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Resumen

Hoy en dia el area de talento humano dentro de las organizaciones ha ido evolucionando,
reconociendo que no son simplemente un recurso sino un capital que cuenta con conocimiento
y habilidades necesarias para lograr alcanzar los objetivos y metas propuestas por los
directivos dentro de la compafiia. El objetivo principal de esta investigacion realizada a Plaspel
S.A.S, es evaluar su modelo de gestion del talento humano y proponer mejoras dentro de la
misma.

Al momento de investigar y analizar que retos presenta actualmente la compaiiia se
evidencia, por medio de entrevistas, recopilacion y analisis de datos realizadas a los principales
agentes involucrados, una gestion del talento estatica la cual no ha tenido mucha evolucion; Se
identifica que su reto actual es poder desarrollar un modelo de gestion del talento humano
alineado a la cultura organizacional, a los procesos mas eficientes, robustos y estructurados.

Esta consultoria propone acciones especificas que buscan mejorar la gestiéon del talento
humano con el objetivo de incrementar los niveles de satisfaccion de sus colaboradores y asi
mismo de eficiencia en beneficio de los mismos y de la organizacion.

Palabras clave: Modelo de gestidn, cultura, organizaciones, retencion, eficiencia, talento

humano



DESARROLLO DE UN MODELO DE GESTION DE PERSONAL PARA 7
LA COMPANIA PLASPEL S.A.S

Abstract

Nowdays, the human capital area within organizations has been evolving, recognizing that
they are not simply a resource but a capital that has the necessary knowledge and skills to
achieve the objectives and goals proposed by the leadership team within the companies. The
main objective of this research carried out to Plaspel S.A.S, is to evaluate the Human Capital
Management model and propose improvements within it.

While investigating and analyzing the current challenges the company has, it is evident,
through interviews, data collection and analysis carried out with the main agents involved, a
static talent management which has not had much evolution; was identified that its current
challenge is to develop a human management model aligned to the organizational culture, to
the most efficient, robust and structured processes.

This consultancy proposes specific actions that seek to improve the management of human
talent with the aim of increasing the levels of satisfaction of its employees and also efficiency for
the benefit of them and the organization.

Keywords: Management model, culture, organizations, retention, efficiency, human talent
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Introduccién

Hoy en dia las organizaciones han evolucionado significativamente en su enfoque hacia
el talento humano. En un mundo laboral cada vez mas competitivo y dinamico, han
comprendido que su principal activo son las personas. Es por esta razén que se han
adoptado nuevas practicas y tecnologias para gestionarlos efectivamente (Garcia y Leal,
2008, pp.144-159).

Algunos paradigmas actuales en la gestion del Talento Humano son: el colaborador
como socio estratégico y no como un recurso; culturas organizacionales centradas en las
personas, creacion de ambientes de trabajo positivos y saludables, donde los
colaboradores se sienten valorados y motivados, lo que se traduce en mayor productividad
y retencion del talento; desarrollo continuo del talento a través de inversién en programas
de capacitacion y desarrollo para que los colaboradores adquieran nuevas habilidades y
conocimiento; flexibilidad y adaptacion, donde las empresas se adaptan a las nuevas
formas de trabajo, como el teletrabajo y los horarios flexibles, para satisfacer las
necesidades de los colaboradores y mejorar su equilibrio entre la vida personal y laboral,
por ultimo, la diversidad e inclusion, convirtiéndose en un pilar fundamental para crear
equipos de alto rendimiento (Ospina, 2010,pp.80-82).

Ulrich D. &. (2015) argumenta que, aunque ha habido avances significativos en el
ambito del talento humano, es esencial que los encargados de cada departamento sigan
adaptandose y innovando para asi agregar un valor estratégico a la organizacién, propone
un marco de referencia en el cual incluye cuatro roles esenciales que el equipo de talento
humano debe asumir, estos son; el socio estratégico, el experto administrativo, el agente
de cambio y el experto (champion) de la cultura. Buscando por medio de estos mantener
una alineacion con los objetivos estratégicos de la compania, fomentando la colaboracién y

el desarrollo de talento de los colaboradores.

17
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Este trabajo se centra en la consultoria empresarial realizada a Plaspel S.A.S.,
empresa enfocada en la fabricacion de plastico y papel, quienes han expresado la
necesidad de asegurar procesos productivos eficientes, con altos estandares de calidad,
en funcion de promover indices de satisfaccion favorables con los clientes y un mejor
posicionamiento en el mercado. Al momento de presentar el reto, esté fue abordado por
diferentes equipos, cada uno bajo un enfoque especifico. El enfoque particular
desarrollado en el presente trabajo de grado es el de gestion de talento humano, pues se
identificd que, a pesar de tener una estrategia arraigada con la cual han podido
evolucionar, existe una gestion del talento estatica donde se observan oportunidades de
mejora, lo cual permite encontrar un enfoque a su reto actual, que es poder implementar
un modelo de gestion del talento humano, que proporcione una estructura sistémica para
planificar, implementar y controlar las politicas y actividades relacionadas con el talento
humano de una organizacion.

Segun Chiavenato (2004) la importancia de un modelo de gestién humana radica en
alinear la estratégica de RRHH con los objetivos organizacionales, optimizar el
desempefio de los colaboradores, fomentar una cultura organizacional positiva, aumentar
la productividad y la eficiencia y reducir la rotacion de personal. Es por esto que, hoy en
dia un plan estratégico robusto es fundamental para asegurar el éxito a largo plazo, ya que
este no solo atrae y retiene a los colaboradores mas destacados, sino también fomenta la
innovacion, desarrollo y excelencia en todas las areas dentro de la compania (Alles, 2004).

La implementacion de este modelo de gestion de talento humano en Plaspel S.A.S.
tiene como objetivo presentar un modelo de gestion de personal que no solo se alinee con
las tendencias actuales, sino que también responda a las necesidades especificas, el cual
se llevara a cabo en varias fases, buscando aumentar la retencion del talento, mejorar la
satisfaccion laboral, fomentar la innovacion y, en ultima instancia, consolidar su posicion

como lider en el mercado de empaques flexibles en Colombia.
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El presente documento se estructura de la siguiente manera: en primer lugar, se
establecen los objetivos que guian el desarrollo de la consultoria; posteriormente, se
presenta un analisis del contexto de la empresa Plaspel S.A.S, asi como un marco tedrico
que aborda conceptos clave para la consultoria, permitiendo una mejor comprension de la
situacion actual y los fundamentos tedricos que sustentan la propuesta de mejora; mas
adelante, se explica el disefio metodolégico empleado, incluyendo la aplicacion de
instrumentos para la captura de informacién secundaria y primaria, y se realiza un analisis
exhaustivo de los datos recopilados; finalmente, en el Ultimo capitulo, se presenta la
solucion planteada para el reto de Plaspel S.A.S, relacionada con la pregunta y el reto
inicial, la cual permitira a la compania desarrollar y mejorar su modelo de gestion de

personal, implementando procesos de mayor calidad.
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Objetivos
Objetivo general
Proponer un modelo efectivo de gestion del talento humano que se alinee coherentemente

con la estrategia organizacional de la empresa Plaspel S.A.S.

Objetivos especificos

e Elaborar un diagndstico de la situacion actual de la empresa especificamente de todo lo
relacionado con el talento humano.

¢ |dentificar y analizar la estrategia y cultura organizacional de Plaspel S.A.S.

e Evaluar el modelo existente para la gestion del talento humano en Plaspel S.A.Sy

proponer mejoras asociadas.
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Justificacion

La presente consultoria se basa por la creciente necesidad de transformacién que enfrenta
la empresa en un entorno competitivo y en constante evolucién. La Gerente de Calidad de
Plaspel S.A.S en una reunion inicial, expreso la necesidad de asegurar procesos productivos
eficientes, con altos estandares de calidad, en funciéon de promover indices de satisfaccion
favorables con los clientes y un mejor posicionamiento en el mercado. Al momento de
presentar este reto se abordd por multiples equipos de trabajo, por lo cual se requirié de una
segunda reunion donde se observo una oportunidad de mejora al mostrar la necesidad de
realizar cambios sustanciales en los procesos de gestion del talento humano, dado que la
actual situacion que enfrentan se caracteriza por la falta de alineacion entre los colaboradores y
los objetivos organizacionales. Esta desconexion no solo se traduce en una alta rotacion de
personal, sino que también genera un ambiente de desmotivacién que afecta directamente la
calidad de los resultados obtenidos.

De acuerdo con las tendencias de Capital Humano 2024 hoy en dia las organizaciones
deben adoptar un enfoque centrado en las personas, equilibrando la sostenibilidad empresarial
y humana, para mejorar el desempefio y prosperar en un mundo laboral en constante
evolucién. Esto implica priorizar las conexiones humanas, ir mas alla de las métricas
tradicionales de productividad, crear espacios para explorar y experimentar, fomentar el
balance entre vida personal versus vida laboral y transformar el papel de Recursos Humanos
hacia un modelo sin fronteras (Deloitte, 2023). Las organizaciones que logren superar la brecha
entre el conocimiento y la accidén en estos aspectos tendran mas probabilidades de lograr
mejores resultados tanto comerciales como humanos.

El impacto empresarial esperado de esta consultoria es significativo ya que busca la mejora
en los procesos de evaluacion del desempeno, junto con el desarrollo de planes de beneficios

qgue respondan a las necesidades reales de los colaboradores. Esto no solo contribuira a
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reducir la rotacion del personal, también potenciara el compromiso y la satisfaccion laboral.
Esto se traducira en un aumento en la productividad y, por ende, en la calidad de los productos
y servicios ofrecidos por la empresa.

Ademas, la relevancia social de este proyecto radica en su capacidad de transformar la
cultura organizaciones. Al abordar las necesidades de los colaboradores y fomentar un clima
laboral positivo, se contribuye a crear un entorno donde el bienestar y el desarrollo personal
son prioritarios. Varios estudios han demostrado que una gestién eficiente puede tener
implicaciones positivas no solo para la empresa, sino también para la comunidad en la que
opera, ya que una fuerza laboral motivada y comprometida tiende a tener un impacto mas
positivo en su entorno.

Segun un informe de Gallup (2020), las empresas con un bajo compromiso de los
colaboradores experimentan una disminucion del 18% en la productividad y un aumento del
16% en la rotacion de personal. Esto no solo afecta la moral del equipo, sino que también
repercute en los resultados financieros de la empresa, evidenciando que la falta de atencién a
la gestion del talento humano puede llevar a una disminucién en el desempefio general de la
organizacion.

Adicional a esto, el Boston Consulting Group (2023) destaca que las empresas que abordan
de manera proactiva los desafios de recursos humanos pueden mejorar significativamente su
desempefo organizacional, enfatizando la importancia de una gestion eficaz del talento para
alcanzar los objetivos estratégicos.

Es importante destacar que de acuerdo con la reunion sostenida con el gerente de talento
(J. Guerrero, comunicacién personal, 22 de septiembre 2023), la compafiia cuenta con los
recursos necesarios para llevar a cabo el plan de accion ajustado a las necesidades
organizacionales.

Al tener la disponibilidad de la informacion necesaria como lo son el plan estratégico de la

compainia, su estructura organizacional, perfiles de cargo existentes, plan de beneficios y
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resultados de las encuestas de clima organizacional existentes, evidencia que existe capital,

recurso humano y disposicién de parte de la compania lo cual hace que sea un proyecto viable.
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Marco Institucional

Plaspel S.A.S es una empresa mediana colombiana, fundada el 23 de octubre del 2013,
enfocada en la fabricacion de plastico y papel la cual surgié queriendo cubrir la necesidad de
un publico especifico el cual buscaba satisfacer la demanda del mercado, flexibilidad en
tiempos de entrega, estructura de costos liviana y lotes minimos para rodajes mas cortos.
Plaspel S.A.S, es la consolidacion de un grupo de inversionistas con amplia experiencia en el
sector, hace parte de la industria de plastico en Colombia y del sector flexografico, es la
consolidaciéon de un grupo de inversionistas con amplia experiencia en el sector Flexografico,
su sede principal se encuentra ubicada en el Parque Industrial Gran Sabana, Bodega 67B,
Vereda Tibito, en el municipio de Tocancipa en Cundinamarca. Cuenta actualmente con 86
colaboradores, de los cuales aproximadamente el 75% de los colaboradores son operarios y el
25% administrativo segun Linda Restrepo, Gerente de Calidad (comunicacion personal, 6 de
septiembre,2023).

Figura 1 Logo empresa Plaspel S.A.S.

PILASPEL.

Nota. Tomado de sitio web (Plaspel S.A.S,2024).

Algunos de sus clientes mas reconocidos son: Familia, Dafiti, Huggies, Arroz Roa, Kleenex,
Condimentos el rey, Dersa, Flor huila, Cencosud, Falabella, Sodimac, Arroz diana, Linio,
Femsa, entre otros, sus principales productos son: Lamina de empaque flexible, Bolsas e-

commerce, laminas de empaque termo encogido, todo en empaques secundarios, es decir
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aquellos que no tienen contacto directo con el producto el cual sera empacado (Plaspel S.A.S,
2024).

La estrategia adoptada por esta empresa se llama LEAN MANUFACTURING, la cual se
caracteriza por ser un proceso constante y metddico cuyo objetivo principal es identificar y
eliminar aquellas actividades que no aportan valor en un proceso, pero que generan costos,
demandan esfuerzos, sobreproduccion o altos tiempos de espera. La principal filosofia de esta
estrategia es “siempre se puede hacer mejor”. En consecuencia, dentro de esta organizacion
debe prevalecer una constante busqueda de oportunidades para mejorar, esta estrategia les ha
permitido entregar a sus clientes productos de alta calidad a precios competitivos con lead
times inferiores al promedio de la industria (Plaspel S.A.S, 2024).

Plaspel S.A.S se destaca por tener un compromiso de cumplir de manera integral con las
necesidades de sus clientes, al mismo tiempo que se compromete a mantener elevados
estandares de calidad. Su visidn es consolidarse como una empresa reconocida tanto a nivel
nacional como internacional, destacandose por su dedicacion a la calidad, la eficiencia en la
gestion de sus recursos, el bienestar de sus colaboradores y el cuidado y proteccion del medio
ambiente.

Misioén

“Suministrar empaques de plastico y servicios que satisfagan las necesidades de manera
efectiva de nuestros clientes, generando bienestar a nuestra gente, tranquilidad a nuestros
clientes y un margen de rentabilidad a sus socios que permita la sostenibilidad, sustentabilidad
y crecimiento de la compania.” (Plaspel S.A.S, 2024)

Visioén

“Consolidarnos como una empresa reconocida en el mercado de empaques primarios y
secundarios de plastico, distinguiéndonos por proveer productos de calidad, optimizando los

recursos con eficiencia y eficacia, priorizando el bienestar de los trabajadores y el cuidado del
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medio ambiente, utilizando tecnologia de punta en constante crecimiento e innovacion.”
(Plaspel S.A.S, 2024).

Estructura Organizacional

Figura 2 Organigrama empresa Plaspel S.A.S.
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Nota. Tomado de (Plaspel S.A.S,2023).

Mejora continua: Plaspel S.A.S tiene como filosofia de trabajo la mejora continua y el
autocontrol en cada uno de sus productos, los lineamientos KAIZEN y LEAN son base de su
politica de calidad. “Satisfacer las necesidades y expectativas de nuestros clientes,
trabajadores, proveedores y accionistas, con productos, servicios y soluciones de calidad. Es
fundamental para nosotros la formacion de nuestros colaboradores para asegurar sus niveles
de competencia, asi como la comunicacion permanente, respetuosa, directa y clara” (Plaspel
S.AS, 2024).

Los principales productos que la empresa elabora son:
1. Laminas de empaques flexibles.
2. Bolsas e-commerce

3. Laminas de empaque
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4. Termo encogidos

5. Todo en empaques secundarios

Estrategia de sostenibilidad: Plaspel S.A.S esta comprometida con el medio ambiente, la
economia circular y con los objetivos de desarrollo sostenible entendiendo que hoy en dia la
sostenibilidad es una herramienta indispensable para hacer negocios en el mundo moderno.
Como objetivos principales direccionados al medio ambiente y la sostenibilidad son; tener un
total del 60% de material PCR (Material Reciclado Post-Consumo) en todos sus productos para
el afo 2026, ademas de esto, para el afio 2030 buscan ser plastico recolectando el 50% del
plastico virgen y transformando el 50% a plastico post consumo, es decir la misma cantidad de
plastico virgen que ponen en el mercado (Giobs, 2023).

Portafolio de productos:

Lamina: esta lamina es ideal para empaques secundarios (aquellos que no tienen

contacto con el producto final) en una variedad de industrias. Ofrece una excelente

proteccién contra la humedad.

- Pelicula Termo encogible: la pelicula termo encogible es una solucion versatil y eficaz
para el empaque de productos de diversas formas y tamafios.

- Bolsa: estas bolsas se encuentran disponibles tanto impresas como sin impresién, son
la opcion perfecta para empaquetas una variedad de productos.

