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RESUMEN

El presente trabajo expone el caso de la empresa SAFELIFE, una empresa que
comercializa pélizas de seguros de vida localizada en Guayaquil, Ecuador.
SAFELIFE nacio en el afio 1978 y llevan 40 afios de trayectoria dentro del
mercado Ecuatoriano, sin embargo el directorio de la empresa considera la
posibilidad de incorporar cambios sobre los procesos ya establecido en la
empresa. En el presente caso se realizara el analisis de la situacion actual de la
organizacion, donde se identificard aquellos factores que estan incidiendo en la
productividad y desacelerando el desarrollo de la organizacién a diferencia de la
competencia. Para el estudio se considerard las siguientes variables internas
como; la cultura organizacional, la comunicacion y el comportamiento
organizacional. Para el andlisis sera considerado los cambios realizados por la
administracion anterior y que en la actualidad se mantienen desactualizados,
desde que inicié, hace 40 afios atras. Por lo tanto, se indicaran los cambios que
se deberian incorporar en los procesos de gestion del talento humano con la
finalidad de mejorar la situacidbn actual por la que esta atravesando la
organizacion. El proceso de cambio sera analizado a partir de la informacién
proporcionada por el caso, y se intervendra de manera objetiva y eficaz acorde
a la realidad donde se desarrollara las posibles estrategias a implementar para
el desarrollo de la gestion eficiente y eficaz de la organizaciébn y de los
colaboradores, la cual permitirad la transformacion de los procesos alineados a
los objetivos estratégicos de la organizacion.

Palabras claves: Cultura organizacional, Cambio, Comunicacion
organizacional, comportamiento organizacional, Desarrollo Organizacional y

Talento Humano.
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INTRODUCCION

SAFELIFE lleva 40 afios aproximadamente en el mercado ecuatoriano, durante
este transcurso ha logrado pasar por varias etapas que ha ido consolidando su
trayectoria en el sector de seguros de vida. Durante este periodo la empresa ha
atravesado cambios a nivel de procesos, estrategias y personal. SAFELIFE en
un principio era lider en la comercializacion de seguros de vida, con el paso del
tiempo surgieron nuevos competidores que incluian otros seguros aparte del

seguro de vida.

La competencia empez6 a tomar fuerza y ser la preferida por los clientes. La
estrategia que implementaron fue realizar una campafia agresiva de publicidad
para recuperar a los clientes y lograr la retencion de los mismos. Sin embargo
empezaron a surgir varias probleméaticas internas, ya que aumenté los indices de
rotacion de personal, comunicacion informal y existieron cambios en la parte

directiva de la organizacion lo que genera inestabilidad a los colaboradores.

Este escenario ha ocasionado que los colaboradores tengan un malestar con la
forma en la que se esta llevando la situacion en la empresa, generando una
resistencia al cambio que se pueda dar en la organizacion. Ademas de que el
liderazgo esta enfocado solo en recuperar la productividad en vez de alinear los
objetivos estratégicos con los objetivos de los colaboradores. Esto es propia de

la cultura de la organizacion la cual esta enfocada en el entorno.

Es necesario implementar estrategias, a nivel de estructura, procesos y personal,
las estrategias estan orientadas al desarrollo del talento humano en SAFELIFE.
Es necesario mencionar que el enfoque al que se dirige ha dejado de lado el
desarrollo de los colaboradores lo cual ha sido fuente de varias probleméaticas

existentes.

Dado a lo anterior mencionado, en esta investigacion se pretende generar un
cambio de segun orden, es decir que se involucra tanto los procesos como los

colaboradores, con la finalidad de mejorar los procesos internos y la efectividad



en las funciones realizadas por los trabajadores, de forma que mejore el clima

organizacional y aumente la productividad de la organizacion.

Desarrollo

1. Diagnostico de la situacion de la organizacion

1.1Cultura Organizacional

Para el andlisis de la cultura existente en SAFELIFE, es necesario realizar un
diagnéstico de la estructura que maneja la organizacion, procesos, sistemas y
recursos para asi identificar las problematicas existentes. Es necesario definir los
elementos que componen la cultura lo cual va a permitir identificar la cultura

organizacional de dicha empresa.

