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“PROPUESTA DE UN MODELO DE GESTION DE TALENTO HUMAN O PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL AREA DE JABONERIA D E UNA EMPRESA INDUSTRIAL DE LA
CIUDAD DE MANTA”

Carmen Agripina ROBLES MANTUANO

RESUMEN

El presente estudio de revision bibliografica analiza qué aspectos estan afectando el desempefio laboral de los
trabajadores del area de jaboneria de una Empresa Industrial ubicada en la ciudad de Manta, y realiza una
propuesta para elevar el nivel de desempefio de los trabajadores y cumplir con las metas establecidas por la
compafia. En la actualidad, en el area de Jaboneria de la Empresa Industrial, se observa incumplimiento de
metas organizacionales, falta de compromiso y trabajo en equipo, comunicacion deficiente, desmotivacion del
personal y bajo rendimiento laboral.

El objetivo de este trabajo es presentar un modelo de Gestion de Talento Humano para mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores del area de jaboneria de una Empresa Industrial de la ciudad de Manta. Se utiliz6 una
metodologia apoyada en revisién de literatura, donde se analizé las diferentes teorias basadas en el desempefio
laboral, a partir de la cual se elabordé una propuesta de gestién de talento humano para generar habitos y
comportamientos en los trabajadores que sean sostenibles en el tiempo y mejoren su desempefio laboral. La
propuesta se enfoca en cuatro aspectos: comunicacion, motivacién, compromiso y calidad de los procesos, y sera
presentada ante la direccion de la empresa como complemento a su sistema de gestion.

Palabras claves: modelo de gestion, talento humano, habitos y comportamientos, desempefio laboral.
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"PROPOSAL OF A HUMAN TALENT MANAGEMENT MODEL TO IMP ROVE THE LABOR PERFORMANCE OF
THE WORKERS OF THE SOAP OF AN INDUSTRIAL COMPANY IN THE CITY OF MANTA"

Carmen Agripina ROBLES MANTUANO

ABSTRACT

The present bibliographic review study analyzes what aspects are affecting the labor performance of workers in the
soapstone area of an Industrial Company located in the city of Manta, and, makes a proposal to raise the level of
performance of workers and comply with Goals established by the company. At the present time, in the area of
Jaboneria of the Industrial Company, it is observed non-fulfillment of organizational goals, lack of commitment and
teamwork, poor communication, demotivation of the personnel and low work performance.

The objective of this paper is to present a Human Talent Management model to improve the labor performance of
workers in the soapstone area of an Industrial Company in the city of Manta. We used a methodology based on
literature review, which analyzed the different theories based on work performance, from which a proposal was
developed to manage human talent to generate habits and behaviors in workers that are sustainable over time And
improve their work performance. The proposal focuses on four aspects: communication, motivation, commitment
and quality of the processes, and will be presented to the management of the company as a complement to its
management system.

Key words: management model, human talent, habits and behaviors, work performance.
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1. INTRODUCCION
1.1. Descripcion del problema a estudiar

La Empresa Industrial la cual llamaremos
“Empresa X" es una companiia agroindustrial con 73
afios de trayectoria en el mercado; tiene como
principal ejercicio la produccion de aceites y grasas
de alta calidad. La empresa se ha desarrollado con
los cambios y transformaciones que el entorno,
mercado y consumidores han requerido. Cuenta con
infraestructura tecnolégica y recurso humano
competente para gestionar las actividades
operativas y administrativas. También, cuenta con el
area de jaboneria donde laboran 61 trabajadores,
siendo un elemento primordial en la produccién. Sin
embargo, el desempefio laboral se ha visto
afectado, manifestandose en falta de comunicacion,
motivacién, compromiso con las actividades
inherentes al trabajo y procesos que no cumplen
con los estandares de calidad, ocasionando que no
se aprovechen los recursos que da la empresa; lo
cual, limita el acceso a niveles 6&ptimos de
productividad.

Si el desempefio laboral del area de
jaboneria de la “Empresa X", no mejora, se podrian
presentar una serie de inconvenientes, entre los
cuales se puede destacar: el incumplimiento de
metas organizacionales, falta de compromiso,
comunicacion  deficiente,  desmotivaciéon  del
personal, bajo rendimiento laboral y baja
productividad.

La alta direccion, mediante entrevistas,
identifica que una causa probable de este cambio
en el desempefio laboral son los cambios
estructurales que se estan dando en la
organizacion. Talento Humano manifiesta que el
personal esta entrenado, capacitado y es
competente para realizar las actividades propias del
trabajo. Ademas indica que una inadecuada gestion
de talento humano puede trascender negativamente
en el desempefio de los trabajadores y de la
empresa en general; por lo que sugiere mantener
una gestion adecuada para el buen funcionamiento
de la misma. En la actualidad, la “Empresa X" esta
analizando asumir el reto de que sus trabajadores
estén motivados, satisfechos y realizados. Una vez
que esto se alcance, la empresa desarrollard
modelos estratégicos pensando en la organizacion,
el punto més importante para Talento Humano es
gue la empresa se enorgullezca de ser lider en
satisfaccion tanto de sus clientes internos como
externos y que estos elementos formen parte de la
cultura organizacional, es decir, que no se

encuentren simplemente descritos en un manual de
funciones.

A partir del andlisis de revision literaria se
propone elaborar una propuesta basada en el
modelo llamado “Plataforma de Gestion” que
pretende ser la base para generar una cultura de
productividad apoyada en hébitos y
comportamientos evidenciables en el dia a dia que
genere mayor pertenencia por la compafia y eleve
el nivel de desempefio de los colaboradores del
area en mencion. Esta propuesta se soportara en
varios elementos importantes que les permita a los
trabajadores involucrarse y empoderarse del
proceso, buscando determinar los factores de la
gestion de talento humano que afectan el
desempefio laboral como la falta de comunicacion,
compromiso, motivacién y actividades funcionales
que se deben reorganizar con foco en procesos,
que permita ver el impacto en los resultados y
desempefio de los trabajadores del area. Con el fin
de ofrecer herramientas que fomenten un liderazgo
participativo que refleje colaboradores
comprometidos, competentes y motivados con sus
actividades diarias; y asi poder mejorar tanto el
ambiente de trabajo como su desempefio.

1.2. Antecedentes

En Latinoamérica se ha generado un
proceso de cambio en los diferentes espacios
economicos, culturales, tecnoldgicos, politicos, de
comunicacion e informacion del medio en el cual se
desenvuelven las personas y las organizaciones. Es
por ello, que las empresas para hacer frente al
cambio, han tenido que evolucionar sus métodos y
procedimientos tradicionales con el propésito no
so6lo de dar respuestas a sus retos de supervivencia,
sino también porque el cambio se ha convertido en
un requisito indispensable para adecuarse, de la
mejor forma posible, a la nueva vision de
competencia. Por lo tanto, elementos como la
comunicacion, baja  motivacion, deficientes
relaciones interpersonales, la falta de
reconocimiento y coordinacion entre los equipos de
trabajo, provocan dificultades en la gestion que se
desarrolla en las organizaciones latinoamericanas
(Ospina, 2011).

Rotundo y Sackett, citados por Salgado
(2006) se refieren al desempefio laboral como un
comportamiento del trabajador bajo la direccién de
una organizacion, asi mismo Campbell, citado por el
mismo autor, menciona que el desempefio no difiere
del comportamiento, ya que es algo que las
personas realizan y se muestra en las acciones que
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ejecutan usandose para evaluar la contribuciéon de
una persona al funcionamiento de la organizacién y
de esta manera establecer el procedimiento que se
le va a dar con referencia a su constancia en el
trabajo, remuneracién, promocién y entrenamiento.

En la revision bibliografica de Portero
(2011), en su libro Gestion de Talento Humano y su
influencia en el Desempefio Laboral de la empresa
Muebles Garzéon de la ciudad de Ambato, se ha
investigado las diferentes maneras que ayuden a
detectar los problemas que se encuentran dentro de
la empresa para poder corregir y dar la atencion
debida, asumiendo que los trabajadores en una
empresa toman diferentes actitudes respecto a su
trabajo.

Para finalizar se debe indicar que en una
empresa el éxito o fracaso de la misma depende en
gran medida de sus colaboradores, ya que ellos
realizan sus actividades de la manera mas eficiente
cuando se sienten motivados y a gusto con la
empresa (Guevara, 2014).

1.3. Justificacion

El desempefio laboral de los trabajadores de
la “Empresa X”, merece especial atenciéon por la
importancia que tienen sus procesos Yy el
cumplimiento de metas organizacionales para
garantizar la continuidad del negocio, en un entorno
cada vez mas exigente tanto por el numero de
competidores en el mercado, como también por las
salvaguardas y restricciones arancelarias impuestas
por el gobierno nacional, reflejandose tanto en la
efectividad y competitividad de la organizacién como
en la venta y comercializacion de productos a nivel
nacional e internacional.

El estudio fortalecera la gestién del talento
humano incidiendo en el desempefio laboral de los
trabajadores de la “Empresa X”, con un enfoque de
negocio, satisfaccion de las expectativas del
mercado, clientes y consumidores para lograr la
eficiencia y eficacia no solo del area de Jaboneria
sino de toda la Industria. Los trabajadores
emplearan sus habilidades, conocimiento y
capacidades, sintiéndose parte de la empresa.

El beneficio esperado apunta a un cambio
positivo en el talento humano, con mayor
compromiso con su labor y la compafiia, mejorando
su desempefio en las actividades que realiza en el
area de jaboneria buscando ser mas eficiente y
eficaz de forma que el beneficio sera mutuo tanto
para el empleado, encontrando sus razones propias
de ganancia, como también las de la organizacion.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Presentar a través de revision bibliografica y
experiencias de otras empresas un modelo de
Gestion de Talento Humano para mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores del area de
jaboneria de una Empresa Industrial de la ciudad de
Manta.

1.4.2. Objetivos especificos

* Analizar las diferentes teorias basadas en el
desempefio laboral para aplicarlas en los
trabajadores del &rea de jaboneria de la

“Empresa X"
. Revisar estudios similares con intervenciones y
resultados obtenidos referentes a

comunicaciéon, motivacién, compromiso Yy
calidad de los procesos.

. Identificar a través de literatura factores
basados en la comunicacién, motivacion,
compromiso y calidad de los procesos y
realizar una propuesta para los trabajadores del
area de jaboneria de la “Empresa X"

2. MARCO TEORICO

2.1. Gestion de Talento Humano

En este grupo estan los comportamientos
relacionados con la manera en que los jefes y/o
gerentes manejan el proceso de seleccion,
induccién, asignacion de funciones, delegacion,
evaluacion de desempefio, legislacion y salarios.
También, el apoyo a actividades de capacitacion,
desarrollo, bienestar, motivacion y participacion
(Gonzalez A. , 2012).

El enfoque de la gestion humana no es tan
amplio como para hablar de “desarrollo del talento
humano”, pues ello se centra en el tema especifico
de la gestion de las competencias requeridas por los
empleados para la aplicacién de cada uno de los
ambitos de actuacion de estas normas. (Atehortda &
Bustamante , 2008).