- Papel: este papel de alta calidad es una solucién confiable para una amplia gama de

aplicaciones de empaque y envio (Plaspel S.A.S, 2024).
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Marco Contextual y Conceptual

Teniendo en cuenta la importancia que esta adquiriendo el area de capital humano en las
organizaciones y la necesidad de implementar estrategias efectivas para alcanzar el éxito y
mantener la competitividad en el mercado laboral actual, se presentan a continuacion los
conceptos que servirdn como base para la propuesta de mejora y desarrollo del modelo de
gestion de personal en Plaspel S.A.S:

Gestion del Talento Humano o administracion de recursos humanos

La gestion del talento humano se refiere a un conjunto de politicas y practicas que buscan
dirigir y optimizar los aspectos relacionados con las personas dentro de una organizacion,
abarcando procesos clave como el reclutamiento, la seleccién, la capacitacion, la remuneraciéon
y la evaluacién del desempenio. Esta funcion ha evolucionado de un enfoque operativo a una
perspectiva estratégica que valora al talento humano como un activo esencial para el éxito
organizacional, reconociendo la importancia de contar con colaboradores capacitados y
alineados con las metas de la empresa. Al atraer, desarrollar y retener a los colaboradores, y al
ofrecer programas de capacitacion adaptados a sus necesidades, las organizaciones no solo
mejoran la productividad, sino que también fomentan un entorno laboral motivador y
comprometido, beneficiando tanto a la empresa como al desarrollo personal y profesional de
cada individuo (Chiavenato, 2004).

Es por esto qué, su propdsito principal es facilitar la colaboracién efectiva entre los
colaboradores para alcanzar los objetivos organizacionales e individuales, propiciando un
clima laboral sano e incentivador. La forma en que se gestionan las personas puede influir
en las fortalezas y debilidades de la organizacion, por lo que es fundamental que los
gerentes reconozcan a los colaboradores como elementos clave para la eficacia
organizacional (LinkedIn, 2023).

Se dice que la gestidn del talento humano puede evolucionar para agregar un valor

estratégico significativo al convertirse en un facilitador clave de practicas sostenibles dentro
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de la organizacion (Ulrich & Brockbank, 2005), ademas sostiene que los lideres deben
desempeniar un papel activo en la integracion de la sostenibilidad en la cultura
organizacional y en el desarrollo de un entorno que fomente la responsabilidad social y el
bienestar de los colaboradores. Al alinear las estrategias de talento con los objetivos de
sostenibilidad, los lideres pueden no solo atraer y retener talento, sino también impulsar un
cambio positivo que mejore el rendimiento organizacional a largo plazo. Esta integracién es
fundamental para crear una organizacion agil que responda efectivamente a los desafios
contemporaneos y maximice su impacto en la sociedad (Ulrich & Smallwood, 2013).

Los objetivos de la gestion del talento humano se pueden resumir en tres puntos clave,
fundamentales para el éxito de una organizacion. En primer lugar, atraer y contratar a los
mejores colaboradores, asegurando que cumplan con las habilidades y cualidades necesarias
para los puestos vacantes. En segundo lugar, retener y motivar a los colaboradores,
promoviendo un ambiente laboral que fomente el compromiso y la lealtad, lo que disminuye la
rotacion de personal. Finalmente, evaluar el desempefo, permitiendo identificar las fortalezas y
debilidades de los trabajadores, facilitando asi su desarrollo a través de capacitaciones
(Gémez-Mejia, 2016).

Mercado de recursos humanos:

Hace referencia al conjunto de personas que estan dispuestas a trabajar, abarcando no
solo a aquellos que actualmente se encuentran desempleados, sino también a los
trabajadores activos que desean mejorar su situacién laboral o explorar nuevos horizontes
profesionales. Este mercado esta compuesto por personas que ofrecen una amplia gama
de habilidades, conocimientos y destrezas, reflejando tendencias y cambios en el mundo
laboral, como la creciente demanda de habilidades digitales, la importancia del trabajo en
equipo y la adaptabilidad, asi como la busqueda de un equilibrio entre vida laboral y
personal (Chiavenato, 2004). En este contexto, la gestidn del talento humano se convierte

en un elemento crucial, ya que las organizaciones deben adaptarse a las necesidades y
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expectativas de este diverso grupo de profesionales.

Hoy en dia, la gestion de personas basada en datos o mejor conocida como ‘People
analytics’ es una herramienta que cada vez coge mas fuerza ya que esta implica el uso
sistematico de datos analiticos para tomar decisiones informadas en la gestion del talento
humano. Bersin (2019) argumenta que este enfoque permite a las organizaciones obtener
una comprension mas profunda de su fuerza laboral, facilitando decisiones sobre
reclutamiento, desarrollo, retencion y evaluacion del desempefio. Implementar un enfoque
basado en datos no solo mejora la gestién del talento, sino que también contribuye al éxito
general de la organizacion al facilitar una toma de decisiones mas precisa y alineada con
los objetivos estratégicos. Esto incluye el uso de analisis predictivo para anticipar
tendencias, definir métricas clave que reflejen el impacto de las decisiones de recursos
humanos, personalizar programas de desarrollo segun las necesidades especificas de los
colaboradores, y fomentar una cultura organizacional que valore la transparencia y el uso
de datos en la toma de decisiones. Asi, la gestién de personas basada en datos se
convierte en un pilar esencial para afrontar los desafios del mercado laboral
contemporaneo.

Reclutamiento:

El reclutamiento es un proceso esencial dentro de la gestion del talento humano el cual
implica identificar, atraer y seleccionar candidatos del Mercado de recursos humanos que
cuenten con las habilidades y competencias necesarias para ocupar vacantes dentro de la
organizacion.

Este proceso puede llevarse a cabo tanto externamente, buscando nuevos talentos en el

30

mercado laboral, como internamente, promoviendo a colaboradores de la compafiia mediante

promociones o movimientos laterales (Sastre & Aguilar, 2003).

De acuerdo con Dessler (2018), las técnicas de reclutamiento se desglosan en varias

categorias, incluyendo entrevistas, pruebas de conocimiento, pruebas psicotécnicas, pruebas
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de personalidad, entre otras. Cada una de ellas con un propésito especifico que contribuye a

evaluar capacidades y adecuacién de los postulantes al puesto, a continuacién, se pueden

encontrar las caracteristicas de cada categoria:

1.

Entrevista: Es la técnica mas utilizada por los reclutadores ya que permite evaluar a los
candidatos mediante un proceso de comunicacién e interaccion directa donde se
pueden analizar conocimientos especificos y especializados requeridos para cada cargo
ademas se pueden revisar comportamientos y reacciones a distintas situaciones.
Prueba de conocimiento: Son herramientas que buscan medir el nivel de conocimiento
general o especifico requeridos para el cargo, asi como la capacidad de desempefio
que tiene el candidato.

Prueba psicotécnica: Es un instrumento utilizado en el proceso de reclutamiento el
cual busca evaluar de manera estandarizada y objetiva las aptitudes del candidato. Esta
prueba esta disefiada para medir aspectos del comportamiento humano y sus
resultados ofrecen caracteristicas distintivas como lo son la predictibilidad, que permite
anticipar el posible rendimiento del candidato en el trabajo; la validez, que asegura que
la prueba mide efectivamente lo que se pretende evaluar; y la precision, la cual
garantiza que los resultados sean consistentes al aplicarse en diferentes ocasiones a la
misma persona. Estas caracteristicas hacen que esta herramienta sea util para
identificar no solo sus capacidades técnicas sino también la adaptacién que tendria a la

cultura organizacional.

Prueba de personalidad: Esta prueba revela aspectos de la personalidad como los
rasgos adquiridos el cual define el caracter y los rasgos innatos como el temperamento.
Buscando de esta manera entender su equilibrio emocional, frustraciones, intereses y

motivaciones.
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Employee Experience:

Es el conjunto de interacciones y percepciones que un colaborador experimenta a lo
largo de su tiempo en una organizacion, desde su llegada hasta su salida. Este concepto
incluye diversos aspectos del entorno laboral, como las relaciones con compafieros, la
cultura empresarial, las oportunidades de desarrollo y el equilibrio entre la vida personal y
profesional. Whitter (2019) subraya que una experiencia positiva para los colaboradores es
esencial para su satisfaccién, compromiso y retencion, y enfatiza que las organizaciones
deben atender las necesidades y expectativas de sus colaboradores, creando un ambiente
que fomente el bienestar y el crecimiento. Asi, el employee experience se presenta como
una estrategia integral que busca mejorar la vida laboral de los colaboradores, alineando
sus deseos con los objetivos organizacionales.

Retencion del talento:

Las politicas de compensacion empresarial desempefian un papel critico en la atraccion,
motivacion y retencion del talento, estas politicas definen como se retribuye el trabajo de los
colaboradores y son esenciales para el éxito y el crecimiento de las organizaciones.

Una politica de compensacion efectiva ayuda a atraer profesionales altamente calificados,
ya que es un detonante al momento de aceptar una oferta de trabajo.

También contribuye a la retencion del talento a largo plazo, ya que los colaboradores que se
sienten valorados y recompensados adecuadamente son mas propensos a permanecer en la
empresa, lo que reduce la rotacion de personal y los costos asociados.

Estas politicas también pueden motivar a los colaboradores y mejorar su rendimiento al
vincular la compensacién con el logro de metas y un desempefio excepcional.

Una politica de compensacion bien disefiada promueve la equidad y la transparencia en la
organizacion, creando un ambiente laboral justo y equitativo que fortalece la cultura empresarial

y fomenta relaciones interpersonales sélidas y sentido de pertenencia.
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Finalmente, una empresa con una politica de compensacion justa y competitiva puede ganar
una solida reputacion en el mercado laboral, lo que facilita la atraccion de talento en el futuro
(Legis, 2023).

Retener a los colaboradores requiere un enfoque integral que vaya mas alla de los
beneficios. Si bien estos son importantes, factores como el reconocimiento, el desarrollo
profesional y un buen liderazgo son igualmente relevantes. Las organizaciones deben escuchar
a sus colaboradores, identificar sus necesidades y disefar estrategias personalizadas para
cada uno. Al hacerlo, podran construir un ambiente de trabajo donde los colaboradores se
sientan valorados y motivados a permanecer (Snell, 2020).

Compensacion del personal:

“Es una manera de incrementar la lealtad del personal y reducir la probabilidad de que sea
contratado por los competidores. Refleja un movimiento estratégico por parte de la
organizacion para demostrar que sus colaboradores son el componente mas importante para
lograr el éxito” (Snell, 2020, p.306).

Aunque un sistema de compensacion bien disefiado moviliza el compromiso de los
colaboradores, alineando sus motivaciones con las metas organizacionales. Siendo esto una
inversion estratégica que fomenta la lealtad de los colaboradores y disminuye el riesgo de
rotacion laboral (Thompson et al., 2023), se dice que la felicidad laboral va mas alla de la
compensaciéon monetaria, dando lugar a un concepto adicional que es el salario emocional.
Este concepto busca retribuir a los colaboradores con beneficios no monetarios para asi poder
retener el buen talento y construir equipos que se encuentren mas satisfechos, que sean mas
productivos y estén mas comprometidos. Parte de los aspectos clave del salario emocional
incluyen oportunidades de estudio, horarios flexibles donde se pueda tener un mejor balance
entre el trabajo y la vida personal, planes de carrera, capacitaciones y herramientas para tener

habitos saludables (Portafolio, 2016).
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Ademas, en un mundo empresarial cada vez mas enfocado en el bienestar de los
colaboradores, las organizaciones estan reconociendo la importancia de satisfacer no solo las
necesidades laborales de sus trabajadores, sino también la de sus familias identificando las
necesidades y preocupaciones de las mismas, ampliar los beneficios a los familiares no solo
impacta positivamente en la moral y la retencion de personal sino que también fortalece las
relaciones con las empresas y los familiares de los colaboradores.

Algunos beneficios podrian ser seguros de vida, seguros médicos, programas de asistencia
para el cuidado de nifios y adultos mayores, planificacion financiera familiar.

La evolucion en las dinamicas laborales y las expectativas de los colaboradores ha sido
influenciada por diversos factores. Uno de los cambios destacados es la atencién creciente al
equilibrio entre el trabajo y la familia, buscando armonia en todos los aspectos de la vida
personal y laboral. Ademas, se observa una creciente busqueda de entornos laborales
alineados con los valores y propdsitos individuales (Ortega, 2020).

En la actualidad, es crucial abordar el tema de la felicidad laboral y tomar medidas contra el
estrés laboral, ya que el constante cambio al que se enfrentan las organizaciones genera
incertidumbre sobre la estabilidad laboral, afectando a un porcentaje significativo de
colaboradores. Segun Grensing-Pophal (2020), para mitigar estos casos, se sugiere que los
lideres implementen programas de asistencia al colaborador y de salud y bienestar,
proporcionando apoyo especializado cuando sea necesario. Esta atencién a aspectos
personales y emocionales contribuye a crear un entorno laboral mas saludable y equilibrado
para los colaboradores.

Como lo menciona Alles (2018) es crucial que los lideres de gestiéon humana se preocupen
por remunerar de manera adecuada, lo cual implica seguir politicas estipuladas y evitar pagos
discrecionales. Esto asegura que la empresa mantenga un margen de ganancias apropiado y
fomente un clima interno saludable. Aquellas compafias con programas formales y politicas de

remuneracion deben asumir responsabilidades adicionales como lo son: analizar y evaluar los
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puestos, sus obligaciones y requisitos, asi como mantener actualizadas las descripciones de
los perfiles de cargo para todos los roles en la organizacion.

Capacitacion y desarrollo de personal:

La capacitacién consiste en proporcionar a todos los colaboradores las habilidades y
conocimientos necesarios para desempefiar eficazmente sus funciones. Este proceso, que
puede incluir la explicacién de responsabilidades y procedimientos especificos de la posicion,
es crucial, ya que incluso los colaboradores con alto potencial pueden enfrentar dificultades si
no comprenden claramente sus funciones o como llevarlas a cabo (Dessler, 2022). La
formacion y capacitacion de los colaboradores ayuda a mejorar sus competencias,
permitiéndoles desempenfar sus funciones con mayor eficiencia, adaptarse a nuevas
tecnologias y ofrecer un servicio de alta calidad, lo que no solo incrementa la productividad,
sino que también fortalece la imagen de la organizacion y la satisfaccion del cliente (Weihrich,
Cannice, & Koontz, 2022).

Por otro lado, el desarrollo de personal es un proceso estratégico que las organizaciones
realizan para mejorar las habilidades, el conocimiento y actitudes de los colaboradores. Su
objetivo principal es potenciar el desempefio individual y colectivo, alineado con los objetivos de
la organizacion. Este enfoque tiene una vision a largo plazo y busca preparar a los
colaboradores para asumir mayores responsabilidades en el futuro. Se centra en el crecimiento
personal y profesional, y puede incluir programas de liderazgo, coaching y mentoring (Werther,
2019).

Segun Pink (2011), las organizaciones deben adoptar un enfoque mas humanista y centrado
en el individuo, creando un entorno que promueva la autonomia, el desarrollo de habilidades y
un proposito claro para los colaboradores. Esta transformacién no solo incrementa la
satisfaccion y el bienestar de los colaboradores, sino que también potencia el rendimiento
organizacional. Ademas, resalta que la motivacion intrinseca, sustentada en la autonomia, la

maestria y el propdsito, es esencial para el crecimiento y rendimiento de los colaboradores.
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Inspirandose en las teorias de Abraham Maslow y Edward Deci, Pink sugiere que, tras
satisfacer las necesidades basicas, las organizaciones deben facilitar un ambiente que
favorezca el sentido de propdsito y el desarrollo personal. Esto, a su vez, contribuye a la mejora
continua de las competencias y habilidades de los colaboradores, preparandolos para enfrentar
los desafios del futuro.

Cultura o Clima Organizacional:

Multiples autores han dado diferentes definiciones acerca del clima organizacional como:
La cultura organizacional se refiere al conjunto de valores, creencias, actitudes, habitos y
normas compartidas que caracterizan el entorno de una organizacion. Esta juega un papel
fundamentan en la forma en la que se realizan las cosas dentro de la empresa, en como trata a
sus clientes y colaboradores, la manera de negociar y de percibir su competencia. Una cultura
fuerte y positiva, en otras palabras, exitosa, logra incrementar la motivacién, compromiso y
productividad de sus colaboradores. Por otro lado, la parte sumergida del iceberg representa
los aspectos invisibles y profundos de la cultura, que son mas dificiles de detectar. En esta
seccion se encuentran las ceremonias, simbolos, significados, héroes, tradiciones, historias,
valores y el modo de vida que caracterizan a la organizacion. Esta dimensién oculta abarca los
aspectos psicoldgicos y socioldgicos de la cultura, reflejando como los valores y creencias
compartidos influyen en el comportamiento y la dinamica organizacional (Chiavenato, 2004).

"El clima organizacional es la percepcién compartida que los miembros de la organizacién
tienen sobre su empresa y entorno de trabajo; en particular, las politicas, las practicas y los
procedimientos vigentes" (Robbins y Judge, 2009,p.648).