La cultura organizacional es la base principal de toda empresa, ya que reune
varios factores que pueden influir de forma positiva 0 negativa en el desempefio
de los colaboradores incidiendo en la productividad de la organizacion. Es un
conjunto de elementos propios de cada empresa que representan la razon de
ser, los valores que lo caracterizan, la estructura y lineamientos que los
comprenden.
Edgar Schein (1992) define la cultura organizacional como un patrén de
supuestos basicos compartidos que la organizacion ha aprendido
mientras resuelve sus problemas de adaptacién externa e integracion
interna, que ha funcionado lo suficientemente bien para ser considerada
valida y, por lo tanto, ensefiada a los miembros nuevos como la forma

correcta de percibir, pensar y sentir esos problemas. (Schein citado por
Canta, 2011, p. 53)

Los elementos que comprenden la cultura organizacional pueden generar
Optimas condiciones organizacionales, sin embargo la cultura de la organizacién
puede convertirse en uno de los elementos dificiles de cambiar. Es necesario
identificar los elementos que componen la cultura de la organizacion. Dichos

elementos son; artefactos, valores compartidos y supuestos basicos.

En relacion a artefactos se refiere a todo lo visible de la organizacion como; la
mision, vision, uniformes, imagen corporativa, estructura, politicas y

procedimientos. En SAFELIFE se evidencia que una de las estrategias que se



implemento fue realizar una fuerte inversion en publicidad lo cual afect6 al
sistema de bonos y comisiones. Ademas que cada fiesta de fin de afio se da a
conocer los resultados de la empresa y también se maneja un estilo de liderazgo

democratico participativo.

En cuanto a los valores compartidos, es una empresa orientada a resultados,
competidora y luchadora que busca sobresalir de la competencia logrando ser
los mejores en el mercado de seguros de vida. Por ultimo, tenemos a los
supuestos basicos, que nos indican la percepcion del individuo respecto a la
empresa, en este caso los colaboradores poseen una falta de interés, se resisten

al cambio y comparten una incertidumbre por el porvenir de la organizacion.

Aunque existen varios autores que definen los tipos de cultura organizacional,
“sin duda, la tipologia de cultura organizacional mas extendida y ampliamente
aceptada en la literatura se deriva del conocido como modelo de valores en
competencia (MVC) de Cameron y Quinn.” (Naranjo y Calderdn, 2015)

Este modelo es adoptado por la mayoria de las organizaciones, ya que permite
identificar de manera mas aproximada la situacién actual a la que se enfrenta la
organizacion y reconocer las caracteristicas de la cultura que se acopla a las

estrategias propuestas por la nueva directora ejecutiva de la organizacion.

El modelo de Cameron y Quinn (Modelo de Valores en Competencia MVC)
clasifica a la cultura de las organizaciones en funcion de dos dimensiones
centrales de valores: a) Orientacion (enfoque interno y enfoque externo) y
b) flexibilidad (flexible en contraposicion a estabilidad y control). Las
intersecciones de las dimensiones generan una estructura de cuadrantes
de valores: 1) Enfoque interno vy flexibilidad (cultura de apoyo o clan), 2)
enfoque interno y control (cultura orientada a las reglas), 3) enfoque
externo y flexibilidad, (cultura orientada a la innovacion), 4) enfoque
externo y control (organizacion de mercado u orientada a objetivos).
(Cameron y Quinn citados por Garcia, Hernandez, Vargas y Cuevas,
2012, p. 10)

En base a lo anteriormente descrito, se puede identificar que segun el modelo de
Quinn esta ubicada en la dimensién Control-Externo que corresponde a una

cultura orientada hacia los objetivos, por diversos aspectos como las estrategias



estan orientadas hacia el entono y no en la parte interna. Generalmente la parte

directiva busca generar una ventaja competitiva de la competencia.

Este tipo de cultura orientada a objetivos, direccionada de manera errénea puede
generar inconformidad y desestabilidad para los miembros de la organizacion, ya
gue al plantearse objetivos ambiciosos y no alcanzables va a desmotivar a los
colaboradores llevandolos a la rotacién y bajando la productividad de las
funciones que realizan. Por esta razdn es necesario redisefar el enfoque de la

cultura que se ha detectado en la empresa objeto de estudio.

Ademas es importante recalcar el valor de la institucionalizacién, no solo por la
parte de los bienes o servicios que produce. Institucionalizar significa que la
empresa adquiere inmortalidad, vida propia y se define a si misma. Es como
quiere proyectarse y quiere que los grupos de interés lo reconozcan. Debido a
esto, es necesario crear un sentido de permanencia institucional, ya que de esta
forma los colaboradores van a creer ese sentido de pertenencia, compromiso y

alinear los objetivos propios con los de la organizacion.

