, temas de produccion, asuntos con otros

departamentos, etc.

Asi mismo, se implementara el departamento de Sistema de Gestion Integrado,
en el mismo se detallan los siguientes cargos: Asesor S.G.l, Coordinador S.G.I,
Asesor Seguridad Fisica, Seguridad Fisica, Porteros. Un departamento
primordial para asistir en la seguridad y vigilancia del personal, enfatizando
acciones en la promocion de la prevencion de accidentes laborales y atender
de manera rapida si se presenta alguna emergencia en la empresa. Este

departamento trabajara en conjunto con el area de Talento Humano.

La misma que estard conformada por el Gerente, La Analista de NOomina, un
Asistente de Talento Humano, el Coordinador del &rea, un Analista de

Seleccion y Capacitacion y un Médico Ocupacional.

Las modificaciones que se hardn dentro de la cultura traerdn consigo
resultados beneficiosos no solo a nivel organizacional, sino también a nivel
individual, ya que lo miembros sentiran pertinencia y compromiso con la
organizacion, a través de procesos establecidos y bien definidos que

contribuyan con la productividad.

Una vez que se haya realizado el levantamiento de funciones se procedera a
realizar el organigrama de la empresa, por esa razén, se ha establecido un

organigrama ideal, el cual se detalla a continuacion:
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PRESIDENTE
{Ing. Jorge Santisteban)

I’ COMNSULTORES EXTERNOS :
: Ab. Luis Carvzjal :- - == ASISTENTE DE PRESIDENCIA
| Ledo.RenéBermeo |
‘ GERENTE GENERAL \
| | r |
GERENTE DE VENTAS GERENTE FINANCIERO GERENTE DE GERENTE DE PRODUCCION GERENTE DE RR.HH.
(Ing. Fabricio Landivar) {Eco. Mario COMERCIALIZACION {Ing. Francisca Solis) {Psic. Mayra Finto)
Mantenegro) Ing. Roberta Vintimilla
PRESUFUESTO —{ ASISTENTE ASISTENTE CREDITO Y CORL BODEGA ANALISTA DE TRABAIADORA
FNANCIERD COBRANZAS EXTEROR MATERIA PRINA HOMINA S00IAL
COTIZADOR OFICINA
MENSAJERD COMPRAS BODEGUERD ACABADCE Y IMPRESION ASISTENTE OE COORDINADOR
ua . ] L0GISTICA " ANALSTADE o
VENTAS Ao [ AU SELECCIONY —
| [ escumvos - MANUAL CAPACITACION
i CONVERSIONISTA
o VENTAS SISTERAS WECANICA PRE PRENSA
[_lmnmt | vonmauneas || o i :mf‘m MEDICO
| DISERADORES LOGISTICA OCUPACIONAL
BODEGA
m CONTADOR REPUESTOS ||  MANTENIMIENTO
R — bEcosTas MAGUINAEQUIRQS
MECANICA
ELECTRONICO
FABRICA GENERAL
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ASESOR
SEGURIDAD
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FISICA
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Para realizar las politicas es necesario la aprobacién por parte del directorio
acerca de la modificacion en la estructura organizacional. La creacion de
politicas es un aspecto esencial para el desarrollo de la estructura de la
organizacién, por esa razon, en los anexos, se detallan politicas generales
que deben ser tomadas en cuenta para el eficaz funcionamiento de la

empresa.

2.3 Personal

A través de las estrategias implementadas a raiz de los diversos problemas
que existen en la empresa Plasticos & mas S.A., se obtendran diversos
resultados que contribuiran con la pertinencia y compromiso que sienten los

colaboradores.

Todas estas estrategias se desarrollaran a través de la aprobacion de la alta
gerencia. En la cual se maneje un tipo de liderazgo transformacional,
haciendo hincapié en el colaborador, motivandolo simbdlica e
intelectualmente, haciéndolo participe de las decisiones, innovando y
garantizando una buena autoestima en ellos, lo que supone motivacion y el

aumento de la productividad.