Se considera a la Gestibn de Talento
Humano dentro de una entidad organizacional como
una disciplina cientifica, basada en modelos con
enfoque gerencial como son aprendizaje
organizacional, gestién del conocimiento y capital
intelectual donde el factor humano es el eje
principal dentro de la organizacion.

Hoy en dia se considera a la efectividad
(considerada como la suma entre la eficiencia en el
manejo de recursos con la eficacia en lograr los
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resultados) como uno de los principios
administrativos importantes, y que debe ser
analizado y valorado cuando se esta considerando
contratar personal competente para la empresa
(Reyes, 1998).

La gestidn de talento humano al ser considerada
dentro del proceso administrativo, se la menciona
como una actividad formada por etapas que
constituyen un proceso Unico y estructurado (Reyes,
1998).

La planificacion se fundamenta en un proceso
racional con el fin de alcanzar los objetivos de
acuerdo a etapas que se tienen que cumplir para
lograr las metas de las propuestas (Bello, 2011).

La metodologia empleada para distribuir
responsabilidades entre los diferentes miembros del
equipo de trabajo dentro de la organizacion, debe
establecer y reconocer las relaciones y vinculos
necesarios entre los individuos del equipo, su
actividad, el proceso y los resultados que afectan el
desempefio individual, del grupo y de Ila
organizacion, alineados con la estrategia definida
previamente. La ejecucion se realiza para llevar a
cabo las tareas establecidas con pro actividad y con
enfoque de equipo, procesos y satisfaccion de
necesidades de los clientes, consumidores Yy
mercado (Bello, 2011).

Debe haber un constante seguimiento y control
de las actividades para que se ajusten y si es
necesario  restructurarlas de acuerdo con lo
planificado para el logro de los objetivos
establecidos. Una de las principales funciones de
los gerentes de gestion humana es lograr que el
personal sea efectivo mediante el trabajo grupal y
coordinado para investigar colectivamente la
efectividad de la organizacién en las respuestas que
entrega al entorno (Bello, 2011).

Las organizaciones modernas deben
establecerse en una gestibn humana integral,
centrada en el conocimiento cientifico social, para
averiguar la manera como el sistema humano se
relaciona, aprendiendo de su propia capacidad
productiva, reconociendo el desarrollo de su historia
e incrementando su conocimiento a partir del
reordenamiento de los errores (Bello, 2011).

Ademas la gestion de talento humano se
encamina con la gestion de la comunicacion interna,
la gestibn de la motivacion, la gestion del
compromiso y la gestion de la calidad de los
procesos. Esta Ultima tiene que ver sobre todo con
trabajadores competentes, es decir, bien formados y
motivados. Otro elemento que debe contemplarse
como desencadenante de consecuencias
psicosociales es la percepcion del trabajador

sobre su nivel de capacidad de accién en la
toma de decisiones. Esto puede constituir otra
fuente importante de estrés y aparicién de
sintomatologia asociada a la pérdida de bienestar
laboral (Garcia & Dolan, 2007).

Mediante un buen plan de entrenamiento y
formacion en su puesto de trabajo, un colaborador
conocedor de su actividad puede tomar decisiones
acorde con el alcance definido y conociendo el
impacto en la parte del proceso que gestiona,
mediante un conocimiento claro del concepto cliente
proveedor interno bien establecido de manera
objetiva y cuantitativa. En cuanto a las relaciones
con los superiores, existe una vinculacién entre el
trabajador y el jefe que si no es la correcta conlleva
a consecuencias psicosomaticas en el mismo.
(Garcia & Dolan, 2007)

La evaluacién del desempefio permite implantar
nuevas politicas de compensacién y de desempefio,
que ayudara a tomar decisiones de ascensos o de
ubicacion; permitird determinar si  existe la
necesidad de volver a capacitar, detectar errores en
el disefio del puesto y ayuda a observar si existen
problemas personales que afecten a la persona en
el desempefio del cargo (Chiavenato, 2008).

Esta etapa es de suma importancia; la
evaluacion del desempefio debe ser objetiva
mediante la definicion de indicadores de control y
gestion claros y alcanzables por parte del trabajador
y con los recursos necesarios para el desarrollo de
su actividad y cumplimento de sus objetivos. Lo
anterior dard mayor claridad y generara
mecanismos de motivacion e incentivos adicionales
en la medida que se superan las metas propuestas.
(Chiavenato, 2008)

Son muchos los elementos que podrian
nombrarse como factores esenciales para que una
empresa alcance un nivel de desarrollo éptimo, pero
el mas importante es la integracion holistica de los
empleados con los recursos o herramientas de
trabajo que necesitan (tecnologias, sistemas de
informacion, capacitacion, entrenamiento,
desarrollo, compensacion, etc.). La calidad del
servicio de una empresa radica en la posibilidad de
sostener el talento humano en una linea temporal
prolongada (Mejia & Bravo, 2013).

2.1.1. Modelos de Gesti6on de Talento Humano
segun autores

Dalziel, Cubiero, & Fernandez proponen un
Modelo de Gestion; relacionado a 8 subsistemas,
como son: disefio y evaluacion del puesto de
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trabajo, seleccién y contratacién, evaluacién del
desempefio, valoracion del potencial, remuneracion,
formacion y desarrollo, planificacion de la sucesién y
planes de carrera (Dalziel, Cubiero, & Fernandez,
2010).

Por otra parte, Chiavenato propone un
Modelo de gestion; en donde la Administracion de
Recursos Humanos se compone de 5 subsistemas
propuestos de la siguiente manera: Subsistema de
Provision de Recursos Humanos (Planeacion de
Recurso Humano, reclutamiento, seleccion de
personal); Subsistema de Aplicacién de Recursos
Humanos (Socializaciéon organizacional, disefio de
los cargos, descripcion y andlisis de cargos,
evaluacion del desempefio humano); Subsistema
de Mantenimiento de Recursos Humanos
(Compensacién, beneficios sociales, higiene y
seguridad en el trabajo y relaciones sindicales);
Subsistema de Desarrollo de Recursos Humanos
(Entrenamiento 'y desarrollo de personal);
Subsistema de Control de Recursos Humanos
(Base de datos y sistema de informacién y Auditoria
de Recursos Humanos) (Chiavenato, 2008).

Existen casos de empresas que han
empleado Modelos de Gestion del Talento Humano,
como es el caso de la empresa BYCACE S.A. en la
ciudad de Latacunga, donde representa una
herramienta basica que ayudé a mejorar la
administracion de los colaboradores, con el
consecuente incremento de su  motivacion
alcanzando una mejora continua de su desempefio
en un ambiente de retribucidon equitativa a su
esfuerzo individual prestado, en la consecucién de
las metas empresariales. Como herramienta de
gestién, el perfil de competencias facilita la
seleccidn, orienta la formacion, indica el camino que
se debe tomar en el desarrollo profesional, permite
tomar decisiones para la promocion, e incluso
puede ser una referencia para valorar los puestos y
la retribucion. No existe un departamento de Talento
Humano en BYCACE, por lo tanto su gestiéon no es
adecuada, ocasionando la insuficiencia de sistemas
y herramientas debidamente documentadas que
apoyen la productividad de la organizacion
(Veintimilla, 2007).

2.2. Desempefio laboral de los trabajadores

La teoria de jerarquia de las necesidades del
hombre, propuesta por Maslow, parte del supuesto
gue el hombre actia por necesidades, por lo cual
nuestro objetivo es mostrar la importancia de esta
teoria en el desempefio laboral, y que se relaciona
de manera trascendental con el comportamiento

organizacional. Maslow (1943) elabor6é una Teoria
de la Motivacion basada en el concepto de
Jerarquia de Necesidades que influye en el
comportamiento.

Maslow concibe esa jerarquia por el hecho de
que el hombre es una criatura cuyas necesidades
crecen durante la vida. A medida que el hombre
satisface sus necesidades basicas, surgen otras
mas elevadas que impulsan su comportamiento.
Maslow creia que las necesidades humanas
actuaban como factores importantes determinando
la conducta, y propuso la ordenacion de las
categorias de las necesidades segun la primacia en
que éstas son satisfechas de tal manera que los
esfuerzos del individuo se dirijan hacia el nivel mas
bajo de necesidades que no ha satisfecho. Las
clasifica en 5 categorias necesidad de
autorrealizacion, de estimacion, de pertinencia, de
seguridad y fisiolégicas. (Quintero , 2017)

La evaluacion del desemperfio, es un proceso que
se fundamenta en la revisién peridédica y formal de
los resultados de cada trabajador y de como éstos
estan impactando los objetivos y metas del area,
compafiia y negocio. Se analiza y evalia su
desempefio de acuerdo a como estan ejecutando
sus actividades laborales en sus respectivos
puestos de trabajo. Un factor importante es la
comunicacion entre el jefe y el trabajador, y se
evalla el nivel de cumplimiento de acuerdo a los
objetivos y metas trazadas en la organizacion,
acordados por el compromiso establecido de las
lineas estratégicas y directrices ya identificadas.
(Diaz, 2015).

Deducir el comportamiento organizacional con el
desempefio de los trabajadores dentro de la
institucion anteriormente no tenia importancia como
en la actualidad; es asi, como ejemplo, la
competencia global, restructuracion de las
empresas con el fin de optimizar los costos para
ser mas efectivos y competitivos, donde se requiere
que los empleados aprendan a enfrentar cambios,
ser flexibles, adaptables y tener una apertura mental
de aceptacion de acuerdo a las innovaciones que
se presentan dia a dia; es decir, que el
comportamiento organizacional enfrenta retos con
muchas oportunidades en este mundo en constante
cambio (Diaz, 2015).

Cualquier trabajo se vincula a los componentes
del desempefio; es decir, las tareas asignadas al
trabajador, donde se combina elementos como
competencias, habilidad, motivacion y conocimiento,
pero estos pueden verse afectados con la falta de
capacitacion, caracteristicas individuales
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consiguiendo un impacto desfavorable para la
organizacion. Para que esto no suceda, es de
importancia que los gerentes tengan conocimiento
de las necesidades de sus trabajadores,
consiguiendo que el desempefio funcione de
acuerdo a interés, motivos, funciones, planes de
desarrollo y carrera de corto, mediano y largo plazo;
planificando e implementando programas de
motivacién con el fin de estimular a la fuerza de
trabajo y obtener excelentes rendimientos de cada
empleado (Diaz, 2015).