“El clima organizacional se refiere a las percepciones y emociones que los colaboradores
experimentan respecto al entorno laboral. Estas percepciones influyen en su motivacion,

desempefio y satisfaccion en el trabajo” (Schneider y Barbera, 2014).
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“El clima organizacional se refiere al ambiente interno que perciben los colaboradores en su
lugar de trabajo, basado en su percepcidn sobre la gestidn de las practicas laborales y las
dinamicas de relaciones dentro de la empresa” (Purohit y Wadhwa, 2012).

La cultura organizacional representa los valores, creencias y normas que guian las acciones
y decisiones de sus miembros, mientras que el clima laboral se refiere al ambiente emocional y
psicolégico en el que se desenvuelven los colaboradores en su dia a dia. Ambos aspectos
estan estrechamente relacionados y tienen un impacto significativo en la motivacion, la
productividad y la satisfaccion de los trabajadores.

La insatisfaccion laboral es una causa principal de la rotaciéon de colaboradores y de la falta
de compromiso en el lugar de trabajo. Esto puede generar un impacto negativo en la
estabilidad y el éxito a largo plazo de las empresas, ademas de acarrear costos significativos
(Ricky W. Griffin, 2020).

La cultura y el clima organizacional son elementos fundamentales que influyen en el
desempefio y el bienestar de los colaboradores, segun Ross (2014), las organizaciones
deben transformar su cultura para fomentar comunidades inclusivas que fortalezcan a las
personas, los propositos y el rendimiento. Esta inclusién no solo mejora la satisfaccion
laboral, sino que también impulsa la creatividad y la innovacion, elementos cruciales en un
entorno empresarial competitivo.

Por otro lado, el concepto /kigai resuena en la creacion de un clima organizacional
positivo. El ikigai se refiere a la interseccién entre lo que amas, lo que eres bueno, lo que
el mundo necesita y lo que te puede recompensar. Cuando las organizaciones ayudan a
sus colaboradores a encontrar su ikigai en el trabajo, no solo se promueve un sentido de
propésito, sino que también se mejora la motivacién y el compromiso. Un clima donde los
colaboradores pueden alinear sus pasiones y habilidades con las metas organizacionales

fomenta un ambiente laboral méas saludable y productivo (Garcia & Miralles, 2018).
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Evaluacion y Retroalimentaciéon Continua:

La evaluacion es el proceso de monitorear y valorar el desempefio de los colaboradores de
manera regular. En lugar de esperar hasta el final de un ciclo de evaluacion formal, se realiza
una revision constante que permite ajustes y mejoras continuas. Este enfoque ayuda a
identificar problemas de desempefio y areas de mejora a medida que surgen, lo que puede
aumentar la efectividad y la satisfaccion laboral (Mohammed, 2020).

Mientras que la retroalimentacion continua se refiere a la practica de proporcionar
comentarios regulares y constructivos a los colaboradores sobre su desemperio. A diferencia
de las evaluaciones formales periddicas, la retroalimentacion continua es oportuna y especifica,
lo que facilita el desarrollo inmediato y la resolucion de problemas. Esta practica fomenta un
ambiente de mejora constante y adaptacion en el trabajo (Thean, 2023).

La evaluacion y retroalimentaciéon continua son procesos fundamentales para el desarrollo
profesional y el éxito de las organizaciones, ya que permite a los colaboradores recibir
orientacion constante y ajustar sus esfuerzos en linea con los objetivos personales y
empresariales. Este proceso puede promover una mayor motivacion y mejor desempefio asi
mismo mitiga la rotacion de personal (Buckingham y Goodall, 2019).

Entre sus beneficios destacan una mayor claridad en las expectativas, una rapida
adaptacion a los cambios que puedan surgir y un ambiente de trabajo mas colaborativo y
comprometido. Ademas de mejorar el desempenfo individual, este sistema fomenta una cultura
de alto desempefio y aprendizaje, fortaleciendo la cohesion del equipo y promoviendo un
desarrollo profesional continuo que impulsa el éxito organizacional (Pulakos y O’Leary, 2015).

Futuro de las organizaciones alineado con la IA

El futuro de las organizaciones y la gestion del talento humano esta intrinsecamente ligado a
la adopcion de tecnologias de inteligencia artificial (IA) y automatizacion. Estas herramientas no
solo transforman los procesos operativos, sino que también redefinen el rol del talento humano

en las empresas. A medida que las maquinas asumen tareas rutinarias y repetitivas, los
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colaboradores tendran la oportunidad de centrarse en actividades mas estratégicas y creativas,
lo que exige una recalibracion de las habilidades y competencias requeridas.

Segun autores como Bersin (2018), el uso de IA en la gestion del talento permite una
personalizacion de la experiencia del colaborador, facilitando el analisis de datos para
identificar las necesidades de desarrollo y las trayectorias de carrera mas adecuadas. Ademas,
Ulrich (2016), sugiere que el enfoque en la tecnologia debe ir de la mano con una cultura
organizacional que fomente la adaptabilidad y el aprendizaje continuo. La IA también puede
optimizar procesos de reclutamiento y seleccién, mejorando la calidad de las contrataciones al
permitir un analisis mas profundo de las habilidades de los candidatos.

La colaboracion entre humanos y maquinas sera clave en este nuevo paradigma. Las
organizaciones que logren integrar eficazmente la tecnologia con la inteligencia humana
estaran mejor posicionadas para innovar y competir. Esto implica que las organizaciones deben
adoptar un enfoque proactivo en la formacion y el desarrollo de sus colaboradores para que
puedan trabajar de manera efectiva con herramientas de IA y automatizacién. Ademas, es
fundamental considerar el impacto de estas tecnologias en el bienestar y la satisfaccion del
colaborador. La automatizacién puede liberar tiempo para que los trabajadores se concentren
en actividades que realmente les apasionan, fomentando un sentido de propésito y satisfaccion
en el trabajo (Brynjolfsson & McAfee, 2014).

Gestion de personal en el marco de la gestion de calidad

La importancia del talento humano en una organizacién dentro del marco de la gestién de
calidad es fundamental, ya que este recurso es considerado el activo mas valioso de cualquier
empresa. La gestion eficaz del talento humano no solo se traduce en la satisfaccion y
motivacion de los colaboradores, sino que también impacta directamente en la calidad de los
productos y servicios ofrecidos. Un personal comprometido y bien gestionado contribuye a
crear un ambiente de innovacion y mejora continua, lo que a su vez se refleja en la satisfaccion

del cliente y en la competitividad de la organizacion (Gaspar-Castro, 2021).
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Ademas, los modelos de calidad total, como el Modelo Europeo de Excelencia Empresarial,
subrayan que el éxito de una organizacion depende en gran medida del talento de sus
colaboradores. Estos modelos enfatizan la necesidad de desarrollar las capacidades del
personal, fomentar la comunicacion interna y reconocer los esfuerzos individuales, lo que
genera un clima laboral positivo y un compromiso elevado hacia los objetivos organizacionales.
En este sentido, la gestion del talento humano se convierte en un pilar esencial para alcanzar la
excelencia y optimizar la calidad en todas las areas de la empresa (School, s.f.).

Adicional a esto, la cultura organizacional es uno de los componentes de la accién gerencial
que mas influye en las empresas, y se le considera como una de las ventajas comparativas y
competitivas de las organizaciones y la piedra angular del cambio y del mejoramiento continuo.
Un modelo de cultura organizacional como el realizado por Charén (2007) se caracteriza por su
integridad y profundidad, y puede ser adaptado a cualquier tipo de organizacion. Los resultados
muestran que la filosofia de gestion, el estilo gerencial y la cultura organizacional son factores
elementales para la futura implantacion de un nuevo modelo de gestién que busca la
excelencia bajo el enfoque del sistema de gestion de la calidad de acuerdo con las exigencias
de las Normas ISO.

Modelos de Gestion por competencias

Un modelo de gestién por competencias Implica un conjunto de procesos relacionados con
las personas que integran la organizacién y que tiene como proposito alinearlos en pro de los
objetivos organizacionales.

Un modelo por competencias permite seleccionar, evaluar y desarrollar a las personas en
relaciéon con las competencias necesarias para alcanzar la estrategia organizacional (Alles M.
A., 2015).

Otras definiciones:
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Boyatzis (1991) "The Competent Manager: A Model for Effective Performance" es un libro
fundamental en el campo de la gestién por competencias. En esta obra, Boyatzis desarrolla un
modelo que identifica las competencias necesarias para un desempefio efectivo en roles de
gestion.

Boyatzis propone que las competencias no solo son habilidades técnicas, sino también
comportamientos y rasgos que permiten a los gerentes y lideres tener éxito en su trabajo. Estas
competencias se dividen en tres categorias: habilidades técnicas, habilidades interpersonales y
habilidades de pensamiento.

Flores (2012) "Gestidén por Competencias" es un libro que explora el enfoque de la gestion por
competencias como una herramienta estratégica para mejorar el desempefio organizacional.

Arriola define las competencias como un conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes
que permiten a un individuo desempefar eficazmente una funcién o tarea en un contexto
laboral especifico.

El autor destaca que este enfoque ayuda a alinear los recursos humanos con los objetivos
estratégicos de la organizacion, favoreciendo un desempefio mas efectivo y adaptable a los
cambios del entorno.

Gestion del desempeiio

La gestion del desempefio es un proceso estratégico y continuo que implica planificar,
monitorear, evaluar y mejorar el rendimiento de los colaboradores con el fin de alcanzar los
objetivos individuales y organizacionales.

Consiste en establecer expectativas claras, medir el desempefio, proporcionar
retroalimentacién y brindar oportunidades de desarrollo para maximizar el potencial de cada

colaborador y contribuir al éxito de la organizacion (Terlesky, 2023).
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Armstrong (2020) "Armstrong's Handbook of Performance Management" es una obra
completa que aborda la gestién del desempefio en las organizaciones. En el libro, Armstrong
define la gestion del desempefio como un proceso estructurado que busca mejorar el
rendimiento de los colaboradores y alinear sus metas con las de la empresa. Presenta un ciclo
que abarca la planificacién del desempenio, la revision constante, la evaluacion y el desarrollo
de talento, lo que facilita la creaciéon de expectativas claras y la entrega de retroalimentacion
regular.

Ademas, Armstrong destaca la relevancia de establecer objetivos SMART (Especificos,
Medibles, Alcanzables, Relevantes y Temporales) como base para evaluar el desempefio.

También se discuten diversos métodos de evaluacion, como revisiones anuales y
retroalimentacion 360 grados, enfatizando que esta retroalimentacion debe ser constructiva y
frecuente.

Michael Armstrong incorpora enfoques contemporaneos en la gestion del desempefio,
destacando varias tecnologias y métodos de evaluacion modernos, dentro de los cuales se
destacan:

Tecnologias

Plataformas de Gestién del Desempefio: Herramientas digitales que permiten a las
organizaciones gestionar el desempefio de manera mas eficiente, facilitando la planificacion,
seguimiento y evaluacion del desempefio en tiempo real.

Software de Retroalimentacion Continua: Aplicaciones que permiten a los colaboradores y
gerentes proporcionar y recibir retroalimentacion de manera regular, en lugar de limitarse a
revisiones anuales.

Analisis de Datos: El uso de analiticas avanzadas para evaluar el desempefio, identificar
patrones y predecir resultados, lo que permite tomar decisiones informadas y basadas en

datos.
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Inteligencia Artificial: Algoritmos que ayudan a personalizar el desarrollo del talento y
optimizar los procesos de evaluacion, proporcionando recomendaciones especificas para cada
colaborador.

Métodos de Evaluacion Modernos

Evaluacion 360 Grados: Incluye retroalimentacion de multiples fuentes (compafieros,
supervisores, subordinados) para obtener una vision completa del desempefo de un
colaborador.

Revisiones Basadas en Proyectos: Evaluaciones que se centran en el desempefio durante
la ejecucion de proyectos especificos, permitiendo una retroalimentacion mas contextualizada y
relevante.

Autoevaluaciones: Fomentan la reflexion personal y el desarrollo, permitiendo a los
colaboradores evaluar su propio desempefo y establecer metas de mejora.

Objetivos Agiles: Un enfoque flexible que permite ajustar los objetivos en funcién de las
necesidades cambiantes del negocio y del entorno, favoreciendo la adaptabilidad.

Feedback Instantaneo: Proporciona retroalimentacion inmediata después de eventos o
tareas especificas, ayudando a los colaboradores a hacer ajustes rapidamente.

Desarrollo del Talento

Jack Welch influyente empresario y ejecutivo estadounidense, conocido principalmente por
su papel con CEO de General Electric desde 1981 hasta 2001, expreso que el desarrollo del
talento se refiere al proceso de identificar, cultivar y potenciar las habilidades, competencias y
capacidades de los colaboradores dentro de una organizacion. Este enfoque busca maximizar
el potencial de cada individuo, alineando sus talentos con los objetivos estratégicos de la
empresa.

Aspectos claves para desarrollar el talento:

¢ |dentificacion de talentos: Implica reconocer las habilidades y competencias unicas de

cada colaborador a través de evaluaciones, entrevistas y retroalimentacion.
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e Capacitacion y formacion: ofrece oportunidades de aprendizaje y desarrollo, como
cursos, talleres y programas de mentoria, que ayuden a los colaboradores a adquirir
nuevas habilidades y mejorar las existentes.

e Planes de Carrera: Establecer trayectorias profesionales claras que permitan a los
colaboradores visualizar su crecimiento dentro de la organizacion y desarrollar un
sentido de pertenencia.

o Evaluacién del desempefio: Utilizar herramientas y métodos para medir y evaluar el
rendimiento de los colaboradores, proporcionando retroalimentacion constructiva y
estableciendo objetivos de desarrollo.

e Cultura Organizacional: Fomentar un entorno que valore el aprendizaje continuo, la
colaboracion y el reconocimiento, o que puede aumentar el compromiso y la
satisfaccion laboral.

e Liderazgo y Mentoring: Implicar a lideres y mentores en el proceso de desarrollo,
proporcionando orientacién y apoyo a los colaboradores para que puedan alcanzar su
maximo potencial.

e Alineacion Estratégica: Asegurarse de que el desarrollo del talento este alineado con los
objetivos y metas estratégicas de la organizacion, lo que ayuda a crear un impacto
positivo en el rendimiento general.

Goleman (2005), destaca la importancia de la inteligencia emocional en el desarrollo del
talento, argumentando que las habilidades interpersonales son cruciales para el éxito
profesional.

Goleman define la inteligencia emocional como la capacidad de reconocer, entender y
gestionar nuestras propias emociones, asi como la habilidad para reconocer e influir en las
emociones de los demas. La inteligencia emocional se divide en cinco componentes

principales: autoconciencia, autorregulacion, motivacion, empatia y habilidades sociales.
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Tabla 1 Matriz comparativo modelos de gestion

Adaptacién a la

Pr ntr. . s . . .
Modelos 0s Contras Alineacion Estratégica
Alinear competencias
: _ , . claves con los objetivos
Mejora el rendimiento Puede ser rigido si estratégicos p{ara
al centrarse en no se revisa :
habilidades especificas periddicamente SEIEIIPZL EIS 0%
: : colaboradores tengan las
habilidades necesarias.
‘s . o Puede no considerar  Desarrollar un marco de
Gestion por Facilita la seleccion y

competencias capacitacion de

colaboradores.

Proporciona claridad en
roles y expectativas.

Proporciona un marco
claro para evaluar el

rendimiento.
Facilita la
Gestion del retroalimentacion
Desempeiio continua y el desarrollo.

Fomenta el desarrollo
de una cultura de alto
rendimiento.

Aumenta la satisfaccion
y el compromiso de los
colaboradores.

Desarrollo del
Talento

el contexto del
trabajo o habilidades
blandas.

competencias que refleje
la cultura y vision de la
organizacion.

Asegurar que las
competencias se
relacionen con las metas
a largo plazo de la
organizacion.

Requiere tiempo y
recursos para su
implementacién

efectiva.

Puede ser percibido
con un proceso
administrativo
tedioso.

Alinear los objetivos de
desempefio individual con
los objetivos estratégicos

de la organizacion.

Puede generar
resistencia si no se
comunica
efectivamente.

Implementar revisiones

periodicas para ajustar

objetivos y asegurar la
alineacion continua.

Puede no considerar
adecuadamente el
contexto o las
circunstancias
individuales.

Utilizar métricas de
desempefio que reflejen la
estrategia organizacional.

Crear planes de desarrollo

P ser costoso i
uede y que se alineen con los

requerir un objetivos estratégicos de
mpromi largo o i6
comp Oplaig alargo  crecimiento y retencién de

talento.
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Necesita evaluacion
continua para ser
efectivo.

Mejorar la capacidad
de la organizacion para
adaptarse a cambios.

Desarrolla habilidades
criticas que benefician
a la organizacion.

Requiere tiempo
para ver resultados
significativos.

Establecer trayectorias
profesionales que apoyen
las metas
organizacionales a largo
plazo.

Integrar el desarrollo del
talento con la estrategia
de negocios para
asegurar un pipeline de
habilidades alineadas.

Nota. Elaboracion propia.
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Disefio Metodologico

La metodologia empleada para la realizacion de este trabajo se basa en el enfoque de la
Universidad Ean para el desarrollo de trabajos de grado en la modalidad de consultoria
profesional, por lo que a continuacion se detallan los pasos clave para llevar a cabo el proyecto.