Este estilo de liderazgo se vera reflejado positivamente en la cultura
organizacional. Con este tipo de modificacion en el liderazgo, se pretende
tratar la implementacién de estrategias en los procesos de Talento Humano,
las cuales tienen incidencia significativa en el personal, ya que se establece
una serie de pasos que se deben cumplir por los miembros de la

organizacion para el desarrollo eficaz de las mismas.

Este orden traerd consigo conocimientos precisos y claros, debido a que el
personal conocera el valor que aporta a la organizacion a través de
funciones establecidas. Asi mismo, se garantizard: el sueldo justo, la
adquisicién de conocimientos, habilidades y destrezas, una comunicacion
fluida, en la que los colaboradores se puedan expresar con libertad en
diferentes niveles. De tal manera, se gestionara la socializacion entre el jefe
y el subordinado, existiendo un seguimiento, verificando de esta forma si

estd logrando con las tareas o funciones detalladas, permitiéndole al
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colaborador obtener informacién del cumplimiento exacto en su puesto de

trabajo.

Asi mismo, el desarrollarse profesionalmente en su trabajo contribuira a
fomentar el compromiso con la compaifia, al saber que existen
oportunidades de crecimientos y que le interesa a la empresa velar por el
desarrollo de ellos. Demostrando asi, que los lideres les interesan trabajar
en la confianza, el respeto, el desarrollo y la motivacion del personal,
corroborando de esta forma que estas estrategias enfocadas al personal se
veran reflejadas en el correcto comportamiento de los colaboradores,

repercutiendo en su desempefio y en la productividad de la organizacion.

3. IMPLEMENTACION Y PLANIFICACION
3.1 Responsables

Los responsables para la creacidon de los procesos de Talento Humano, es el
mismo departamento, las gerencias de la empresa y la aprobacion del
presidente, en conjunto con todos los miembros de la organizacion. Dentro
de los procesos que se manifestaron con antelacion, los principales

responsables son:

Proceso de andlisis y levantamiento de descripcién de puestos: el
colaborador, ya que el proporcionara la informacion acerca de las funciones
que realiza, el jefe, debido a que el confirmara lo que ha venido diciendo, y
el area de Talento Humano, que es responsable de este levantamiento de

funciones.

Valoracion de cargos: el analista de Talento Humano sera el principal
responsable en este proceso junto al Coordinador de Talento Humano y la

Direccion.

Establecer canales de comunicacién: el area de Talento Humano, se
encargara de fomentar la comunicacion a través de los diferentes medios

gue se manifestaron en las estrategias.
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Seleccién del personal: el Analista de Seleccidén y capacitacion es el
encargado de este proceso, en el cual tiene que ejecutar todos los pasos
que corresponden en este proceso, reclutamiento, entrevista, confirmacion
de referencias, revision de antecedentes, etc., para a partir de eso identificar

si se adaptaria a la compafiia.

Evaluaciones de desempefio: los actores principales son los gerentes de
cada é&rea, que calificaran la eficacia de sus subordinados, el Gerente
General que determinara si continuo o no en la compaiiia, y el area de

Talento Humano, que llevara el control de las evaluaciones.

Proceso de capacitacion: Talento Humano sera el encargado de crear un
plan de capacitacion, con diferentes temas, con la debida revision de la

Gerencia General y la aprobacién del directorio.

Desarrollo de carrera: Asi mismo, Talento Humano, se encargara de crear
planes de carrera, verificando cual es el personal antiguo en la organizacion,
para de esta forma darles la oportunidad de ascender en la compafia. En

este punto también interviene la alta Gerencia.

Motivacion/desempefio: A partir de los diversos temas tratados, se
manifiesta que la motivacién de los colaboradores tiene como responsable
directo a los altos mandos de la compaiiia, asi como también al area de
Talento Humano en general, ya que aplicando de forma eficaz estos
procesos se lograra una buena motivacion en los colaboradores
repercutiendo en su desempefio, que serd visto en la productividad de la

organizacion.
Dentro de los aspectos de la estructura, los responsables son:

Organigrama: Gerente de Recursos Humanos, junto a los gerentes de

los diferentes departamentos, con la revision del Gerente General.

