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RESUMEN 

El siguiente trabajo de intervención se realiza como complemento al componente 

practico del examen complexivo previo a la obtención del título de Licenciado en 

Psicología Organiza, para ello se realizó un análisis de caso sobre la situación de la 

empresa Plásticos del Ecuador S.A. fundada en 1953 por dos amigos, Álvaro 

González y Cristóbal Hablich,  quienes comenzaron a trabajar en un elemento poco 

común en la época como el plástico, la industria se dedicaba a la comercialización 

y producción de artículos en ese material, actualmente la empresa cuenta con 4250 

colaboradores, los cuales están repartidos entre matriz y varias localidades a nivel 

nacional, además, cuenta con una diversificación de genero siendo homogénea la 

distribución con 2250 hombres y 2000 mujeres. La industria presenta ciertos puntos 

de mejora que afectan directamente en la gestión de la empresa, los cuales deben 

mejorar siendo intervenidos para su correcta dinámica y lograr tener un correcto 

desarrollo. Se mencionan puntos donde se focalizará la intervención como: la 

gestión del conocimiento, gestión del cambio, selección de personal, cultura 

organizacional, capacitación y desarrollo organizacional. La finalidad de las 

estrategias de intervención es superar la situación actual, como la falta de desarrollo 

del personal, lo cual brinda un abanico de posibilidades para la mejora de proceso 

y la productividad de la organización, con ello podemos decir que, si nos focalizamos 

en los puntos de desarrollo principal, se solventarán las necesidades de la empresa 

y tener un auge de productividad en comparación a las demás industrias en el 

mercado.  

 

Palabras Claves: Cambio Organizacional, Gestión de Cambio, Gestión del 

Conocimiento, Selección de Personal, Capacitación, Cultura Organizacional.  
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1. INTRODUCCIÓN 

Plásticos Ecuatorianos se dedica a la fabricación de productos para la venta al 

consumidor, son una empresa que tuvo sus inicios en los años 50, creándose 

gracias a la asociación de dos amigos visionarios en la ciudad de Guayaquil, Álvaro 

González y Cristóbal Hablich, quienes con ideas innovadoras en los años 50 

tuvieron una gran acogida por los productos que comercializaban a nivel doméstico 

e industrial. 

El trabajo de estudia se basa en el desarrollo del personal en la empresa Plásticos 

ecuatorianos, que al momento presenta un alto nivel de insatisfacción por parte de 

los colaboradores, haciendo que de esta manera la mano de obra no sea de calidad 

en comparación a las demás empresas. 

Partiendo de las problemáticas identificadas se evidencian que las instalaciones no 

se han mantenido de la forma correcta lo que causa incomodidad al momento de 

realizar las tareas por parte de los colaboradores, sumándole a esto, las tecnologías 

que tienen no son las adecuadas, ya que no presentan un mantenimiento correcto, 

porque no cuentan con un especialista en la organización. 

De acuerdo a los mencionado, la baja productividad se refleja al momento de 

evidenciar el producto terminado por la mala calidad que tienen al momento de usar 

las maquinas deterioradas. 

En la Empresa Plásticos Ecuatorianos, se ha generado inconvenientes en relación 

a los empleados ya que sienten que no tienen un desarrollo como tal en los puestos 

de trabajo, ellos han solicitado un aumento de sueldo, pero, no se justifica según la 

empresa porque no se han generado logros como tal en la parte profesional que se 

justifique un aumento salarial, pero para ello la organización tampoco se encuentra 

invirtiendo en la mano de obra que tiene en la empresa, con un plan de desarrollo 

adecuado que se ajuste a cada una de las áreas. 
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La empresa ha solicitado la intervención de consultores externos con el fin de 

mejorar los procesos y que se propongan cambios que beneficien a la empresa, con 

el diagnostico estricto de necesidades para la ejecución de nuevas metodologías 

que ayuden a la productividad de la empresa. 

Plásticos Ecuatorianos tiene como finalidad seguir siendo la empresa líder en el 

mercado de plásticos y continuar con la innovación de cada uno de los productos 

que ofrecen para ser la primera opción del consumidor, para ello con la consultoría 

que se llevará a cabo será la parte esencial del desarrollo organizacional de la 

empresa, aprovechando de manera efectiva cada una de las recomendaciones que 

se ha realizado. 