2.3. Comunicacion y desempefio

Dentro de las teorias de la comunicacion el
modelo de Osgood y Schramm (1945) va mas alla
que el de De Fleur al considerar que los
participantes en el proceso de comunicacién
realizan funciones anéalogas: codificar,
descodificar e interpretar. En lugar de centrar su
atencion en el canal, presta especial atencion a
los actores de la comunicacién, tratdndolos
como puntos de origen y destino idénticos. Con
ello desarrollan la idea que el propio Shannon
consideraria, al afirmar que: “el proceso de la
comunicacion es interminable, puesto que no
empieza ni acaba en ningun sitio concreto”. Con ello
desarrollan la idea que el propio Shannon
consideraria, al afirmar que: “el proceso de la
comunicacion es interminable, puesto que no
empieza ni acaba en ningun sitio concreto”.
(McQUAIL, 1982)

Aristoteles, filésofo griego la defini6 como la
bdsqueda de "todos los medios de persuasién que
tenemos a nuestro alcance", baso su teoria en que
“la meta principal de la comunicacion es la
persuasiéon”, el orador o emisor del mensaje debe
convencer y llevar a los demas a tener su mismo
punto de vista. Esta teoria y propdsito comunicativo
estuvo vigente hasta mediados del siglo XVIII. A
finales del siglo XVIII se retomaron elementos de la
llamada “teoria de la psicologia de las facultades”
por estudiosos como Whilhem Would y William
James, que aparecié en el siglo XVII, decia que uno
de los objetivos de la comunicacién era informar:
tenia relacion con la mente del ser humano, otro era
persuasivo: que establecia la relacién con el alma o
esencia del individuo y el ultimo era entretener:
Establecia la connotacion del individuo relacionado
con los demas, ser sociable.

Las teorias de comunicacion a través de los
tiempos han sido variadas, algunos ejemplos

adicionales son el llamado Paradigma de Lasswell
definida por el Dr. Harold D. Lasswell en 1948 y que
se vio influenciado por las dos guerras mundiales; la
teoria se basaba en 4 elementos (quien emite el
mensaje, que medio o canal utiliza, a quien va
dirigido y finalmente que efecto espera tener).
(McQUAIL, 1982)

Para Chiavenato (2009, péag. 42) la
comunicacion es admitida como el intercambio de
informacién y de significados utilizando simbolos;
sean estos (verbal o no verbal). Los mismos deben
ser comprendidos, donde se puedan identificar
similitudes en valores, hechos, ideas mensajes. El
mismo autor menciona el concepto de desempefio
laboral, indicando que es el esfuerzo del personal
gue labora dentro de las empresas, siendo de suma
importancia para la empresa, y que cada persona
que labora en ella lo haga con satisfaccion y
eficiencia. Analizando lo descrito se menciona que
el desempefio se combina con el comportamiento
del trabajador, mediante sus resultados (Martinez,
2015).

Autores como Robbins y Coulter (2005)
mencionan a la comunicacibn como una
transferencia de ideas, ya que si no existe este
intercambio no se cumple el proceso de la
comunicacion; por otra parte, Toledo (2011)
considera a la comunicacién como una actividad,
gue siempre tiene que considerarse para brindar la
oportunidad a la persona de poderse relacionar y
emitir lo relacionado a su cargo laboral. Para que
este proceso se cumpla correctamente es
importante considerar la habilidad de la persona de
saber escuchar, ademas del respeto y humildad
para receptar la informacién de la otra persona
(Martinez, 2015).

Hoy en dia las tecnologias de la informacion
y comunicacién (TICS), son importantes y de gran
influencia directa en el avance del desarrollo de las
sociedades en aspectos como innovacion, empleo y
productividad de técnicas de comercializacion de
productos (Robles S. , 2015).

Toda herramienta de comunicacién vy
tecnolégica mejora la calidad de vida de las
personas y por ende de la institucion donde se
labora, donde se tiene acceso a servicios, redes,
fuentes de informacion; mejorando el desempefio
laboral del trabajador, mejorando la comunicacién
para lo cual se necesita capacitacion para el manejo
de las mismas; que permita desarrollar todas las
capacidades, habilidades de la persona y ayuden a
mejorar con la evolucién de las tecnologias y
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productividad laboral que generan en la empresa.
La comunicacibn es para la institucion una
herramienta necesaria para la gestion y el buen
desempefio laboral. (Robles S. , 2015).

Hablar de Gesti6on en la comunicacion es
definir un conjunto de procedimientos y acciones
donde se refleja una variedad de recursos para
facilitar las labores de una organizacion. A través de
la misma la persona transmite su comunicacién con
los otros miembros, facilitando la integracion del
trabajador con la institucion, reduciendo los
conflictos y fortaleciendo la cohesion de los
miembros contribuyendo a la creacion de espacios
de informacion, participacion y opinién (Tubdn,
2015).

Adicionalmente también influye en lograr un
buen desempefio del trabajador el definir
claramente el proceso de Io que se esti
comunicando a todo nivel, si se habla
especificamente a nivel del trabajador de planta y
mandos medios, tener claro cémo los “datos” se
convierten en “informacién” importante que permitan
“tomar decisiones” y que esto se refleje en
“conocimiento” que luego hara parte del “Know
How” del colaborador y de la organizacién, como
ventaja competitiva (Tubon, 2015).

En los dltimos afios las grandes
multinacionales han ido evolucionando en sus
sistemas de comunicacibn que impacten
directamente el liderazgo y participacion de todos
los integrantes de la organizacion desde su base
gue son los trabajadores. Este nuevo enfoque hace
que la comunicacién que antes venia desde la parte
superior de la estructura organizacional hasta
ciertos niveles, ahora venga desde su base hacia
arriba también y horizontalmente. Algo importante
en este cambio es que involucra a la base
trabajadora creando escenarios de dialogo, que
permitan tener su visiébn de mejora para proyectos
importantes de nuevos productos, de productividad
y rentabilidad del negocio, entre otros conceptos.
Este nuevo esquema prepara el camino para
generar un entorno mas social, al mejorar la
interactuacion entre trabajadores y directivos,
reduciendo las distancias entre niveles y por ende
mejorando el clima laboral, genera una mayor
transparencia en la toma de las decisiones y
desarrolla mayor compromiso y pertenencia por la
compafiia y sus retos.

Un ejemplo de este modelo de comunicacion
es la compafia Oracle, que ha establecido un blog
para que los trabajadores tengan acceso para
expresar sus opiniones sobre la compafia y lo que
les preocupa, adicionalmente el Director incluye en

él los proyectos importantes, retos, para que todos
los trabajadores opinen, adicionalmente ha
establecido algo similar a un Facebook y Twiter
internos como redes sociales propias, que hacen
parte de sus esquemas de acercamiento a sus
colaboradores y su informacién. Esto ha contribuido
a obtener, por parte de los trabajadores, mayor
compromiso y generacion importante de ideas de
mejora para el desempefio de sus productos, y
mejor servicio al cliente (Dussert, Michelle , &
Basco, 2015).

Algunas compafiias han entendido
claramente que los resultados se obtienen o los
retos se superan con una clara y decidida
participacién de sus trabajadores y que la
comunicacion y alcance de lo que se quiere obtener
depende de cémo se comunique; la compafia
Orange creo un proyecto que llamo “Embajadores”
para definir la cultura que debia tener Ila
organizacion, para lo cual selecciono un grupo de
trabajadores motivados entusiastas con ciertas
caracteristicas de espontaneidad y comunicacion. Al
apoyar y fomentar estos grupos, no solo se recibi
informacién importante sobre lo que debia ser la
cultura de la empresa, si no que adicionalmente
guedaron establecidos 54 aportes de proyectos de
valor para la organizacion, que en el transcurso del
tiempo se implementaron y mostraron un buen
impacto en los resultados (Orange, 2017).

La empresa Endesa desarroll6 un sistema de
comunicacion agil y simple llamado “Eidos Marcket”
para que los trabajadores tengan un canal directo
de comunicacion con la direcciobn y proponer sus
ideas de mejora y dar opiniones sobre ideas de
otros compaferos o complementarlas. Este sistema
también establece un sistema de votacién que
genera un ranking de mejores ideas por los
impactos que generen, realizado por ellos mismos y
generando la priorizacién para su implementacion
(Feliu, 2016).

En la farmacéutica Lilly se han establecido
canales de comunicacion importante con el
establecimiento de “Grupos Clima”, que son grupos
homogéneos por funcion, actividad y zona donde
laboran, debido a que cuentan con varias filiales en
estados unidos; son grupos de 8 a 10 personas que
generan ideas y comentarios sobre aspectos a
mejorar en la empresa y retos a alcanzar. Este
mecanismo le ha permitido a la farmacéutica
obtener ideas de optimizacién de recursos y nuevos
proyectos importantes (Lezaun, 2005).

En las empresas distribuidoras del
departamento de Coérdoba en Colombia, se realizd
una revision bibliografica sobre la influencia de las
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TICs en el desempefio laboral de mencionadas
empresas; y mediante correo electrénico se realizd
un test a 71 distribuidoras del sector, con el fin de
observar el impacto de la comunicaciéon en el
desempefio, siendo sus resultados positivos ya que
el uso de las TICs en las cadenas de suministro
(TIC-CS) impacta positiva y significativamente el
desempefio organizacional de las empresas
encuestadas del departamento de Cérdoba,
incrementando la eficacia, disminucién de costos y
beneficios asociados con la innovacion y la
adaptabilidad de los empleados. Ademas, se
determin6 que tal impacto es indirecto e
intermediado por la interaccién operacional que
existe entre dichas distribuidoras y sus proveedores
(Pefnates Montes, 2014).

En Colombia también se realiz6 un analisis
empresarial de la influencia de la comunicacién en
el desempefio de las empresas de este estado, ya
que en la mayoria de las empresas las TICs se las
considera primordial para impulsar la productividad.
Para el andlisis se utiliz6 modelos de regresion
lineal mdltiple donde se analizaron variables
caracteristicas de las empresas, encontrando un
mejor desempefio por parte de las empresas que
las implementan con respecto a la media del
mercado (Pefialoza & Pedraza Avella, 2015).

Asi como toda compafia debe enfocarse
en satisfacer las necesidades de mercado, el cliente
y consumidor, también debe entender que esto sélo
lo logrard si sus trabajadores también estan
satisfechos con lo que hacen y obtienen por su
trabajo. Debe haber un sistema de comunicacion
que les permita tener voz y opinién sobre las
diferentes situaciones de la organizacion, esto
generara un mayor sentido de compromiso y
pertenencia por los resultados y retos a que se
requiere superar con la participacion de todos.

Con los ejemplos anteriores mencionados
se proponen mejoras en la comunicacién en el area
de jaboneria de la “Empresa X” para conseguir
optimizar el desempefio laboral, ya que esta
comprobado que un buen modelo de comunicacion
es una herramienta fundamental para establecer de
manera oportuna y veraz el mismo nivel de
informaciéon en toda la organizacion y que impacta
directamente los resultados a obtener.

