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Resumen

El siguiente caso tiene la finalidad de analizar la situacion de una empresa
localizada en Guayaquil, Ecuador con el fin de intervenir sobre ella. Plasticos & mas
S.A tiene 50 aflos en el mercado y presenta varios aspectos que deben ser
analizados para posteriormente intervenir sobre ellos y mejorarlos. En una primera
instancia, se toma en consideracion variables internas entre ellas la cultura, la
identidad organizacional, el personal, el producto y el cliente; como estos se ven
afectados por la dindmica de gestion de la empresa desde sus inicios hasta la
actualidad. Seguido de ello, se indicaran los cambios que se deberian incorporarse
en el proceso de seleccion, gestion del desempefio y desarrollo personal con la final
de mejorar la situacion actual. Estos cambios seran delimitados segun secciones
especificas y seran analizadas desde la informacién otorgada por el caso, y de
manera objetiva intervenir sobre las mismas. Finalmente, se consideran varias
alternativas de mejoras que seran necesarias para el desarrollo de la gestion de la
empresa, y asi complementar al mejoramiento de los procesos en general.

Palabras Claves: Desarrollo Organizacional, Cultura Organizacional, Liderazgo,
Comunicacion Organizacional, Iniciativa, Gestion de cambio, Identidad, Motivacion,
Dinamica de gestion.
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Introduccion

La empresa Plasticos & mas S.A tiene 50 afios en el mercado ecuatoriano y
ha sobrepasado varias etapas a lo largo de su trayectoria, y en un primer lugar logro
un posicionamiento certero debido a la escasez de competidores; sin embargo, en
los ultimos afios el mercado ha cambiado y esto ha causado que la empresa se vea
obligada a reestructurar sus procesos y su modelo de gestién de talento humano.

El problema de Plasticos & mas S.A. parte de la cultura impartida por los
fundadores que se fortalecié con los afios. Se caracterizaba por su tradicionalismo
gue llevd a la empresa a tener una estructura organizacional rigida, procesos
estandarizados y una comunicacion formal. Si bien esta cultura rigida y tradicional
causO el deterioro en los procesos, la comunicacion, la toma de decisiones, el
compromiso con los trabajadores y finalmente las ventas del reciente afio, la
implementacion del desarrollo estaria centrado en la restructuracion de sus
procesos que buscard diagnosticar, planificar e implementar modificaciones
acompafados de un consultor ya sea externo o interno.

La evaluacion y aplicacion del desarrollo organizacional (DO) en Plasticos &
mas S.A. se centrara en mejorar los puntos débiles que estan obstaculizando su
rentabilidad en el dltimo afio, involucrando asi la comunicacion lider-equipo, clima
organizacional y compromiso con la empresa. Como se mencion6 anteriormente, la
causa de la caida en ventas de Plasticos & mas S.A. es su cultura tradicional y
rigida que ha venido funcionando desde sus inicios sin cambio alguno y que al dia
de hoy representa una debilidad con respecto a su competencia. Como estrategia
se gestardn cambios relacionados con la gestién del talento humano: proceso de
seleccion, comunicacion, liderazgo, clima organizacional y gestion del desempefio.
Todo con el fin de mejorar la situacion interna de Plasticos & mas S.A.

A partir de la lectura del caso, se analizara la situacion partiendo desde lo
general hasta lo mas especifico y se consideraran los cambios/estrategias
necesarias para el desarrollo de la empresa.



1. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LA ORGANIZACION

1.1. Cultura Organizacional

Dado que la mira central de este andlisis esta relacionada con la gestion del talento
humano y la administracion, serd necesario plantear algunos parametros que sirvan
de ejes conceptuales sobre los que apoyar la lectura interpretativa del corpus.
Tomando como referencia el diagndstico de la situacién de la empresa y su cultura,
teorias clasicas como la de Edgar Schein facilitan la comprension del entorno
interno. En su libro Organizational Culture and Leadership (tercera edicion, 2004),
Schein define la cultura organizacional desde wuna perspectiva evolutiva
considerandola como un patrén de supuestos basicos compartidos que el “grupo”
aprende en la medida que resuelve sus problemas de adaptacion externa e
integralmente interna (...). De esta manera podemos decir que al hablar de cultura
organizacional se debe tener en cuenta [todas] las dindmicas funcionales referidas a
aspectos administrativos/operacionales y relacionales en el grupo de trabajo y no
separar estos conceptos debido a que la empresa funciona como un todo que se
relaciona con sus partes. Gracias a esto, Schein propone tres niveles de analisis
(donde nivel se refiere al grado en que el fendmeno cultural es visible al
observador): artefactos, valores adoptados y supuestos béasicos.

Ahora, cada organizacion cuenta con su propio conjunto de significados, mitos,
costumbres, y lenguaje lo que la diferencia del resto; sin embargo, la adaptacion a
esta cultura va a depender de qué tan fuerte sea y como el colaborador la perciba.
Por ejemplo, la cultura japonesa es reconocida por su eficiencia, su asertividad y
esfuerzo constante. Las empresas japonesas no sufririan de un choque cultural
debido a que sus colaboradores han adoptado esa manera de pensar y trabajar
desde la sociedad, por ende sus esfuerzos y desempefio seran los esperados
dentro de estas organizaciones.

Por otro lado, Schwartz y Davis (citado por Vargas, 2007) definen la cultura
organizacional como un patron de creencias y expectativas compartidas por los
miembros de la organizacion. Estas creencias y expectativas producen normas que
modelan poderosamente la conducta de individuos y grupos.

En el caso de la empresa Plasticos & mas S.A. aquello que identifica su cultura
organizacion esta englobado en la identidad que poseen sus colaboradores, el
comportamiento del personal, y externamente (su proyeccion al mercado) se
encuentra el reflejo del producto. Estos factores han determinado la cultura
tradicional de la empresa, no tanto a nivel interno, sino a como el consumidor
ecuatoriano ha venido percibiendo esta empresa a través de los afios.

La cultura tradicional que caracteriza a Plasticos & mas S.A. es definida por
Felcman, Blutman y Méndez (2001, p. 3) como apética y es reconocida por su
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excesiva prudencia en la administracion, su conservadurismo y apego a las normas
y reglas, tendencia a evitar el conflicto, la subestimacion de la necesidad de innovar,
la poca comunicacion entre jerarquias y diferentes sectores de la organizacion.
Adicional a eso, los autores indican que “la cultura apética esta fuertemente
alineada con los modelos de gestién burocraticos.”

Esta cultura tradicional fue impuesta por los miembros mas antiguos en un contexto
mas tradicional, formal y estandarizado. Debido a esta forma de pensar rigida que
caracterizaba la época, la dinamica de gestion y administracion es totalmente
diferente a la actual y a la que esta inmersa la empresa. A pesar de ello, el resto del
personal se siente identificado con la empresa por los afios que tienen en ella, sin
embargo, no es suficiente como para mantener el mismo nivel de productividad que
en los afios anteriores.

Siguiendo la lectura del caso, la forma de trabajar rigida y sin oportunidades de
desarrollo profesional ha causado en los empleados un disgusto e insatisfaccion
laboral, por lo que los niveles de eficiencia decayeron provocando un decrecimiento
en la productividad de la empresa. A pesar de que toda la empresa reconoce que
existe productividad y calidad en el producto y es parte de su cultura mantener
aquello, la poca atencién que se le da al colaborador ha ocasionado que los
resultados sean negativos. Por lo tanto, es valida la aclaracion de Valverde y
Valverde (2001) en la que advierte acerca de la necesidad de considerar la cultura
organizacional como un factor determinante en la eficacia del personal.

Vargas (2007) asegura que la cultura corporativa refleja un clima dentro del cual la
gente valora las mismas cosas y aplica esos valores en beneficio de la corporacion
como un todo, por lo que en el caso de los colaboradores de Plasticos & mas S.A. a
pesar de sentirse parte de la empresa por los afios que han trabajado en ella, la
insatisfaccion proviene del clima que ha generado la cultura tradicional cimentada
por la Directiva (acorde a la lectura). Los ejemplos de esta insatisfaccion son las
solicitudes ignoradas de
aumento de salario y la falta comunicacion entre el lider y su equipo. Por efecto, el
compromiso disminuye y con ella la motivacion, la productividad y desempefio.