2. DIAGNÓSTICO ORGANIZACIONAL 

2.1 Selección de personal 

Chiavenato (2017) establece que “El proceso de selección no es un fin en sí mismo, 

es un medio para que la organización logre sus objetivos”. El proceso de selección 

consiste en una serie de fases iniciales que deben ser claramente definidas y debe 

realizarse de la siguiente forma específica:  

- Detección y análisis de necesidades de selección. Requerimiento  

- Descripción y análisis de la posición a cubrir. Definición del perfil  

- Definición del método de reclutamiento  

- Concertación de entrevistas  

- Entrevistas + técnicas de selección  

- Elaboración de informes  

- Entrevista final 

La selección de personal como indica Chiavenatto es un proceso, el cual es 

complejo por las implicaciones que conlleva y el impacto que puede llegar a tener 
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en la organización, en el caso que no se escoja la persona correcta, se puede llegar 

a tener una serie de problemas por la no identificación de características o aspectos 

de la persona, para con su equipo. 

En función del caso la selección de personal en la empresa Plásticos Ecuatorianos 

se debe de llevar a cabo con sumo cuidado por el tipo de funciones que las personas 

realizan en la organización, deben de tener en cuenta el tipo de personal que se 

incorporara y si la persona está comprometida con los lineamientos de la empresa. 

2.2 Cultura organizacional 

La cultura se concibe, como una variable independiente y externa que influye en las 

organizaciones y es llevada a la organización a través de la membrecía; es decir, al 

entrar a pertenecer a la organización, los empleados que han sido influidos por 

múltiples instituciones culturales como la familia, iglesia, comunidad, educación, 

traen estas influencias para nutrir la realidad organizacional. La cultura 

organizacional entonces está permeada por dichas instituciones a través de los 

miembros que la constituyen. Aguas, L. (2016). 

Aguas nos indica que la cultura es una variable externa que tiene injerencia en las 

organizaciones, se la califica como un conjunto de características que dan sentido 

a un sistema conformado por creencias, supuestos básicos etc. 

En relación con el caso de análisis se puede identificar que la cultura que tiene 

Plásticos Ecuatorianos S.A. se ha vuelto tradicionalista, mas no esta orientada al 

desarrollo de los colaboradores potenciando las habilidades que adquieren los 

colaboradores en las funciones que desempeñan, esto conlleva a una falta de 

motivación de superación por parte de los empleados en la organización. 

2.3 Capacitación 

Para Alles (2016): La capacitación, es un proceso educacional de carácter 

estratégico aplicado de manera organizada y sistémica, mediante el cual el personal 

adquiere o desarrolla conocimientos y habilidades específicas relativas al trabajo, y 

modifica sus actitudes frente a aspectos de la organización, el puesto o el ambiente 

laboral. 
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Lo que nos plantea Martha Alles es que la capacitación es un recurso estratégico 

que tiene como finalidad el enriquecimiento educativo de las competencias y 

habilidades de cada persona para realizar una actividad, sea esta de manera 

intelectual como de trabajo de fuerza, lo que implica un alto grado de focalización 

para el desarrollo de la organización con miras a la superación y aumento de la 

productividad. 

La capacitación con respecto al caso de análisis tiene una influencia directa, ya que, 

si podemos observar en las problemáticas principales, tenemos la falta de 

capacitación para el uso y mantenimiento de las maquinarias, sin la capacitación 

adecuada no hay una productividad adecuada y esto no solo implica en el trabajo 

operativo sino en general de la organización. 

3. DISEÑO DE ESTRATEGIAS 

3.1 Gestionar el conocimiento 

Un uso compartido rápido de conocimiento es importante para concienciar a las 

partes interesadas. Las implementaciones de cambios pueden involucrar micro 

aprendizajes, como cursos en línea, sesiones de capacitación o aún 

hasta mentorías en la empresa. Cree una secuencia de contenidos para preparar a 

todos sobre las dificultades que están por venir. 

De acuerdo con Mirabal (2015), en la actualidad las organizaciones buscan 

aumentar la competitividad, junto con respuestas e innovaciones que la ciencia  

proporciona, para ello, la gestión del conocimiento debe coincidir, estar alineada a 

la empresa y a sus necesidades, a partir de ello se busca fortalecer el proceso de 

docencia a la interna de cada organización, también, García y Gómez (2015)  indica 

que, para el funcionamiento correcto de estos procesos y su generación de valor 

agregado pueda ser utilizado de manera eficiente, los conocimientos deben ser 

específicos, para que estos puedan ser cedidos y generar más conocimiento.  

La idea de mejorar los procesos de los negocios será constantemente moldeada, 

cortada, eliminada y agregada. Más que resultados, los cambios precisan mantener 

una coherencia con los objetivos. Las transformaciones deben llevar el negocio en 
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la dirección correcta, de manera estratégica, táctica, financiera y ética. Rodríguez, 

J. (2019) 

3.2 Gestión Tecnológica 

Manene, L. M. (2011). la gestión tecnológica comprende las actividades de gestión 

relacionadas con: identificación, obtención, investigación, desarrollo y adaptación 

de las nuevas tecnologías en la empresa. Incluye tanto las tecnologías de producto 

y proceso como las utilizadas en las funciones de dirección. Promueve y controla el 

cambio tecnológico dentro de la empresa, relacionándola con su entorno. La gestión 

tecnológica juega un papel fundamental en la coordinación e integración de las 

diversas funciones directivas: estrategia empresarial, gestión de la investigación y 

el desarrollo, dirección de la producción, formación, control y marketing. 