1.2 Comportamiento Organizacional

Es importante el estudio del comportamiento que tienen los miembros que
componen la organizacién. Debido a que cada persona posee valores, creencias,
conocimientos, competencias, actitudes y aptitudes que lo diferencia de los
demas pero que en una organizacion pueden influir de forma positiva o negativa.
El comportamiento organizacional se lo puede analizar a nivel individual, grupal

y organizacional.

Por esta razon “La importancia de analizar el comportamiento en tres niveles:

individual, grupal y organizacional”. (Robbins y Judge, 2009)
Comportamiento Individual

En relacion al comportamiento individual se refiere a todas las caracteristicas
propias como; la personalidad, emociones y aspectos culturales que el
colaborador posee antes de ingresar a la organizacion. En este caso Don Jorge

y su hijo Carlos quienes han sido los responsables de SAFELIFE en diferentes



tiempos, no han llegado a ser unos lideres efectivos, aunque se consideran
lideres participativos y democréticos su gestion no ha sido suficiente para llevar

a los colaboradores al cumplimiento de los objetivos establecidos.
Comportamiento Grupal

El estudio del comportamiento grupal se refiere a las caracteristicas que tienen
en comun los colaboradores para lograr el crecimiento, apoyo y cumplimiento de
los objetivos organizacionales. En este caso particular se puede evidenciar que
no llegan a un acuerdo en comun, los colaboradores al sentirse inconformes con
la manera en que se estan manejando los procesos y estrategias, al sentir que
no tienen una comunicacion efectiva con los jefes inmediatos empiezan a
manifestar desmotivacion en el area de trabajo en el que se desenvuelven lo que
ocasiona que bajen el rendimiento, afectando directamente la productividad de

la organizacion.

Comportamiento Organizacional

En relacidbn al comportamiento organizacional se refiere al andlisis de los
resultados que ha obtenido la organizacion a través de la forma, estructura,
normas, procesos en general, lo cual es la base para el desempefio del talento

humano de la organizacion.

Al estudiar el comportamiento organizacional, va a permitir detectar de forma
adecuada las oportunidades de mejora en relacion a la estructura, cultura,
politicas, normas y demas procesos que influyen en el desempefio de la
organizacion y en el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
En el andlisis del sistema organizacional se estudia el actuar de la
organizacion para lograr la misién, vision y objetivos organizacionales, en
otras palabras, es un analisis del desempefio de la empresa a traves de
los procesos, politicas, estructura organizacional, funciones, normas que

son base para la administracion del capital humano y la cultura
organizacional (Franklin y Krieger, 2011)

La empresa objeto de estudio, desde que fue fundada hasta la actualidad ha

pasado por varios cambios en la estructura organizacional, asi mismo por



cambios en las politicas y procesos, lo que ha ocasionado que se genere
resistencia en los colaboradores, informalidad en los procesos y dificultad de

toma de decision.

En un principio la empresa era una estructura lineal, liderada por un gerente
general, el cual era Don Jorge, Yy sus colaboradores, lo cual es propio de
empresas pequeiias o medianas, ya que facilita el control de los resultados
obtenidos y la supervision de las funciones realizadas.

Al retirarse don Jorge de la empresa, designo a su hijjo como gerente general y
decide formar un comité con sus dos otros hijos que eran accionistas pasivos de
la organizacién, debido a que sus otros hijos no conocian a la perfeccion el
funcionamiento de la empresa, empezaron a surgir problemas ya que no se

ponian de acuerdo con agilidad y se discutian entre si los niveles jerarquicos.

1.3 Comunicacion Organizacional
La comunicacion tiene como principio fundamental el transmitir un mensaje o
intercambiar informacién entre dos personas o mas, influyendo de forma positiva
0 negativa sobre el individuo lo cual genera un comportamiento. La comunicacion
se puede dar de manera formal o informal.
Fernandez (2009) sefala que la CO ocurre dentro de una cultura
organizacional; constituye el sistema de vias a través del cual fluyen los
mensajes y se establecen los patrones de interaccion entre los miembros
de la organizacion; puede ser formal o informal, aunque en la realidad

ambas estructuras se entretejen de tal modo que es muy dificil establecer
fronteras.

