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Resumen

En la compafila FLEXIPLAST S.A., ubicada en el sector de Calderon, se ha visto la
necesidad de implementar un modelo de incentivos no monetarios, donde el
colaborador debe ser méas importante que el capital econémico; este modelo debe ser
bajo en costos econdmicos y de alta rentabilidad. A través de una encuesta de clima
laboral se nos permitid obtener un analisis del entorno de la empresa y a partir de esto
y debido al constante cambio del entorno y del mercado, si se tiene un portafolio
dindmico, es mucho mas efectiva la adaptacién de las personas a las nuevas

condiciones organizacionales.

Seréd la responsabilidad de la jefatura de Talento Humano que contard con una
herramientas de reconocimiento y premiacion al talento, afianzando la lealtad de los
colaboradores mediante incentivos no monetarios de la compafiia y manteniendo un

continuo soporte y apoyo al plan.

Contar con un equipo incentivado y motivado, es clave para el cumplimiento de
objetivos organizacionales mediante el compromiso individual y en equipo, logrando
un mayor compromiso con laempresa al lograr que el colaborador se sienta importante

dentro de su ambito personal y profesional.

El reto radica en explotar a largo plazo todo el potencial del talento humano dentro de
la organizacion, a través del portafolio creado para la compafiia donde su eje principal
es, el reconocimiento del desempefio, la fidelidad del colaborador y el desarrollo del

mismo dentro de la empresa.



Abstract

At FLEXIPLAST S.A., a company located in the Calderon area, the need for non
monetary incentives has risen as a place where a co-worker should be more valuable
than any monetary gain; this model should be highly cost efficient. Via survey, it was
possible to attain an analysis of the work environment which, in turn, pointed at the
need for a dynamic portfolio due to the constant change in the workplace and market,

allowing for a more efficient adaptation of people to new organizational conditions.

This responsibility falls upon the head of human resources whom will have the tools
to recognize and reward abilities, promoting the worker’s loyalty through non-

monetary incentives and keeping a permanent support to this plan.

Counting on an encouraged and motivated team is key to accomplishing the
organizational objectives from committed individuals and teams, achieving a greater
commitment to the company since it manages to make the collaborator feel valued as

a professional and in the workplace.

The challenge is to exploit the long term potential of human resources within the
organization by means of a portfolio created for the company where its main axis is
the acknowledgment of performance, fealty of the collaborator and his growth within

the company.



Introduccion

La sistematizacion del proyecto se desarrollo dentro del area laboral -organizacional,
con el tema de “Disefio de un modelo de incentivos no monetarios para la empresa

Flexiplast en el periodo Noviembre 2014 —Mayo 2015.

Actualmente el entorno laboral presenta varios cambios los cuales exigen que su
talento humano sea reconocido en funcion de obtener los resultados deseados en cada
una de las areas, es por ello que se le ha dado importancia al reconocimiento de los

trabajadores.

Con esta vision se considera al Talento Humano como el eje estratégico de una
empresay lo que se desea es que se tenga menor rotacién, para la continuidad y avance
de los objetivos. El contar con personal motivado y reconocido emocionalmente
mejora la gestion realizada por las empresas ya que no solo se basa en la tecnologia o
la informacion que posean, sino que se deben al personal que escogieron para asi
responder a las necesidades de cada uno y cumplir los objetivos organizacionales de

mejor manera.

Flexiplast cuenta con un departamento de Talento Humano, el cual recalca la
necesidad de motivar a su personal y el portafolio que se va a disefiar es
especificamente para los colaboradores de la empresa, segin sus necesidades
expuestas previo a la medicion de clima laboral, el disefio de este portafolio, serd una

herramienta estratégica para la Jefatura de Talento Humano y para toda la compafiia.



Primera parte

1. Datos informativos del proyecto

a)

b)

Disefio de un modelo de incentivos no monetarios de talento humano de la

compafiia Flexiplast en el periodo Noviembre 2014 - Mayo 2015.

Nombre de la institucion FLEXIPLAST S.A.

La situacion actual de la compafiia FLEXIPLAST se evidencio gracias al
diagnostico inicial realizado durante el periodo de Noviembre - Diciembre
2014, en este periodo es donde se definid la necesidad de implementar un
modelo de bajo costo econdmico, pero de alta rentabilidad en términos
emocionales para sus colaboradores y asi buscar el bienestar los mismos. El
proyecto, identifico la brecha efectiva de un modelo de incentivos no
monetarios en base al clima laboral existente en la compafiia; el cual motive y
desarrolle las competencias y habilidades del talento humano a largo plazo.
Una vez identificada la brecha de clima laboral el resultado fue el disefio del
plan de incentivos no monetarios, mediante un portafolio de técnicas y métodos
de accion y un presupuesto referencial para la aprobacion de la Jefatura de

Talento y Gerencia General.



d) Localizacion

El proyecto se ejecutara en las oficinas administrativas se encuentran ubicadas

en la Av. Giovanni Calles S/N y Calle la Union, en el sector de Calderon.
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Figura 1. Direccion es en las calles Giovanni Calles y la Union
Fuente: Google Maps

2. Objetivo de la sistematizacion

El objetivo de esta sistematizacion ayudo a recabar informacion que permitié conocer
mas a fondo la situacién de la empresa. Se pudo evidenciar a través de la medicion de
clima laboral que existia una inconformidad de los colaboradores, se detecto la falta
de reconocimiento en la relacién de jefes — colaboradores, ausentismo recurrente; asi

también una alta rotacidn que existia dentro de todas las areas de la empresa.