Como primera instancia se inicié con una reunion grupal el 25 de agosto de 2023 donde se
reunieron los equipos y las empresas con el fin de ahondar mas en el reto principal de cada
una de ellas y aclarar dudas que surgieran al respecto para asi poder iniciar con el analisis y
seleccion del enfoque que cada equipo queria tener al respecto. Plaspel S.A.S, empresa
enfocada en la fabricacion de plastico y papel expresaron una necesidad inicial de poder
asegurar procesos productivos y eficientes con altos estandares de calidad, en funcién de
promover indices de satisfaccion favorables con los clientes y un mejor posicionamiento en el
mercado.

Se decidi6 realizar una segunda entrevista debido a la participacion de varios equipos en el
mismo reto, esto con el fin de poder identificar cuales eran las necesidades que tenia
especificamente la compania y como cada equipo podria darle un enfoque diferente en aras de
mejorar sus estandares de calidad. En el presente trabajo, el enfoque se centra en la gestion
del talento humano. Se ha identificado que, a pesar de tener una estrategia establecida que les
ha permitido progresar, la gestion del talento humano se mantiene estatica, lo que presenta
oportunidades de mejora. Por ende, es crucial encontrar un enfoque para abordar su desafio
actual, que consiste en implementar un modelo de gestion del talento humano que brinde una
estructura sistémica para planificar, implementar y supervisar las politicas y actividades
relacionadas con el talento humano en la organizacion.

La implementacion de esta metodologia se llevo a cabo en diversas fases con el fin de
comprender la cultura organizacional de la empresa Plaspel S.A.S. y su alineacion con el

talento humano.
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Recopilacion informacion secundaria:

Se realiz6 un analisis de Plaspel S.A.S por medio de herramientas de captura de
informacion especificas de analisis del entorno del negocio, incluyendo el analisis PESTEL el
cual nos ayuda a comprender los factores del entorno externo buscando anticipar posibles
cambios que afecten la organizacion; las Cinco Fuerzas de Porter donde se califican las
diferentes variables que puedan ser determinantes para entender la dinamica competitiva y
generar estrategias para un mejor posicionamiento en el mercado, en esta se evalua el poder
de negociacién de los proveedores, la amenaza de productos o servicios sustitutos, amenaza
de nuevos competidores y la rivalidad entre los competidores actuales; el analisis financiero, da
una idea de cdmo es el comportamiento de la empresa a nivel financiero con el fin de
determinar si el negocio es rentable y cuanta con la solvencia necesaria para llevar a cabo su
produccion sin contratiempos; y la matriz DOFA donde se revisaron factores internos
(Fortalezas y debilidades) y factores externos (Oportunidades y amenazas) con el fin de crear
estrategias ligadas al aprovechamiento de estas oportunidades buscando mitigar y minimizar al
maximo posible las decisiones donde se tenga una amenaza alta. Todo esto con el objetivo de
obtener un contexto empresarial mas preciso y alineado con las propuestas que surgiran como
resultado de este ejercicio.

Adicionalmente, se realizé un analisis de los resultados de la ultima encuesta de clima
laboral aplicado por la empresa en el afio 2022, dicha encuesta fue realizada en un periodo del
15 al 28 de julio de 2022 donde se conté con una participacion del 89% de los colaboradores lo
que traduce en 58 participantes. Se realizé por medio del portal de colaboradores directo de la
companfia cuyo nombre es Giobs, esta nos permitio medir y evaluar el ambiente interno de la
organizacion desde la perspectiva de sus colaboradores.

Recopilacion de informacién primaria:

Datos cuantitativos: Se llevo a cabo encuestas entre los colaboradores del Parque

Industrial Gran Sabana, ubicado en el municipio de Tocancipa. Estas encuestas tenian como
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objetivo principal evaluar el interés de las personas en participar en procesos de capacitacion
relacionados con la produccion de plastico y papel (Ver anexo 1). La finalidad de este proceso
es contar con un respaldo de talento humano que pueda ser empleado en caso de que se
presenten desvinculaciones en la empresa Plaspel S.A.S y que su proceso de induccion sea
mas agil y efectivo minimizando los tiempos de capacitacion al momento de su vinculacion.

Datos Cualitativos: Se realizaron entrevistas estructuradas a los lideres clave dentro de la
empresa con la finalidad de entender las necesidades que tiene la empresa en el proceso de
gestion humana. Estas entrevistas proporcionaron una vision mas detallada y cualitativa de la
cultura organizacional y su impacto en el equipo de trabajo (Ver anexo 2).

Ruta de Observacion:

Adicionalmente, se llevo a cabo una ruta de observacion el dia 27 de septiembre de 2023 en
las instalaciones de la empresa, ubicada en el municipio de Tocancipa luego de tener una
reunion con el equipo de Plaspel S.A.S.

El propdsito del encuentro fue aplicar el instrumento disefiado para la ruta de observacion y
comprender mejor los procesos internos de la compafiia. Durante la visita, se realizd un
recorrido por las instalaciones de la planta, lo que permitié observar de cerca las operaciones
diarias y las condiciones de trabajo (Ver anexo 3).

Ademas, se llevo a cabo una reunion con el Gerente de Talento Humano, el Sr. Jaider
Guerrero, quien brindd una explicacion detallada sobre los procesos actuales en el area de
Talento Humano de la empresa. Durante esta conversacion, se identificaron varios desafios y
problemas que enfrenta la compafiia en la gestidn del talento, lo que proporcioné una vision
clara de las areas que necesitan mejoras y posibles soluciones para optimizar el rendimiento y
el bienestar del personal.

Esta visita y reunién fueron fundamentales para obtener una comprension integral de las
dinamicas de trabajo en Plaspel S.A.S. y para establecer un plan de accion orientado a abordar

las necesidades y mejorar la efectividad del area de Talento Humano.
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Diagnéstico Organizacional

Analisis Pestel:

A continuacion, se llevara a cabo un analisis de los distintos factores, proporcionando una
descripcion detallada de cada aspecto a evaluar. Se informara sobre el tiempo de impacto
esperado (corto — hasta 1 afio, mediano — de 2 a 4 afios, largo — mas de 4 afos), asi como el
tipo de impacto que cada factor puede tener en la compania Plaspel S.A.S. (positivo, negativo o

indiferente).

Tabla 2 Analisis Pestel.

, TIEMPO  11po DE
FACTORES ASPECTOS DESCRIPCION DE IMPACTO
IMPACTO
. Regulaciones sobre el uso del
Normatlvas plastico que puedan afectar tanto  Mediano Negativo
ambientales -
la produccion como la demanda.
. Acuerdos comerciales que
Cambio de puedan afectar la cadena de Mediano Negativo
Politico politicas e 9
suministro y los costos de estos.
Cambios de Podrian Afectar la produccion y
gobiernos y la comercializacion de los . .
acuerdos productos. HERIEmE Mg e
internacionales
Beneficios Incentivos fiscales como
polltlgos para descuentos en el impuesto dg Corto Positivo
practicas renta y exenciones arancelarias,
sostenibles impuestos a la contaminacion.
Costos de financiamiento para
Tasas de Interés  expansion o inversion de nueva Corto Negativo
tecnologia para la produccion.
La tasa de inflacion es un
indicador que mide el aumento
generalizado y sostenido de los
precios de bienes y servicios en
Econsmico 12528 de Inflacion 08 S peciioo
y devaluacion de ' Corto Negativo
la moneda local L e
a devaluacion significa que una
unidad de la moneda local (en
este caso, el peso) ahora tiene
menos poder adquisitivo en el
mercado internacional.
Precios Estrategia de fijacion de precios i
Competitivos teniendo en cuenta el mercado y Coie SIS
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Social

Tecnoloégico

Ecolégico

Fluctuacion del
tipo de cambio y
materias primas

Preferencias del
consumidor

Conciencia
Ambiental

Campanas
educativas sobre
el reciclaje

ODS (Objetivos
de desarrollo
sostenible)

Lealtad de Marca

Adquisicion de
Maquinaria de
punta para la
produccién de
Plasticos

Implementacién
de procesos
automatizados

Innovacion
Tecnoldgica

ODS (Objetivos
de desarrollo
sostenible)

Consumo de
recursos
Naturales

la competencia directa. Ajuste de
precios logrando un equilibrio
entre calidad y costos.

Impacto en la importacion de
insumos, competitividad en el
mercado, planificacién financiera

y presupuestaria.

Cambio de las preferencias del
consumidor hacia empaques

mas sostenibles.

Cada vez existen mas canales
de difusién sobre este tema y sus
afectaciones ambientales.

Se esta sensibilizando cada vez
mas a la sociedad sobre el
impacto climatico, demostrando
la importancia de los aportes que
se puede hacer para mejorar.
Trabajo decente y Crecimiento

Econdmico

Los consumidores estan mas
inclinados a ser leales a marcas
que demuestren un compromiso
con la sostenibilidad

La adquisicion de maquinaria de
punta para la produccion de
plasticos implica la inversién en
equipos y tecnologia de
vanguardia disefiados
especificamente para optimizar y
mejorar el proceso de fabricacion
de productos de plastico.
Adquisicion de sistemas que
abarquen toda la operacion de la
compania, disminuyendo tiempos

Yy reprocesos.

Incorporar en sus procesos
administrativos, comerciales y
marketing herramientas como
inteligencia artificial.

Accién por el Clima

Vida submarina

Produccion y consumos

responsables

La produccién de plasticos
requiere una cantidad
significativa de recursos
naturales, como petroleo y gas
natural. La extraccion y el
procesamiento de estos recursos

Corto

Corto

Mediano

Corto

Corto

Corto

Mediano

Mediano

Mediano

Corto

Largo

Negativo

Positivo

Indiferente

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Negativo
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pueden tener un impacto en los
ecosistemas locales y contribuir
al cambio climatico.
H Buscar reducir las emisiones de
uella de ) . . . "
Carbono (_:arb.on y adoptar practicas mas Mediano Positivo
limpias
Efectos en la cadena de
suministro: fendmenos climaticos
externos como inundaciones o
sequias, pueden afectar la
cadena de suministro de la
materia prima de Plaspel S.A.S,
Impacto de debe considerar diversificar sus
fendmenos proveedores o fuentes de Mediano  Negativo
climaticos materiales para mitigar el riesgo.
Adaptacién de procesos
productivos: la adaptacién a
climas cambiantes puede
requerir innovaciones en la forma
en que se producen y distribuyen
los productos.
Ley 2232 de 2022 Por la cual se establece medidas
- Medidas parala tendientes a la reduccion gradual
reduccion de la de la produccién y consumo de
produccién y ciertos productos plasticos de un Mediano Negativo
consumo de solo uso y se dictan otras
Plastico de un disposiciones.
solo Uso.
Objetivo del Plan: Implementar la
Gestion Sostenible de los
Plan Nacional plasticos, a partir de
para la Gestion instrumentos y acciones en
sostenible de los prevencion, reduccion,
plasticos de un reutilizacion, aprovechamiento,
solo unos. - consumo responsable, Mediano Positivo
Legal Ministerio de generacion de nuevas
Ambiente y oportunidades de negocio,
desarrollo encadenamientos, empleos y
Sostenible - junio  desarrollos tecnoldgicos, con el
del 2021 fin de proteger los recursos
naturales y fomentar la
competitividad.
Convenio Alianzas estratégicas entre
internacional, paises que buscan eliminar
entre Panama, plasticos de un solo uso e
Jamaicay integrar producciones circulares Larao Positivo
Colombia para que permitan disminuir la 9
combatir el contaminacion.

plastico en las
ciudades
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Planificacion Estratégica: La
anticipacion a posibles cambios
regulatorios debe ser parte de la
. planificacion estratégica de la
Anticiparse a
: empresa. Desarrollar un marco . -
cambios Mediano Positivo

regulatorios

para la adaptacion y la
innovacion puede mitigar el
impacto de nuevas leyes y
garantizar una transicion suave
hacia el cumplimiento.

Nota. Elaboracion propia.

Conclusiones Pestel:

El analisis PESTEL revela que la empresa Plaspel S.A.S en Colombia enfrente un entorno

complejo y dinamico.

e La estabilidad politica y las regulaciones ambientales locales son factores cruciales

que influyen directamente en la produccion y comercializaciéon de plasticos.

e Aprovechar los beneficios politicos relacionados con la sostenibilidad y adaptarse a

las barreras existentes no solo puede mejorar la rentabilidad de Plaspel S.A.S, sino

también posicionarla como una empresa responsable en un mercado cada vez mas

exigente en términos ambientales.

e La economia colombiana, sujeta a inflacién y devaluacion del peso, planea desafios

en términos de costos y competitividad.

e El entorno econémico, caracterizado por la inflacién y la devaluacion, afecta

significativamente la capacidad de Plaspel S.A.S para acceder a financiamiento y

gestionar sus costos operativos. Para mitigar estos efectos, la empresa deberia

considerar estrategias de gestion de riesgos financieros, asi como evaluar

alternativas locales para la adquisicion de materias primas, reduciendo su exposicion

a la fluctuacion del tipo de cambio. Implementar un enfoque proactivo en la gestion

financiera permitira a Plaspel S.A.S adaptarse mejor a las condiciones cambiantes

del mercado y mantener su competitividad.
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La creciente conciencia ambiental y las tendencias de consumo requieren que
Plaspel S.A.S se adapte, priorizando la innovacién hacia productos sostenibles,
renovando el panorama empresarial. Las empresas que se adapten a estas
tendencias no solo mejoraran su imagen de marca, sino que también crearan un
ambiente laboral mas positivo, lo que resulta en una mayor satisfaccion y lealtad de
los colaboradores y clientes. Integrar practicas sostenibles y éticas se ha convertido
en una necesidad estratégica en el entorno actual.

La adopcién de tecnologias avanzadas en el desarrollo de plasticos biodegradables y
reciclables, junto con una gestién eficiente de residuos, se vuelve esencial para que
la empresa obtenga una ventaja competitiva en un mercado cada vez mas orientado
hacia la sostenibilidad. Ademas, es crucial que la empresa esté alerta a los cambios
legales y mantenga altos estandares éticos. Las oportunidades de colaboracion con
startups locales y globales en areas como la gestion de residuos y la economia
circular pueden impulsar la innovacion y mejorar la eficiencia operativa. Al alinearse
con estas tendencias, la empresa no solo se posiciona como lider en sostenibilidad,
sino que también fortalece su capacidad para enfrentar los desafios del futuro.
Plaspel S.A.S. debe prestar atencion a las normativas sobre gestion de residuos
plasticos en Colombia y anticipar cambios en las politicas ambientales para mantener
su competitividad. Realizar una evaluacién de su huella de carbono y adaptarse a los
fendmenos climaticos son pasos criticos que la empresa debe tomar para garantizar
la sostenibilidad de su operacién y su cadena de suministro en un entorno que cada
vez mas prioriza la responsabilidad ambiental.

Plaspel S.A.S. debe reconocer la importancia de no solo cumplir con las normativas
legales actuales, sino también anticipar cambios regulatorios que puedan impactar su

operacion. Adoptar un enfoque proactivo frente a la sostenibilidad y los riesgos
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legales, especialmente en relacion con el uso de plasticos no sostenibles, es esencial

para proteger a la empresa y mantener su competitividad en un entorno cada vez

mas exigente en términos de responsabilidad ambiental.

Para prosperar en este panorama, Plaspel S.A.S. debera centrarse en la sostenibilidad, la

innovacion y la adaptacion a factores politicos y econdmicos cambiantes, ademas de

anticiparse a los cambios regulatorios que podrian afectarlo.

Analisis DOFA:

Este analisis DOFA se basa en la recopilacion de datos cualitativos y cuantitativos a través

de diversas fuentes, incluyendo informes internos, estudios de mercado, y entrevistas con

stakeholders clave. A través de la identificacion y evaluacion de estos factores, Plaspel S.A.S.

podra desarrollar estrategias informadas que aborden sus debilidades, aprovechen sus

fortalezas, capitalicen oportunidades y mitiguen amenazas.

Tabla 3 Andlisis DOFA.

Debilidades

Aumento del precio de la materia prima
No se encuentra personal con experiencia

Falta de un proceso de capacitacion mas
efectivo
No se encuentra sistematizado el proceso
completo
Fuga de talento especializado en la
operacion y manejo de maquinaria
Dificultad en la contratacién de personal
con formacion especifica en el sector de
plasticos y empaques flexograficos
Dependencia de mercados especificos
Fortalezas

El area investiga, observa y aprende del
mercado y la competencia
Amplia experiencia en la produccion

Tiempos récord de entrega de productos

Oportunidades

Crecimiento de lineas de negocio, estudio
de mercado

Establecer nuevas relaciones econémicas
con proveedores

Capacitacion al recurso humano

Adquisicion de tecnologias y software
especializado

Creacion de estrategias de retencion de
capital humano

Posibilidad de expansion de mercado
geografico

Diversificacion en la linea de producto
Amenazas

No cumplir con los estandares y la
normatividad aplicable

Presencia de competencia desleal en el
mercado

Sanciones monetarias a la compafiia
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Innovacion en la maquinaria de Situacion econémica compleja
produccién
Fidelizacién de proveedores Concientizacion ambiental y nueva

normatividad sobre el uso de plasticos
Uso de material PCR — Post Consumo
Reciclado
Alianza con clientes para disminuir el
impacto ecoldgico y obtener beneficios en
contraprestacion
Nota. Elaboracién propia.