Es importante determinar estrategias que permitan mantener una comunicacion
efectiva con los miembros de la organizacidon y con sus grupos de interés. Una
mala comunicacion puede ocasionar insatisfacciébn laboral, desmotivacion,
confusion entre los miembros, baja productividad, entre otras consecuencias. Por
esta razdn es importante designar varios canales tanto formales como
informales, los cuales ayudan a recopilar la mayor informacién sobre la situacion

de la organizacion y de esta forma detectar posibles probleméticas a tiempo.



Andrade (2002) afirma que la comunicacion interna es el conjunto de
actividades efectuadas por cualquier organizacion para la creacion y
mantenimiento de buenas relaciones entre sus miembros, a través del uso
de diferentes modelos de comunicacién que los mantenga informados,
integrados y motivados para contribuir con su trabajo al logro de los
objetivos organizacionales.

En la organizacion objeto de estudio se puede evidenciar que la comunicacion
es de tipo informal, es decir que se da de boca a boca, dado que no cuentan con
un programa de comunicacion formalmente definido, que permita la
comunicacién efectiva de manera ascendente, descendiente y lateral., esta

situacion ha generado malestar entre los miembros de SAFELIFE.

Toda organizacion debe contar con medios de comunicaciéon interna, en los
cuales se pueda trasmitir el mensaje que se desea difundir tanto al cliente interno
como al externo, el mensaje debe ser claro y especifico para que todos los
colaboradores lo puedan entender de forma clara y precisa, evitando asi los

chismes o rumores mal infundado.

Chiavenato (2009) afirma que “La comunicacion debe ser constante, continua
y eficaz. Los colaboradores deben recibir informacién sobre como andan las
metas y los resultados, en forma de realimentacidbn para orientar su

desempefo” (p. 334).

Dado a lo antes mencionado, se ha comprobado que en SAFELIFE, no se
maneja una comunicacion efectiva, ya que, la retroalimentacién de los resultados
obtenidos en la empresa solo se da una vez al afio, en la reunion de fin de afio,
esto ocasiona que los colaboradores se desmotiven y no realicen sus funciones

de forma eficaz y eficiente.

2. Determinacion de las Estrategias

2.1 Personal

Es importante el valor agregado que tienen los colaboradores dentro de la
organizacion, es por esta razdn que es necesario implementar estrategias

efectivas orientadas a mejorar la situacion por la cual esta atravesando



SAFELIFE. Las estrategias van a permitir mejorar el rendimiento de los
colaboradores y crear el sentido de pertenencia a la organizacion. Para llevar a

cabo un cambio es necesario la aceptacion de los miembros de la organizacion.

La aceptacion de un cambio realizado en la organizacion se da a través de los
diferentes modelos de DO o desarrollo organizacional, el modelo a utilizar sera
el propuesto por Kurt Lewin. Este modelo busca estabilizar o mantener un
equilibrio entre las fuerzas que impulsan el cambio (Fuerzas impulsoras) y las

gue impiden que se dé el cambio (Fuerzas restrictivas).

En la figura 1 se presenta el esquema del modelo de cambio planteado por Kurt
Lewin, la idea principal es que el modelo permite descongelar la situacion,
trasladarla hacia un nuevo nivel deseado (esperado) y congelar la situacion

alcanzando la estabilidad deseada (esperada).

(d) Congelamiento

(a) Descongelamiento

(c) Cambio en si

(b) Cambio

En relacién al descongelamiento, corresponde a la etapa de desaprender y
sensibilizacion, en esta parte es necesario que el Gerente General o el directorio
notifique a toda la organizacion la situacion en la cual se estan enfrentando y las

estrategias a implementar para mejorar la situacion.

En la etapa de cambio, se va a proceder a la capacitacion de los colaboradores,
en relacion a la utilizacion de plataformas digitales internas (Intranet), redes
sociales (grupos de trabajo en Whatsapp), correos institucionales con la finalidad

de mejorar las herramientas de comunicaciéon interna, para que los colaboradores



sepan la situacion de la organizacion y pueda lograr una comunicacion directa
con los directivos de SAFELIFE.

El cambio en si, es la retroalimentacibn a través de entrevistas a los
colaboradores, para conocer si comprendieron el manejo y uso de las

plataformas digitales, redes y correos institucionales.