Esto se detectd a través de encuestas y entrevistas realizadas a una muestra de la
poblacion la cual generd una importante inquietud a la jefatura de talento humano y a

gerencia general.




El punto de partida del proyecto era identificar la importancia del reconocimiento en
los colaboradores para que se sientan a gusto en su lugar de trabajo; también, tendria
incidencia en la retencion de los colaboradores, esto es significativo ya que al mantener
a los colaboradores a gusto, trabajaran con un mejor desempefio laboral, esto beneficia
a la empresa en sus presupuestos a corto plazo, dando como resultado una mayor
produccidn, adicionalmente, el indice de ausentismo mejoraria para la empresa, lo cual
Ileva a una baja rotacién permitiendo un ganar- ganar, Chiavenato (2009) “explica que
una recompensa o incentivo en una gratificacion tangible o intangible y que con un

adecuado incentivo se generan mayores oportunidades de mejora para la compafiia”.

3. Eje de la sistematizacion

Durante el proceso de préacticas se identifico; la necesidad de adoptar modelos de
incentivos no monetarios o emocionales, el personal resiente una falta de
reconocimiento, siendo este, parte importante de la dinamica laboral en donde los
trabajadores se sientan motivados, desarrollando asi, satisfaccion personal y
profesional, dando resultados visibles como nos explica Maslow, A. (1943) en su
teoria sobre la jerarquia de necesidades; que para satisfacer las necesidades estas tienen
un proceso jerarquico desde lo mas basico hasta los deseos mas elevados.

De acuerdo a su teoria las necesidades se dividen en;

e Necesidades Basicas.- Qué son las necesidades fisioldgicas, como respirar,
beber agua, dormir.
e Necesidades de seguridad y proteccion.- Qué son las necesidades de proteccion

y seguridad fisica, como tener dinero, casa y salud de manera integral.



¢ Necesidades Sociales.- Relacionados con nuestro ser social, es algo natural e
innato en funcidn de relaciones de amistad y de buscar la aceptacion social.

e Necesidades de Estima o Reconocimiento.- Maslow las describié como
necesidades de respeto a uno mismo las cuales incluyen sentimientos de
confianza, competencia, logros, independencia, libertad, las cuales dan paso al
siguiente escalon que es la Autorrealizacion.

e Autorrealizacion.- Esta es alcanzada mediante al cumplimiento de las etapas
anteriores dando como resultado la satisfaccion, dandole un sentido valido a la

vida mediantes diferentes significados y percepciones.

Es decir que reconocer la labor de los colaboradores permite que estos se sientan mas
comprometidos con la organizacién, asi mismo adquieren mayor estabilidad
emocional y por lo tanto laboral. Sin embargo ofrecer reconocimiento a los
trabajadores no resulta eficaz si no estan cubiertas las necesidades bésicas laborales

(un salario adecuado, un buen ambiente laboral de trabajo, etc.).

A través del reconocimiento se espera tener una mayor autoestima y capacidad de
desempefio de los colaboradores, lo que permite cumplir los objetivos
organizacionales mediante el compromiso individual y en equipo, permitiendo
desarrollar y satisfacer las necesidades que requiere el colaborador, ya que, “un
colaborador motivado se convierte en un colaborador comprometido, se transforma en
una persona que participa y aporta en soluciones que se presenten dentro de la
compafiia, logrando, asi, impulsar grandes cambios dentro del &ambito laboral” (Fisher

& Page, 2005).



Esto permite que la persona se sienta productiva, y pueda desarrollarse no solamente
en su area de trabajo sino como una persona que aporta a la empresa en diversas

maneras.

La intervencion se debe también a la constante rotacion, ausentismo del personal y la
falta de cumplimiento de objetivos tanto en areas administrativas como en las areas
operativas, esta falta de cumplimiento, se debe a que los colaboradores de la empresa
se encuentran desmotivados, dando como resultado que el individuo cambie su
conducta con respecto al ambiente laboral, “provocando cambios deseados no solo en
el individuo sino también en los otros factores organizacionales” (Arias Galicia &
Espinosa V., 1999) y se consiga asi reducir el costo de rotacion y ausentismo en el
trabajo y promoviendo el cumplimiento de objetivos y metas individuales y en

conjunto.

Conocer lo que motiva al colaborador, permite que este se sienta a gusto en su puesto
de trabajo, lo cual a su vez asegura su permanencia y fortalece su dedicacion, logrando
un mayor desempefio y compromiso en el cumplimiento de los objetivos
institucionales. En la parte operativa es donde mas rotacion existe, por lo tanto es
necesario incentivar al trabajador de manera eficaz a fin de que exista la suficiente
motivacion de trabajar en la empresa mancomunadamente con su equipo de trabajo;
“es importante promover una cultura de reconocimiento entre compafieros y
camaraderia, el reconocimiento a los pares es de alto valor para impulsar una cultura

positiva y en donde los colaboradores den la “milla extra™” (Gorman, 2014).