2.4. Motivacién y Desempefio

Para McClelland, Atkinson, Clark &
Lowell (1953), la base de la motivacion no esta
en un impulso, sino en el restablecimiento de un

cambio en la situacion afectiva actual. No es la
satisfaccion de una necesidad biologica lo que
determina nuestro comportamiento inicial, porque
dicha satisfaccion no es suficiente como
activador del comportamiento. Lo que da
direccion a la conducta es la busqueda de la
confirmacion de si se ha dado o no un cambio
efectivo. En cuanto se inicia dicha conducta,
se establece una secuencia conductual que
implica ir hacia o alejarse de una situacién. (Mayuri,
2008)

McClelland sostiene que la motivacion es el
resultado de una asociacién afectiva que se
manifiesta como conducta intencionista,
determinada por la vinculacién previa de sefiales, el
placer y el dolor, asegura que las motivaciones
sociales son las asociaciones de pensamiento,
matizados afectivamente alrededor de metas
sociales relevantes, lo que repercute directamente
en la actuacion del individuo y en las acciones
derivadas de esa conducta. McClelland, sefala que
existen tres variantes, las cuales denomina:
motivacién al logro, motivacion al poder vy
motivacién a la afiliacion, en tal sentido, depende
del tipo de motivacion que guie la conducta del
sujeto y su fuerza, indicaria en un momento
determinado su rendimiento en una organizacion, y
que podria ser medido a través de evaluacion de
desempefio.

Otra teoria es la del factor dual de
Herzsberg, Mausner & Snyderman (1967), el
enfoque principal de esta teoria era el ambito
laboral, observando como la motivacién se veia
afectada positiva o negativamente por lo que
llamaron factores higiénicos (que eran factores
externos a la tarea) y factores motivadores (que
estan directamente relacionados con el nivel de
motivacién que la actividad produce al individuo) de
acuerdo a (Davis, 1979).

La motivacién y desempefio laboral han
sido causas para que diferentes autores estudien y
mencionen diferentes enfoques que miden las
actitudes de los trabajadores. Asi la Escuela Clasica
de Administracion menciona a la motivacién laboral
como un problema de facil resoluciéon, donde
suponen que el hombre racional se encuentra
orientado por el deseo de satisfacer las necesidades
a conseguir trabajo para aumentar sus ganancias,
donde se consigue una motivacién relacionandolo
con el desempefio laboral. Para la Escuela de
Relaciones Humanas comprende la complejidad de
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la persona, como un ser sociable, capaz de ampliar
sus necesidades. En esta escuela se han
elaborado parte importante de las principales teorias
acerca de la motivacién humana (Rodriguez, 2004).

De acuerdo a lo mencionado, no se trata
s6lo de incentivar a las personas aceptando sus
condiciones; se caeria en el riesgo de que el
personal se interese poco en su trabajo y cumpla lo
minimo para no ser despedido asi los resultados no
sean satisfactorios; por tal razén, la motivacion es
importante desde el momento de ingreso de la
persona a la instituciéon para que cumpla con su rol
en cantidad y calidad y pueda realizar su plan de
vida personal, alineado con el de la organizacion,
generandole mas compromiso por los resultados
propios y de la empresa

Koenes (1996) define la motivacion humana
como “un estado emocional que se genera en una
persona como consecuencia de la influencia que
ejercen determinados motivos.” De igual modo,
Amorés (2007, p.81), la considera a la motivacion
laboral como “las fuerzas que actian sobre el
trabajador, y originan que se comporte de una
manera determinada, dirigida hacia las metas,
condicionados por la capacidad del esfuerzo de
satisfacer alguna necesidad individual. Una de las
tareas de los gerentes es encaminar efectivamente
la motivacion al empleado con el fin de cumplir las
metas de la institucion, influyendo en la produccion,
generando consigo mayor ganancia (Gonzélez G. ,
2010).

En la medida que el trabajador logra
satisfacer las necesidades bésicas para él y su
familia con la labor que realiza en la empresa, pasa
a un nivel en el que desea progresar a nivel
personal y mira a la organizacion como el medio
gue le permitira lograrlo, y esto elevara su nivel de
motivacién y compromiso en sus actividades diarias.
(Sum, 2015)

Se concluye mencionando que la motivacion
laboral ha sido un tema discutido por los directivos
de la empresa, si la misma faltase tendria un
impacto directo en la calidad de ejecucién de las
actividades asignadas. Al estar motivado el
personal, trae consigo consecuencias psicolégicas
positivas, como sentirse competente, Util para la
empresa, ascenso, autorrealizacion; lo que colabora
para que las funciones se desarrollen con un
sentido de pertenencia organizacional adecuado;
integrando al equipo y consiguiendo la satisfacciéon
tanto para la empresa como para el trabajador
(Sum, 2015).

Basada en el Test de Autoestima de
"Rbsenberg"” y de autoeficacia de Baessler &

Schwarzer, se realizd una revision bibliografica de la
autoestima y auto-eficacia en los chilenos, y si los
mismos tienen relacion con el desempefio,
autoestima y satisfaccion laboral de trabajadores de
diferentes empresas chilenas a 600 personas. Los
resultados demostraron que si se motiva al
empleado, se reflejara de manera directa en un
buen desemperfio laboral, consiguiendo
adicionalmente la satisfaccion laboral para el mismo
y cumpliendo con los objetivos de la organizacion.
(Baessler & Schwarzer, 1996).

En un estudio realizado con el personal
administrativo de una empresa de alimentos de la
zona 1 de Quetzaltenango del estado de Guatemala
sobre la motivacion y el desempefio laboral, donde
el mismo se ve reflejado en un mejor desemperio de
las actividades que ellos realizan, el personal se
siente motivado teniendo un mejor rendimiento
laboral, comprobando que si una persona es
motivada si influye para que su desempefio sea
eficiente (Sum, 2015).

Grandes multinacionales ven la motivacion de
sus trabajadores como un pilar importante que
genere beneficio, satisfacciéon y que esto impacte de
manera tanto el plan de vida del propio empleado
como el de la organizacion en la consecucién de
sus metas y objetivos de manera eficiente. Coca
Cola tiene como ejemplo varios programas
motivacionales como el denominado “life&Coke
cuyo objetivo principal es la busqueda de la
satisfaccion a través de encontrar felicidad en todo
lo que se hace; para ello tiene establecido
actividades como flexibilizacién en sus jornadas
laborales, algo que llaman el “banco de tiempo” que
especificamente hay alguien dentro de la empresa
hace cosas por el trabajador, como por ejemplo
conseguir un libro de estudios para el hijo, pago de
servicios publicos dentro de las mismas
instalaciones, tutorias internas para adelanto de
tareas para hijos de empleados y también
programas de responsabilidad social en que la
empresa estd comprometida y permite que sus
trabajadores se involucren (Vitini, 2015).

La farmacéutica y biomédica Pfizer, tiene un
paquete importante de beneficios sociales para sus
empleados con el objetivo de conciliar el tiempo
laboral y familiar; ejemplo de ello es guarderias para
madres lactantes y con nifios menores a 5 afios. Un
punto adicional a resaltar en esta organizacién es
que definen al jefe inmediato como el principal
elemento motivacional hacia los trabajadores y les
dan un proceso de formacién importante para que
sean generadores de cierre de brechas de
necesidades de sus empleados y puedan establecer
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un buen clima de confianza que se refleje en buen
desempefio de todo el equipo que dirigen (Pfizer,
2016).

Xerox, ha establecido esquemas de motivacion y
reconocimiento a través de incentivos tanto
econdmicos como de otra indole en la gestion de su
talento humano con un fin especifico y es el de
“capitalizar el conocimiento e ideas” de sus
trabajadores para transformar la compafiia, generar
nuevas ideas, solucionar problemas o proponer
nuevos productos innovadores para sacarlos al
mercado. (Ordofiez de Pablo, 2001)

Con todo lo anteriormente expuesto y los
ejemplos de importantes multinacionales se
comprueba que es importante establecer los
sistemas de motivacion adecuados en el area de
Jaboneria de la “Empresa X" que permita tener
colaboradores satisfechos con la realizacion de sus
actividades, motivados y mejorando su desempefio
dentro de la empresa.

2.5. Compromiso y desempefio

El termino compromiso se podria definir con
un involucramiento decidido y profundo con otros
para el logro de algo. Revisando la literatura se
pudo encontrar teorias como la “teoria del juego
aplicada al compromiso” definida por Scheling 1960
gue explica dos tipos de compromiso; el primero es
el compromiso simple que explica la posibilidad que
tiene un jugador de tomar la decision inicial en un
juego y dejando a su oponente la decision final
sobre el resultado y el segundo que es el
compromiso condicionado, que es el que establece
una regla de respuestas y que normalmente esta
basado en amenazas y promesas sobre el
resultado. Dependiendo de cual se aplique dice
Scheling y otros autores como O. Flaherty (1993) se
obtendran los niveles de compromiso de los
individuos, esta teoria se aplica a situaciones de la
vida cotidiana, pero todo se basa en un esquema de
riesgo y recompensa para tener mayor O menor
grado de compromiso. (Rothstein, 2005)

En 1982 Brenner elaboro la teoria de
“transferencia de compromiso” basado en dos
elementos; el de transferencia en si que se basaba
en lo que se queria, buscaba, es decir era la meta
basica o trascendental especificamente y el
segundo elemento el de “la contratransferencia” que
era lo que producia, lo que hacia sentir y anclar a la
consecucion, es decir la recompensa esperada que

realmente generaba y establecia el compromiso
tangible del individuo. (Rothstein, 2005)

Hay una teoria llamada “Teoria del
compromiso laboral y la cultura organizacional’
elaborada por Wallece, Hunt y Richards en 1999,
que toma mucho el modelo de recompensa para el
individuo pero basado en elementos como
empoderamiento, motivacion, identidad, confianza,
ambigliedad y conflicto que dan grados de
satisfaccion y establecen niveles de compromiso
(Palacio Garcia, 2013)

Torres (2012) en su trabajo realizado:
Compromiso  Organizacional:  Actitud Laboral
Asertiva para la competitividad de las
organizaciones, comenta que es necesario afadir
en los planes de formacion y capacitacion de los
empleados el manejo de las emociones y la
asertividad, con el fin de vincularlos a los valores
organizacionales. El clima laboral también se
considera, debido a que si el mismo es favorable
existe posibilidad de desarrollarse dentro de la
organizacién, brindando seguridad y estabilidad. En
el caso que el clima se torne negativamente, no
solo se perjudica el trabajador sino también la
institucion; por tal razon para lograr posicionarse en
el mercado, las organizaciones deben adquirir
compromisos de ambas partes, si es necesario
aplicar estrategias que incidan en la toma de
decisiones asertivas y compartidas (Torres, 2012).

Para Robles y De La Garza (2010) el
compromiso organizacional es un elemento
fundamental al momento de medir el desempefio de
un trabajador. Por tal razén concierne al
departamento de Gestion de Recursos Humanos
implementar estrategias que engrandezcan los
niveles de identificacion con la instituciéon. La
importancia de la investigacion del autor radica en la
variable compromiso organizacional vinculada al
desempefio del trabajador, lo que constituye como
una base sélida, considerando que se maneja la
misma dimension y cuya finalidad es medir la
vinculacién entre unay otra (Robles J. D., 2010).