Finalmente, la etapa de congelamiento es la implementacién de las plataformas
digitales y el acceso que tienen los miembros de SAFELIFE. Los colaboradores
ya han utilizados las plataformas y redes, lo que va a permitir una informacion
exacta de la situaciones que se dan en la organizacibn y una comunicacion

directa y efectiva entre todos los miembros de SAFELIFE.

Otra estrategia a nivel personal, es el desarrollo del estilo de liderazgo de los
directivos y Jefes de SAFELIFE, lo cual es de suma importancia para conseguir
los objetivos y metas establecidas. La técnica orientada a desarrollar el estilo de
liderazgo deseado sera: El coaching como afirma Launer (citado por Franklin y
Krieger, 2011) es:

El arte de facilitar el desarrollo potencial de las personas y de los equipos
para alcanzar objetivos coherentes y cambios en profundidad (...)
Ademds, ayuda a encarar y gestionar los procesos de cambio, y
contribuye a que las personas reinterpreten la realidad, se reinventen a si
mismas en dicho contexto y, en el caso de los lideres, redefinan la posicidon
de sus seguidores, grupos Yy equipos, preparandolos para la accion.
(p.318)

A través de la técnica de Coaching se espera desarrollar un estilo de liderazgo
gque inspire y motive a los colaboradores al cumplimiento de los objetivos
organizacionales, ademas de desarrollar el potencial de los colaboradores
logrando una satisfaccion laboral de todos los miembros que conforman
SAFELIFE.

Mediante el coaching se lograra desarrollar el potencial que necesitan los lideres
de cada area para llevar al equipo de trabajo a la consecucion de los objetivos y

10



rendimiento esperado. El coaching se realizard de manera individual dos veces

a la semana con los directores y jefes cada area, en un transcurso de dos horas.

2.2 Estructura

En un principio el tipo de estructura organizacional que mantenia SAFELIFE, era
de tipo lineal ya que todos reportaban a un Gerente General, liderada por Don
Jorge, después de la salida de Don Jorge, se form6é un comité que estaba
compuesto por sus hijos, de los cuales solo uno de ellos habia trabajado y

conocia a la perfeccion el estado de la organizacion.

A nivel de estructura, en SAFELIFE se debe realizar un redisefio en su estructura
organizacional, ya que se estan dando desacuerdo y problemas en la toma de
decisiones, entre los miembros que componen la directiva. ES necesario
redisefiar una estructura que permita mejorar la comunicacion entre los directivos
y colaboradores, ademds que permita ejercer un liderazgo efectivo que se oriente

a alcanzar los objetivos organizacionales.

2.3 Procesos

Es necesario tener en cuenta que el area de Talento Humano es un pilar
fundamental y estratégico de toda organizacion. Por lo cual es necesario
desarrollar y potencializar a los talentos para que estén motivados y puedan
cumplir el desempefio deseado. Por esta razdn, la estrategia esta orientada a

trabajar bajo el desarrollo del talento, sera distribuido de la siguiente manera:

e Reclutamiento y Seleccién

En primera instancia es necesario delimitar las funciones que van a realizar los
diversos cargos que existen en la organizacién, esto va a permitir que los
colaboradores conozcan las funciones que van a cumplir, la mision del cargo,
linea de reporte (organigrama), competencias requeridas, formacién académicas

y conocimientos técnicos.

Una vez que ha sido creado el manual es necesario que sea difundido a todos
los colaboradores, para que puedan tener una idea clara del perfil que requiere

el cargo que van o estan ocupando en la organizacién. Ademas a través del
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manual o descriptivo de cargo se podran realizar reuniones de manera periodica,
de esta forma mejora el feedback entre Directivos y subordinados, también se
van a detectar oportunidades de mejora y fortalecera el estilo de liderazgo
llevando al cumplimento de los objetivos organizacionales de SAFELIFE.

Luego, es necesario realizar el reclutamiento, que puede ser interno o externo,
en el caso de que sea interno, ahorraria a la organizacion gastos, ademas que
promueve la competencia interna, y los colaboradores van a aumentar la
eficiencia en los procesos para lograr ser promovidos, las vacantes son
publicadas por plataformas internas de la empresa. El reclutamiento externo se
puede dar a traves de plataformas digitales como: Linkedln, Multitrabajo,
Computrabajos, entre otros. Este tipo de reclutamiento va a permitir buscar
nuevos talentos, ya capacitados y que tengan las competencias requeridas en el
cargo solicitado.