Disefiar el departamento de Sistema de Gestion Integrado: el area de
Talento Humano, es el responsable de la creacion de este departamento,
pero el responsable de aprobar el desarrollo de esta area es la Presidencia

de la organizacion.
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Politicas: Gerente de Recursos Humanos, junto a los gerentes de los

diferentes departamentos, con la revision del Gerente General.

3.2 Recursos

Dentro de los recursos que se van a utlizar dentro de los procesos
establecidos, esta la base de datos de los colaboradores, la cual ayudara
para conocer el tiempo que tienen cada uno de ellos en la organizacion, el
sueldo, y otros datos. Este recurso también nos ayudara para la creacion de
los canales de comunicaron, entre ellos el intranet, en la cual se detallara

items utiles para cada éarea.

Otro de los recursos a utilizar son los manuales de funciones, que serviran
de ayuda para el redisefio del organigrama de la empresa, determinando los
cargos gue poseen y las modificaciones que se deben de realizar en este.
Dentro de las capacitaciones un recurso necesario es el de levantamiento de
necesidades, en el cual se detectaran los aspectos que se deben de tratar

con prioridad en la organizacion.

3.3 Metodologia

La metodologia en la cual se ha basado este proyecto es cuantitativa y
cualitativa. Cuantitativa debido a que ha realizado encuestas en las que se
ha recolectado informacién respecto al diagndéstico de necesidades de
capacitacion, para conocer de forma cuantitativa cuales son las variables
gue necesitan atenderse con urgencia en la organizacién. A su vez, esta
metodologia sera aplicada al final de la capacitacion, para conocer si el
proceso tuvo resultados positivos en el colaborador y en el puesto de

trabajo.

Otra metodologia utilizada es la de tipo Cualitativa, ya que, se implementé
entrevistas para conocer de manera verbal, tipo conversacion, cuales son los
factores que hay que tener en cuenta en la compafia. Asi mismo, las

entrevistas fueron usadas para conocer el grado de motivacion que tienen
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los colaboradores, los aspectos que ellos creen que se deben de considerar
y de esta forma saber cual es la raiz de la falta de compromiso e interés que
poseen hacia la organizacion. Dentro de la metodologia tenemos un
diagrama de Gantt, en la que se establecen las actividades planteadas, y
cuales son las fechas indicadas para tratar cada una de ellas, el mismo que

se encuentra en los anexos.
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CONCLUSIONES

A partir de la preocupacion que posee el director de la compafia, por el
ambiente laboral, los valores que maneja y la calidad del producto, se ha
desarrollado estrategias que contribuyan con la eficacia del negocio. Debido
a las diferentes problematicas que se han detectado en la empresa Plasticos

& mas S.A., se ha creado diversas estrategias.

Estas estrategias responden a la creacion y redisefio de procesos de Talento
Humano, entre las cuales se desarrollan diversos métodos que responden a
cada una de las falencias que existen en la organizacion, estas son: analisis
y descripciones de puestos, valoracion de cargo, establecer canales de
comunicacion, seleccion del personal, evaluacion de desempefio y desarrollo

de carrera.

Todos estos procesos traeran consigo motivacion en el personal, debido a
que se tomara en cuenta al sujeto y los aspectos intrinsecos de su trabajo,
viendose reflejado en el desempefio que posee en la organizacién. Un
aspecto que se tomara en cuenta es el redisefio en la estructura de la
organizacion, que trata acerca de la implementacion del departamento de
sistema de gestién integrado y creaciébn de puestos ideales para cada

departamento.

Asi mismo, se desarrollan politicas que estaran conformadas por pautas
generales, que el departamento y los lideres deben cumplir para el desarrollo
eficaz de la empresa. Cada proceso posee responsables, que son los
encargados de darle la gestion adecuada y el seguimiento idoneo a cada
una de ellas. De tal manera, se detalla un tipo de metodologia mixta para la

consecucion del proyecto.