Conclusiones analisis DOFA:

Plaspel S.A.S se encuentra actualmente enfrentando desafios relacionados con la pérdida
de personal altamente capacitado, a cauda de practicas desleales de competidores ubicados
en las proximidades de la planta. En muchos casos, la decision de abandonar la empresa se
basa en la oferta de incrementos salariales, aunque las condiciones de estabilidad laboral y la
calidad del trabajo pueden no ser comparables.

Es relevante destacar que la empresa cuenta con un numero limitado de colaboradores en
funciones operativas debido a la adquisicion de maquinaria de ultima tecnologia, lo cual ha
reducido la necesidad de una mano de obra extensa. En consecuencia, la partida de personal
altamente especializado podria tener un impacto significativo en nuestras operaciones.

Con el proposito de transformar esta debilidad en una fortaleza, la empresa se esta
concentrando en la implementacion de procesos de capacitacion mas efectivos y en la creacion
de reservas de conocimiento dentro del equipo. Esta estrategia tiene como objetivo mitigar los
posibles impactos negativos derivados de la pérdida de talento, fortaleciendo nuestra
capacidad para mantener la continuidad operativa y el alto nivel de especializaciéon que nos los
distingue.

El analisis DOFA y la visita a la planta realizada han permitido identificar una serie de areas
de mejora en la empresa. Entre los hallazgos destacados, se ha observado que la empresa
carece de procesos definitivos y de una certificacion de calidad, aunque es importante resaltar

que ya se estan implementando medidas para obtener esta certificacion, y se considera un
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objetivo a corto plazo. Asimismo, durante el recorrido en la planta, se evidencio la falta de un
flujo de procesos continuo desde la entrada de la materia prima hasta las maquinas de
produccion, lo que ha resultado en un aumento de los tiempos operativos debido a la necesidad
de transportar la materia prima entre diferentes etapas del proceso. En este sentido, una
reorganizacion eficiente de la planta, estableciendo un flujo de trabajo continuo, tiene el
potencial de optimizar los tiempos de produccion, reducir costos y mejorar la eficiencia general
de las operaciones.

En relacién con las amenazas identificadas en el analisis, es importante destacar que la
empresa ha avanzado significativamente en el control de los estandares de calidad. Durante la
visita a la planta, se constat6 que la organizacion ha incorporado costos asociados al
desperdicio de materia prima en su proceso de produccién, todo esto con el objetivo de
asegurar la produccion de productos de alta calidad. Ademas, se evidencio que se utilizan
controles y seguimientos de manera constante, lo que contribuye a garantizar la calidad de sus
productos.

En lo que respecta a las posibles sanciones monetarias, Plaspel S.A.S esta tomando
medidas proactivas para cumplir con las normativas vigentes. De hecho, la empresa esta
enfocada en superar los requisitos minimos exigidos, lo que refleja su compromiso con la
responsabilidad y la sostenibilidad como principios fundamentales en su operacion.

Estas acciones demuestran el compromiso de Plaspel S.A.S en mantener altos estandares
de calidad y cumplimiento normativo, lo que contribuye a mitigar las amenazas identificadas y a
fortalecer su posicion en el mercado.

Analisis Las Cinco fuerzas de Porter:

El analisis de las Cinco Fuerzas de Porter proporcionara a Plaspel S.A.S. una comprension
profunda de las dinamicas competitivas que afectan su operacion en el mercado. Con esta
informacion, la empresa podra desarrollar estrategias mas efectivas para fortalecer su posicion

competitiva, anticipar desafios y aprovechar oportunidades. Este analisis es esencial para la
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toma de decisiones estratégicas que aseguraran el crecimiento y la sostenibilidad a largo plazo
de Plaspel S.A.S. en un entorno empresarial en constante cambio.

Tabla 4 Analisis las cinco fuerzas de Porter.

FUERZA DESCRIPCION
Es un mercado de muchos competidores,
crecio un 22.2% en el 2021 con relacion al
ano anterior, 678 empresas en Colombia
estan registradas.
Los Competidores tienen prestigio en el
mercado.
Nacen varias microempresas con este Core
Business.
Bajo poder de Negociacién porque la
industria es muy competitiva.
Se adapta a los requerimientos especiales
de los clientes
Alto valor agregado
El precio es un factor clave en la
competencia.
Plaspel S.A.S tiene un alto poder de
negociacion.
Buen prestigio de la empresa en el sector.
Rivales fuertes
Competencia preocupada por innovar con
tecnologia y procesos.
Segun DANE, existen 678 empresas de
Rivalidad entre competidores productos de caucho y de plastico.
Plaspel S.A.S. ocupa el puesto 281 entre
las 678 empresas.
Rivales Fuertes: Plastilene, Microplast,
Litoplas.
Politicas de plasticos de un solo abre
puertas a nuevos sustitutos.
Productos derivados de fibras naturales,
Amenaza de ingresos de nuevos telas y entre otros.
productos Plaspel S.A.S busca competir con el
incremento del 60% de su operacion con
plasticos derivados del post consumo y la
post industria.

Amenaza de nuevos competidores

Poder de negociacion de los
consumidores

Poder de negociacion de los
proveedores

Nota. Elaboracion propia.
Conclusiones de las cinco fuerzas de Porter
Amenaza de Nuevos Competidores: La alta tasa de crecimiento del mercado y la

presencia de numerosas empresas, incluyendo competidores con prestigio, indican que la
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barrera de entrada no es particularmente alta. La proliferacion de microempresas también
contribuye a una mayor amenaza de nuevos entrantes. Para mitigar esta amenaza, Plaspel
S.A.S. debe fortalecer su marca, innovar constantemente y considerar estrategias para
aumentar las barreras de entrada, como la diferenciacién de productos y servicios.

Poder de Negociacion de los Consumidores: Aunque el poder de negociacion de los
consumidores es bajo, la competencia feroz y el precio siguen siendo factores determinantes
en el mercado. Plaspel S.A.S. debe continuar enfocandose en la diferenciacion mediante la
innovacion y la personalizacién de productos para mantener su ventaja competitiva. El ofrecer
un alto valor agregado y adaptarse a las necesidades especificas de los clientes puede ayudar
a reducir la sensibilidad al precio.

Poder de Negociacion de los Proveedores: El alto poder de negociacion con los
proveedores proporciona a Plaspel S.A.S. la capacidad de asegurar condiciones favorables y
mantener costos competitivos. Esto puede traducirse en una ventaja competitiva, permitiendo a
la empresa gestionar mejor sus margenes de beneficio. Sin embargo, es esencial mantener y
fortalecer estas relaciones para seguir beneficiandose de este poder de negociacion.

Rivalidad entre Competidores: La competencia intensa y la constante innovacion de los
rivales representan un desafio significativo para Plaspel S.A.S. Es crucial que la empresa se
enfoque en la mejora continua de sus procesos y en la adopcién de nuevas tecnologias para
mantenerse competitiva. La capacidad de ofrecer productos innovadores y de alta calidad sera
clave para diferenciarse en este entorno altamente competitivo.

Amenaza de Productos Sustitutos: La creciente preocupacion por el medio ambiente y las
politicas restrictivas sobre plasticos de un solo uso impulsan la demanda de sustitutos. Plaspel
S.A.S. esta tomando medidas proactivas al incrementar su oferta de plasticos reciclados y
sostenibles, lo que puede ayudar a mitigar esta amenaza. La empresa debe seguir innovando
en productos ecolégicos y promover sus esfuerzos en sostenibilidad para mantener su

competitividad frente a los sustitutos.
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Plaspel S.A.S. enfrenta un entorno competitivo desafiante con una alta amenaza de nuevos
entrantes y una rivalidad intensa entre competidores. Aunque el poder de negociacién de los
consumidores es bajo, el precio sigue siendo un factor critico. El poder de negociacion
favorable con los proveedores ofrece una ventaja estratégica, mientras que la amenaza de
productos sustitutos requiere una adaptacion constante y la adopcién de soluciones
sostenibles. La empresa debe centrarse en la innovacion, la diferenciacion y la sostenibilidad
para fortalecer su posicion en el mercado y asegurar su éxito a largo plazo.

Analisis Financiero de Plaspel S.A.S.

Figura 3 Analisis financiero.

INDICADORES FINANCIEROS PLASPEL S.AS.

LIQUIDEZ

encs INVENTARIOS 1.1 .20
e $1813 $1.057 $155 $549
Corrience

ROA: Ben net / activos x100 e 0.059 0.000 0.050 0.075 0.052

RENTABILIDAD

ROE ben neto / patrim

0.259 0.000 0.179 0.12
0.076 0.000 0.069 0.129 0.092
Ebitda Fazve 8 >

Nota. Tomado y adaptado de (Emis,2024).

Conclusiones Analisis Financiero:

El andlisis financiero de la empresa revela una sélida posicion de liquidez, lo que indica una
capacidad robusta para honrar sus obligaciones a corto plazo. Asimismo, su capital sustancial
actia como un colchon de seguridad, mitigando riesgos financieros y asegurando la
continuidad operativa.

En cuanto a la rentabilidad, los indicadores muestran una tendencia positiva en el ultimo

ano, manteniéndose dentro de un rango histéricamente solido. Este crecimiento sostenido
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sugiere una gestion eficaz de los recursos y una capacidad para generar valor para los
accionistas.

Es importante destacar que, si bien los resultados financieros son alentadores, es
fundamental realizar un analisis mas profundo para identificar las fuentes de este crecimiento y
evaluar su sostenibilidad a largo plazo. Esto implica analizar factores como la diversificacion de
ingresos, la eficiencia operativa, la gestion del riesgo y la capacidad de adaptarse a cambios en
el entorno competitivo.

Encuesta clima laboral 2022

La empresa Plaspel S.A.S, aplicé la encuesta de clima laboral del 15 al 28 de julio del afio
2022 (ver Anexo 5), invitando a 65 colaboradores a participar en ella, obteniendo participacion
de 58 personas equivalentes al 89% de la muestra, el disefio de la encuesta cuenta con 57
preguntas cerradas, 2 preguntas abiertas, 8 demograficas y 3 de proyectos, con 4 escalas de
respuestas desde Totalmente de acuerdo hasta Totalmente en desacuerdo, aplicada mediante

la herramienta interna GIOBS.

Resultados Instrumento Cuantitativo (Encuesta clima laboral):

La encuesta de clima laboral realizada en Plaspel S.A.S. ha revelado informacion crucial
sobre los colaboradores en cuanto a su distribucion demogréafica, nivel educativo, antigiiedad,
composicion familiar y disposicion hacia la formacién (Ver anexo 4). Estos datos son esenciales
para que la empresa ajuste sus politicas internas y fortalezca su ambiente laboral.

Geograficamente, el 62% de los colaboradores reside en Tocancipa, facilitando el acceso a
la planta y la operacion 24/7. Sin embargo, el 14% vive en Bogota, lo que ha requerido la
implementacién de rutas de transporte. En cuanto a educacién, la mayoria de los
colaboradores esta en niveles operativos, pero casi todos estan dispuestos a recibir formacion

(97.5%), lo que refleja un fuerte interés en el desarrollo profesional. Ademas, la empresa
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muestra un compromiso con la equidad de género y la inclusion, evidenciado en la igualdad de
oportunidades laborales para hombres y mujeres.

La encuesta también revela una diversidad generacional, donde el 72% de los
colaboradores tiene entre 18 y 39 afios, complementados por un 28% de personas mayores de
40 afios. Esta diversidad generacional contribuye a un ambiente de aprendizaje y colaboracién
intergeneracional.

Desde el punto de vista corporativo, los resultados reflejan un ambiente positivo. La mayoria
de los colaboradores siente satisfaccion (80%) y destaca areas como bienestar y
remuneracion, crecimiento profesional, cultura organizacional y liderazgo. Sin embargo, se
identificaron areas de mejora, especialmente en la gestion del estrés, la distribucion de
recursos Yy la planificacion del trabajo.

Finalmente, Plaspel S.A.S. ha logrado crear un ambiente de pertenencia, con un 98% de los
colaboradores expresando felicidad por trabajar en la empresa, y un 86% demostrando lealtad.
Esto resalta una sélida cohesion interna y un clima laboral positivo, esencial para el éxito a

largo plazo.

Resultados informacion primaria

Resultados instrumento Cuantitativo (Encuesta):

La encuesta se llevo a cabo entre personas naturales residentes del municipio de
Tocancipa, quienes poseen un perfil operativo y se encuentran dispuestas a adquirir
conocimientos técnicos especializados en el sector de manejo de plasticos. El objetivo de esta
investigacion es validar la posibilidad de contar con un respaldo en caso de que ocurra algun
movimiento dentro de la compafia o se necesite realizar una capacitacion nueva a mas

personal.
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El perfil de los encuestados muestra una diversidad en cuanto a edad, nivel educativo y
experiencia laboral, pero con un denominador comun: el interés en adquirir conocimientos
adicionales sobre la produccion de plasticos y papel.

Figura 4 Edad de los encuestados.

Edad

W 26-35
m36-45
mas de 45

Nota: Elaboracién propia.
Edad: Se observa un rango de edad amplio, lo que indica que el interés por esta tematica
trasciende las generaciones.

Figura 5 Nivel educativo encuestados.

NIVEL EDUCATIVO

=

: ——

Bachiller Pregrado Posgrado
Nota: Elaboracién propia.
Nivel educativo: La predominancia del nivel educativo de pregrado entre los encuestados

sugiere que las oportunidades de capacitacion podrian ser bien recibidas.
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Es recomendable disefiar programas que se alineen con el nivel educativo y las expectativas
de desarrollo profesional de los participantes.

Figura 6 Experiencia laboral encuestados.

® Si 0

® No 7

100%

Nota: Elaboracién propia.

Experiencia: La totalidad de los encuestados no tiene experiencia previa en la produccion de
plasticos y papel, lo que sugiere una necesidad de formacion basica.

Los encuestados manifestaron un interés particular en:

Sostenibilidad y produccion limpia: Existe una clara preocupacion por los impactos
ambientales de la industria y un deseo de aprender sobre practicas mas sostenibles.

Procesos de produccién: Los encuestados desean conocer en detalle los procesos de
fabricacion de plasticos y papel, desde la materia prima hasta el producto final.

Aplicaciones practicas: Hay un interés en aprender sobre la aplicacién de los conocimientos
adquiridos en la industria, como la fabricacion de bolsas plasticas o el reciclaje.

Beneficios profesionales: Los encuestados esperan que la capacitacion les permita mejorar
su desempeiio laboral, aumentar su empleabilidad y acceder a mejores oportunidades
profesionales.

En cuanto a las preferencias de capacitacion, los encuestados mostraron una inclinacién

hacia:
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Figura 7 Preferencias de capacitacion.

@ Clases presenciales 2 38%

@® Clases virtuales 3

@ Secciones practicas en planta 3
® Otras 0
38%

Nota: Elaboracién propia.
Formato: Predominan las preferencias por secciones practicas en planta y clases virtuales,
lo que indica un interés por la combinacion de teoria y practica.

Figura 8 Disponibilidad de los encuestados.

@® Tiempo completo 0
@® Medio Tiempo 0
@® Fines de semana 7
@® No tengo Disponibilidad 0
100%

Nota: Elaboracién propia.

Duracion: La mayoria de los encuestados muestra disponibilidad para participar en
capacitaciones durante los fines de semana.

Figura 9 Disposicion para pagar

® Si 7
® No 0
100%

Nota: Elaboracién propia.
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Costo: La mayoria no estaria dispuesta a costear una capacitacion, lo que sugiere la
necesidad de buscar opciones gratuitas o de bajo costo.

Resultados instrumento Cualitativo (Ruta de Observacion)

Fortalezas de la Ruta de Observacion:

Enfoque practico: La visita a las instalaciones y la reunion con el Gerente de Talento
Humano permitieron obtener una vision directa y realista de las operaciones y desafios de la
empresa.

Identificacion de problemas: Se logro identificar los problemas especificos que enfrenta
Plaspel S.A.S. en la gestion del talento humano, lo cual es un primer paso crucial para
implementar soluciones.

Base para un plan de accion: La informacién recopilada durante la visita servira como base

solida para desarrollar un plan de accion que aborde las necesidades de la empresa.

Nota: Registro fotografico propio

Resultados de la Ruta de Observacion:

A partir de la informacién recopilada en la ruta de observacion, se pueden identificar los
siguientes puntos clave:

Interaccién entre colaboradores y gestion humana: Se ha identificado que, en el entorno
operativo actual, la interaccion entre colaboradores es escasa. Las condiciones en la plata son
desafiantes, lo que dificulta la comunicacion. Esta falta de interaccién puede tener un impacto

negativo en la cohesion del grupo.
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No obstante, es importante resaltar que gestion humana esta tomando medidas concretas
para mejorar esta situacion. Durante la reciente visita, se observé que el equipo de gestion
humana esta desarrollando espacios de descanso y actividades recreativas para los
colaboradores. Estas iniciativas estan disefiadas para ofrecer a los colaboradores un tiempo de
calidad, permitiéndoles relajarse y desconectar de la carga laboral que enfrentan.