Jericd (2001) considera que uno de los
componentes basicos del talento es el compromiso,
puntualizandolo como el eje en el que un trabajador
adquiera un compromiso con la empresa y no se
marche a otra organizacion, el objetivo primordial de
la Gestién del Talento Humano es transformar el
talento individual a un talento organizativo, donde
éste Ultimo apunta a que una de las reglas del
talento es conseguir resultados superiores a través
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de la interaccién, con un clima laboral adecuado
para todos los integrantes de la compafiia, con
claridad de metas y objetivos individuales vy
organizacionales que permitan lograr la continuidad
del negocio y las estrategias corporativas. Si las
organizaciones proveen la mencionada interaccion,
por ende el talento se multiplicard; si ocurre lo
contrario, se llega a correr el riesgo de que las
personas reduzcan su compromiso con la empresa,
y busquen otras posibilidades en otras
organizaciones 0 tengan su propio negocio,
perdiendo a profesionales talentosos. De acuerdo a
la autora una de las formas de crear talento
organizativo es formando un entorno que admita
crear valor al profesional, motivandolo a aportar y
con ello, continuar en la organizacion. Esto se
consigue reforzando el compromiso de los
profesionales, lo que se vincula directamente a
desarrollar estrategias de desarrollo y retencién de
talentos (Jericd, 2001).

Jeric6 (2001) ademéas menciona que el
compromiso se diferencia de la satisfaccion, ya que
un empleado satisfecho no siempre esta
comprometido con la empresa. El compromiso tiene
gue ser siempre de la empresa como del trabajador,
si se establece este nexo ambos crecen alcanzando
resultados Optimos. Para que el trabajador tenga un
mayor nivel de compromiso, debe sentirse comodo
y realizado dentro de la empresa y esto se lograra
cuando se ha trascendido el nivel de satisfaccion
de sus necesidades basicas, a un segundo nivel de
satisfacer necesidades de desarrollo personal, que
le permitird estar mas motivado, sentirse mejor
valorado y aportando més a la organizacion (Jericg,
2001).

De igual forma, para Colquitt et al. (2007), el
compromiso organizacional se puntualiza como las
ganas por parte del trabajador de pertenecer a la
empresa, tal compromiso influye en el hecho de que
el trabajador se quede en el trabajo o busque en
otras organizaciones de acuerdo a sus necesidades
(Colquitt, 2007).

Talcott Parsons, (citado por Rodriguez,
2009) propuso wuna teoria en la que las
organizaciones implicaban ser un subsistema de la
sociedad, donde se hacia un llamado de atencion
debido a las complicadas vinculaciones
institucionales de las organizaciones con la misma
sociedad. La teoria propone una integracion del
trabajador de acuerdo a su personalidad, nivel
cultural y un sistema social organizacional. La
misma podria realizarse mediante roles, status y las
expectativas, considerando las orientaciones de
personalidad y las orientaciones normativas;

lamentablemente, esta teoria no fue comprendida y
acogida, debido al desafio del momento ya que
tenia un sentido predominantemente préctico y
resultaba complicado para los investigadores de la
época el realizar un esfuerzo de esa envergadura
(Llapa Rodriguez, 2009).

“El' compromiso contribuye a que los
trabajadores se identifiquen con sus roles
profesionales y con la organizacién de trabajo,
volviéndose mas motivados y por lo tanto mas
involucrados” (Llapa Rodriguez, 2009).

Palaci (2005) conceptualiza al desempefio
laboral como “el valor que se espera aportar a la
organizacion de los diferentes  episodios
conductuales que un individuo lleva a cabo en un
periodo de tiempo” (Palaci, 2005).

Se realiz6 135 encuestas a tres empresas
diferentes de Chile, siendo una de entretenimiento,
otra de seguridad y la Gltima de una consultora,
siendo contestadas mediante via internet, a
empleados que laboraban mas de tres afios, con el
fin de comparar los resultados, donde no existe una
clara idea de que el compromiso organizacional es
un factor influyente en los resultados y el éxito de la
empresa, aunque la légica del estudio pareciera que
si; lo que no se pudo es encontrar evidencias
suficientes para aclarar esta tematica, es un tema
donde se deja a criterio para futuros estudios donde
se pueda medir el compromiso como influye en el
desempefio laboral (Gomez & Cordero Unghiatti,
2016).

En Colombia se realiz6 un analisis del
compromiso laboral en una empresa de
telecomunicaciones, a un grupo de 18 directivos, es
un compromiso entendido en forma individualista y
de competencia, las nuevas formas de organizacion
del trabajo basado en la descentralizacion del poder
de las organizaciones, la flexibilidad y la planeacién
a corto plazo minan la confianza y los vinculos de
las personas en el espacio laboral; pero se logré
comprometer al trabajador ya que el mismo se
encuentra vinculado directamente a la produccion
(Peralta Gémez & Santofimio, 2014).

Multinacionales como Unilever en su planta de
Alemania en 2013 idedé un esquema de medir el
nivel de compromiso de sus empleados, su
motivacién e interés en sus actividades diarias que
se reflejaban en su desempefio y resultados,
colocando un dispositivo en la puerta de salida e
ingreso de cada seccion, con el cual querian medir
como se sentian los trabajadores tanto al inicio de
su jordana laboral como al salir, preguntandoles
como habia sido su dia, sus resultados, como se
sentian y que les causaba ese sentimiento y
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opinién; el trabajador debia interactuar con el
dispositivo 'y consignar alli sus opiniones
espontaneas. La informacion recopilada fue de
mucho valor pues con ella pudieron pulsar que
pasaba con su personal, clasificarlos por areas e
identificar oportunidades de mejora que generasen
los planes de accidén a corto, mediano y largo plazo
para promover el clima laboral adecuado; al
transcurrir el tiempo los trabajadores entendieron
qgue fueron tomados en cuenta al ver solucionadas
sus inquietudes, estableciendo un mayor sentido de
pertenencia, compromiso con la organizacién y un
nivel de motivacibn mayor al ser escuchados
(Unilever, 2017).

Como se puede observar con todo lo
anteriormente expuesto y los ejemplos mencionados
es aplicable el compromiso organizacional con el
desempefio laboral, que sirve como base importante
para aplicar al area de jaboneria de la “Empresa X"

2.6. Calidad en los procesos y desempefio

La teoria de las expectativas de Vroom
(1964) se acerca al concepto de "Armonia de
objetivos" en donde las personas tienen sus propias
metas que son a su vez diferentes a los de la
organizacion, pero posibles de armonizar ambas
como un todo. Esta teoria es consistente tal como
se percibe en el "sistema de administracion por
objetivos". (Lazo, 2005)

Segun este modelo la motivacion es un
proceso que regula la seleccion de los
comportamientos. El modelo no actla, en funcién de
necesidades no satisfechas, o de la aplicacién de
recompensas y castigos, sino por el contrario,
considera a las personas como seres pensantes
cuyas percepciones y estimaciones de
probabilidades de ocurrencia, influyen de manera
importante en su comportamiento.

La teoria de Demming 1983, se basa
especificamente en buscar la productividad
mejorando la calidad en los procesos en la
organizacion con un modelo de 14 pasos
establecidos, el aporte importante en esta teoria es
gue involucra mejor servicio y precio al cliente.
(Lazo, 2005)

Estas teorias suponen que la motivacién no
equivale al desempefio en el trabajo, sino es uno de
varias determinantes. La motivacién, junto con las
destrezas, los rasgos de personalidad, las
habilidades, la percepcion de funciones y las
oportunidades de un individuo también se combinan

para influir en el desempefio del trabajo, es decir
mediante procesos. Es importante reconocer que la
teoria de las expectativas considera con gran
objetividad a través de los afios, se han adoptado y
modificado las ideas fundamentales.

El desempefio y la calidad de los procesos
concierne a toda organizacién, es importante llevar
el control en lo referente a la productividad,
satisfaccion al cliente y calidad del producto,
consolidacién en el tiempo y crecimiento con mayor
participacién del mercado por parte de la
organizacién, que le permita garantizar la
estabilidad interna y los recursos para desarrollar
todas las estrategias definidas; si un producto no
llegase a satisfacer las necesidades se considera
una falla o defecto considerado como pérdida para
la organizacion, para lo cual es necesario clasificar
cuatro categorias como son: el costo de prevencién
donde se tiene que medir los defectos antes de que
el producto se incursione en el mercado sugiriendo
redisefiar el producto, capacitar al empleado en
mejoramiento continuo y trabajar con proveedores
para elevar la calidad del producto; como segundo
punto se encuentra el costo de valoracion donde se
evalla el nivel de desempefio de los procesos, es
decir, a medida que se corrijan errores y se
considere las medidas preventivas se mejora el
desempefio disminuyendo el costo de recursos para
la revisién o inspeccion de la calidad del producto
(Cubas Robles & Smith Marck, 2012).

En un tercer punto se considera los costos
internos de una falla siendo los resultados de
aquellos defectos que se encuentran durante la
producciéon del producto o servicio, donde se elige
entre volver a hacer el producto y corregir e defecto
o eliminar ya que no es posible su correccion; y
como Ultimo punto se encuentran los costos
externos de una falla es cuando el cliente ya ha
recibido el producto y es necesario de acuerdo a la
garantia devolver el producto o cambiarlo (Cubas
Robles & Smith Marck, 2012).

Deming basé los principios de gestién de
acuerdo a la calidad, donde todo el sistema tanto
empleados, gerentes, pertenecen a la compaifia,
siendo importante que se involucren para la
producciéon de bienes con el fin de saber las
verdaderas necesidades del consumidor, siendo
competitivo en el mercado de acuerdo al precio y
calidad, mejorando constantemente. Sus ideas se
enfocan en el Sistema de Calidad Total (TQM por
sus siglas en inglés), y han llevado a diferentes
teorias de gestion similares y numerosas
innovaciones en negocios alrededor del mundo,
como ejemplo en los Estados Unidos de América,
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compafiias como Ford e IBM han acogido los
principios de Deming, obteniendo como resultados,
mejoras en la satisfaccion de sus consumidores, en
las ventas, y en los beneficios (Deming, 1982).

La norma NTP-ISO 9001:2015 muestra siete
principios basados en la gestion de la calidad, que
han sido de utilidad para que los directivos de la
organizacién los utilicen y obtengan mejoras
continuas en el desempefio en la organizacion. Los
mismos se mencionan a continuaciéon (Jimenez,
2014).

Enfoque al cliente : Donde se tiene que
comprender las necesidades del cliente, tratando de
satisfacer sus gustos y preferencias, esforzandose
en lograr las expectativas de los mismos (Jimenez,
2014).

Liderazgo : La persona que se encuentra
bajo este cargo es responsable de llevar la
organizaciéon, manteniendo un buen clima laboral,
donde el empleado se involucre y se comprometa
con la empresa cumpliendo con los objetivos
trazados. (Carrillo, 2011)

Compromiso y Competencia de las
personas Es importante que el personal sea
participe dentro de la organizacion y su total
compromiso facilita que sus habilidades sean
utilizadas para el beneficio de la organizacién
(Jimenez, 2014).

Enfoque basado en procesos : Se alcanza
la eficiencia si los recursos se relacionan con las
actividades y se gestionan como un proceso
(Jimenez, 2014).

Mejora: La organizacién siempre debe estar
en constante cambio de acuerdo a la competitividad,
buscando la competitividad y rentabilidad en todos
los procesos de la cadena de valor (Jimenez, 2014).

