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RESUMEN

El presente articulo hace referencia a la importancia de la gestion de Talento Humano para
fortalecer la cultura organizacional y generar en los colaboradores una identidad laboral o
sentido de pertenencia hacia la empresa; se toma como punto de partida varios criterios como
lo sefiala Geert Hofstede en su teoria de las 5 dimensiones de la comunicacion intercultural,
que indica que las personas disponen de un sistema mental estable en el tiempo que conducen
a adoptar similares comportamientos en situaciones parecidas y es lo que hace asumir al
individuo como una cultura que representa a la organizacion, esto hace adoptar al individuo
modos de actuar o comportamientos durante su estadia dentro de la organizaciéon, mucho méas
aun cuando una cultura organizacional no estd bien definida hay culturas externas que se
introducen en la organizacion trayendo consigo un sin nimero de situaciones complicadas o a
favor, debido a que cada empresa tiene caracteristicas distintas asi se dediquen a la misma
actividad econémica. Asi también tenemos la Teoria de Campo de Lewin que indica que la
cultura humana depende de 2 factores que son: la conducta deriva de la totalidad de factores




existentes en el entorno en una determinada situacion y los hechos y eventos que tienen las
caracteristicas de un campo dinamico de fuerzas en que cada uno tiene relacién con los demas
y recibe influencias negativas o positivas y la Teoria de los sistemas cooperativos (Chester
Barnard, 1938) que indica que se logra la cooperacion de los miembros de un equipo cuando
reciben un trato justo y beneficios reciprocos. También se toma como referencia lo que sefala
Idalberto Chiavenato quién indica que las personas como socios de la organizacién son
capaces de llevarla a la excelencia y al éxito. Cuando se mantiene un equipo compacto
caminando para un mismo lado, con un objetivo claro por encima de los objetivos personales
se logra llegar a la meta propuesta. Ser socio es ir caminando junto a los duefios de la
organizacion en la consecucion de las metas trazadas, considerar la opinion de cada miembro
de un equipo sin importar el puesto jerarquico que se le haya otorgado, es vital y muy
importante debido a que existen detalles que no son palpables o se encuentran a la vista de

una alta gerencia pero si en el colaborador que realiza sus funciones al detalle.

Con el analisis de estas teorias referentes a la cultura organizacional y la identidad laboral, se
realizaron las respectivas encuestas a cada una de las personas que laboran en la empresa,
desde el personal operativo hasta el comercial, permitiendo obtener de las mismas los
resultados para el analisis y posterior presentacion del plan de accion de la Gestion de Talento
Humano para fortalecer la cultura organizacional e identidad laboral en CORPORACION
SUPERIOR CORSUPERIOR S.A., en el cual incluyen cuatros objetivos especificos que cuenta
con determinar la situacion actual de la organizacion, el fortalecimiento de la cultura
organizacional, la identidad laboral y un plan de comunicacién organizacional. Trabajar con las
reglas claras desde el principio y en una sola direccion traera consigo: mejorar la calidad de
vida laboral, el compromiso y la productividad de los colaboradores de CORPORACION
SUPERIOR CORSUPERIOR S.A.

Palabras clave: Gestion del Talento Humano, capital humano, cultura organizacional, identidad

laboral, gestion por valores.
Clasificacién JEL: L21, L22, M12, M14, M51, M54
ABSTRACT

This article refers to the importance of Human Talent Management to strengthen the
organizational culture and generate a work identity or sense of belonging to the company in the
employees. Several criteria are taken as a starting point as indicated by Hofstede who explains
that people have a stable mental system that adopt similar behaviors in similar situations. Also |
take as reference what ldalberto Chiavenato points out, that indicates that People as partners of
the organization are able to take it to excellence and success. With the analysis of these two
theories regarding the organizational culture and the work identity, the respective surveys,

allowing the results to be obtained for the analysis and final presentation of the Human Talent



Management action plan to restore the organizational culture and work identity in
CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A.
Keywords: Human Talent Management, organizational culture, human capital, corporation

identity, management of values.
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La empresa Corporacidon Superior Corsuperior S.A. es un conglomerado de empresas
especializado en la produccion y fabricacién de productos alimenticios de alta calidad derivados
del trigo, cuenta con més de 40 afios en el mercado nacional generando empleo a méas de

2000 personas y actualmente incursionando en el mercado internacional.