Por todo esto se entiende la relevancia que ha tenido la cultura tradicional sobre los
procesos en la empresa. Sus efectos han ocasionado que el compromiso de los
colaboradores disminuya, que la productividad decaiga y que la comunicacion sea
estandarizada y formal sin cabida a la opinién externa y a la innovacion.

1.1 Comportamiento Organizacional

Robbins y Judge (2013, p. 8) definen el comportamiento organizacional (CO) como
el campo de estudio que investiga el impacto que se genera a los individuos, grupos
y estructura que pertenecen a una organizacion y lo que definen su comportamiento
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dentro de la misma. Segun la informacion proporcionada por el caso, se conoce la
situacion actual de la empresa y a simple vista se reconocen los problemas; sin
embargo, la intervencion de Talento Humano debe ser planificada individual y
grupalmente.

El CO se ve influenciado por varios factores dentro de una empresa, ya sea por la
cultura, por el clima, por la comunicacion, etc. De todas formas, el individuo
respondera a cualquier estimulo y su comportamiento variara segun el factor para
bien o para mal y de esta manera, no solo para el Gerente, sino también para el
encargado de Talento Humano se le facilitara la comprension de la complejidad de
las relaciones interpersonales. Gracias al estudio de esta disciplina, se puede
aumentar la efectividad de la organizacion o mejorarla.

A nivel individual, Chiavenato (2009) sefiala que la conducta del sujeto varia segun
los rasgos de personalidad, la actitud que tome en el puesto de trabajo y la
motivacion. Por esto, cada individuo se comporta de una manera diferente en su
area de trabajo, y reconocer estos factores le proporcionara al encargado de Talento
Humano una ventaja. Y de la misma manera, a nivel grupal, el comportamiento del
equipo variara segun el liderazgo que se ejerza, la toma de decisiones que se deny
la comunicacion que se maneje.

Por otro lado, Robbins (2013) sefiala que existen varios factores claves del CO
como las personas, la estructura, la tecnologia y el entorno que pueden modificarlo
segun varien. En el caso de Plasticos & méas S.A., la estructura continuaba siendo la
misma desde hace varios afios sin cambiar, sino mas bien reforzandose y terminé
causando un malestar a los colaboradores (a nivel individual y grupal) abriendo paso
a una serie de resultados negativos, entre ellos la pérdida de compromiso, de
identidad corporativa y de productividad lo que disminuyé las ventas en el periodo
2016.

La influencia de la cultura sobre el comportamiento organizacional fue tal que los
resultados en el afio 2016 fueron inferiores a los anteriores, cosa que preocup6 a la
Directiva. Por lo tanto, es necesario la implementacion de estrategias en la gestién
del talento humano que refuerce el compromiso de los colaboradores, un cambio en
el liderazgo y comunicacion que los lleve a mejorar la eficiencia a nivel individual y
grupal.

“El concepto clave en la definicién de las tareas de un gerentes mantener la
eficacia operativa o “conseguir que el personal haga las cosas”. En las
organizaciones del siglo XXI, las tareas del gerente irdn evolucionando desde
la antigua nocién del gerente como alguien con autoridad y cuya mision es
“definir e interpretar normas y érdenes” hasta un concepto mas moderno, en el
gue su funcion sera crear un clima laboral que facilite el trabajo en equipo, la
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toma de decisiones a tiempo y en forma autonoma y la flexibilidad de la fuerza
laboral extrema.” (Dailey, 2012, p. 17)

De esta manera, se puede reconocer la evolucion del estudio del CO en las
empresas. Actualmente, Plasticos & mas S.A. estd atravesando por dificultades a
nivel interno y ha afectado el comportamiento de sus colaboradores llevandolos a
disminuir el ritmo de trabajo que mantenian y afectando asi las ventas. Dailey afirma
que la gestion del talento humano debe evolucionar y ahora debe preocuparse por
crear un clima laboral que facilite el trabajo en equipo (comunicacion y liderazgo),
etc.