En ese mismo sentido, Flexiplast apuesta por la motivacion, felicidad y fidelidad de
los colaboradores, los transforma en personas mas competitivas para el cargo que
ocupan y por ende aumentaran sus niveles de motivacién, donde no so6lo se sienten
satisfechos consigo mismos, sino que la compaiiia, reconoce el alcance de sus logros
y los de su equipo.

Segun estudio realizado por la consultora TINYpulse en el afio 2014, respecto de los
factores que influyen en la motivacion de los trabajadores, determind que el dinero y
beneficios se encuentran el top nimero ocho, como aspecto estimulante en el trabajo,

siendo los tres principales los siguientes aspectos:

e Motivacion entre comparieros y camaraderia
e Deseo personal de hacer un buen trabajo, y

e Sentirse alentado y reconocido

Finalmente, la compafiia se beneficia al tener sus procesos de Talento Humano,

basados en un modelo de incentivos no monetarios ya que esta practica de incentivos

no solo atrae al talento humano sino que también hace que sea retenido.

4. Obijeto de la sistematizacion

La experiencia se produce en la empresa Flexiplast desde noviembre 2014 a mayo

2015.



Flexiplast requiere tener un bajo nivel de rotacion con sus trabajadores, a fin de
garantizar estabilidad laboral y en consecuencia crear un clima adecuado que permita

el desarrollo integral de quienes colaboran con la empresa.

En la empresa objeto de esta investigacion se realizaron encuestas que brinden
informacién que sirva de ayuda para determinar las falencias que tienen los

colaboradores frente a la compafiia.

Como resultado de la sistematizacion por medio de una encuesta de clima laboral se
logré definir la situacién actual del mismo ademéas se evidencio la falta de
reconocimientos de los colaboradores, la inconformidad, el ausentismo y la alta
rotacion comprenden la necesidad de la implementacion de un proyecto donde se
establezca técnicas y métodos de accion para motivar a los colaboradores de la

empresa Flexiplast.

5. Metodologia de la sistematizacion

Dentro de la investigacion se utilizé la encuesta como método para la obtencion de
informacién. Segun Robert Johnson & Patricia Kuby (2005) “el investigador debe
seleccionar las preguntas mas convenientes, de acuerdo con la naturaleza de la
investigacion”. En este sentido es importante recalcar que se evidencio como
resultados del analisis cualitativo y cuantitativo y como resultados consecuentes se
establecio que en la compariia FLEXIPLAST S.A, existe una falta de motivacion
producto de la falta de reconocimiento por parte de la empresa hacia los trabajadores.

Es decir al momento de aplicar la encuesta se definid la situacion actual de los



colaboradores con respecto al clima laboral y en base a los resultados obtenidos se
propuso los planes de accion que se incluyeron en el portafolio del proyecto, los cuales
permiten a la jefatura de talento humano contar con los mecanismos de tener un

sistema continuo de incentivos no monetarios de talento humano.

Todos los instrumentos usados para alcanzar la sistematizacion se detalla a

continuacion:

Matriz de Involucrados.- se identificd a los involucrados en el proyecto con el fin de
establecer los potenciales actores, los cuales se veran beneficiados por el desarrollo

del proyecto.

Encuesta clima laboral.- Es la herramienta que facilita conocer de un modo efectivo
las expectativas, experiencias de trabajo y opiniones que conforman la imagen que

todos tienen acerca de su propia empresa.

Entrevista a profundidad.- Se ejecuté como una conversacion con el fin de generar
un clima de confianza que promueva el didlogo; para ello se estructurd una guia en la

que se formularon preguntas abiertas.

Arbol de problemas.- nos ayuda a analizar las causas y efectos en un primer y
segundo nivel de un problema central, nos permite definir los posibles objetivos y los

planes de accion.



Matriz de Marco Logico.- es una herramienta analitica que nos permite la

planificacion de la gestion de un proyecto.

Cronograma.- Esta herramienta nos permite observar de manera grafica los tiempos

y las etapas del proyecto.

Presupuesto.- en esta herramienta podemos observar y detallar los gastos e ingresos

previstos para un determinado periodo de tiempo.

Monitoreo y Seguimiento.- herramienta que me permitié dar seguimiento a la
planificacion inicial versus los avances de trabajo en conjunto con el cronograma para

delimitar cualquier retraso y poder ajustarlo.

Las herramientas mencionadas anteriormente fueron aplicadas en cada una de las fases
del proceso de sistematizacion como se detalla a continuacion:

Tabla 1.
Fases y herramientas

No. FASES HERRAMIENTAS

Encuesta clima laboral.- Es la herramienta
gue facilita conocer de un modo efectivo las
expectativas, experiencias de trabajo vy

PROCESO DE INCENTIVOS qpiniones que conforman la imagen que todos
1 INo MONETARIOS DE | fienen acerca de su propia empresa.
TALENTO HUMANO. Entrevista a profundidad.- Se ejecuté como
una conversacion con el fin de generar un
clima de confianza que promueva el didlogo;
para ello se estructuré una guia en la que se
formularon preguntas abiertas.

SITUACION ACTUAL DEL

Ejecucion de:

. Tabulacion de encuestas de clima laboral para
ANALISIS DE RESULTADOS el anélisis e identificacion de la situacion
POR AREA Y GENERAL actual de la empresa con respecto al contar
con un sistema de motivacion e incentivo no
monetarios.
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Ejecucion de:

Elaboracion de un portafolio de proyectos y su
ELABORACION DEEINICION hoja de_ruta que permitan_I,a im_pleme_ntacic’)n
DE PLANES DE ACCION de un sistema de motlvai:!on e incentivos no
monetarios en la compafiia durante el 2015.
Entender la brecha y como cerrarla con los
planes definidos.