La matriz se encuentra en la ciudad de Quito-Ecuador, en la cual se encuentran todos los altos
ejecutivos, quienes transmiten las directrices a sus Gerentes Regionales en las ciudades de

Manta, Guayaquil, Cuenca y la planta en Guayllabamba.

Actualmente la gestién del talento humano ha cambiado drasticamente, saliendo del enfoque
comun, la falta de procesos y las tradiciones que se mantenian en las organizaciones con el
pasar de los afnos, asumiendo que es un actuar “normal”’ y que asi debemos continuar. Con el
transcurso del tiempo resultados no esperados, problemas laborales en la compafiia, alto
indice de rotacién de personal, la falta de lealtad y compromiso de los empleados, obligan a
cambiar la perspectiva del enfoque de la gestién del Talento Humano dando un giro en el cual
se cambian los procesos, politicas, se resaltan valores y principios, llegando a la parte sensible
de los empleados, rescatando el motivo por lo cual trabajamos y de manera reciproca por
parte de las organizaciones aceptar que sin un equipo comprometido no se lograrian los
objetivos planteados. Crear, innovar, comunicar y responsabilidad son premisas importantes

ser eficaces y eficientes como organizacion.

Durante muchos afios las organizaciones especificamente en las de consumo masivo se han
manejado en cuanto al Talento Humano de manera empirica sin darle realce o la verdadera
importancia que requieren. Recordando en los afios 2005 al 2007 que estaban en su cuspide el
uso de las tercerizadoras, servian para desligarse de la responsabilidad del personal que
conformaban la mayor parte del capital humano en las organizaciones como eran las areas de
ventas y operativas. Al no tener este sentido de pertenencia con la organizacion, muchas

veces habian estrategias que terminaban en total fracaso y no entienden el porqué de esto.



Aun asi los empleadores buscaron la forma de librarse la responsabilidad con politicas que no
afianzaban la relacién laboral con la organizacion, dando a notar una cultura egoista, haciendo
sentir al empleado que no era valorado para pertenecer a la organizacion, no apostando por el
capital humano y esto alimentaba la falta de interés de los colaboradores hacia la empresa y
por ende la falta de una cultura organizacional e identidad laboral dentro de la organizacién.

Ejecutar planes comerciales y operativos que podrian haber sido exitosos en varias
organizaciones no certifican que el modelo era todo un éxito, ya que esto depende de muchos
factores como los econdmicos, tipos de productos que comercializan, empresas de
contratacién externa, convenios previamente adquiridos y elevando esto los costos de las
areas operativas y ventas siendo la opciéon mas viable afectar al personal sin una contratacion
directa cuando habian opciones diferentes para optimizar los costos sin la afectacién directa
al capital humano.

Manejar problemas laborales, demandas ante el Ministerio del Trabajo (MRL), Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), prevencion de accidentes laborales ante Riesgo de
Trabajo y las distintas regulaciones que se aplican al ambito laboral eran el dia a dia del area
de Talento Humano en la Corporacién Superior S.A., situaciones que dejaban expuestos a la
empresa al no contar con el cumplimiento de una contratacion formal en las areas mas
vulnerables (ventas y operativas), ademas del logro de los objetivos trazados y el crecimiento

como organizacion.

Presentar opciones de una relacién laboral de manera indirecta como la facturacion de sus
servicios en el area de ventas por medio de un Ruc obtenido en el Servicio de Rentas Internas
(SRI) o a su vez contratar un servicio indirecto de estibaje en el area operativa, involucraban
altos riesgos en la organizacion al cumplir con el respectivo proceso de seleccién, dejando aln
lado las confirmaciones de su experiencia, antecedentes, informacién personal, referencias y

conocer si realmente es el personal idoneo que la organizacién necesita.

Continuar con la relacién laboral indirecta era una puerta abierta para que muchas personas
analicen opciones de como obtener un beneficio o indemnizaciones econémicas altas al no
cumplir con la legalidad de un contrato o afiliacién, ademas de tratar de manipular a los equipos
de trabajo para incentivar el malestar general buscando el beneficio personal y no continuar

trabajando para los logros de los objetivos organizacionales.