A diferencia de lo que propone Dailey, Plasticos & mas S.A. mantiene una cultura
rigida que no se ha interesado por el bienestar de sus colaboradores ni por el
desempeio del grupo, por lo que debe gestarse un cambio y generar estrategias
que involucren un desarrollo en las relaciones intrapersonales de lider-miembro para
mejorar la comunicacion interdepartamental y fortalecer el liderazgo de cada gerente
de area. Con ello, aumentara el compromiso de los colaboradores con la empresa y
su eficiencia en el puesto de trabajo.

1.2 Comunicacion

En toda empresa la comunicacion es vital para el traslado de informacion, para la
gestion de procesos y para toda actividad que se realice tanto interna como
externamente. Sin embargo, los tipos de comunicacion pueden variar segun la
actividad de la empresa, segun su cultura o filosofia y segun la vision que tengan.

“Poco a poco los directores y gerentes se han dado cuenta de que el buen
funcionamiento y logro de objetivos de su compaiiia, sea cual sea su giro, se
basa no solo en la calidad de su producto o servicio, sino también en el bien
funcionamiento y adecuada estructura de sus redes de comunicacién.”
(Comunicacion Organizacional, 2015, p. 42)

El proceso de comunicacién, segun cémo esté establecido en la cultura
organizacional, va a encaminarla a la innovacion, al desarrollo organizacional, a la
adaptacién al entorno cambiante u obstaculizara su desarrollo y causara pérdidas,
por lo que su manejo debera ser bien empleado para aprovechar al maximo las
posibilidades.

La nueva tendencia entre las empresas es conocer a sus colaboradores a través de
reuniones, integraciones porque reconocen la importancia de la comunicacion, y no
sélo ello sino también de las decisiones que puedan tomarse a través de la opinién
de sus pares. Tal y como lo explica Balarezo (2014, p.18), “con una buena
comunicacién la forma de pensar y de actuar a nivel interno y externo de la
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organizacion genera un cambio en el comportamiento humano, actitudes positivas,
decisiones acertadas, soluciones de problemas y trabajo colaborativo.”

La tendencia actual de estas empresas grandes en cuanto a la comunicacion es de
tipo abierta y procura no tomar una decision sin antes haberla discutido con el
equipo de trabajo y haber llegado a una conclusién final (Gomez, 2007). Por ello, la
comunicacidbn en estas empresas produce compromiso por parte de los
colaboradores y mejoras en el liderazgo por parte de los supervisores y gerentes de
departamentos.

Plasticos & méas S.A. al ser una empresa tradicional, sus canales de comunicacion
han sido los mismos desde hace varios afios, su modelo y gestién se ha mantenido;
toda informacion asciende hasta la Directiva y desciende hasta las cabezas de los
departamentos, lo que la convierte en una comunicacion centralizada, cerrada
jerarquizada y rigida. Esto ha ocasionado que se pierda el interés hacia las
necesidades de los colaboradores y se desconozcan sus decisiones, por lo que se
ha perdido compromiso por parte de ellos y por ende bajas en las ventas.

Gracias a que la toma de decision es centralizada, no se ha dado paso a un
desarrollo tecnoldgico, de procesos o de innovacion, puesto que la decision final la
toma la Directiva y han considerado un modelo mas tradicional en la dinamica de
trabajo que evade la innovacién en varios aspectos. Por ende, se recomienda que la
comunicacién de la toma de decisiones debe ser mas global, anunciar lo que se
vaya a realizar para que la empresa esté al tanto y los colaboradores reconozcan la
importancia que tienen al conocer las decisiones de la empresa. Asimismo, puede
variar, no ser totalmente centralizada sino tener apertura a nuevas ideas o
perspectivas que fomenten la heterogeneidad.