Cierre o finalizacion del proyecto:
PRESENTACION DE Presentacion de resultadqs a !a jefatura} de
RESULTADOS A JEFATURA Talento Humanoy a la Universidad Salesiana
DE RECURSOS HUMANOS donde se evidencia el desarrollo del presente
proyecto y de los resultados obtenidos y
alcanzados

Nota: Elaborado por Aguirre J.

a)

b)

Preguntas de inicio:

¢ Qué necesidades tiene el talento humano de Flexiplast S.A?

¢Quiénes son los principales beneficiarios de la implementacion de este
proyecto?

¢Cual fue el nivel de resistencia de los colaboradores y de gerencia para
implementar el proyecto?

¢ Cuales son los recursos de la jefatura de talento humano que se requieren para

la realizacion de éste proyecto?

Preguntas interpretativas:

¢Flexiplast cuenta con un sistema de incentivos no monetarios de talento

humano de la compafiia FLEXIPLAST S.A.?

Hasta el momento de la propuesta del proyecto Flexiplast no contaba con un

sistema de incentivos no monetarios,

11




2.

¢Por qué no existe un seguimiento de las jefaturas con respecto a la rotacion y
al ausentismo?

Al ser una empresa con mas de 450 colaboradores, en la mayoria del area
operativa existe ausentismo y por tal motivo retraso en los tiempos de entrega
de los productos con respecto a los clientes.

¢Como fue el involucramiento de los colaboradores dentro del proceso?

Su participacion activa desde el inicio al realizar el plan de comunicacion del
clima laboral, con sus preguntas de que es la encuesta y para qué sirve, en el
desarrollo de cada una de las etapas y consecuentemente de los productos
finales. Esta participacién fue fundamental sobre todo al momento de realizar
las encuestas de clima laboral, ya que a partir de este punto pudo salir a flote
el disefio del portafolio.

¢ Cual fue la reaccion de los mandos medios y operativos frente a la propuesta
de mejora de clima laboral?

Fue una reaccién positiva en la mayoria de las jefaturas, ya que ellos estan
conscientes de que al tener colaboradores motivados, tienen resultados como
una mayor produccion y continuidad del trabajo.

¢Como se modificaria la participacién de los colaboradores con cada una de
las jefaturas?

En ciertas jefaturas se pediria mas flexibilidad de tiempo al realizar las
encuestas ya que por motivos de cumplimiento de produccion, el tiempo era lo

gue menos se les facilitaba a los colaboradores.

12



c) Preguntas de cierre:

1.

¢ Cuales son los principales beneficios de implementar este proceso?

Los principales beneficiarios de este proceso son todos los colaboradores de la
empresa ya que al tener un personal motivado en todas las areas, se pueden
efectuar cambios de mayor produccion, siendo este cambio como una cadena
de consecuencias positivas.

¢ Qué beneficios obtendria la empresa con el proyecto planteado?

Entre los beneficios tenemos: reduccion del ausentismo y mayor
productividad, menor indice de rotacion de personal lo que genera un ahorro
importante en el presupuesto de la empresa y de Talento Humano, esto, nos
ayuda para encaminar y desarrollar los procesos de capacitacion y mejorar los
procesos de seleccidn, reduciendo los costos el area.

¢Cudles son los beneficios para los colaboradores y mandos medios con el
proyecto?

El que los jefes de cada area puedan delegar teniendo resultados positivos,
mayor produccion en menor tiempo, el poder identificar talentos dentro de cada
area y capacitarlos para que ellos identifiqguen mas talentos.

¢Qué impacto tendria la aceptacion a largo plazo del proyecto dentro de los
procesos de Talento Humano?

Considero que seria un impacto relevante para el cambio de la cultura de la
organizacion, teniendo en cuenta que si el proyecto se lo lleva a cabo con una
observacion y permanente retroalimentacion para las jefaturas sin olvidar las

actividades diarias de cada area y departamento.
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4. ¢Cudles fueron los impactos observados en los colaboradores al conocer el plan
de incentivos no monetarios?
Uno de los impactos mas notorios que se observo fue, mayor compromiso ya
que se sienten reconocidos por la empresa trayendo como consecuencia una

mejora en los procesos y una satisfaccion personal y profesional.

6. Organizacién y procesamiento de la informacién

Una vez entregado el portafolio del “disefio del modelo de incentivos no monetarios”
a todos los colaboradores de Flexiplast, se espera aportara de la siguiente manera;
incrementar el trabajo en equipo, la reduccion de ausentismo de cada uno de los
colaboradores, la motivacion diaria y reducir la rotacion, para el cumplimiento de
metas y objetivos, aportando al desarrollo profesional de cada uno de ellos y en

consecuencia la de la empresa

7. Andlisis de la informacion
Para la ejecucion del proyecto se tomd en cuenta una serie de actividades
interrelacionadas entre si, que garantizan una mayor efectividad al momento de

obtener resultados.