Toma de decisiones informadas : Se
considera analizar los datos y la informacién para
tomar decisiones (Jimenez, 2014).

Gestion de las relaciones : La organizacion
y sus proveedores son totalmente independientes,
por tal razén una buena relacibn aumenta la
capacidad de ambos para crear valor. Este aspecto
trasciende cuando se mira la relacién en el corto,
mediano y largo plazo para generar estabilidad y
confianza para pasar del concepto de “proveedores”
a “socios comerciales”, compartiendo estrategias en
comun y haciendo parte importante de la cadena de
valor en las dos vias (Jimenez, 2014).

La Universidad de la Salle del Estado de
Colombia realiz6 una evaluacién del desempefio, de
diferentes organizaciones donde se identifican las
competencias que presenta el personal y se
identific6 que no todos los procesos son iguales,

pero dependiendo de los modelos utilizados en la
calidad de los procesos se incrementa en el
desempefio laboral (Montoya, 2009).

En temas de mejoramientos de procesos,
calidad y productividad un referente a nivel mundial
es Toyota con su filosofia de establecer “equipos de
alto rendimiento” y promover la “interaccién vy
cooperacion continua entre ellos”, en conclusién es
un modelo basado en gestionar “el capital
relacional”; de este modelo han surgido otros
importantes como el Lean Manufacturing, Kaizen,
5’S para la mejora de condiciones del puesto de
trabajo, los 5 Porqués? como técnicas de andlisis de
problemas; entre otras (Liker, 2016).

Compafilas como Hewelt Packard han
entendido la motivacion como el reflejo de la calidad
de las ideas y procesos a través de “gestionar el
conocimiento” y que tiene un alto impacto en el
resultado y desempefio de sus trabajadores; a
través de los afios han ensayado modelos como
trabajo en equipo, formadores internos, redes de
expertos con técnicas como “lecciones aprendidas”
como base para la resolucién de problemas. (Matos,
2009)

La British Petroleum (BP) , es otro ejemplo del
anterior concepto favoreciendo sus procesos de
innovacién, mejora y calidad a través de la
promocién y gestion del conocimiento como base
para el logro de sus metas y motivando e
incentivando a sus trabajadores por ello. Ha
implementado sistemas de “trabajo compartido”,
apoyado por “redes de expertos” que “socializan el
conocimiento” (Greenes, 2014).

Con lo analizado anteriormente y de acuerdo a
las  revisiones bibliograficas con  estudios
demostrados es necesario realizar una propuesta de
un modelo de gestién de talento humano basado en
establecer habitos y comportamientos evidenciables
en el dia a dia, que promuevan de manera integral
aspectos como eficiencia, productividad, calidad,
seguridad tanto de los procesos como de las
personas; teniendo como pilares importantes la
motivacién, comunicacion, el enfoque de satisfacer
las necesidades del mercado, cliente vy
consumidores, compromiso y sentido de
pertenencia por su trabajo y la compafiia; este
modelo contribuira en mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores del 4rea de jaboneria de
la “Empresa X" y como modelo de gestion para
otras empresas.
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3. METODOLOGIA

3.1. Enfoque y disefio de la investigacion

El trabajo tiene como base el método
inductivo asociado con un enfoque cualitativo donde
se revis6 literatura bibliografica de casos
particulares para realizar un andlisis generalizado; y
a partir de esta revisién se elaboré una propuesta
de gestion de talento humano que contribuya a
generar habitos y comportamientos en los
trabajadores para mejorar su desempefo laboral,
enfocado en cuatro aspectos: comunicacion,
motivacién, compromiso y calidad de los procesos.

Esta propuesta sera presentada ante la
direccién de la “Empresa X", como complemento a
su sistema de gestion que mejore la productividad
en los procesos.

3.2. Alcance de la investigacién

El resultado de la literatura revisada, permitio
obtener informacién precisa de fuentes primarias
(articulos originales, tesis) y fuentes secundarias
como péaginas cientificas Scielo, plataforma de la
UESS, referencias bibliografias y actividades de
empresas que demuestran la importancia de
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores
enfocado en: comunicacion, motivacion,
compromiso y calidad en los procesos

A través de la revision y andlisis bibliografico
y de comparacién con otras empresas se aplica la
propuesta de gestién de talento humano llamada
“Plataforma de Gestion” a los 61 trabajadores que
laboran en el area de jaboneria de la “Empresa X"
ubicada en la ciudad de Manta, que incluyen tanto
trabajadores operativos como administrativos; de
abril a diciembre del 2017.

4. MODELO DE GESTION DE TALENTO
HUMANO
4.1 Propuesta

Analizando la literatura se menciona que el
desempefio se combina con el comportamiento del
trabajador. Lo mencionado anteriormente en la
literatura tiene que ver de una u otra forma en
generar razones de ganancia para los trabajadores
y la organizacién.

Si los trabajadores llegan a la conclusiéon
que dentro de la compafiia pueden resolver sus
necesidades basicas primarias para ellos y sus
familias como lo describe Abraham Maslow, es el

primer paso; lo segundo es que puedan evolucionar
y crecer dentro de la organizacion, lo que se vera
reflejado en un mayor nivel de satisfaccion,
compromiso, motivacién y sentido de pertenencia
por lo que hacen y la compaiiia.

Dentro del analisis de la literatura y
revisando modelos en compafiias tan importantes
como Orange que implementaron un modelo que
llamaron  “Embajadores”, integrando  grupos
operativos con ciertas  caracteristicas de
comunicacion y espontaneidad para ser los pilares
desde la base y asi promover el cambio desde sus
comparieros y Toyota con la implementacién de las
5’S como cambio de habitos y comportamientos.

La propuesta que se planteara es un
modelo gestiéon del talento humano que genere
cambios de habitos y comportamientos orientados a
crear una cultura del talento humano, que mejore el
desempefio de los trabajadores y los resultados del
area de jaboneria de la “Empresa X”. Tendr4 como
base de trabajo los elementos ya mencionados
como la influencia de la comunicacién, la
motivacién, compromiso y calidad de los procesos
como aspectos a evaluar y que deberan mostrar
qué tipo de cultura (habitos y comportamientos) se
requiere tener en el &rea, coOmo gestionarla y qué
herramientas se deberian utilizar para
implementarla e interiorizarla en todo el personal del
area de jaboneria y que esté alineada con la cultura
organizacional, sus principios y valores.

En los siguientes gréaficos presento de
manera esquematica el modelo de gestion de
talento humano que Illamaré “Plataforma de
Gestion ", donde describo los elementos que
integran el estandar, sus fases, los pilares en los
gue se basa la propuesta para generar habitos y
comportamientos que establezcan una cultura
orientada a la eficiencia, productividad y que
mejoren el desempefio laboral de todas las
personas del &area de jaboneria; esta propuesta
piloto, luego servir4 para migrar a las demas areas
del proceso productivo de la planta de produccion
de la “Empresa X" ubicada en la ciudad de Manta.

El modelo parte del andlisis que se
muestra en el siguiente gréfico:
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Figura 1: Andlisis del area de Jaboneria

Fuente: Elaboracién propia

Se revis6 a través de un diagnéstico como
los elementos mostrados en el grafico estan
afectando aspectos de calidad, productividad,
cumplimiento de normas y metodologias;
situaciones que presenta el trabajador tanto interno
() planta de jabones, como de la compafiia en si
(E), que influyen tanto en el flujo de comunicacion y
compromiso, afectando el desempefio y logro de los
resultados por parte de todo el personal del area de
jaboneria.

En el diagrama siguiente presento de
manera integral el modelo Plataforma de Gestién
que posteriormente en una de las actividades que
se establezca en el cronograma, propondré un plan
de comunicacion para que la parte operativa del
area de jaboneria participe en un concurso que
defina el mejor nombre para el mismo y al ganador
0 equipo ganador se le dé un incentivo por su
participacion:

Modelo Plataforma de Gestion

Desempeiio laboral
de los trabajadores

- — Activando Logrando J
Diagnostico Motores Metas del cambio Retos
Campaiia de MODELO DE GESTION

Lanzamiento

Figura 2: Entregable del Modelo Plataforma de Gestion

Fuente: Elaboracién propia

Tomando como base la literatura y ejemplo
de otras empresas como Orange, se definird un
grupo interdisciplinario entre personal administrativo
del area de jaboneria y operarios que integraran el
grupo: “Embajadores de la Cultura”

En la figura siguiente, se muestran los
elementos que soportaran el modelo, con periodos
definidos de ejecucion y las fases o habitos que se
espera que logre interiorizar el personal del area de
jaboneria, para alcanzar el mejoramiento en su
desempefio laboral.

Plataforma de Gestion

|
Superando
Retos
Empoderindose
del cambio

Logrando

Metas i

i

Activando ! i
Motores !

i i

i

Fomentar cultura en
nuestros trabajadores.
(Habitos y
Comportamientos)

+ Con enfoque de negocio,
orientada a nuestros
clientes y consumidores

+ Con metasy objetivos
claros

de sus

Promocién y difusion — Campafia de lanzamiento procesos

Trabajo en equipo — Capactacién y Formacion, Metas y Objetivos claros > Motivados,
comprometidos y
exigentes consigo mismo

Comunicacién, Motivacion, Compromiso y Calidad de los Procesos

Hébitos y Comportamientos evidenciables en el dia a dia

Excelencia Operacional
+ Con orientacion al logroy

= Cultura Organizacional un efectivo desempeiio
Moo Valores laboral
Visién

Figura 3: Fases del Modelo Plataforma de Gestion

por
y compromiso

Fuente: Elaboracién propia

A continuacion se explicara cémo se
trabajaran los elementos que soportan la Plataforma
de Gestion

COMUNICACION:

Para Chiavenato, la comunicacién es una
herramienta importante que aporta en el
desempefio de los trabajadores; el esfuerzo del
personal que labora dentro de las empresas es de
suma importancia para el desarrollo de la misma;
por lo tanto, los trabajadores deben sentirse
satisfechos y realizados aportando positivamente
en la organizacion (Chiavenato, 2008).

Ejemplos demostrados en empresas
distribuidoras del departamento de Coérdoba en
Colombia coinciden que para optimizar el
desempefio laboral es importante el uso de la
comunicacion; por tal razén se propone acciones,
descritas a continuacion:
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Plantear una check lit diagnéstico donde se
identifiquen las causas que estan afectando los
resultados a nivel individual, de equipo, proceso,
infraestructura, recursos, ambiente, direccién vy
compafiia.

Segun su criterio, cdmo se resolveria la
situacion actual y cémo se encontraria un proceso
de mejora continua que lleve al area de jaboneria y
sus integrantes a ser mas competentes, efectivos y
contribuyendo a la mejora de su desempefio como
individuos y equipo de trabajo.

Conformacion de grupos primarios Yy
embajadores de la cultura en de area de jaboneria.

Cada miembro o trabajador de la empresa
tiene que tener clara la vision y mision, saber las
metas establecidas a corto, mediano y largo plazo.

Medios a utilizar para comunicar:

. Fisicos: Gestion visual a través de
carteleras, volantes, camisetas alusivas al
programa, videos en el comedor a la hora
del almuerzo, etc.