El conjunto de todas estas estrategias conlleva un cambio cultural,
conformado por un estilo de liderazgo transformacional, el cual estara

enfocado en el desarrollo de los colaboradores, fomentando la innovacién en
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ellos, reconociendo la lealtad, experiencia y compromiso que poseen con la
organizacion. Asi mismo, este cambio se manifiesta por una estructura
descentralizada, en la cual los lideres otorgan poder y participacion en la
toma decisiones a subordinados concretos, manejando una comunicacion

interna fluida en diferentes niveles.

El desarrollo de todas estas estrategias y el cambio cultural trae consigo una
incidencia significativa en el personal, ya que se vera reflejado en el
compromiso y pertinencia que los colaboradores poseen con la organizacion,
garantizando un buen desenvolvimiento laboral y el logro eficiente de los

objetivos planteados.
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ANEXOS

Anexo A
Politicas del DO

e Procesos de la Organizacion
La empresa tiene que ser descentralizada, otorgando responsabilidad a
otras personas. Cada sucursal tiene responsabilidad en sus decisiones, sin

dejar de lado el mantener informado a la matriz.

e De los procesos y proyectos
Al momento de implementar un proceso se debe de definir el responsable

del mismo, siendo este el que dé una respuesta al desarrollo del proceso.

e Desempeiio
El desempefio de los colaboradores se medird en base de indicadores,
estableciendo metas mensuales que deben de cumplir.

Politica salarial

Se establecera indicadores en funcién a metas u objetivos a cumplir.

Para efecto de Horas Extras, se necesita la aprobacion del Gerente del area

y del Presidente o Gerente General.

Se procedera a realizar un analisis salarial, que permita comparar el pago
que realiza el mercado con el pago que realiza la organizacion. Teniendo

una teoria equitativa entre todos los miembros de la organizacion.

Politica de Seleccién

La selecciébn del personal debe de empezar por el requerimiento del
personal, que tiene que estar con la debida firma del Gerente del area y el
Gerente General o Presidente.
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Se tomara en cuenta al personal para procesos de seleccion, realizando un

reclutamiento interno.
Se administrard pruebas técnicas, para conocer aspectos relacionados al
cargo y pruebas psicoldgicas, para detectar factores de la personalidad del

candidato.

Asi mismo, se debe de elaborar assessment center, para conocer el

desenvolvimiento del individuo en una situacién determinada.

Se debe realizar informes de las pruebas, en las que se detallen los

resultados obtenidos.

Se realizara la verificacion de las referencias laborales de los candidatos.

Se procederd a realizar la entrevista final en la cual intervenga el jefe directo

del area.

El personal que es seleccionado debera cumplir con el examen médico al

ingreso de la compaiiia.

Politica de plan de carrera

Para elaborar el plan de carrera deben de estar vigentes los manuales de

funciones de la organizacion.

Se debe de redisefar el organigrama.

Se reconocerd el desempefio y el tiempo de los colaboradores para de esta

forma dar oportunidad de crecimiento.

Se realizar4 evaluaciones al personal que ha ido ascendido, con el fin de

verificar el desemperio de ellos en el nuevo cargo.
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Todo ascenso incluira la nueva remuneracién del nuevo cargo. En relacion, a

la politica salarial vigente.

Politica de capacitacion

Debe existir un plan anual de capacitacion en el cual se informe de

diferentes temas al personal de la compafia.

Se debe capacitar al personal que ha ascendido en la compafiia acerca de

sus nuevas funciones.
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Anexo B

ACTIVIDADES DIAGRAMA DE GANTT
Noviembre Diciembre Enero Febrero
Procesos de Talento Humano 1 2 ] 4 1 2 ] 4 1 2 ] 2 ]
Analisis y descripcion de puesto | ¥ X X X X X
Valoracion de cargos X X X X X
Establecer canales de
comunicacion, X
Seleccion del personal X
Evaluaciones de desemperio X X X
Proceso de Capacitacion X X
' Proceso de desarrollo de carrera X X
Motivacion/desempeno X X
Rediserio del organigrama X
Implementar el area de 5.6 X X
Disefio de Politicas
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