Para esto, se recomienda modificar el tipo de comunicacion e involucrar a los
colaboradores para que se reconozcan sus necesidades y sus opiniones acerca de
la forma en la que puedan realizar su trabajo. Esta inclusién podria mejorar la
dinamica de la empresa porque se involucraria la perspectiva de los colaboradores
en general y generaria nuevas opciones tanto en la forma de trabajar como en
decisiones mas importantes.

Los principales encargados de la comunicacion dentro de las organizaciones
deben tener en cuenta una serie de elementos a la hora de iniciar un proceso
de comunicacion, que influyan en la percepcién, la personalidad, las
emociones de cada individuo a su vez que aporten aprendizaje, satisfaccion
laboral, etc.(Balarezo, 2014)

Es por ello, que grandes empresas que en la actualidad son lideres en sus
mercados consideran la opinion de sus subordinados y en el caso de Plasticos &
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mas S.A. podria considerarse como una opcion relevante para mejorar las
relaciones lider-miembro y que a su vez desarrolle un clima mas amigable.

2. DETERMINACION DE LAS ESTRATEGIAS

2.1. Proceso de seleccioén

El objetivo principal del proceso de seleccion es poder contratar a la persona ideal
para el cargo solicitado tomando en cuenta las caracteristicas y requisitos que el
cargo requiere versus el perfil del aspirante (sus competencias, habilidades,
conocimientos, experiencia, entre otros aspectos). Todo encargado del
departamento de Talento Humano debe reconocer que un proceso de reclutamiento
y seleccion eficaz es clave para el éxito en los negocios.

Todos los gerentes quieren tener éxito. Para ello han de seleccionar primero
empleados capaces. Luego, entrenarlos, liderarlos, gestionar su desemperio,
crear un entorno de trabajo atractivo y asegurarse de que reciben una
compensacion adecuada. Todas estas responsabilidades son muy
importantes, pero todo fallara si no se da bien el primer paso. (Corral, 2007)

Tomando en cuenta la cita dada por Corral, es necesario procurar un clima que
beneficie la adaptacion y el progreso del nuevo colaborador. Talento Humano es el
responsable del acoplamiento del cuerpo de trabajo y por ende debe crear la escena
perfecta para que puedan desarrollarse correctamente y llegar a los resultados que
se plantearon como hipaétesis al principio del proceso, dado que en un comienzo se
seleccionan a los candidatos mas idoneos porque se reconoce que uno de ellos le
proporcionara a la empresa un valor agregado.

Sin embargo, no todas las empresas se preocupan por su cuerpo laboral, sino mas
bien los ocupan como un recurso mas al que deben mantener para producir y
permanecer en el mercado, ignorando sus necesidades y su satisfaccion;
regresando a la teoria cientifica y clasica de la administracién de Taylor.

Actualmente, los tedricos y los gerentes de grandes empresas recomiendan que
debe existir un desarrollo del talento humano y una preocupacién por el sus
necesidades y satisfaccion para lograr un ambiente de trabajo en equipo que apunte
a los objetivos de la organizacion. Por ende, conceptos como motivacion,
satisfaccion al cliente, orientacion a los resultados, trabajo en equipo, liderazgo,
comunicacién e innovacion han sido incluidos y desarrollados a lo largo de los afios
a través de diferentes autores que procuran la inclusion de estos para el desarrollo
optimo del talento humano y de las empresas en general.
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Por ello, el proceso de seleccidn es vital y es el primer paso para el desarrollo de la
empresa y mejorar la productividad de la misma. En el caso de Plasticos & mas
S.A., el proceso de seleccion deberia cambiar ciertos rasgos para poder influir en un
nuevo clima que impacte la cultura ya establecida y a/si poder desarrollar tanto al
nuevo personal como al viejo y como resultado, incrementar los resultados de la
empresa. A pesar de que el desarrollo en el proceso de seleccion no es realmente la
clave para darle un giro a la situacion de la empresa, es una pieza fundamental para
mejorar la actividad laboral en las distintas areas, y con ello, impactar en la cultura
organizacional. Para el analisis del proceso de seleccion se considera variar la
forma de contrataciéon al nuevo personal y apuntar a la adaptacion al cambio, la
iniciativa, la proactividad, la eficiencia, el trabajo en equipo y la buena comunicacion.
Con esto, los posibles futuros candidatos tendran la ventaja de la aceptacion y el
acoplamiento a los cambios que deben desarrollarse en la empresa, para que asi se
puedan considerar mejoras. Con un personal capaz de adaptarse al entorno, la
empresa podra sin ningun problema gestionar cambios y ellos seran considerados
las fuerzas impulsadoras del cambio.