. Virtuales: Intranet, blogs, portal corporativo.

. Reuniones: Grupo primario, reunién de
resultados, avances del proyecto, etc.

MOTIVACION, INCENTIVOS Y COMPROMISO:

Los resultados del check list ayudaran a
definir estrategias especificas para  ser
implementadas.

INCENTIVOS Y COMPROMISO
Se proponen acciones importantes como:
Actividades:

v Conformaciéon de grupos primarios y
embajadores de la cultura: Se realizaran
reuniones periédicas. Esto ayudara a
mejorar el nivel de motivacioén, al entender
que sus opiniones fueron tomadas en
cuenta para la resolucién de las situaciones
en el area de jaboneria.

v Escuela de Liderazgo: Plan de
capacitaciéon, formacion y entrenamiento,
que permita mejorar las competencias y
habilidades técnicas y a la vez mejorar su
desempefio.

Contenido Escuela de Liderazgo

Introduccién

4 Comunicacién interpersonal: hablar, oir y
escuchar.

v Interaccién humana en el trabajo.

v Motivacién del logro en el trabajo y sus

consecuencias.

El jefe ideal.

Liderazgo, circunstancia y efectividad.

Deteccién de necesidades de formacién en

mi  equipo de trabajo.

4 Compromisos
organizacionales.

4 Funciones especificas del puesto de
trabajo.

AN

personales y

Duracion

La capacitacion tendra una duracién de 4
horas, repartidas en dos meses segun coordinacién
con el equipo de Recursos Humanos.

En lo referente a la MOTIVACION, es
importante incentivar el trabajo en equipo con
enfoque de procesos, con claridad de objetivos
individuales, de &area y organizacionales de manera
gue las tareas sean realizadas de manera eficiente
y colaboradora; evitando conflictos que limitan el
desempefio individual y departamental
repercutiendo finalmente en la eficiencia y eficacia
del desempefio laboral de la organizacion.

CALIDAD DE LOS PROCESOS PRODUCTIVOS
DEL AREA:

Un aspecto importante en toda compafiia
es la satisfaccion de necesidades del cliente y
consumidor a través de los productos que compra y
gque deben cubrir expectativas como calidad, precio
y disponibilidad de producto en el sitio y momento
gue lo requiere.

La calidad de los productos se logra a
través de toda la cadena de suministro, iniciando en
la consecucién de materias primas ajustadas a las
especificaciones requeridas, procesos definidos y
estandarizados con condiciones de operacion
establecidas para cada etapa del proceso
productivo con trabajadores entrenados,
capacitados y con alto compromiso con la calidad
en todas las actividades que se realizan.

La calidad no la hace el grupo de
laboratorio de la empresa; la calidad es una cultura,
son habitos y comportamientos evidenciables en
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todas y cada una de las actividades que realizan las
personas involucradas en la fabricacion de los
productos, como es el caso del personal del area de
jaboneria.

Teniendo en cuenta lo anterior se propone
el siguiente plan de accion:

ACTIVIDAD 1. Copa de Campeones: Esta
actividad llevara a realizar una competencia sana
entre las secciones del area en la basqueda de los
resultados y mejoramiento del desempefio laboral.
La seccién que supere sus metas en la primera y
segunda etapa, se le hard un reconocimiento
especial y recibird un premio econémico

La Copa de Campeones propone el siguiente
modelo:

v Competir entre las secciones de produccion
en sus turnos rotativos.
v Fomentar la cultura en los jefes vy

colaboradores teniendo indicadores de
resultados que se logren a través del
cambio de comportamientos.

4 Seguimiento sistematico y motivacion por
parte de los jefes.

v Embajadores de la Cultura promoviendo y
generando el cambio de comportamiento
con ejemplo.

v Grupos  primarios  comprometidos y

generando participacion entre sus equipos.

Metodologia

Las lineas de jaboneria seran evaluadas
mensualmente, por un periodo de seis meses por
cada indicador.

El puntaje mensual es acumulado y sera
publicada en las carteleras del area cada 15 del
mes siguiente.

Los 14 de cada mes se presentan los
resultados al jefe del &rea y al gerente de
produccion con el fin de levantar acciones que
generen mayor competitividad en la copa.

El séptimo mes se realizara la primera
premiacion de la copa.

Premiacion

Para la premiacion debe asistir el
Vicepresidente de Operaciones, Gerente de
Produccion, Recursos Humanos, Grupos Primarios
de cada seccion, Jefe del area y jefaturas en
general; de tal forma que todos conozcan el
resultado. En la premiacion de la primera etapa se

entregara un reconocimiento y una Gift Card de 50
USD a cada trabajador de la linea ganadora.

A los ganadores de la etapa final se
entregara la COPA DE CAMPEONES y una Gift
Card por 1500 USD para su premiacion.

Indicadores a Medir en la Copa de Campeones

- RESPONSABLE DE
DESCRIPCION PUNTOS INDICADOR ENTREGAR LA
INFORMACION
% DE ACCIDENTES RESPECTO AL SEGURIDAD Y
MES ANTERIOR SALUD

ACCIDENTES LABORALES 1
OCUPACIONAL

% DE INCIDENTES REPORTADOS SEGURIDAD v
RESPECTO AL MES ANTERIOR

INCIDENTES LABORALES 1 LU
OCUPACIONAL

REPORTE DE MARCACIONES DE NOMINA
INGRESO

PUNTUALIDAD 0

% DE AUSENTISMO RESPECTO AL RECURSOS
ANTERIOR INCLUYE HUMANOS

AUSENTISMO 2

LABORABLES
# DE TONELADAS Vs PRODUCCION ASEGURAMIENTO
DE CALIDAD
DE EPP ENTREGADOS Vs SEGURIDAD ¥
VERIFICADOS EN INSPECCION
SEMANAL

AHORRO EN REPROCESOS 1 EXTRA

USO DE EPP 1 SALUD
OCUPACIONAL

INSPECCION MENSUA SERVICIOS
0% MIN DE CUMPLIMIENTO GENERALES

TEXTRA IDEA EJECUTADA JEFE DE AREA

ORDEN Y LIMPIEZA 2

| IDEA DE MEJORAMIENTO

REPORTE DE ASEGURAMIENTO DE | ASEGURAMIENTO

CALIDAD EN REALCION AL MES DE CALIDAD
INCIDENTES DE CALIDAD 1 ANTERIOR.

GERENTE DE
CUMPLIMIENTO DEL PLAN DE 2
eSS 1 PRESUPUESTO MENSUAL PRODUCCION

TOTAL 10

Figura 4: Indicadores Copa de Campeones

Fuente: Elaboracién propia

La propuesta del modelo de gestion del
talento humano que se propone mediante la copa
de campeones fomenta la participacién 'y
pertenencia del empleado con su equipo de trabajo
por medio de actividades recreativas adicionales a
las tareas laborales que fomenten el compafierismo.

Tener personal comprometido y motivado
que aporten al area de jaboneria, mediante la
elaboracion de cuadros de rotacién supervisado por
el jefe del &rea, grupos primarios que contribuyan e
imparten la informacion en cascadas al resto del
personal; lo cual favorece a tener colaboradores con
vision integral de todas las actividades y mejorando
su desempefio laboral.

ACTIVIDAD 2. Ponte Pilas

SEITON
SEIRI ORDEN
ORGANIZACION Mantener los e

‘Costosmés
bajos.

Seguridag
Mejorady

Figura 5: Programa 5S

Fuente: Tomado de: http://ims.eus/servicios/industria/lean-
production-produccion-ajustada/organizacion-orden-y-limpieza-
5s/
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Tomando como referencia uno de los principios que
Toyota ha aportado a los temas de calidad y a la
generacion de habitos y comportamientos, es
realmente una filosofia que aporta cambios
importantes y sencillos en la forma de hacer las
cosas; se propone la implementacion del programa
Ponte Pilas, enfocado en las 5°S para mejorar los
puestos de trabajo y los procesos (IMS, 2017).

TU ERES PARTE DEL CAMBIO
\

Ponte pilas! !k‘

Figura 6: Logo incentivo parte del cambio Ponte pilas

Fuente: Elaboracién propia

Ponte Pilas, es wuna actividad de
inspecciones basadas en la metodologia 5S’s que
ayudara a optimizar los procesos productivos
mediante un mejor control de los requerimientos de
Seguridad & Salud Ocupacional, Calidad y Gestion
Ambiental establecidos por la empresa, los cuales
aportaran a mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores del &rea de jaboneria. Entre los
beneficios de la implementacion del Ponte Pilas se
tiene:

v Tener el area limpia y ordenada.

v Mejorar el ambiente de trabajo.

v Ubicar objetos, herramientas en los lugares
correspondientes.

v Mejorar la seguridad en el espacio fisico de
los puestos de trabajo.

v Afianzamiento del sentido de pertenencia de
los colaboradores.

v Ser amigables con el ambiente.

v Trabajo en equipo.

Los grupos primarios y los embajadores de la
cultura de cada secciébn van a organizar a Ssus
grupos para implementar el Ponte Pilas.

Se realizara un cuestionario con preguntas para
calificar a la seccién que cumpla con la metodologia
5 S y se dard la valoraciéon en base al puntaje
establecido en cada pila.

Cada tres meses se realizara la premiacion

Califica verde = Excelente y se calificara con 2
puntos

Califica amarillo = Bueno y se calificara con 1 punto

Califica rojo = Deficiente y se califica con 0,50
puntos

EXCELENTE BUENO DEFICIENTE

Figura 7: Calificacion de Ponte Pilas

Fuente: Elaboracién propia

Las inspecciones se realizaran
semanalmente de forma casual. El comité evaluador
realizar4 auditorias para el cumplimiento vy
mantenimiento de la actividad.

El comité evaluador estara conformado por:

Gerente de Produccion

Jefe de Recursos Humanos

Analista de Seguridad y Salud Ocupacional
Implementacién de las 5 S

| Etapa: (SEIRI) ORGANIZAR

Cada seccién debe identificar y separar los objetos
innecesarios de los necesarios; se realizar4d una
minga para separar todo aquello que no se utiliza y
se exhibira en el patio para que otros
departamentos puedan adquirirlo.

Lo que aun sea util y no se done a otras areas se
pondra a la venta a los mismos trabajadores.

Lo que ya no sea de utilidad se venderd como
chatarra o se enviar4 a desechar.

Il Etapa: (SEITON) ORDENAR

Cada seccion deberd identificar los materiales y
herramientas necesarias para el trabajo, importante
tener en cuenta la frecuencia de uso.

Deberan establecer un espacio para guardarlas de
forma ordenada y su respectiva identificacion.
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Il Etapa: (SEISO) LIMPIAR

Cada seccion sera responsable de mantener limpia
su area de trabajo; si utiliza una herramienta o
material debe devolverlo a su respectivo lugar. Cada
grupo debe presentar un plan de limpieza y
socializarlo con los otros grupos del area. El plan de
limpieza  que quede establecido debera
implementarse en cada seccion de trabajo.