Una vez que han sido identificados los posibles candidatos, se debe proceder a
la entrevista por competencias, que me van a permitir medir si cumple con las
competencias requeridas por el cargo, ademas se debe aplicar pruebas
psicotécnicas. Finalmente se debe realizar un informe general donde se

evidencia los resultados obtenidos de cada candidato.

e Socializacion

Es necesario llevar a cabo el proceso de socializacion a los colaboradores que
ingresan por primera vez a la organizacion a través del programa de induccién,
en el cual se dard detalles de la organizacibn como: mision, vision, valores,
descriptivos de cargos, principios y nhormas. Este proceso tendra una duracion

de 3 horas y se llevara a cabo el primer dia de ingreso del nuevo colaborador.

Ademas de la induccion, el Jefe del area de Talento Humano debe socializar a
todos los colaboradores las campafias de comunicacion, cambios estructurales

y demas cambios en los procesos pertinentes al &rea. Es necesario que los
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colaboradores conozcan la situacion de la organizaciéon y los cambios que se van

a realizar para evitar una resistencia.
e Evaluacién de Desempefio

Otra estrategia a implementar, es la evaluacibn de desempefio, ya que va a
permitir tener un claro control en el rendimiento que tienen los colaboradores y
también detectar las oportunidades de mejora. La herramienta a utilizar sera la
evaluacion de desempefio de 360°.
El método de evaluacion del desempefio de 360° es una herramienta integral
y participativa que busca el desarrollo del recurso humano, mediante la
participacion de todos los que tienen algun tipo de relacion con el evaluado:

el superior, los comparferos de trabajo, los clientes los proveedores, etc.
(Fernandez, 2010, pag. 100).

Este tipo de evaluacibn de desempefio es importante ya que va a generar la
participacion de los Gerentes o Jefes Inmediatos y los compafieros de trabajo.
Ya que son ellos los que formaran parte del proceso de medicion del evaluado.
Es necesario contar con la disposicion de los jefes en este proceso, ya que
permite al evaluado reconocer la percepcion que tienen acerca de su trabajo de

una forma objetiva con la finalidad de mejorar el rendimiento.

El colaborador evaluado juega un papel fundamental ya que segun los resultados
que arrojen la evaluaciéon de desempefio, le va a permitir crecer personal y
profesionalmente, ya que al detectar oportunidades de mejora atiempo, se puede
trabajar en el desarrollo a través de capacitaciones o entrenamientos con la
finalidad mejorar el desempefio en las funciones realizadas. Ademas es
importante recalcar que el colaborador también es el evaluador, por esta razdn

al momento de realizar la evaluacion debe ser lo méas objetivo y claro posible.

La evaluacion de desempefio se la debe realizar cada trimestre, y segun los
resultados se debe realizar un feedback o retroalimentacién, lo cual permita al
evaluado conocer cual ha sido su desempefio y cuales son las oportunidades de
mejora que debe tener para el proximo proceso de evaluacion. Esto va a

garantizar una mejor comunicacién entre los directivos y colaboradores y a su
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vez, mejorar la productividad de la organizacion através del desempefio eficiente

de los colaboradores.

e Capacitacion y Desarrollo Organizacional

Es importante que los colaboradores se encuentren capacitados para lograr
potencializar el rendimiento y las competencias requeridas en un determinado
cargo. Por esta razén es necesario elaborar un diagnostico de necesidades de
capacitacion (DNC), lo cual va a permitir identificar cuales serian los temarios a
tratar en una capacitacion segun los puestos de trabajo. Es necesario realizar un
cronograma de capacitacion anual, para poder identificar las capacitaciones a
realizar y luego se debe realizar una evaluacidon en donde se evidencie si los

conocimientos han sido adquiridos y desarrollados.

Ademas de la capacitacion, es necesario realizar planes de sucesion, enfocadas
en las personas que tienen varios anos trabajando en la empresa, y que desean
mejorar su estabilidad laboral. Es necesario evaluar los factores que seran
tomados en cuenta al momento de aplicar una promocién. Entre los factores a
considerar esta: formacion académica y conocimientos requeridos, cumplimiento
de objetivos del puesto y funciones realizadas, logros o reconocimientos

obtenidos y finalmente las competencias que son requeridas.

e Compensaciones Yy Beneficios

Es necesario implementar una estrategia orientada a crear un programa de
compensaciones Yy beneficios, que permitan mejorar el rendimiento o desempefio
de los colaboradores logrando una satisfaccion o motivacion y de esta manera
influye en el compromiso que van a mantener los colaboradores para cumplir con

los objetivos organizacionales.