La creacion de areas de descanso y actividades ludicas no solo tiene como objetivo
proporcionar un alivio fisico y mental, sino también fomentar un ambiente mas amigable y
colaborativo entre los colaboradores. Al facilitar espacios donde los colaboradores puedan
interactuar de manera informal.

Relaciones interpersonales: El ambiente laboral y las relaciones entre compafieros influyen
significativamente en la productividad y el bienestar de los colaboradores.

Las relaciones interpersonales en Plaspel S.A.S es un tema que requiere atencion, y aunque
las condiciones actuales presentan desafios por la naturaleza de la actividad realizada, las
iniciativas de gestidon humana representan un paso importante hacia la creacion de un ambiente
mas colaborativo y humano. Al invertir en estas relaciones, la empresa no solo mejora el
bienestar de sus colaboradores, sino que también sienta las bases para un rendimiento mas
efectivo y sostenible en el futuro.

Cumplimiento de protocolos: Plaspel S.A.S exige el cumplimiento de ciertos protocolos de
seguridad, los cuales son fundamentales para proteger la salud y la seguridad de sus
colaboradores promoviendo un ambiente laboral seguro y eficiente. Los elementos exigidos
incluyen; casco de seguridad para proteger la cabeza de posibles impactos o caidas de
objetos, gafas de seguridad necesarias para salvaguardar los ojos de particulas y productos
quimicos que se usan en la planta. protectores auditivos buscando prevenir o minimizar
dafios auditivos debido al ruido de las maquinarias, mascarillas para protegerlos de inhalacion

de polvo y los vapores nocivos que expulsan las maquinarias, cofia para garantizar la limpieza
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y calidad de los productos y las botas de seguridad para evitar resbalones o proteger los pies
de la caida de objetos pesados.

Uso de herramientas tecnolégicas: Las extrusoras son la maquinaria mas importante para la
compafia ya que es la herramienta principal para la produccion de pastico. Durante la
observacién, se notd que estas maquinas cuentan con un sistema automatizado el cual permite
tener el control exacto de la temperatura, velocidad y grosor que se requiera para cada
producto, lo cual garantiza una produccion constante y de alta calidad. Ademas, se cuenta con
colaboradores capacitados y encargados de realizar los procesos de auditoria y asegurar que
todos los productos queden con las especificaciones exactas.

Las impresoras de inyeccién e impresoras 3D utilizadas en la planta permiten la
personalizaciéon de productos segun las especificaciones del cliente, cabe destacar que la
experiencia de los colaboradores con las herramientas tecnoldgicas proporcionadas por la
empresa es buena debido al uso de estas tecnologias avanzadas.

Figura 11 Maquina extrusora América.

Nota: Registro fotografico propio.
Durante la visita a la planta de produccién se observo que la organizacion del espacio esta
bien alineada con el proceso productivo, lo cual demuestra coherencia y un disefio eficiente. La

distribucion de la planta esta optimizada para maximizar la eficiencia, ajustandose
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adecuadamente a los principios de tiempos y movimientos, lo que permite un flujo de trabajo
mas efectivo.

Sin embargo, se identificaron algunas areas con oportunidad de mejora, especialmente en lo
que respecta a las condiciones de trabajo. La temperatura en la planta es alta, lo que podria
afectar el confort y la productividad de los colaboradores. Ademas, las posturas y movimientos
repetitivos, sin un control adecuado, podrian contribuir a la aparicién de enfermedades
laborales a largo plazo. Para mitigar estos riesgos, seria recomendable realizar un analisis
detallado de los puestos de trabajo y considerar la implementacion de pausas mas prolongadas
y frecuentes, ayudando a reducir la fatiga y prevenir la desmotivacion del personal.

Otro aspecto importante para destacar es que la planta opera de manera continua, 24 horas
al dia, 7 dias a la semana, con tres turnos de trabajo. Este régimen de trabajo intensivo podria
tener un impacto negativo en la salud y el bienestar de los colaboradores, especialmente si no
se gestionan adecuadamente los horarios y los periodos de descanso.

En términos generales, las instalaciones de la empresa son adecuadas y estan bien
organizadas, lo cual es un punto positivo que contribuye al buen funcionamiento de las
operaciones. Sin embargo, es esencial que la empresa aborde los desafios mencionados para
garantizar un entorno de trabajo seguro y saludable, que fomente tanto la eficiencia operativa

como el bienestar de sus colaboradores.
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Resultados instrumento cualitativo (Entrevista): Se realiza entrevista al equipo actual de talento humano (Gerente y Analista),
obteniendo los siguientes resultados:

Tabla 5 Resultados de las entrevistas.

MATRIZ DE CRUCE - ENTREVISTAS PERSONAL DE GESTION HUMANA - Plaspel S.A.S

Preguntas Entrevistado 1 Entrevistado 2 Calificacion I AIEIES L5
nstrumentos
Lady Milena Mora
Por favor Rodriguez . Jaider Antonio Guerrero
indiquenos su Cargg aﬁallsta de Mercado
nombre, cargo ?es lon L{ma_lnal ) Gerente de Talento
actual y cuales son uncion principa Humano
las funciones garar,mz.ar el pago F.: Dirigir el departamento
principales que de norglnda y | alineando las politicas de
cumple en la Ziglgg ad socla los objetivos estratégicos de
empresa la organizacion
colaboradores
Se monta el perfil No hay alineacion en este
¢Podria de la vacante-se Se inicia con un requi.sito, proceso, gl analista no
mencionarnos cual hace una 5 sigue el lanzamiento mtejr,no . tiene claridad de cual es
es el proceso de preseleccion Iuggo y en platgformas, selgccmn, Oportgnldad el proceso completo dg ’
de evaluar perfiles reclutamiento, entrevistas, de mejora seleccion de la compaiiia.

seleccion actual en
la compainia?

y se citan para una
primera entrevista
y prueba técnica

pruebas, examenes,
contratacion y onboarding.

- se recomienda
capacitacion en el
proceso.
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No hay indicador de la
; Cuales son los efectividad de la induccion,
i('ndicadores clave si hay es evaluacion de la Cuenta con evaluacion
ue utiliza para induccion y esta cargada en del proceso de induccion,
gvaluar la P mide la nuestra plataforma y evaluacioén de
efectividad de los roductividad individual de gestién de Ovortunidad desempefio en el proceso
proguct ’ colaboradores GIOBS, y portu de induccion, sin
procesos de rendimiento y después se analiza el de mejora embargo, es importante
induccién y su objetivos ~ . I
impacto en la desempefio en el periodo crear indicadores para
pacto de prueba como evaluacion mejorar los procesos de
retencion a largo en GIOBS, como el induccion
lazo? L , , '
P acompafamiento dia a dia
al nuevo colaborador.
haz que su
bienvenida sea
memorable.
brinda No se evidencia en las
retroalimentacion respuestas si actualmente
significativa, util y la retencion del personal
oportuna. de las empresas es alto o
; C6 . fomenta una bajo en la empresa, se
¢ Como percibe .
cultura solicita a la empresa
actualmente la - . )
iy organizacional . . hacer énfasis en este
retencioén de " Es mas alta, de lo que Oportunidad .
positiva. . tema, aunque se entiende
talento humano actualmente se desea. de mejora
apoya su desde el reto que la
dentro de la f C tacion del |
organizacién? ormacion y crea rotacion del personal es
’ planes de un problema en la
desarrollo empresa, por lo tanto, se
profesional. puede concluir que es
ofrece una una oportunidad de
remuneracion mejora.
competitiva y
beneficios
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Teniendo en
cuenta su

Con base en las
respuestas recibidas, se
identifican algunos
dolores:

percepcion frente apoya su Formacién, desarrollo,
a la empresa, formacion y crea retencion, capacitacion
¢ Cuales cree usted planes de entre otros, podemos
ue son los desarrollo . evidenciar con estas
q . ., Oportunidad
dolores que profesional. Retencion : respuestas que la
) de mejora X
enfrenta brinda empresa no tiene
actualmente la retroalimentacion establecido un modelo de
compaiiia significativa, util y gestion humana que le
referente a este oportuna. permita contar con el
proceso de gestion personal idéneo que
humana? ayude a la compaiiia en
su crecimiento y
efectividad.
L la poca . Recomendaciones a la
; Cuales cree que . La amplia oferta en la zona .
gon los rinciqales TNUNEEL/CE con inpresos mas altos SHPIERRE (NPIEED &l U
P P crecimiento gre : estudio salarial del sector
factores que El manejo de la
. laboral, la o al que pertenece la
contribuyen a la - programacion del personal
fuga del talento? TERMEEIN ) or parte del jefe inmediato empresa Plaspel S.A.5.,
g ) remuneracion porp J con el fin de establecer
un plan de remuneracion
acorde al mercado con el
Oportunidad fin de evitar la fuga de
En relacién con la de mejora personal.
fuga de talento Adicionalmente se
humano ;Existe o Si. Oferta, salario, la forma evidencia que se debe

algun patrén o
tendencia que
haya identificado?

del manejo del personal

trabajar en formacion con
los lideres de la compafiia
con el manejo del
persona y desarrollo de
habilidades blandas con
el fin de apoyar el
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crecimiento de la

empresa.

Como lo mencionan es
2Se han Oportqnidad importanjtg implementar
implementado Ya estamos elaborando una &5 T e [peliizze en k .
estrategias . serie de acciones de ya empresa, que mcen.tlven
especificas para Si mojaras y se subieron a identificada el personal y lo motiven
abordar estos Politica de la empresa yen para Iggrar una
problemas? proceso de establll.dlad en la

solucién operacion de la
compaiia.

La empresa actualmente

aplica la evaluacion de

clima laboral, es

importante no solo su
4Cémo evalua y aplicaciéq si no el analisis
gestiona la y las medidas que se
satisfaccion y con las encuestas Evaluacion del clima laboral Cumple implementen en la

compromiso de los
colaboradores?

de clima laboral

compaifiia con base en
los resultados de estas
evaluaciones, por lo
tanto, se sugiere un plan
de accion frente a los
hallazgos de la
evaluacion.
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¢Cuenta con un
plan de beneficios
actual para los
colaboradores? Si
es asi ¢Cual es?

si casino-ruta y/o
auxilios de

rodamiento-fondo
de colaboradores

Si. Cronograma de turnos,
fines de semana con la
familia, ingreso al plan
DreamTeam, casino y
cooperativa de
trabajadores, tipo de
contrato.

Oportunidad
de mejora

Es fundamental
desarrollar un plan de
beneficios que se ajuste a
las necesidades de los
colaboradores, ya que, en
la actualidad, la simple
oferta de un contrato a
término fijo o indefinido ya
no resulta suficiente para
motivar al personal. La
implementacién de
beneficios emocionales
que generen un impacto
positivo en los
colaboradores se
presenta como una
estrategia clave para
mantener su compromiso
y satisfaccion laboral.

¢ Qué estrategias
de compensacion
tiene actualmente?

salario y auxilios

Econdmicas actualmente no

¢ Como creeria
usted que estos
dolores se puedan
llegar a minimizar?

Si

Cargando bonificaciones a
los resultados

Oportunidad
de mejora

Contar con una politica
salarial bien estructurada es
crucial para el
funcionamiento y el éxito a
largo plazo de una empresa.
Algunas razones que
destacan la importancia de
tener una politica salarial
clara son:

Atraccion y Retencion de
Talento

Motivacion y Compromiso.
Equidad Interna
Cumplimiento Normativo
Clima Laboral Positivo
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¢Hay algun
aspecto adicional que
le gustaria mencionar
sobre sus procesos
de gestion humana?

no

Lanzamiento del nuevo plan
de cultura y beneficios 2024,
donde el foco es la gente y
como objetivo es la retencion a
3 afos.

Productividad y Desempeiio
Competitividad en el
Mercado Laboral

En resumen, una politica
salarial efectiva no solo
aborda la compensacion
financiera, sino que también
influye en la cultura
organizacional, la moral de
los colaboradores y la
percepcion de la empresa en
el mercado laboral.

Dentro de la compensacion
salarial también se puede
destacar la oportunidad de
motivar al personar por
cumplimiento de objetivos
ligado a compensaciones
salariales, esto hace que las
personas se sientan
motivadas e indirectamente
ayuda a la empresa con el
cumplimiento de sus
objetivos.

Nota. Elaboracion propia.
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Conclusiones generales matriz Entrevista equipo Talento Humano

La matriz de cruce revela importantes discrepancias en los procesos de gestion humana de
Plaspel S.A.S. Una de las areas clave que requiere atencion es el proceso de seleccion, donde
no hay alineacion entre los diferentes niveles de personal sobre como se lleva a cabo. Se
recomienda implementar un programa de capacitacién para el personal involucrado en el
proceso de seleccion para unificar el entendimiento de este proceso. Esto se puede llevar a
cabo por medio de talleres que incluyan mejores practicas en entrevistas, evaluacion de
competencias y alineacién con la cultura organizacional ademas de la creacion de un manual
donde se estandarice el proceso de seleccion, mostrando los puntos de control mandatorios y
cuales son flexibles, asegurando que todos los niveles tengan una comprension clara 'y
uniforme. Ademas, la empresa carece de indicadores claros para evaluar la efectividad de los
procesos de induccion, lo cual limita su capacidad para mejorar la retencion de talento a largo
plazo, se sugiere implementar encuestas de retroalimentacién que se puedan realizar a los
nuevos ingresos y asi asegurar si el proceso esta siendo lo suficientemente claro.

Otro punto critico es la retencion de talento, ya que tanto la formacién profesional como la
estructura de remuneracion presentan areas de mejora. La alta rotacién de personal se
atribuye, en parte, a la falta de oportunidades de crecimiento y a una competencia local con
mejores salarios. Se recomienda realizar un estudio salarial del sector y reforzar el desarrollo
de habilidades blandas en los lideres para mejorar el manejo del personal, esto se puede llevar
a cabo por medio de programas de coaching o mentorias para lideres enfocadas en la
comunicacion efectiva, empatia, resolucién de conflictos, entre otros.

Finalmente, aunque se han implementado encuestas de clima laboral y algunos beneficios
para los colaboradores, la empresa aun no cuenta con un plan integral que incluya beneficios
emocionales y compensaciones motivacionales. Desarrollar una politica salarial clara 'y

estructurada, asi como implementar estrategias de retencion mas innovadoras, sera esencial
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para mejorar la satisfaccion y compromiso de los colaboradores, alineando estos aspectos con
los objetivos estratégicos de la organizacion.

La implementacion de estas acciones permitira a Plaspel S.A.S. no solo mejorar sus
procesos de talento humano actuales, sino también alinear su estrategia con los objetivos
organizacionales, fortaleciendo asi la retencion de talento y aumentando la satisfaccion y el
compromiso de sus colaboradores. Estas medidas no solo mitigaran la rotacién de personal

sino promoveran un ambiente laboral mas positivo y productivo.
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Solucion — Propuesta de la consultoria
A partir de la informacién proporcionada y recopilada después de la aplicacion de los
instrumentos, podemos determinar que Plaspel S.A.S. ha logrado consolidarse como una
empresa con una consistente base en la eficiencia operativa, impulsada por la implementacion
de la metodologia Lean Manufacturing. Sin embargo, se ha identificado una oportunidad de
mejora en la gestion del talento humano, un componente esencial para asegurar la

sostenibilidad y el crecimiento continuo de la organizacion.

Diagnéstico de la situacion actual de la relacionado con el talento humano de la

empresa:

Para realizar este diagndstico fueron utilizados los instrumentos cualitativos de informacion

primaria (Entrevista y Ruta de Observacion), obteniendo los siguientes resultados:

1. Capacitacion en el proceso de Seleccion: Existe desconocimiento por parte del personal
que conforma el equipo de talento humano en el proceso de que actualmente tiene la
empresa para el desarrollo de sus funciones, dejando en evidencia un problema
importante ya que el equipo de talento humano debe estar 100% alineado para
evangelizar y lograr cambios positivos en la cultura organizacional.