2.2. Gestion de desempefio

De la mano del proceso de reclutamiento se encuentra la gestiéon del desempefio,
gue busca analizar el desarrollo de los colaboradores a partir de indicadores. El
objetivo principal de esta herramienta es desarrollar las capacidades de todo el
cuerpo de trabajo para alcanzar los objetivos trazados por el departamento o la
organizacion. Se busca un desarrollo constante que apunte a resultados favorables
gue beneficie al individuo, al grupo y a la empresa.

A pesar de que hoy en dia las personas no tienen muy clara la idea de las
evaluaciones de desempefio y creen que el proceso es subjetivo y no tiene mucha
importancia, el Talento Humano tiene la obligacion de aplicar la herramienta,
conceder la retroalimentacion y dar a conocer el objetivo de la aplicacién, con el fin
de despejar dudas, rumores y mal entendidos.

Capuano (2004) afirma que entre los resultados de la gestion del desempefio se
encuentran: la deteccidon de necesidades de capacitacion, el descubrimiento de
personas clave, el descubrimiento de competencias del evaluado, la ubicacién de
cada persona en su puesto adecuado y desarrollo de la misma, la retroalimentacion
para una autoevaluacion de rendimiento, la toma de decisiones sobre salarios.

Entre las aplicaciones de la gestion del desempefio se encuentra el disefio de
planes de carrera, tal y como en Plasticos & mas S.A. hace falta segun el analisis. Y
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gracias a ello, los beneficios que la empresa tendria serian la clarificacion de roles,
responsabilidades y expectativas (necesarios para el grupo de trabajadores que
desean un incremento de salario); la fijacion de objetivos de mejora, que ayudara a
motivar a los empleados; la introduccién de una direccibn mas participativa que
desarrollard el trabajo en equipo.

Mas alld de un simple cambio seméantico, ligar la gestiébn al rendimiento
implica hacer evolucionar el proceso desde una evaluacibn marcada por el
afan de clasificar, clarificar y etiquetar a una gestion marcada por la vocacion
de orientar, estimular y motivar. La evaluacion no es pues la fotografia de un
objeto estético, sino el punto de partida de un proceso de cambio y mejora
dindmico. La gestion del desempefio se convierte asi en un proceso circular
de mejora del desempefio. (Fundacié Factor Huma [en linea6], 2009)

En este andlisis de caso, los cambios en la gestibn del desempefio buscarian
promover la iniciativa e innovacion en ciertos cargos (ejemplo, ventas, atencion al
cliente, etc.), de esta manera los trabajadores tendrian la libertad de realizar sus
tareas de manera mas creativa y eso les permitird desarrollarse, por ende
aumentara los niveles de motivacion y compromiso con su labor y con el
departamento. Asimismo, promover las metas diarias y mensuales para aumentar el
compromiso y la motivacion. Tal y como los teéricos de la gestion del desempefio
indican, las metas le ayudan al colaborador a entender con mas claridad la razéon y
la importancia de su trabajo y a buscar la eficiencia y el alcance a los objetivos. Otro
punto es el de mejorar la relacion entre lider y equipo de trabajo para comprometer
a todo el departamento a mejorar el desempefio general; con mejor comunicacion y
relacion, el lider puede supervisar menos y aprovechar mas la autonomia que
también aumenta motivacion y compromiso.

2.3. Desarrollo personal

Para poder desarrollar al personal de una empresa, es necesario conocer primero la
importancia que causaria y a qué teoria esta respaldada su motivacion. El desarrollo
del personal involucra conocer sus necesidades, las causantes de su motivacion,
cuan satisfecho se encuentra en su cargo o departamento y como podria Talento
Humano intervenir para desarrollar ain mas sus capacidades y mejorar su bienestar
dentro de la empresa.