IV Etapa: (SEIKETSU) MANTENER

Cada seccion debe Identificar un lider, el cual sera
el responsable de dirigir a su equipo y mantener el
Ponte Pilas, es importante establecer el cémo
actuar para corregir anomalias que vayan
apareciendo.

V Etapa: (SHITSUKE) DISCIPLINA Y HABITO

Los grupos primarios realizaran el seguimiento para
continuar con responsabilidad las practicas de
Orden, Limpieza, Calidad y Seguridad en el
cumplimiento de las politicas y normas de la
empresa.

Beneficios del Ponte Pilas basado en las 5S

Con la adaptacién de la metodologia de las 5S
podremos obtener espacios seguros, confortables y
productivos; asi como lograr que las personas
tengan una mejor disposicion para elaborar
productos de alta calidad, comunicacién efectiva y
brindar un servicio excelente a nuestros clientes
internos y externos; contribuyendo al bienestar de
las personas que labora en el area de jaboneria.

Tabla 1:

Actividades del programa Plataforma de Gestion
| T [ e |

S N

et Dgisin s sl | ot s s

ieniacinde s dtusres et [er—
roceioa ntervesie |auienes se encargaran de difundir el programa Dept. Recursos Humanes =

e delplande | o ol icen de aboneria Jefe de Jaboneria

lnombre del programa_|en e concurso

[programa 2 Recurso Financirs | 2 Auemento de
ado de jabin de
idenifcary capacitr a lideres del irea Dept Recussos Huamanos S0TH dia a S5TH dia

[Conformacion grupos

raves e civiad Copa
e Campeones Generas campeteniasana cue pemit enerr e

[Lanzamiento del programa a ‘ ‘ - Plagback dela

ACTIVIDADES

[Premiacén semestral Copa
(de Campeones

—Fo A

1- Recurso Humano programa
2 Recusso Financiro

P faiias Equipo mlidcilinaio

[Ponte Pilas enfocada en las
s

Dept. Recursos Humanos - Recuso Humano

eearm—— T

1 Recurso Humana

[Escuea deLiderazgo ~Capacitar alideres yjfoturas el rea Equipo mulidcplinaio

Fuente: Elaboracion propia

5. CONCLUSION

Se realizé revision bibliografica enfocada en
diferentes teorias relacionadas con la comunicacion,
motivacion, compromiso y calidad de los procesos, y
conceptos de desempefio laboral para aplicarlas en
los trabajadores del &area de jaboneria de una
Empresa Industrial de la ciudad de Manta con
excelentes resultados obtenidos en comunicacion,
motivacion, compromiso y calidad de los procesos
en otras empresas.

Autores como Chiavenato mencionan la
comunicacion como el intercambio de informacion y
de significados utilizando simbolos; sean estos
(verbales o no verbales). Compafiia como Orange
crearon un proyecto llamado “Embajadores” donde
se obtuvieron buenos resultados alcanzando
trabajadores motivados y comprometidos.

En lo referente a motivacion y desempefio
se tiene como ejemplo Coca Cola con varios
programas motivacionales como el denominado
“life&Coke cuyo objetivo principal es la busqueda de
la satisfaccién a través de encontrar felicidad en
todo lo que se hace.

Como compromiso y desempefio Talcott
Parsons, (citado por Rodriguez, 1999) propuso una
teoria en la que las organizaciones implicaban ser
un subsistema de la sociedad, donde se hacia un
llamado de atencion debido a las complicadas
vinculaciones institucionales de las organizaciones
con la misma sociedad.

Deming basé los principios de gestién de
acuerdo a la calidad, donde los empleados y
gerentes pertenecen a la compania, con el fin de
saber las verdaderas necesidades del consumidor,
siendo competitivo en el mercado de acuerdo al
precio y calidad, mejorando constantemente.

Toyota con su filosofia de establecer
“equipos de alto rendimiento”, con su modelo 5°S.

Con la revision y andlisis bibliografica se
propuso un modelo de gestion de talento humano
llamado “Plataforma de Gestién” aplicado a los 61
trabajadores del area de jaboneria de la Empresa
Industrial, donde se espera mejorar el desempefio
laboral de los colaboradores basado en héabitos y
comportamientos evidenciables en el dia a dia que
generen mayor pertenencia en los colaboradores,
implementando actividades que permitan motivar al
trabajador, mejorar los puestos de trabajo y
procesos.
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Concluyendo el analisis de la revision
bibliogréafica, sustenta la propuesta realizada para el
area de jaboneria de la “Empresa Industrial’, y la
propuesta aplicada no se aleja de la forma de
mejorar el desempefio laboral; siendo estrategias
que colaboran para mejorar las mismas y que
pueden ser aplicadas en otras organizaciones para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.

Limitaciones:

En cuanto a las limitaciones que se
presentaron durante el desarrollo de la presente
investigacion, destaco las mas importantes:

Recoleccion de informacién a través de
material bibliografico actualizado.

Dificultad en la recopilacién de informacion
con los gerentes de la compafiia, por las distintas
labores de cada uno de ellos.

El disefio a aplicarse, no es experimental,
por lo cual no se podra establecer relacion causa —
efecto y solo establecera relacion.

Podria haber un sesgo en la recopilacion de
la informacion porque es obtenida mediante
observacion o chek lists.

La investigacion se limita a factores tales
como: comunicaciéon, motivacion, compromiso,
calidad de los procesos y no incluye otros
relacionados a desempefio laboral.

Disposicion por parte de los trabajadores del
area de jaboneria en brindar informacion o
disposicién del tiempo por parte de ellos por sus
ocupaciones laborales y por el turno de trabajo.

Aunque existen muchos estudios publicados
en la bibliografia en relacion con el desempefio
laboral, la mayoria de ellos se centran de manera
general, lo que se sale del ambito de esta revision
bibliografica, que Unicamente se centra en una
empresa Industrial de Manta. Por tanto, no se
pueden dar datos concluyentes.
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7.

ANEXOS

Anexo A: Lista de verificacion

PONTE PILAS Metodologia 5S

Fecha
Seccion
Verificador
Condicion
Ne Aspectos a Verificar Verde Amarillo Rojo Total
Excelente Bueno Deficiente
1 | Se evidencia orden y limpieza en la seccién

u oficina de trabajo

2 | El personal se encuentra identificado y
correctamente uniformado

3 | Las herramientas y materiales utilizados en
la labor se encuentran ordenados,
identificados y guardados en su lugar

4 | Se puede transitar en pasillos y corredores

5 | Hay equipos o herramientas que no se
utilizan para el trabajo

6 | Hay materiales o herramientas fuera de su
lugar o carecen de lugar asignado

7 | Existe suciedad, polvo o basura en el area
de trabajo (pisos, escritorios paredes,
ventanas, bancos, herramientas, etc.)

8 | El personal conoce y realiza la operacion
de forma adecuada

9 | Sblo estan las carpetas y/o instructivos
necesarios para las operaciones en las
secciones de trabajo

10 | El personal conoce las 5S's, ha recibido

instruccion y capacitacion al respecto

Valor de cada aspecto a Verificar:

Excelente =2 puntos
Bueno =1 Punto
Deficiente = 0,50 Puntos

Firma del Verificador

Firma del Lider

Firma del Jefe de Jaboneria
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Anexo B: Checklist para medir la gestion del talent 0 humano (instrumento validado por la Universidad d e
Antioquia)
CHECKLIST

Tabla 2: Diagnéstico

Proceso de formacioén y desarrollo S NO EVIDENCIAS

¢El proceso de formacién y desarrollo contempla un diagnéstico
de necesidades?

¢Para los programas de formacion y desarrollo se hace un
reconocimiento de las situaciones externas e internas y su
incidencia en el logro de los objetivos de la organizacién?

¢Los procesos de formacion y desarrollo garantizan el
compromiso del personal con el logro de los indicadores de
gestion?

¢La organizacién implementa programas de formacion orientados
a alinear las competencias personales con las de la organizacion?

¢ Se verifica la competencia de las instituciones y profesionales
que prestan el servicio de formacion?

¢ Existe en la empresa un modelo estratégico de capacitacion?

Proceso de Medicion del desempefio Sl NO EVIDENCIAS

¢ Se tienen parametros anteriores o planes de mejoramiento para
medir el desempefio?

¢Se tienen claramente definidos los procedimientos para la
medicién del desempefio con base en competencias?

¢ Se tienen definidos instrumentos para medir el desempefio?

¢La medicion del desempefio garantiza la efectividad en los
procesos productivos y la calidad del servicio?

¢La mediciébn del desempefio esta orientado a elevar la
rentabilidad y a garantizar la permanencia y el desarrollo
organizacionales?

¢La medicion del desempefio evalla iniciativa y aportes para el
mejoramiento, y la innovacién en los procesos?

Administracion de la compensacion Sl NO EVIDENCIAS

¢Existe un método para definir la compensacién de los
colaboradores?

¢ Existe un sistema de evaluacién de puestos en la empresa?

¢ Existe un plan general de incentivos?

¢ Existe un programa de prestaciones para los colaboradores?

¢ Existe un plan de servicios y beneficios para los colaboradores?

Fuente: Restrepo (2009) Instrumento de Diagndstico de la Gestion del talento Humano una propuesta para la competitividad
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Anexo C: Cargos del personal del area de Jaboneria

y lineas de trabajo.

de la “Empresa X", instruccion académica, procesos

Cargos Total
ASISTENTE DE PLANTA 1
AUXILIAR DE PROCESOS 2
AYUDANTE DE SECCION 13
JABONERO 1
JEFE DE JABONERIA 1
JEFE DE TURNO 2
OBRERO 1
OPERADOR 10
OPERADOR DE EQUIPO 15
OPERADOR DE MAQUINA 1
OPERADOR DE MONTACARGA 4
SUPERVISOR DE PROCESOS 4
TRABAJADOR DE PRODUCCION 6
Total 61

Instruccion Académica
37 Bachilleres
24 Primaria

Procesos
Saponificacion en pailas
Saponificacién continua

Lineas
COMIS
MM
MAZZONI

Pagina 26 de 35



Propuesta de un modelo de Gestién de Talento Humano

Anexo D: Presupuesto

PRECIO
DETALLE CANTIDAD UNITARIO COSTOS

GASTOS DIRECTOS
Equipos y medios 1 300,00 300,00
Alquiler de locales 1 200,00 200,00
Materiales e insumos 1 500,00 500,00
Copa de Campeones 1 3000,00 3000,00
Ponte Pilas 1 1000,00 1000,00
TOTAL 5000,00
GASTOS INDIRECTOS
Material de oficina 10 20,00 200,00
Comunicaciones 1 200,00 200,00
Impresiones 10 10,00 100,00
Viaticos, transportacion 10 25,00 250,00
TOTAL 750,00
SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Copias 1000 0,02 20,00
Comunicaciones 1 100,00 100,00
Viaticos, transportacion 5 25,00 125,00
TOTAL 245,00

TOTAL 5995,00
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Anexo E: Proceso de Fabricacion del &rea de Jaboner  ia de la “Empresa X"

SAPONIFICACION
CONTINUA
SEGUNDO NIVEL
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