Recomendaciones:

e Proporcionar documentacion clara y detallada sobre el proceso de seleccion, si este
no se encuentra documentados o no estan acordes a la realizada actual de la
empresa realizar su respectiva actualizacién e implementacion.

o Realizar programas de capacitacion para el analista de talento humano sobre el
proceso de seleccion de la compaiiia

2. Mejora en proceso de Induccién: Establecer indicadores de medicién para mejorar los
procesos de induccion, ya que se realizan, pero no se esta garantizando la efectividad de

la induccion.
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Recomendaciones:
e Revisar y actualizar los procesos de induccion existentes
o Implementar cambios segun las evaluaciones y retroalimentaciones recibidas.
3. Analisis de Retencién de personal: Evaluar y mejorar las tasas de retencién del personal.
Recomendaciones:
¢ |dentificar las causas de la rotacion y proponer soluciones.
o Desarrollar estrategias para mejorar la retencion, como programas de desarrollo y
reconocimiento.
4. Estudio Salarial y Plan de Remuneraciéon: Establecer un plan de remuneracion
competitivo.
Recomendaciones:
o Realizar estudio salarial del sector.
e Ajustar la politica salarial para atraer y retener talento
¢ Implementar medidas para evitar la fuga de talento.
5. Capacitacion para lideres: Mejorar las habilidades de los lideres.
Recomendaciones:
¢ |dentificar mejoras en soft skills (habilidades blandas) de los lideres.
¢ Implementar programas de formacion y desarrollo para lideres.
6. Analisis y Acciones a partir de Evaluacion de clima laboral: Utilizar los resultados para
mejorar el ambiente laboral.
Recomendaciones:
o Analizar los resultados de las evaluaciones de clima laboral
¢ Implementar medidas basadas en los resultados para abordar problemas identificados.
7. Implementacion de Plan de Beneficios: Ofrecer beneficios que satisfagan las necesidades

de los colaboradores.
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Recomendaciones:

o Realizar encuestas para comprender las necesidades y expectativas de los

colaboradores.
¢ Desarrollar un plan de beneficios adaptados a las preferencias del personal.

8. Implementar politicas salariales efectivas: Asegurar una politica salarial que beneficie a la
empresa y a los colaboradores.

Recomendaciones:

o Alinear la politica salarial con los objetivos estratégicos de la empresa.
e Comunicar claramente la politica salarial a los colaboradores.
Evaluary ajustar periddicamente la politica salarial segun las necesidades del mercado

y de la empresa.

9. Vinculacion de compensacion a cumplimiento de objetivos: Motivar a los colaboradores a
través de compensaciones vinculadas al rendimiento.

Recomendaciones:

o Establecer metas claras y medibles

Disefiar un sistema de recompensas que incentive el logro de los objetivos

Analisis de la Relacion entre Estrategia y Cultura

La estrategia de Plaspel S.A.S y su cultura organizacional parecen estar fuertemente
alineadas. Los valores de sostenibilidad, calidad y mejora continua son reflejados tanto en la
mision de la empresa como en sus practicas diarias. Esta alineacion es fundamental para
motivar a los colaboradores y lograr los objetivos organizacionales.

Identificacion de Oportunidades para Mejorar el Talento Humano
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A pesar de esta alineacion, siempre hay oportunidades para mejorar. A continuacién, se
proponen algunas areas de enfoque:

Desarrollo de Competencias:

Competencias técnicas: Invertir en la formacion de los colaboradores en temas relacionados
con la economia circular, la gestion de residuos y las tecnologias de reciclaje.

Competencias blandas: Fomentar el desarrollo de habilidades como la creatividad, la
innovacién, la colaboracion y la resolucion de problemas.

Reconocimiento y Motivacion:

Programas de reconocimiento: Implementar programas que reconozcan los logros
individuales y en equipo, especialmente aquellos relacionados con la sostenibilidad y la mejora
continua.

Incentivos: Ofrecer incentivos no monetarios, como oportunidades de desarrollo profesional,

mayor autonomia o flexibilidad en el trabajo.

Comunicacion Interna:

Canales de comunicacion efectivos: Establecer canales de comunicacion bidireccionales
para que los colaboradores se sientan escuchados y valorados.

Transparencia: Comunicar de manera clara y transparente los objetivos de la empresa, los
avances y los desafios.

Liderazgo:

Liderazgo transformacional: Desarrollar lideres capaces de inspirar y motivar a los equipos
hacia la consecucion de los objetivos organizacionales.

Empoderamiento: Delegar responsabilidades y otorgar autonomia a los colaboradores para

que puedan tomar decisiones y proponer soluciones.
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Cultura de Innovacion:
Espacios de co-creacion: Crear espacios donde los colaboradores puedan compartir ideas y
desarrollar proyectos innovadores.
Tolerancia al error: Fomentar un ambiente en el que se valore el aprendizaje a través de los
errores.
Propuesta de Acciones Concretas
e Crear un programa de mentores: Para que los colaboradores mas experimentados
transmitan sus conocimientos a los nuevos.
¢ Implementar un sistema de sugerencias: Para fomentar la participacion de todos los
colaboradores en la mejora de los procesos.
¢ Organizar talleres de innovacion: Para estimular la creatividad y el pensamiento critico.
¢ Realizar encuestas de clima laboral: Para medir la satisfaccion de los colaboradores e
identificar areas de mejora.
o Desarrollar un plan de sucesién: Para asegurar la continuidad del negocio y el
desarrollo de los talentos internos.
En conclusion, Plaspel S.A.S cuenta con una base sélida para seguir creciendo y
consolidando su posicién en el mercado. Al invertir en el desarrollo de sus colaboradores y en
la creacion de una cultura organizacional aun mas fuerte, podra seguir siendo un referente en

el sector y contribuir a un futuro mas sostenible.

Propuesta Modelo de Gestion de personal para la compaiiia Plaspel S.A.S
Nuestra propuesta se centra en explicar detalladamente todos los procesos del area de
talento humano, identificando que se realiza actualmente en la empresa y como este puede

mejorar para lograr un modelo efectivo de Gestion de Personal.
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Modelo Actual de Gestion del Talento Humano en Plaspel S.A.S.

Seleccion y Contratacion: Segun la informacién proporcionada por la empresa, las
descripciones de los perfiles de los colaboradores no estan disenadas en funcion de
competencias. El proceso de seleccion es estatico y se realiza en fases secuenciales:
reclutamiento, entrevistas, pruebas técnicas, exdmenes médicos y finalmente la contratacion.

Induccién y Capacitacion: La empresa utiliza una herramienta en linea llamada Giobs,
donde se publica informacion de interés y material de capacitacion. Aunque el uso de
aplicaciones online es positivo por su amplia cobertura y accesibilidad, la empresa podria no
estar alcanzando sus objetivos de capacitacién, ya que la herramienta es autonoma y no mide
la efectividad del aprendizaje ni el impacto en el desempefio de los colaboradores. Seria
beneficioso implementar mecanismos de evaluacion continua para garantizar que las
capacitaciones sean efectivas y alineadas con las necesidades de la empresa.

Retencion de Personal: En Plaspel S.A.S., la retencidn de personal es un desafio critico.
Se ha reportado una fuga significativa de talento en cargos operativos que requieren un
conocimiento técnico especializado, el cual no es facilmente reemplazable debido a su
naturaleza especifica dentro del sector. Esto resalta la necesidad de estrategias de retencion
mas efectivas, que consideren no solo la compensaciéon econdémica, sino también el desarrollo
profesional y el reconocimiento del talento técnico.

Evaluacion de Desempeiio: Actualmente, las evaluaciones de desempefio se realizan
unicamente durante los periodos de prueba. No se evidencia la implementacion de
evaluaciones periddicas a lo largo del afio. La falta de un sistema de evaluacion continua puede
impedir a la empresa identificar areas de mejora y reconocer oportunamente el buen
desempefio de sus colaboradores, afectando asi la motivacion y el crecimiento profesional.

Clima Laboral y Bienestar: Segun la ultima encuesta de clima laboral realizada en 2022,
Plaspel S.A.S. presenta un nivel de satisfaccion del 80% en todas sus dimensiones, lo cual es

un indicador positivo. Sin embargo, este resultado contrasta con otros hallazgos que sugieren
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posibles incongruencias en la percepcién del clima laboral. Se recomienda revisar la
formulacién de las preguntas de la encuesta y garantizar su confidencialidad para fomentar
respuestas sinceras y obtener resultados mas precisos que permitan implementar mejoras
efectivas.

Comunicacion Interna: La comunicacion interna es un area que requiere atencion urgente.
Los datos recopilados indican que uno de los principales factores de rotacion de personal es la
gestion ineficaz de los lideres con sus equipos, lo cual evidencia serias deficiencias en la
comunicacion interna. Mejorar la transparencia y la calidad de la comunicacion entre los
diferentes niveles de la organizacién podria reducir la rotacién y mejorar el ambiente laboral.

Compensacion y Beneficios: De acuerdo con las entrevistas realizadas, se ha identificado
que uno de los factores que contribuyen a la fuga de talento es la competencia salarial y los
incentivos ofrecidos por otras empresas. Esto sugiere que Plaspel S.A.S. no cuenta con una
estructura de compensacion competitiva ni con un plan de beneficios atractivo. Revisar y
actualizar las politicas de compensacion y beneficios puede ser crucial para mejorar la
retencion de colaboradores y atraer nuevos talentos.

Gestion del Cambio: La empresa necesita fortalecer sus capacidades en gestion del
cambio. Actualmente, no se observa una estrategia clara para manejar los cambios
organizacionales, lo cual se ve reflejado en problemas de comunicacion, liderazgo y una
capacitacion inadecuada. Desarrollar una estrategia de gestion del cambio bien definida podria
facilitar la adaptacion de los colaboradores a nuevas politicas, procesos y tecnologias.

Gestion del Conocimiento: No se ha podido determinar si existe un sistema de gestion del
conocimiento dentro de la empresa, ya que no se observa una transferencia efectiva del mismo
entre los colaboradores. Implementar una estrategia formal de gestién del conocimiento podria
ayudar a preservar y compartir la experiencia y habilidades criticas, especialmente en roles

técnicos donde el conocimiento es mas especializado.
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Propuesta de Mejora Modelo Actual de Plaspel S.A.S.

Figura 11 Modelo propuesto
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Nota: Elaboracién propia.
Revaluar los perfiles existentes y transformarlos a perfiles por competencias.

¢ Analisis de los perfiles actuales: Realizar un analisis exhaustivo de cada puesto de
trabajo, identificando las tareas, responsabilidades y conocimientos requeridos
actualmente.

¢ Definicion de competencias clave: Establecer las competencias técnicas y
comportamentales necesarias para cada puesto, alineadas con la estrategia de la
empresa Yy los valores organizacionales.

e Elaboracion de perfiles por competencias: Crear descripciones detalladas de los

puestos, enfatizando las competencias requeridas en lugar de las tareas especificas.
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e Evaluacion de los colaboradores actuales: Evaluar el desempefio de los
colaboradores actuales frente a los nuevos perfiles por competencias, identificando
brechas de conocimiento y habilidades.

¢ Disefio de planes de desarrollo: Crear planes de desarrollo individualizados para
cada colaborador, enfocados en el desarrollo de las competencias necesarias.

Desarrollo y formaciéon continua

¢ lIdentificacion de necesidades de capacitacion: Realizar un diagnéstico de las
necesidades de capacitacion de los colaboradores, basado en los resultados de las
evaluaciones de desempeno y los perfiles por competencias.

o Disefio de programas de capacitacion: Desarrollar programas de capacitacion
adaptados a las necesidades especificas de cada grupo de colaboradores, utilizando
diversas metodologias (presencial, virtual, mentoring, coaching).

¢ Implementacion de un plan de formacién: Establecer un plan de formacioén anual,
asignando recursos y estableciendo indicadores de seguimiento.

¢ Evaluacién del impacto de la formacion: Evaluar el impacto de los programas de
capacitacion en el desempefio de los colaboradores y en los resultados de la
empresa.

Retencion de personal

e Programas de reconocimiento: Implementar programas de reconocimiento que
resalten los logros individuales y en equipo.

¢ Desarrollo planes de carrera: Ofrecer oportunidades de desarrollo de carrera a los
colaboradores, con el objetivo de que se sientan valorados y comprometidos con la

empresa.
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¢ Flexibilidad laboral: Evaluar la posibilidad de ofrecer opciones de trabajo flexible,
como horarios flexibles o teletrabajo, para mejorar la conciliacion de la vida laboral y
personal.

Gestion de desempeiio

¢ Definicion de indicadores clave de desempefio (KPI): Establecer KPI claros y
alineados con los objetivos estratégicos de la empresa para cada puesto.

e Herramientas de evaluacion: Utilizar herramientas de evaluacion del desempefio que
permitan una evaluacién objetiva y transparente.

e Retroalimentacion continua: Proporcionar a los colaboradores una retroalimentacion
regular y constructiva sobre su desempefio.

¢ Vinculacion de la evaluacion al desarrollo: Utilizar los resultados de la evaluacién
para identificar las areas de mejora y disefiar planes de desarrollo individualizados.

Clima Laboral y Bienestar

e Promocién de un ambiente de trabajo positivo: Fomentar un ambiente de trabajo
basado en el respeto, la confianza y la colaboracion.

e Programas de bienestar: Implementar programas de bienestar que promuevan la
salud fisica y mental de los colaboradores, como actividades deportivas, charlas
sobre nutricion o programas de gestion del estrés.

e Conciliacién laboral y familiar: Facilitar la conciliaciéon de la vida laboral y familiar a
través de politicas flexibles.

Comunicacion interna fortalecida

e Canales de comunicacion efectivos: Establecer canales de comunicacion

bidireccionales para facilitar el flujo de informacion entre la direccion y los

colaboradores.
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e Transparencia: Comunicar de manera clara y transparente los objetivos de la
empresa, los avances y los desafios.

¢ Comunicacion interna estratégica: Utilizar la comunicacion interna para reforzar los
valores de la empresa y fomentar el compromiso de los colaboradores.

Revision de politicas de Compensacion y beneficios

o Analisis de la competitividad salarial: Realizar un analisis de la competitividad salarial
en el mercado para garantizar que los salarios sean atractivos y equitativos.

¢ Beneficios adicionales: Evaluar la oferta de beneficios adicionales y adaptarla a las
necesidades y expectativas de los colaboradores.

e Programas de participacion en los beneficios: Implementar programas de
participacion en los beneficios que vinculen la remuneracioén variable al desempefio
individual y colectivo.

Gestion del Cambio

¢ Comunicacion proactiva: Comunicar de manera clara y transparente los cambios que
se van a implementar, explicando los motivos y los beneficios.

¢ Involucramiento de los colaboradores: Involucrar a los colaboradores en el proceso
de cambio, solicitando sus ideas y sugerencias.

e Capacitacion: Proporcionar la capacitacion necesaria para que los colaboradores
puedan adaptarse a los nuevos procesos y herramientas.

o Liderazgo visible: Los lideres deben ser los primeros en adoptar los cambios y servir
de modelo para el resto de la organizacion.

Gestion del conocimiento

e Preservacion del conocimiento: Dada la naturaleza técnica de la industria del plastico

y la importancia de las practicas sostenibles, es crucial preservar el conocimiento

adquirido a lo largo de los afios.
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e Fomento de la innovacion: Al compartir conocimientos y experiencias, se estimula la
creatividad y la generacién de nuevas ideas.

e Mejora continua: La gestion del conocimiento facilita la identificacion de mejores
practicas y la implementacién de mejoras en los procesos.

o Desarrollo del talento: Permite que los colaboradores adquieran nuevas habilidades y
conocimientos, fomentando su desarrollo profesional.

La propuesta presentada para Plaspel S.A.S. ofrece un marco solido para transformar la
gestion del talento y alinearla con los objetivos estratégicos de la empresa. Al enfocarse en las
competencias, el desarrollo continuo y la creacién de un ambiente de trabajo positivo, esta
propuesta tiene el potencial de impulsar significativamente el desempefio organizacional.

Fortalezas de la propuesta

e Enfoque Integral: Abarca todos los aspectos de la gestion del talento, desde la
seleccion hasta la retencion.

e Alineacion estratégica: Vincular claramente las iniciativas de gestion del talento con
los objetivos estratégicos de la empresa.

e Desarrollo de competencias: Prioriza el desarrollo de las competencias para el éxito a
largo plazo.

e Cultura organizacional: Reconoce la importancia de fomentar una cultura de
aprendizaje, colaboracion y reconocimiento.