Actualmente la Gestión Tecnológica concibe su conceptualización desde varios 

puntos de vista o enfoques que le da cada miembro de la comunidad científica 

según la profundidad de conocimientos sobre el tema. Es por ello que encontramos 

enfoques que la definen como: Procesos, técnicas, estrategias, procedimientos, 

prácticas y otros. 

3.3 Gestión del cambio 

Según Lazzati, S (2015) partiendo del enfoque sistémico, cada proceso para el 

diseño e implementación de los cambios se requieren las intervenciones de la 

directiva con diferentes modificaciones en los recursos, procesos o las diferentes 

acciones, para con ello lograr modificaciones en el comportamiento de las personas, 

con ello quiere decir el autor que tiene correlación con la cultura organizacional y el 

cambio estratégico.  

Desde lo expuesto por Lazzati, podemos tener en cuenta que no todas las personas 

pueden tener una resistencia al cambio, por que muchas de las personas 

desarrollan la parte racional más que otras y pueden sobrellevar los diferentes tipos 

de modificaciones en su entorno. 

Para la empresa Plásticos del Ecuador, el cambio organizacional es una obligación 

para la existencia dentro de un mercado contantemente cambiante que tiene 

innovaciones de los procesos con resultados en la productividad, siendo una de las 

características esenciales para el continuo desarrollo organizacional, con la 
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implementación de cambios como se sugiere podrán obtener mejores resultados en 

tiempos favorables. 

 

4. IMPLEMENTACIONES DE ESTRATEGIAS 

4.1 Responsables 

Todo cambio que se desee realizar en la empresa Plásticos Ecuatorianos S.A. 

estrictamente debe surgir desde la alta dirección como responsables directos del 

cambio que se realice, para ello también están incluidos los proceso que se generen 

en la empresa. Desde un liderazgo, están directamente involucrados para la 

participación, así los colaboradores podrán evidenciar la importancia que el cambio 

como son ellos parte de él. 

De la misma manera, el departamento de Talento Humano tiene su responsabilidad 

de la gestión del cambio, verificando que los procesos se estén cumpliendo desde 

su inicio hasta su finalización, incluyendo la respectiva retroalimentación. La 

participación de Talento Humano será una guía para la empresa en general para el 

desarrollo que debe tener cada una de las áreas involucradas. 

El involucramiento de la Directiva junto con los demás gerentes de las áreas será 

evidenciado de forma positiva por parte de cada uno de los colaboradores, dando 

así una fuerza impulsadora del cambio para el desarrollo organizacional de la 

empresa Plásticos Ecuatorianos S.A. mostrándose, así como parte del desarrollo y 

puedan entenderlo y explicarlo a su vez. 

Definitivamente el cambio para el desarrollo organizacional debe ser encabezado 

por la Directiva, con una supervisión de Talento Humano, con el apoyo y sinergia 

de los Gerentes de cada área. Con la participación de los tres responsables se 

podrá reconocer por parte de los colaboradores la importancia que debe tener el 

cambio y así podrán estar alineados a este desarrollo.  

4.2 Recursos 

El recurso primordial para la generación de cambio y el desarrollo organizacional, 

son las personas, ese talento humano que es parte de la empresa, debido a que 
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cada una de las estrategias planteadas tienen como prioridad el desarrollo de los 

colaboradores y su talento que será desarrollad. El cambio tiene como prioridad 

solucionar las problemáticas y tener un resultado positivo en los procesos, sean 

estos de selección, gestión del conocimiento, Comunicación, Cultura, etc. 

Las estrategias buscarán mejorar las condiciones organizacionales que los 

colaboradores tienen mediante capacitaciones, charlas, reforzamiento de 

habilidades y el alineamiento de los colaboradores a la cultura de la empresa, así 

mismo el compromiso de cada uno de los empleados aumentara y con ello los 

equipos de trabajo se sentirán en cohesión para desempeñar las funciones. 

Tabla 1 

Principales estrategias de intervención en Plásticos del Ecuador S.A. 

ESTRATEGIA ACTIVIDAD/TAREA COSTO 

Gestión Tecnológica Obtención de Plataforma 

WhatsApp Bussines 

$0 

Gestión del Conocimiento Capacitaciones: Uso 

correcto de Maquila. 

$700 por colaborador 

Gestión de cambio Plan estratégico de 

desarrollo profesional con 

alianzas de Instituciones 

educativas. 