Dentro de la realizacion del portafolio de incentivos no monetarios fue necesario

cumplir con varios pardmetros que garanticen la consecucion de los objetivos

empresariales ligados al correcto desempefio profesional.
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Las actividades realizadas en el presente trabajo son las que se mencionan a

continuacion:

Tabla 2.
Anélisis de la informacion
No. ACTIVIDAD
1 Planificar la medicidn del clima laboral.
2 Elaborar una herramienta que nos permita la obtencién de la informacion.
3 Presentar la herramienta a la Jefatura de talento humano para su aprobacion.
Realizar el cronograma de la medicién de clima laboral de acuerdo a los
4 departamentos, turnos de los colaboradores y disposicion de las jefaturas de los
departamentos
5 Realizar el plan de comunicacién de la encuesta de clima laboral a todo el personal.
6 Recopilar la informacién obtenida de la herramienta.
7 Tabular y Analizar la informacion obtenida.
8 Identificar las falencias dentro de cada area.
9 Realizar el informe para la presentacion y aprobacion del directorio
10 Entfegar el pprta}folio del disgﬁo de modelo de incentivos no monetarios; el cual
contiene los siguientes puntos; (Ver Anexo No.1)

Nota: Elaborado por Aguirre J.
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Segunda parte

1. Justificacion

Dentro del estudio de clima se pudo evidenciar la insatisfaccion emocional, falta de
motivacion de los colaboradores, inconformidad con los jefes inmediatos de cada area,
junto con el indice de ausentismo y rotacion; sobre todo dentro del area operativa. A
partir de los resultados de clima laboral se disefié un plan de incentivos no monetario
mediante un portafolio de planes de accion, el cual pueda aportar al desarrollo y
optimizacion de todos los recursos involucrados como; costos, tiempo, resultados,
procesos, innovacion y sobre todo al capital humano, para asi poder contribuir al éxito
empresarial ya que no solo se mantiene colaboradores motivados sino, también
aquellos, que desarrollen sus competencias para beneficio de la productividad de la

empresa.

En Flexiplast se definié la necesidad de implementar un modelo de incentivos no
monetarios a través de un programa de bajo costo econdémico y que éste a su vez
asegure, el bienestar de sus colaboradores, para que cada uno de ellos, sea observado,
analizado y reconocido dentro del cumplimiento de su trabajo, y asi garantizarla

permanencia de los colaboradores y crecimiento de la empresa.

Los resultados a obtener con la implementacion de los planes de incentivos no
monetarios es que cada jefe de area tenga presente que tipo de reconocimientos y
motivacion se puede establecer, para atraer los intereses o motivaciones de las

personas alienadas a las metas de la empresa. De esta forma se motiva al colaborador
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y encontrard en la empresa un espacio donde conseguir satisfacer sus necesidades

personales y la demanda de su entorno laboral donde se ve involucrado su equipo de

trabajo.

2. Caracterizacion de los beneficiarios

Los beneficiarios del presente proyecto se detallan a continuacion tomando en cuenta

las diferentes aristas o areas de impacto:

Colaboradores Operativos: El equipo operativo de la organizacion entendié que la

organizacion se encuentra en un proceso de identificacion de los talentos y la
importancia de contar con un proceso de motivacion e incentivos. Dando asi como
resultado un cambio de cultura organizacional donde el colaborador es mas importante

que el capital econémico.

En un inicio su reaccién fue de preocupacién y miedo, ya que los colaboradores
desconocian de lo que es una medicién de clima laboral tenian temor de ser despedidos
o de no contestar con honestidad debido a alguna represalia. Una vez expuesto el plan
de comunicacion el cual se realizo mediante reuniones con cada una de las areas, el
cual consistia en una presentacion donde se detallaba el porqué de la realizacion de la
toma de clima, para que sirve, en que aporta a los colaboradores y a la empresa, y las
posibles acciones a tomar; supieron entender y asimilar que son importantes para el
desarrollo de la empresa y el talento humano y que los va a beneficiar de manera

directa tanto en su vida personal como en su vida profesional.
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Mandos medios: la medicion de clima fue una de las herramientas que permitié generar

sinergia con el equipo de trabajo, facilitar el cumplimiento de metas y objetivos de los
procesos productivos. Lo que dio como resultado una reduccién de la rotacion y

ausentismo del talento humano

Su colaboracion siempre fue abierta a la mejora de los procesos de la empresa y se

evidencio buena predisposicién de cada uno de los colaboradores.

Gerencia General: La Gerencia General como resultado a la rotacidn y ausencia de

personal podra evidenciar la reduccion de costos ocasionados por los re-procesos de
capacitacion, seleccion de talento humano e incremento de productividad y finalmente
generando en el colaborador el compromiso con la organizacion.

Una vez obtenida la informacién y ya con los primeros informes se realizaron las
reuniones con los jefes de area, donde se socializaron los resultados y se determinaron

los siguientes pasos a seguir, para lograr el éxito del proyecto.

Jefatura de Talento Humano.- Contara con un proceso y herramientas de medicién

continua y de premiacion al talento humano mediante incentivos no monetarios

afianzando la lealtad de los colaboradores de la compafiia.

Al momento de presentar el portafolio de incentivos no monetarios se fomenta la

iniciativa de comunicar y socializar la informacion y solventar las dudas sobre las

funciones de las diferentes areas, que tengan relacion o que aporten a una mejora en
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procesos, incidiendo de forma positiva en el clima organizacional, dando siempre

soporte y apoyo al plan por parte de la jefatura en todo el proceso.