Las recompensas 0 beneficios no necesariamente abarca un plano monetario,
especificamente la estrategia estd orientada a un plan de compensaciones no
monetarias, que tiene como propdsito incentivar, motivar y recompensar el
esfuerzo, la eficacia y excelencia en las funciones diarias que realizan los

colaboradores.
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En relacion a las recompensas no monetarias se implementara: un dia a la
semana para vestir de manera informal (sabados), celebracion de cumpleafios a
los colaboradores, reconocimiento publico por parte del Director General al mejor
trabajador del mes. Estos beneficios incentivaran a los trabajadores a esforzarse

por tener un rendimiento eficiente.

3. Implementacion de la Planificacion

3.1 Responsables

Los responsables de llevar a cabo la implementacion de las estrategias
orientadas a lograr un cambio en la cultura, procesos y estructura de SAFELIFE,
en primera instancia seran los Directivos y Jefes, ya que al ser la estructura
principal y guia de los deméas colaboradores, deben ser parte de los cambios
gue se van a realizar y ejemplo para que los trabajadores acepten los cambios

gque se van a realizar.

Por otro lado el departamento de Talento Humano va a cumplir un rol primordial
como ejecutor de las estrategias, ya que seran los encargados de llevar un
control e implementar las estrategias orientadas al desarrollo de los
colaboradores con la finalidad de contar con colaboradores motivados y
eficientes. También estan encargados de socializar los procesos gue se llevaran

a cabo.

Finalmente también es necesario la presencia de un consultor externo, que va a
participar como agente de cambio, deberad realizar un levantamiento de
informacion, ya que va a contar con una Vision objetiva sobre el problema
existente y va a proponer las estrategias a implementar, orientado a formar una

cultura fuerte y desarrollar el potencial de los colaboradores.

3.2 Recursos
» Financieros: SAFELIFE debera cubrir los gastos en cuanto a los

honorarios del agente de cambio o consultor externo, que llevara a cabo

la implementacion de las estrategias mediante un modelo de cambio
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planeado, ademas de asumir los costos de implementacién de: la
plataforma interna (Intranet) y la contratacion de un coach.

» Humanos: Todos los colaboradores de SAFELIFE, deben participar en el
proceso de cambio, ya que sin ellos no es posible llevar a cabo el
cumplimiento de las estrategias, se requiere del compromiso y la
predisposicion de cada uno para lograr la efectividad del proceso.

» Fisicos: corresponde a las instalaciones donde se llevara a cabo el
proceso de levantamiento de informacion, socializacibn en cuanto al
proceso y capacitaciones.

» Datos: toda la informacién proporcionada por la organizacién para la
ejecucion de las estrategias.

» Material: se refiere a los suministros de oficina y material didactico a

utilizar.

3.3 Metodologia

El tipo de metodologia a implementar segun la situacion de la organizacion sera
la técnica cualitativa y cuantitativa parala recoleccion de datos, el cual se dividira
de la siguiente forma: técnica cualitativa sera para entrevistar a los
colaboradores, de esta forma va a permitir detectar las percepciones, ideas y
sugerencias que puedan dar al respecto de las situaciones a las que se enfrentan

y los cambios realizados.

Mientras que en la técnica cuantitativa, se van a realizar encuestas que van a
estar orientadas a conocer las necesidades de capacitacion, con los resultados
de las encuestas se hara un andlisis para elaborar el plan de capacitacion

dependiendo de la necesidad de cada area.
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3.4 Modelo de planeacion

Exploracion

En esta etapa se refiere al levantamiento de informacion
y/o recoleccion de datos, que debe estar a cargo de los
consultores, para poder identificar la problematica y poder

plantear la solucion.

Entrada

En esta instancia se debe generar un acuerdo entre el
representante de SAFELIFE y la consultora, en el cual se
debe pactar los lineamientos y lo que se espera generar

con el cambio planeado. En esta etapa es importante que la
organizacion le brinde toda la informacién y apoyo para poder

llegar al cambio deseado.