Es fundamental que la implementacion de esta propuesta se realice de manera gradual y
con el compromiso de todos los niveles de la organizacion. Al hacerlo, Plaspel S.A.S podra

transformar su cultura organizacional y construir una empresa mas competitiva y resiliente.
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Tabla 6 Propuesta Econdémica Consultoria
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Propuesta Economica Consultoria

Proceso Actividad Recurso Cantidad U\rln?tli(:d Valor Total
Definicion de competencias clave Consultor Externo 1 Semana $3.000.000( $3.000.000
Revaluar los perfiles existentes y|Andlisis de los perfiles actuales Consultor Externo 2 Semanas $4.000.000| $4.000.000
transformarlos a perfiles por |Elaboracidn de perfiles por competencias Consultor Externo 1 Mes $7.000.000| $7.000.000
competencias. Evaluacion de los colaboradores actuales Herramienta Tecnologica 1Semana $1.500.000| $1.500.000
Disefio de planes de desarrollo Herramienta Tecnologica 1Semana $3.000.000| $3.000.000
Identificacién de necesidades de capacitacion Consultor Externo 1Semana $1.000.000| $1.000.000
I s Consultor Interno: Elaboracién programa 1Semana $0 $0
Desarrollo y formacion continua |- "0 9 Programas de capacitacion Consultor Externo: Aprobacion y sugerencias Programg 1Dia 5350.000 | _§350.000
Implementacion de un plan de formacion Consultor Interno Constante $0 $0
Evaluacidn del impacto de la formacidn Consultor Externo 1 Semana $1.000.000| $1.000.000
. Programas de reconocimiento Consultor Externo: Analisis y entrega de propuesta
Retencion de personal Desarrollo planes de carrera I 1 Semana $1.500.000| $1.500.000
— sobre retencion del personal.
Flexibilidad laboral
Definicién de indicadores clave de desempefio (K Consultor Externo: C_ap_acitacién de consultor interno,
entrega de algunos indicadores por areas, se
Gestion de d peii Herramientas de evaluacion presenta he_rramientas d_e'evaluacién yse e_x_plica el 2 Semanas $4.000.000| $4.000.000
Retroalimentacion continua proceso de implementacion, es responsat_)llldad de I'a
empresa desarrollarlo y mantenerlo actualizado segun
Vinculacion de la evaluacidn al desarrollo las necesidades de la empresa.
> ) ) - Consultor Interno: Aplicacion de encuestas y analisis,
Promocion de un ambiente de trabajo positivo lo recomendable es que lo aplice un ente externo con
Clima Laboral y Bienestar Programas de bienestar el fin de no perder objetividad, sin embargo algunas N.A 50 $0
ARL realizan estas aplicaciones y analisis sin costos
Conciliacion laboral y familiar parala empresa.
Canales de comunicacion efectivos el personal de la compaiiia, a todos los niveles
icacion i i - jerarquicos, trabajando fuertemente con los lider, el
Comunicacion interna fortalecida | Transparencia {/alorqincluye matejriales y almentaciin de fos 30 Horas $300.000 [ $9.000.000
Comunicacién interna estratégica participantes.
. . Andlisis de la competitividad salarial Consultor Externo: Participar en estudios salariales
Cullllewsmn d;i.;.x;l’flcasrd?n Beneficios adicionales dgl gremio con el fin de establecer una politica salarial| 1Cada 2 Afios $9.000.000| $9.000.000
- Programas de participacién en los beneficios alineada con el mercado.
Comunicacion proactiva el personal de la compaiiia, a todos los niveles
Gestién del Cambio Imvolucramiento ds los colaboradores jerarquicos, trabajando fuertemente con los lider, el 10Horas | $300.000 | §3.000.000
Capacitacion valor incluye materiales y alimentacion de los
Liderazgo visible participantes.
L. - Consultor Interno: Inversion en un SharePoint o T ETSUTTE Perm
Preservacion del conocimiento Intranet con el fin de tener un repositorio de analista
F todelai i s informacidn en la nube, que tenga acceso controlado documental 0 de
Gestion del conoci t omento de '3 Innovacion para todos los colaboradores, contratar una persona ;;.roceso_s ytla $3.300.000| $3.300.000
Mejora continua engargada _d'el manejo de !a informacién ac_tualizacién tecfmgﬁ;gilsan 29
y allme_ntacmn de las matrices con las lecciones calcula valor bor 1
Desarrollo del talento aprendidas sobre los procesos ejecutados. e
TOTAL PROPUESTA DE CONSULTORIA $ 50.650.000

Nota: Elaboracién propia.
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Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

Necesidad de una gestidn de talento mas estratégica: El modelo actual, aunque cuenta con
algunos elementos positivos, carece de una visién estratégica que permita alinear las practicas
de gestion de personal con los objetivos de negocio a largo plazo.

Falta de alineamiento entre los procesos: Los diferentes procesos de gestion de personal
(seleccion, capacitacion, evaluacion, etc.) no estan suficientemente integrados y alineados, lo
que genera ineficiencias y redundancias.

Oportunidades de mejora en la comunicacion interna: La comunicacion interna es un
proceso que requiere especial atencion, ya que influye directamente en el clima laboral y la
retencion del talento.

Importancia de la gestion del conocimiento: La falta de un sistema formal para gestionar el
conocimiento representa una peérdida de valor para la organizacion, ya que este conocimiento
es fundamental para la continuidad del negocio y la innovacion.

Recomendaciones

1. Alinear la gestion de talento con la estrategia de negocio:

e Definir claramente los perfiles de los colaboradores necesarios para alcanzar los
objetivos estratégicos de la empresa.

o Alinear los procesos de seleccién, capacitacion y desarrollo con las necesidades del
negocio.

2. Implementar un sistema de gestion del talento integrado:

¢ Unificar los diferentes procesos de gestion de personal en un sistema integrado que
permita una vision holistica del talento.
o Utilizar herramientas tecnolégicas para automatizar y optimizar los procesos.

3. Fortalecer la comunicacion interna:
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Establecer canales de comunicacion bidireccionales y transparentes.
Fomentar una cultura de la comunicacion abierta y honesta.

Capacitar a los lideres en habilidades de comunicacion efectiva.

4. Invertir en el desarrollo del talento:

Implementar programas de capacitacion y desarrollo personalizados para cada
colaborador.
Fomentar la movilidad interna y las oportunidades de crecimiento profesional.

Reconocer y recompensar el desempefio sobresaliente.

5. Crear una cultura de aprendizaje y conocimiento:

Fomentar la colaboracion y el intercambio de conocimientos entre los colaboradores.
Implementar un sistema de gestion del conocimiento para capturar, almacenar y

compartir la informacién relevante.

6. Mejorar la medicion y evaluacion:

Establecer indicadores clave de desempefo (KPI) para medir la efectividad de los
procesos de gestion del talento.
Realizar evaluaciones periddicas de los programas y ajustar las estrategias segun sea

necesario.
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Anexos

Anexo 1 - Encuesta personal externo

Encuesta dirigida al Personal Externo interesado en capacitacion En Produccion

Buenos dias/tardes,

Agradecemos su tiempo y disposicién para participar en una encuesta para evaluar la
posibilidad de aplicar a un proceso de capacitacion sobre la produccion de plasticos y papel.
Con su consentimiento, la informacion recopilada sera utilizada con fines académicos para una
consultoria que se esta realizando a la empresa Empaques de plasticos y papel Plaspel
S.AS.

Datos demograficos

1. Recuérdenos por favor su nombre, edad y estrato socioecondmico
2. ¢Qué edad tiene?

3. ¢Qué nivel educativo tiene?

4. ¢ Cual es su ocupaciéon?

5. ¢Trabaja usted actualmente en la industria de la produccion de plasticos o papel?

L) Si

L) No

6. ¢Le gustaria adquirir conocimientos adicionales sobre el proceso de produccion de
plasticos y papel?

L) Si

L) No

7. ¢Qué nivel de experiencia tiene en la produccion de plasticos y papel?

LJ Principiante

_J Intermedio

_J Avanzado
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O

8.

U U0 g o

U 0

U

13.

14.

U

15.

No tengo Experiencia

¢ Tiene algun interés particular en aprender sobre la produccién de plasticos o papel en
especifico? (Especifique)

¢ Qué areas de la produccion de plasticos o papel le gustaria conocer a profundidad?

(Especifique)

. ¢, Qué beneficios cree que podria aportar a su carrera y crecimiento profesional una

capacitacion en produccién de plasticos y papel?

. ¢, Qué formato de Capacitacion preferiria?

Clases presenciales
Clases virtuales
Secciones practicas en planta

Otro (Especificar)

. ¢,Cual es su disponibilidad de tiempo para participar en un proceso de capacitacion?

Tiempo Completo

Medio Tiempo

Fines de semana

No tengo Disponibilidad

¢, Tiene alguna preferencia en cuanto a la duracion del proceso de capacitacion?
(Especifique).

¢ Estaria dispuesto a costear una capacitacion de calidad sobre produccion de plasticos
y papel?

Si

No

Dependeria de otros factores (especifique)

¢ Tienes alguna sugerencia o comentario adicional que quisieras compartir sobre la

capacitacion en produccién de plasticos y papel?
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Anexo 2 - Entrevista personal area de capital humano

ENTREVISTA
Objetivo General:
Entender las necesidades que tiene la empresa en el proceso de gestion humana
Objetivos especificos:
e Entender como se ejecutan los procesos actuales de la compafia
o Entender la problematica actual que presenta Plaspel S.A.S con referencia al capital
humano
e Evaluar cual es el modelo de gestién humana actual con el fin de identificar
oportunidades de mejora
e Explorar la comprension del gerente de gestion humana sobre la cultura organizacional
y como la promueve
o Evaluar la utilizacion de tecnologias y herramientas en la gestion del talento humano
o |dentificar oportunidades de mejora en la gestion del desempefio y retroalimentacion a
los colaboradores
CONDICIONES PARTICULARES PARA SU APLICACION
Entrevistado: Equipo de gestion humana de la empresa Plaspel S.A.S
Duracién: 30 a 40 minutos
Notas: Se debe grabar la entrevista realizada y transcribirla en un documento Word con el
fin de analizar a profundidad las respuestas y entender cada aspecto relevante
INTRODUCCION
e Preséntese y expliqué cual es el objetivo principal de la entrevista.
Agradecemos el espacio asignado a esta actividad, nosotras somos estudiantes del MBA de
la universidad EAN modalidad presencial, el presente instrumento tiene como fin conocer la

percepcién que tiene el equipo directamente relacionado con la gestién del talento humano
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para la empresa Plaspel S.A.S, a la cual nos encontramos realizando una consultoria

empresarial como anteproyecto para nuestro proceso de graduacién

PREGUNTAS

Por favor indiquenos su nombre, cargo actual y cuales son las funciones principales que
cumple en la empresa.

¢ Podria mencionarnos cual es el proceso de seleccion actual en la compania?

¢ Cuales son los indicadores clave que utiliza para evaluar la efectividad de los procesos
de inducciodn y su impacto en la retencién a largo plazo?

¢,Coémo percibe actualmente la retencion de talento humano dentro de la organizacion?
Teniendo en cuenta su percepcion frente a la empresa, ¢ Cuales cree usted que son los
dolores que enfrenta actualmente la compafiia referente a este proceso de gestion
humana?

¢ Cuales cree que son los principales factores que contribuyen a la fuga del talento?

En relacion con la fuga de talento humano ¢ Existe algun patron o tendencia que haya
identificado?

¢, Se han implementado estrategias especificas para abordar estos problemas?

¢, Como evalua y gestiona la satisfaccion y compromiso de los colaboradores?

¢, Cuenta con un plan de beneficios actual para los colaboradores? Si es asi j,Cual es?

¢ Qué estrategias de compensacion tiene actualmente?

¢, Como creeria usted que estos dolores se puedan llegar a minimizar?

¢ Hay algun aspecto adicional que le gustaria mencionar sobre sus procesos de gestion

humana?

Muchas gracias por el espacio y tiempo dedicado a este proceso de construccion de

conocimiento.
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Anexo 3 - Ruta de Observacion

RUTA DE OBSERVACION
Objetivo General: Determinar cudles son los comportamientos del area de gestion humana
mejor percibidos por parte de los colaboradores y que oportunidades de mejora se tendrian a
futuro
Objetivos Especificos:
e Observary analizar cual es la interaccion que tienen los colaboradores con la asistente
de gestion humana
e Observary analizar cual es la interaccion que tienen los colaboradores con el gerente
de gestion humana
e Observary analizar como es la interaccion de los colaboradores con sus colegas
e Analizar y evaluar cual es el protocolo de ingreso a planta
e Analizar y evaluar cémo es el funcionamiento de cada una de las areas
e Observary analizar como es el ambiente laboral
e Analizar la interaccion que existe entre los colaboradores y las herramientas
tecnolégicas que ofrecen la compania
e Analizar y evaluar como es el protocolo para nuevos ingresos de la compafiia
CONDICIONES PARTICULARES PARA SU APLICACION:
Numero de observaciones: 2. Se debe asegurar que se hacen al menos 2 actividades de
observacion dentro de la compaiia.
Duracién: No hay una duracién determinada
Notas: Se puede hacer registro filmico, de audio, de imagen con autorizacion y
acompafamiento del gerente de calidad o gerente de gestion humana. Se puede mezclar la
observacion con algunas preguntas a gusto del observador si le permiten entender mas sobre

el proceso. Se deben consolidar los registros audiovisuales en un archivo compartido. Se debe
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describir detalladamente que se logro evidenciar en cada uno de los momentos de la
observacion y que se percibié en el recorrido.
Relacion de los colaboradores con asistente y gerente de gestion humana
e Observe minuciosamente como es la relacion que se tienen entre los colaboradores y la
asistente o gerente de gestién humana
o ¢ Existe un trato cordial entre ambas partes?
e ;Cbmo es la atencion ofrecida?
e ;Qué actitudes se observan que pueden ir en contravia de un buen servicio?
e ¢ Qué quejas y reclamos son frecuentes por parte de los colaboradores?
e ¢ Con que facilidad tienen acceso los colaboradores al area gestion humana?
Relacion entre los colaboradores
e Observe detenidamente como es la relacion e interaccién entre los colaboradores
e ¢ Qué comportamientos no usuales y otros habituales se pueden evidenciar?
e ;Qué aspectos podrian interferir en mantener una buena relacion dentro de los equipos
de trabajo?
e ¢;De que habla la gente?
Protocolo de ingreso a planta
e Observe que protocolo se tiene actualmente para ingresar a la planta
e ;Qué elementos de proteccion personal son requeridos para el ingreso a la planta?
e ¢ Quién valida y asegura que todos estén usando los elementos apropiados?
e ;Qué acciones disciplinarias se tienen y como se gestionan, cuando no se hace el uso

adecuado?

¢ Existe un protocolo de emergencia en caso de ser requerido?
Funcionamiento de las areas y ambiente laboral
e Observe detalladamente como es el funcionamiento de cada area

e ¢ Cuantas areas logra identificar dentro de la compania?
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e ¢ Qué diferencias encuentra entre los comportamientos de las distintas areas?

e Como varia la exigencia y metas de cada area?

e ;Como es el ambiente laboral dentro de las areas?

e ;Como es el ambiente y la relacién entre las areas?

Interaccion entre colaboradores y la tecnologia (aplicacion, pagina web, canales de
atencion no presenciales via telefonica)

o Utilice cada uno de los canales al menos una vez y conteste las siguientes preguntas:

o APLICACION GIOBS: ;Cémo fue la experiencia al momento de utilizar la aplicacion?
¢, Qué tan facil es utilizar la aplicacién? ¢ Tiene toda la informacién necesaria? ;Qué
cosas mejoraria?

« PAGINA WEB: ;Coémo fue la experiencia al momento de utilizar la pagina? ;,Qué tan
facil es utilizar la plataforma y que tan completa esta la informacion? ;Qué tan intuitiva
es la navegacion dentro de la pagina? ; Qué cosas mejoraria?

o ATENCION TELEFONICA: ;Cémo fue la atencion por via telefonica? ¢Recibié la
informacion que estaba buscando? 4 La persona que lo atendié tenia la informacion
requerida? ¢ Existe algun soporte o historial de la llamada que sustente su respuesta?
¢, Qué aspectos pueden positivos y negativos rescata de su experiencia? ;Qué

mejoraria?
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Anexo 4 - Resultados encuesta de clima laboral

El detalle de los resultados de la encuesta de clima laboral de 2022, pueden ser consultados
en el siguiente link:

Anexo 4 - Resultados encuesta de clima laboral.pdf

Anexo 5 - Brief de Investigacién anteproyecto

BRIEF DE INVESTIGACION

ANTECEDENTES

Empresa de Empaques de plastico y papel PLASPEL, tiene una trayectoria de 10 afos en la
industria de fabricacion y comercializacion de empaques de plastico y papel, se dedica a
satisfacer las necesidades de sus clientes. Actualmente uno de los objetivos principales de la
empresa es desarrollar un modelo de gestién del talento humano que se alinee de manera

coherente con su cultura organizacional.

PROPOSITO DE LA INVESTIGACION

Reunir los datos esenciales con el fin de identificar tanto las fortalezas existentes como las
posibles oportunidades de mejora en lo que respecta a la alineacion del equipo de trabajo de la

empresa Plaspel con su cultura organizacional.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Los Resultados de la investigacion deben:

o Identificar las fortalezas existentes

e Detectar las posibles oportunidades de mejora.

o |dentificar el nivel de aceptacion de un proceso de capacitacién como estrategia de
captacion de talento humano.

e Evaluar la capacidad de la empresa Plaspel para invertir en un programa de

capacitacion destinado a atraer talento humano.
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o Entender las necesidades que tiene la empresa en el proceso de Gestidon humano.

DECISIONES PARA TOMAR DESPUES DE LA INVESTIGACION

Analizar los resultados de los instrumentos aplicados con el propésito de identificar los
aspectos relevantes frente al talento humano de la compafia, comparandolos con los

resultados de la ultima encuesta de clima con el fin de proponer ajustes al modelo actual.

SEGMENTO DE ESTUDIO

Colaboradores de la companiia, independientemente del sexo y edad.

Personal residente del municipio de Tocancipa, de estrato medio — bajo,
independientemente del sexo entre los 18 a 45 afios, con disponibilidad o intereses en
procesos de produccion.

Personal directivo de la compafiia.

COBERTURA GEOGRAFICA

Tocancipa — oficina de Plaspel

METODOLOGIA SUGERIDA

CRONOGRAMA O FECHA EN QUE SE REQUIEREN LOS RESULTADOS

Los resultados seran recolectados durante el 26 de octubre hasta el 07 de noviembre del

ano 2023.