3. Interpretacion

La experiencia evidencio varias situaciones que incentivaron a crear y actualizar las
herramientas aprendidas dentro de los estudios de pre-grado. En Flexiplast, en primera
instancia se reconoce la necesidad de actualizar y aplicar una encuesta de clima laboral,
ya gue la inexistencia de esta provoca que la jefatura de talento humano no pueda
conocer la situacion actual de los colaboradores y sus necesidades. EIl desconocimiento
de las necesidades motivacionales que requieren los colaboradores impide que estos
sean reconocidos y valorados como individuos y asi, les permitan alcanzar sus metas

personales y aportar al desarrollo de la empresa junto con un trabajo en equipo.

Uno de los inconvenientes encontrados dentro de la experiencia fue la falta de
colaboracion de las jefaturas al momento de compartir el espacio y tiempo para
detectar sus necesidades, en un inicio se tuvo que recurrir a horarios de almuerzos,
descansos y horas de salida, para obtener el aporte de los colaboradores, debido a la
carga laboral que existe en la parte operativa; por lo cual se cre6 un cronograma de
entrevistas con cada equipo de trabajo, gracias a esto se logro dar a conocer el plan de
comunicacion, la medicion del clima laboral y las entrevistas a los colaboradores,

donde la gran mayoria tuvo una respuesta positiva.

El resultado de la experiencia genero en las tres areas jerarquicas de la empresa las

siguientes experiencias:
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Respecto a los colaboradores se pudo observar que se generd expectativa en el
desarrollo del portafolio, cuando se les comunicé las ventajas de la aplicacion del
mismo, como el reconocimiento por ser el empleado del mes o tener medio dia libre
por su cumpleafios, se mostraron animados y comprendieron que al tener este tipo de
beneficios implica mas responsabilidad de su parte puesto que deben generar y
desarrollar su trabajo para el cumplimiento de metas y poder tener estos beneficios, asi
pues ellos son conscientes del cumplimiento de tareas no solo de manera individual

sino en equipo.

Con respecto a los mandos medios y jefaturas se pudo determinar que ellos no
conocian la importancia de tener un equipo incentivado y motivado, cuando se
empaparon del tema concluyeron que su colaboracion era clave para el cumplimiento
del proyecto no solo en la parte de tiempos, sino que si sus colaboradores se
encontraban contentos, realizaran sus funciones y tareas de mejor manera haciendo
que su trabajo sea realizado de manera Optima y siendo, ellos, reconocidos por su
trabajo y felicitdndolos por su gestidn al evidenciar que en su area de trabajo es posible

disminuir el nivel de ausentismo.

Por parte de la Gerencia se dio apertura y todo el apoyo no so6lo por la innovacion de
la herramienta sino que los resultados de bajar costos en el area de recursos humanos
al existir menos rotacion y menos ausentismo, entusiasmé a la Gerencia, ya que

directamente mejora la produccién y por ende las ventas.
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Las herramientas claves que potenciaron a la presente metodologia fueron el
involucramiento y medicion de la situacion actual de cada uno de los actores y sus
diferentes criterios los cuales permitieron generar un estado inicial o doliente de la
organizacion en sus tres niveles. La herramientas iniciales (encuestas, entrevistas, etc.)
a su vez ocasiono un nivel alto de expectativa dentro de los colaboradores sobre el
resultado y herramientas que no se habian ejecutado anteriormente por mandos medios
y gerenciales como es motivar o estimular a los colaboradores para el cumplimiento
de objetivos y metas empresariales, de su crecimiento personal y de que en la empresa
exista un mejor clima laboral por medio del portafolio entregado el cual beneficia no
solo a los colaboradores sino directamente a la empresa, para, a futuro, mejoren los

resultados generados con sus colaboradores.

4. Principales logros del aprendizaje

Antes del inicio del desarrollo del presente trabajo de investigacion el conocimiento
adquirido en las aulas universitarias no habian sido puestos a prueba en el campo

laboral.

La aplicacion de las ideas nacidas de la formacion académica conjuntamente con el
uso de metodologias y técnicas definidas para la ejecucion del proyecto ocasiono una
guia que apoya Yy garantiza el éxito del mismo. Conocer los puntos a mejorar a nivel
organizacional con respecto a la carencia de planes de incentivos no monetario para
lograr el desarrollo del capital humano permitio incrementar la experiencia a nivel
profesional para poder aportar en el desarrollo de un proyecto el cual permita generar

nuevas formas de administracion del Talento Humano.
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La respuesta obtenida por parte de los colaboradores fue la expectativa de una
herramienta nueva y su aplicacion. El uso de esta, puede ayudarnos a conocer de mejor
manera las necesidades de motivacidn que aseguren y garanticen una mejora continua

dentro de la satisfaccion y del rendimiento de los colaboradores y sus jefaturas.

El presente proyecto gener6 un disefio de portafolio para implementacion de incentivos
no monetarios dentro de la organizacion, con la aportacion de todos los colaboradores,
a pesar de que en un principio los riesgos mas latentes durante la ejecucion del proyecto
fue el rechazo de los colaboradores hacia un nuevo modelo de incentivos no
monetarios al creer, por propia cultura, que no tendria éxito o no seria aceptado e

implementado por parte de las jefaturas y gerencias.