Para esto, se considerara una de las teorias clasicas que abordan la humanidad del
trabajador, la Teoria de las Necesidades Basicas de Abraham Maslow (1987), que
les permite al Gerente y al encargado de Talento Humano reconocer las
necesidades de sus colaboradores y poder comprender su situacion, satisfacer sus
necesidades y desarrollar sus capacidades profesionales y personales. George
Boeree (2006) explica la tendencia innata hacia la autorrealizacion, que resume
Maslow en su trabajo, y por ende buscaremos escalar en la piramide supliendo las
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necesidades basicas y una vez logradas, seguir al siguiente escalon hasta lograr la
autorrealizacion.

Comprender la teoria de Maslow le permitira al empresario reconocer los beneficios
de la misma y poder intervenir en caso de ser necesario para poder desarrollar a los
empleados. En Plasticos & mas S.A. los cambios que deben gestionarse para
desarrollar al personal parten de la relacion que exista entre el lider y su equipo de
trabajo. Primero desarrollar la autonomia, charlas y capacitacion (cuando sea
necesario) para que el personal se sienta mas comprometido con los resultados del
departamento y la empresa. La autonomia le concedera al colaborador la posibilidad
de especializarse en su cargo y dominarlo, y aumentar su nivel de compromiso con
su departamento. A su vez, las charlas y la capacitacion mejorardn no sélo las
capacidades del equipo de trabajo, sino también la relacién dentro del equipo de
trabajo. El promover las capacitaciones internas en areas operativas mejorara los
procesos, las formas de trabajar y evitara la monotonia en el puesto de trabajo.Y
como resultado, aumentara la identidad corporativa y la satisfaccién laboral. Con
capacitaciones (internas) en areas de supervision y operativas aumentara el
desarrollo profesional y personal porque adquiriran o desarrollaran competencias
Gtiles para todo ambito.
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3. IMPLEMENTACION DE LA PLANIFICACION

3.1. Responsables

Todos los cambios que se desean gestar en Plasticos & mas S.A. deben partir
desde la Directiva como responsables directos del cambio y de todos los procesos
gue se dan en la organizacion. Como cabezas, deben formar parte de los cambios
ya que, con su participacion, los demas colaboradores reconoceran la importancia
gue tiene el cambio y participaran en ella.

A su vez, el departamento de Talento Humano tiene la responsabilidad de gestionar
el cambio supervisando el proceso desde su inicio hasta su evaluacion y
retroalimentacion. Su participacion servira de guia para el resto de la empresa ya
gue conoce el proceso por el que se debe pasar para poder modificar correctamente
la cultura, el comportamiento, el estilo de liderazgo, el tipo de comunicaciéon y
demas.

La participacidon de la Directiva y los gerentes de los departamentos sera apreciada
como positiva por parte de los colaboradores de cada area. Considerados como
fuerzas precursoras del cambio, podran no sélo entender las razones del cambio
sino también explicarlas y convencer al resto del equipo de los beneficios que estos
conllevan.

Por ende, los responsables de que se lleve a cabo el desarrollo organizacional en
Plasticos & més S.A. deberia estar encabezado por la Directiva, supervisada por el
departamento de Talento Humano y apoyada por los Gerentes de cada area. La
participacion de estos tres responsables permitira que los colaboradores reconozcan
la importancia del cambio y los encaminara a formar parte del mismo.

3.2. Recursos

El principal recurso para poder gestionar los cambios en Plasticos & mas S.A. son
las personas, el talento humano que forma parte de la empresa, ya que las
estrategias estan encaminadas al desarrollo del talento humano. La gestion del
cambio buscara modificar la cultura organizacional, los procesos de seleccion, la
gestion de desemperio, la comunicacion, el liderazgo y por ende el comportamiento
del personal.