Diagnostico

Luego de haber realizado el levantamiento de informacion
se logré detectar las variables en las cuales se va a
proceder a trabajar, las cuales son la comunicacion,

cultura y comportamiento organizacional.

Planeacion

Una vez identificado la problematica en la organizacion, se
procede a elaborar estrategias a nivel de personas,
estructura y procesos. Es importante recalcar que dicha
propuesta de estrategias deben ser aprobadas por el
representante de SAFELIFE.

Accion

Esta etapa se refiere a la ejecucion de las estrategias que
se van a implementar en la organizacion. Es importante
comunicar a todos los colaboradores los cambios que se

van a realizar.

Evaluacion

Se debe medir el impacto que ha causado el cambio en los
colaboradores y que tan efectiva han sido las estrategias.
Por esto es necesario que se realicen entrevistas
periédicas con los colaboradores para poder evaluar el

cambio.

Terminacién

Con los resultados de la evaluacién se lograra determinar

si se cumplié con las expectativas del cambio.
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3.5 Cronograma de actividades

No. Actividades Objetivos Responsables Duracién
Dar a conocer toda la | Consultor externo y
informacion referente | Area de Talento
Socializacién a la organizacion Humano 1 semana
Especificar las
funciones y
responsabilidades de | Consultor externo y
Manual de cada cargo en la Area de Talento
Funciones organizacion. Humano 5 semanas
Consultor externo,
Reestructurar el Area de Talento
Redisefio del | organigrama de la Humano y
Organigrama | organizacion Directorio 2 semanas
Elaboracién
de la Evaluar el
Herramienta rendimiento de los
de Evaluacion | colaboradores para | Consultor externo y
de mejorar los indices Area de Talento
Desempefio de eficiencia Humano 1 semana
Mejorar la
comunicacion
Elaboracién interna entre los Consultor externo y
de Plan de colaboradores de la Area de Talento
Comunicacion | organizacion Humano 3 semanas
Elaborar planes de | Consultor externo y
Plan de sucesion para los Area de Talento
Sucesion colaboradores Humano 3 semanas
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3.6 Presupuesto

Los honorarios profesionales establecidos por la consultora enfocada a la
Gestion del Talento Humano, en funcion a las horas de trabajo que estipulan los
profesionales, la gestion a realizar y las tarifas que se relacionan con su nivel de
experiencia. Considerando la formacién del equipo de consultores; se establecié
el valor de los honorarios en US$20,000 mas el IVA correspondiente.

Subtotal $20,000
IVA $ 2,400
Valor total $22,400

El valor total, correspondientes a los honorarios de los profesionales, ser&
pagado de la siguiente manera: cada mes debera cancelar un valor total de
$1,866.67 por un periodo de un afio que sera la duracion del contrato. El plazo
para el proceso de cambio cultural sera de 60 semanas aproximadamente a partir
de la aprobacién de la propuesta y firma de contrato, donde la consultora se
compromete a elaborar e implementar las estrategias anteriormente descritas.
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CONCLUSIONES

SAFELIFE ha mantenido por muchos afios una cultura débil, orientada a la
competitividad en el mercado y dejando de lado el desarrollo de los
colaboradores, lo que ha ocasionado que con el paso del tiempo se evidencien
problemas como: comunicacion informal, desmotivacion, inconformidad,

sobrecarga laboral, rotacion de personal, entre otras.

Todo el conjunto de situaciones probleméticas que se suscitaron, fueron el
causante que lleve a la organizacion a considerar la necesidad de un
replanteamiento en la gestion y en los procesos que mantenian. Es por esta
razon que deciden contratar a una empresa consultora, la cual ha planteado
estrategias orientadas a generar un impacto en la cultura organizacional a través

de un modelo de DO.

Las estrategias a implementar se centran a nivel de personas, estructuras y
procesos. Las estrategias engloban a los subsistemas de Recursos Humanos
como lo son: reclutamiento y seleccién, capacitacion y desarrollo,
compensaciones y beneficios, evaluaciones de desempefio y socializacion.
Ademas de estrategias orientadas a mejorar la comunicacion interna y la

estructura organizacional.

Finalmente, SAFELIFE debera llevar a cabo un proceso de cambio, el cual esta
enfocado al fortalecimiento de la cultura organizacional, en el cual se pueda
fomentar el desarrollo de los colaboradores, para que puedan lograr un mejor
rendimiento, aumenten la productividad y se logren los resultados esperados por

la organizacion.
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