De esta manera el departamento de TTHH podra desarrollar y generar un ambiente
mas saludable, en cuanto a niveles de motivacion, seguridad y estabilidad; pudiendo
asi generar en la empresa una cultura de maximo esfuerzo para que los colaboradores
puedan convertirse en una fuerza motriz eficiente en el cumplimiento de sus

obligaciones empresariales.
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Conclusiones

El proyecto permitié desarrollar un plan de incentivos no monetarios que no eran parte
de la gestion de Talento Humano de Flexiplast. En este plan se logro evidenciar que a
los colaboradores les interesa ser reconocidos no solo econdmicamente sino
emocionalmente y ser gratificados por sus logros y resultados frente al resto del equipo
de trabajo adaptando los planes a su entorno familiar y a su realidad como individuos

y como equipo de trabajo.

El apoyo de los colaboradores hacia un cambio dentro de este portafolio permitio que
ellos, sean quienes desarrollen ideas para los planes de incentivos, ya que beneficia a
que sea el portafolio mas flexible y adaptable a las necesidades de los colaboradores y

a los recursos de la empresa (presupuesto, analistas, proyectos).

La jefatura de Talento Humano, jefaturas de area y Gerencia General conocieron que
al no existir ningun aliciente para esforzarse dentro del trabajo o que los colaboradores
no se sintieran valorados comprobaron que era necesario la creacion e implementacion
del portafolio ya que las empresas pueden aumentar de forma sustentable sus
beneficios si el rendimiento de los empleados mejora. El reto radica en explotar todo
el potencial interno de una organizacion a traves de que el personal se encuentre
motivado y asi reducir, tiempos, ausentismos, rotacion, etc., lo cual conlleva a una

mejora en la produccion y ventas de la empresa.

Dentro de la realizacion del portafolio se pudo evidenciar ciertos cambios en el clima

laboral dando como resultado la promulgacion del trabajo en equipo, generando
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nuevas ideas para intensificar la eficiencia y la lealtad a la empresa y se incrementa las

habilidades de comunicacioén entre los colaboradores.
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Recomendaciones

Se recomienda la ejecucion, gestion y seguimiento del portafolio de proyectos para su
implementacién y medicion lo cual permita alcanzar los resultados expuestos en cada

uno de los proyectos por parte de la jefatura de Talento Humano.

Se recomienda no ligar el incentivo monetario al rendimiento ya que se supone que las
empresas que basan toda su politica en la remuneracion, Unicamente en el salario no

consiguen impulsar la labor de su personal.

Es importante recalcar la importancia de la participacién de los colaboradores para la
realizacion de este proyecto asi que se debe considerar en todo momento el
comprender las razones que llevan a las personas a cambiar su comportamiento y
aprovechar esa capacidad para crecer de forma sostenida en el tiempo, es decir tener
presente su opinién al tomar decisiones que involucren al clima y a la cultura de los

colaboradores.

Se recomienda mantener actualizada constantemente el portafolio, debido al constante
cambio del entorno y del mercado, si se tiene un portafolio dindmico es més efectivo

la adaptacion de las personas con las nuevas condiciones organizacionales.

No se debe olvidar que esta herramienta, al igual que otras de talento humano, se debe

comunicar con claridad para ser percibidas como equitativas, aportando asi al clima

laboral.
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ANEXos

Anexo 1. Portafolios de incentivos no monetarios:

El anexo 1 corresponde al detalle de los beneficios que los colaboradores van a obtener con la aplicacién de incentivos, mismos que abarcan

distintos aspectos cémo; sociales, laborales, personales y familiares.

No. INCENTIVO OBJETIVO DESCRIPCION
Gratificacion vor actuacién individual Reconocer el trabajo realizado por el Realizar reuniones mensuales donde se resalte el
1 en aruno P colaborador o grupo de colaboradores por desemperio de cada colaborador o0 su grupo de trabajo.
y en grupo. parte de sus jefes inmediatos.
Garantizar la estabilidad emocional del Llevar un control detallado de las fechas de cumpleafios de
2 | Dia libre de cumpleafios. colaborador dentro de su esfera social-laboral. | los colaboradores a fin de notificarles con anticipacion que
pueden disponer de este dia.
Si son asuntos familiares, no se les Demostrar la flexibilidad y el interés de la Otorgar permiso remunerado ante estas calamidades.
3 | descontara el dia de trabajo en caso de | empresa hacia la familia del colaborador.
ausencia o permiso
. Identificar al colaborador con mayor Difundir en todos los medios de la organizacion este logro.
4 | Reconocimiento colaborador del mes. - - .
entusiasmo en el desempefio de sus funciones.
5 | capacitacion v desarrollo profesional Brindar apoyo técnico y académico en el Llevar un registro de todos los cursos auspiciados por la
P y P fortalecimiento de sus aptitudes profesionales. | empresa para su programa anual de desarrollo.
Liderar el grupo de trabajo Distinguir y resaltar el desempefio y Entregar distintivos a los colaboradores que demuestren
6 | trimestralmente segun cumplimiento | compromiso de los trabajadores frente a sus que hay cumplido con éxito objetivos institucionales.
de objetivos. pares
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Entradas al cine 0 a un espectaculo en
7 | el cumplimiento de logros de objetivos
mensuales.