Subsidio del 40% a la 

mensualidad. 

Nota: Los valores tomados de plataformas oficiales  

4.3 Metodología  

4.3.1 Gestión del conocimiento 

Realizar un programa de instructores que sean capacitados específicamente en las 

áreas de mayor impacto y en forma general en base al giro del negocio ahorrará 

tiempo y recursos económicos para la empresa, teniendo en consideración que el 

programa será de constante desarrollo. 
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Los instructores que formen parte de este programa serán los encargados que las 

personas que sean capacitadas por ellas tengan el aprovechamiento correcto para 

que el ejercicio de sus funciones 

Al permitir que personal de la empresa tenga el mismo derecho de desarrollo que la 

alta gerencia, será una estrategia fundamental para que la productividad de las 

personas empiece a verse en pro de la organización.  

Una implementación de políticas de desarrollo en base a las escalas jerárquicas 

ayudará a que las personas que estén inscritas en programas de continuo desarrollo 

sean las personas que más tengan consideración para el crecimiento interno. 

4.3.2 Gestión de cambios  

Una campaña de difusión por medio de medios digitales tanto a la interna como a 

la externa dará a conocer los objetivos y valores que la organización tiene, lo que 

tendrá un impacto positivo al momento de realizar las contrataciones o si bien es 

cierto al momento de realizar procesos internos que sean alineados a cada 

departamento. 

Actualmente existen diferentes tipos de medios de comunicación para poder llegar 

al colaborador, como los son activaciones a la interna de la empresa 

correspondientes a los productos de la empresa, adquiriendo aplicaciones de 

interacción directa como es el servicio de Whatsapp Bussiness, de uso gratuito para 

las organizaciones tienen una gran posibilidad de mediciones para el control de la 

comunicación, además de un canal directo. 

A través de publicaciones o activaciones por parte de Desarrollo Humano 

evidenciando su objetivo de comprometer al empleado con las buenas prácticas 

laborales, dando a conocer planes de carrera y como pueden beneficiarse de cada 

característica que la organización puede brindarles. 

4.3.3 Gestión Tecnológica 

Una renovación parcial de la tecnología ayudará a que los colaboradores sientan 

que la empresa desea que tengan la comodidad al momento de trabajar, que se 
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sientan capaces de realizar las actividades con la tecnología apta para sus labores 

y no sientan limitaciones. 

Desde las buenas prácticas de Manufacturas como herramienta básica para el 

producto terminado y este sea apto para el consumo del cliente, hablando 

directamente de la venta de los productos que ofrece la empresa, centralizando 

siempre la higiene y manipulación de la materia prima. 

De utilidad son el diseño y funcionamiento de cada establecimiento, desarrollando 

los procesos y productos en relación con el producto terminado, contribuyendo al 

aseguramiento de la calidad de cada uno de los productos de la organización o 

relacionado a ella, para ello la aplicación por medio de certificaciones de calidad 

para los productos como la ISO 9001, correspondiente a la calidad de productos o 

servicios sean los mas aptos posibles para el consumidor. 

5. CONCLUSIONES 

 

En conclusión, la problemática principal de la empresa Plásticos del Ecuador S.A. 

es la falta de desarrollo del personal dentro de la organización, debido a ello y la 

falta de gestión por parte de la directiva en conjunto con el departamento de talento 

humano, conllevan a un clima organizacional no apto para el desarrollo de la 

organización causando falta de compromiso por parte de los colaboradores. 

Además, se presentan factores adicionales como son el deterioro de las 

instalaciones para el correcto aprovechamiento de los recursos que tiene 

actualmente la empresa, esto no solo afecta a la producción directamente y un factor 

adicional es la falta de capacitación por parte de lo colaboradores quienes no están 

aptos para el manejo de nuevas tecnologías. 

Con la implementación de diferentes estrategias como la Gestión del Conocimiento, 

Gestión del Cambio y Gestión Tecnológica se evidenciaran que el desarrollo del 

personal siendo involucrado más a la empresa, se podrá  obtener una mayor 

productividad organizacional, desde la Gestión del conocimiento para la 

capacitación constante y socialización de cada una de las implementaciones de la 
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empresa, lograran generar un engagement mucho más fuerte desde la Gestión del 

Cambio con una nueva mirada hacia el desarrollo macro de la organización tendrán 

cambios específicos y con mayor impacto en sus metas y por último la Gestión 

Tecnológica será una de las mas importantes para ser una de las industrias con 

mayor crecimiento, adquiriendo no solo tecnología de alto impacto sino 

aprovechando de manera eficiente cada una de ellas.  

Dadas estas estrategias se pretende solventar el desarrollo del personal en la 

empresa Plásticos del Ecuador S.A con el fin de ser la industria líder en el mercado 

de plásticos en Ecuador. 
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