Todas estas estrategias buscardn mejorar la condicion de los colaboradores a
través de charlas, capacitaciones, reforzamiento en la comunicacion y liderazgo,
estrategias para modificar la cultura. De esta manera el compromiso de los
trabajadores aumentara, asi también como la relacion dentro de los equipos de
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trabajo y su productividad lograra los resultados que en tiempos anteriores
alcanzaba.

3.3. Metodologia

La gestibn del cambio requiere de un proceso de investigacion previo a la
aplicacion, por lo que se usara una metodologia mixta: cuantitativa y cualitativa. La
metodologia cualitativa permitird sondear las areas en la que la organizacion esta
fallando, poder observarlas y estudiar el entorno. Esto le dara al encargado de
Talento Humano una vision mas amplia de la situacion actual y le permitira a simple
vista reconocer las posibles intervenciones y estrategias para cada area.

Por otro lado, la metodologia cuantitativa servirA para verificar a través de
estadisticos lo que en un primer lugar se observl y analiz6 a través del método
cualitativo. La aplicacién de pruebas psicométricas (como medicion de indice de
satisfaccion, liderazgo y comunicacion) y de evaluacion de entorno arrojaran
resultados exactos que permitiran comprobar las falencias en los departamentos y al
interior de la organizacién y facilitara la intervencion.

Ademas de estas metodologias, el encargado de Talento Humano puede organizar
charlas grupales con los diferentes departamentos (o con todo el personal de ser
necesario) explicando los cambios que se van a gestar para mantener al tanto a
todos los colaboradores, prevenir la resistencia al cambio y explicar las razones por
las que se modificaran varios aspectos a través de estrategias claras. Esto dara
apertura a opiniones del personal y mantendra una comunicacion abierta; que su
vez le servira como feedback la Directiva para conocer con mas precision lo que
esta ocurriendo dentro de su empresa.
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4. Conclusiones

Si bien el presente trabajo abordd la necesidad de una restructuracion en la
empresa Plasticos & mas S.A. debido a la rigidez de sus procesos y al
tradicionalismo al cual este se regia gracias a su cultura, la implementacion de los
cambios y constate renovacion es una tarea constante que la Directiva de la
empresa y el departamento de Talento Humano deben realizar. A lo largo de la
lectura del caso, se pudo observar la necesidad urgente de un cambio
organizacional (en varios aspectos) para lograr los resultados esperados; sin
embargo, la implementacion de estos cambios parte de la concientizacién de la
Directiva, ya que la filosofia y cultura organizacional fueron impartidas por ella.
Actualmente, la dinAmica de la empresa seguia siendo la misma que hace 30 o 50
afos y debido a esto, se encontraban en un “foso” del cual tenian que salir. La
participacion activa de los consultores externos era indispensable ya que, segun su
experiencia y mediana cercania a la empresa, podian tomar decisiones mas
objetivas que realmente beneficien la organizacion.

Por un lado, el estudio de la cultura organizacional permitid analizar el clima que
esta estaba proyectando a los colaboradores y los resultados a lo largo de los afios.
Ademas de componentes como el liderazgo propio de la cultura, la comunicacion,
los valores que identificaban a la empresa y la dinamica de gestion. Y, al notar las
deficiencias en este nivel, se hizo posible la intervencién de los consultores con la
ayuda de Talento Humano. Ahora, si bien se buscé analizar la situacién interna de
Plasticos & mas S.A. para implementar estrategias que le permitan superar el déficit
econdmico del afio 2016, la retroalimentacion de estos resultados, junto con la
aceptacion del cambio de parte de los colaboradores deberia ser estudiada para
poder evaluar las decisiones tomadas y prever una futura situacién similar.

Sin embargo, el desarrollo organizacional, la restructuracion de la gestién y los
cambios en la cultura debieran ser interiorizados, en primera instancia, por la
Directiva y posteriormente por el resto de la organizacion. De esta manera, los
colaboradores reconoceran el cambio como algo positivo y necesario para
desarrollar y mejorar la situacion actual. Se espera que las estrategias mencionadas
a lo largo de los capitulos sirvan como guia para poder encaminar a la empresa a un
desarrollo sostenible.
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