Permitir la recreacion personal de los
colaboradores.

Entregar mensualmente los bonos para estas actividades
recreativas.

8 | Reconocimiento por escrito

Diplomar los logros obtenidos por los
colaboradores de manera individual.

Realizar la entrega formal de diplomas a colaboradores
destacados.

9 | Plan carrera.

Garantizar el crecimiento del colaborador
dentro de la empresa

Desarrollar programas de desarrollo profesional dentro de
cada area de la empresa, enmarcado en las competencias de
cada uno de los colaboradores.

Nota: Elaborado por Aguirre J.
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Anexo 2. Matriz de involucrados

Motivar e incentivar al
talento humano para
obtener mejores resultado
y un ambiente laboral de
trabajo satisfactorio.

Desarrollo de
competencias bajas del
colaborador

Motivar e incentivar al
talento humano para
obtener mejores resultado
y un ambiente laboral de
trabajo satisfactorio.

Desarrollo de
competencias bajas del
colaborador

Incremento de
productividad y
compromiso del talento
humano a la compafiia

Falta de motivacion y reconocimiento de colaboradores
ocasionando falta de compromiso y desercion del talento humano.

Desinterés en el cumplimiento de metas por parte de colaboradores
y de mandos medios

Falta de comunicacion entre colaboradores, mandos medios y
gerencia general de logros ocasionando falta de compromiso.

Procesos de induccion inadecuado al cargo
Jefes con carencia de liderazgo ocasionando que los colaboradores
se sientan a gusto en la compafiia
Falta de motivacion y reconocimiento de colaboradores
ocasionando falta de compromiso y desercion del talento humano.

Desinterés en el cumplimiento de metas por parte de colaboradores
y de mandos medios

Falta de comunicacion entre colaboradores, mandos medios y
gerencia general de logros ocasionando falta de compromiso.

Procesos de induccién inadecuado al cargo

Jefes con carencia de liderazgo ocasionando que los colaboradores
se sientan a gusto en la compafiia

Reduccion de productividad y objetivos establecidos
Pérdida de clientes
Reduccion de ventas
Alta rotacion de mandos medios
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Feedback.
Analisis de
Casos.
Entrevistas

Feedback.
Analisis de
Casos.
Entrevistas

Discusion y
anélisis
Debate de
oportunidades
de mejora

Realizar de
manera
inadecuada la
medicion de
evaluacion de
desempefio

Alta rotacion de
talento humano

Realizar de
manera
inadecuada la
medicién de
Evaluacion de
desempefio.

Alta rotacion de
talento humano

Incremento de
costos



Generacion de un proceso

de motivacion e incentivos Feedback.
Satisfaccion de clima Al no contar con un proceso de motivacién e inC(_entivos no Analisis de Ineficiencia del
labora monetarios se veia impactado el proceso _de seleccion de talento Casos. 4rea de talento
Reduccion de re-proceso humano al tener un alto ntmero de desercion laboral a causade la  Enrevistas huMmano
de seleccion, induccion y falta de motivacion en el equipo de trabajo. con jefes de
capacitacion en el talento area
humano

Nota: Elaborado por Aguirre J.
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Anexo 3. Cronograma de actividades

RONOGRAMA
N NOVIEMBRE '14 DICIEMBRE '14 ENERO '15 FEBRERO '15 MARZO '15 ABRIL '15 MAYO '15 JUNIO '15 JuLIO '15 AGOSTO '15
ACTIVIDADE!
o. c S le |2d [3e (4t |1e (2d|3e (4t |1le [2d |3e |4t |1le |2d[3e (4t |1e [2d [3e |4t (1le |2d [3e (4t |1le [2d [3e |4t (1le |[2d|3e (4t |1le |[2d [3e |4t |1le |2d | 3e
ra [a [ra [a |ra |a |ra |a [ra |a |ra [a |ra |a |ra |a |ra |a |ra |a [ra [a [ra [a |ra |a [ra [a |ra |a |ra |a |ra |[a |ra |a [ra [a [ra

1 DEFINICION DEL PROYECTO
1. ” . P~
1 Elaboracion del diagnéstico del proyecto
2 ANALISIS Y PLANIFICACION DEL PROYECTO
2. L. -
1 Elaboracién del disefio de proyecto
2 Definicion y elaboracion de encuestas
2. | Ejecucidn de encuestas fase 1 (colaboradores del
3 | area operativa)
2. | Ejecucidn de encuestas fase 2 (colaboradores del
4 | drea administrativa y gerencia)
3 ANALISIS DE RESULTADOS POR AREA Y GENERAL
3. L. "
1 Elaboracién y tabulacién de resultados
4 DEFINICION DE PLANES DE ACCION
4, Lo .
1 Elaboracién de hoja de ruta de proyectos
4. | Elaboracion de presupuesto estimado de
2 proyectos
5 ELABORACION DE CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
i' Elaboracién de conclusiones
z' Elaboracién de recomendaciones
6 PRESENTACION DE RESULTADOS A JEFATURA DE

RECURSOS HUMANOS
i' Presentacion y cierre de proyecto
6. . . :
2 Entrega de proyecto a Universidad Salesiana
7 M €0 y control
1' Evaluacién y medicién No. 1
7. L. "
2 Evaluacién y medicién No. 2

Nota: Elaborado por Aguirre J.
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