Rotar el personal se convierte en una opcién viable para evitar la formacién de un clima laboral
téxico, lo cual tenia costos ocultos al ser recurrente de forma semanal. Capacitar, realizar
inducciones todas las semanas originaban un desgaste extremo en el Departamento de
Talento Humano, desperdicio de tiempo, recursos y materiales dependiendo del cargo a

ocupar.

Ausentarse sin justificacion, no cumplir con los objetivos diarios, malos comportamientos, era

muy com(n ya que no existia un medio de sancion al no tener una relacion laboral directa y



dejar sin accion al departamento de Talento Humano era comprensible al no contar con base

legal para ejecutar sobre estas faltas constantes.

Por medio de la legislacién laboral y las exigencias del Ministerio de Trabajo (MRL) los
escenarios entraron en analisis de los posibles pro y contras que estaban exponiendo a la
organizacion, las sanciones elevadas podian ser muy perjudiciales y generar costos como
honorarios profesionales de abogados, multas, tiempos de reaccién y enfocar la misién del
Departamento de Talento Humano en otra direccion; por ello contar con nuevas politicas
afectando directamente al capital humano se convierte en una opcion viable para el
fortalecimiento de la cultura organizacién y generar en el personal una identidad laboral con la
organizacién, como lo sefala (Chiavenato 2005) que indica que las personas como socios de la
organizacién son capaces de llevarla a la excelencia y al éxito, al ser considerados socios ellos
invierte todo su esfuerzo, su tiempo, dedicacién y a cada dia llegar a la excelencia en su labor

rutinaria dandole valor a su puesto de trabajo.

Durante varios afios LA CORPORACION SUPERIOR S.A. se ha manejado aspectos
esenciales de manera bésica como son: procesos, estructuras departamentales, manejo de
equipos de trabajo, comunicacion interna y externa, uso de la tecnologia e informacién, que se
concretan y se visualizan en la organizacion dia a dia.

Adicional a un conjunto de valores, creencias, conductas y habitos, plasmados por los equipos
de trabajo tales como gerencias y jefaturas que han venido integrandose de diferentes
organizaciones, adopcion de modelos comerciales que afectaban directamente al capital
humano y al no tener una identidad propia y cultura sélida, se adaptan estas formas de

comportamiento como nuevos lineamientos a seguir.

En este caso la empresa estuvo expuesta a situaciones como: falta de compromiso y al
cumplimiento de objetivos en el area de ventas, rotacion excesiva del personal del canal de
cobertura al ser obligados a facturar por sus servicios prestados y realizar declaraciones de

impuestos que muchas veces no tenian conocimiento.

Uno de los principales motivos de la salida del personal de Canal de Cobertura llamado dentro
de la organizacion Tienda a Tienda era obtener una afiliacion patronal para gozar de los
beneficios que esto conlleva para toda su familia. Al no sentir la estabilidad laboral que los

empleados tomaban como opcidén buscar nuevos rumbos en basqueda de estos beneficios.

Los ausentismos injustificados por parte del area operativa era otra problematica importante,
debido a que se le cancelaba una comisidn por estibaje que reemplazaba al monto de horas
extras siendo este un valor promedio muy bajo comparado con las horas extras efectivas
realizadas mensualmente, prefiriendo ausentarse de uno a dos dias para trabajar en estiba
externa ganandose por dia mas que la multa que se le pueda imponer dentro de la
organizaciéon, generacion de grupos y subgrupos dentro de la estructura por la afinidad que

existia de la ultima empresa en la que laboraron, creando esto confrontacion con el resto de los



equipos. Ademas de la generalizacion de malas practicas en el area de ventas como lo son
pedidos no solicitados por el cliente para llegar a un presupuesto de venta designado por
consiguiente la facturacion, devolucién del pedido y posterior como resultado la cancelacion de
un ingreso en base a un cumplimiento ficticio, la alteracién de pedidos, cruce en ventas con los
clientes de otros canales interfiriendo en el trabajo de sus comparieros siendo esto una falta de
integridad, ética en un profesional y demostrando que los intereses personales sobrepasan los

intereses corporativos buscando el beneficio propio y obviando el de la organizacion.

Tener también el traspaso de informacion entre las areas sin consentimiento de las Jefaturas
y la informalidad en los procesos administrativos debido al nivel de afinidad que se manejaban
tales como facturacibn a empleados a nombres de clientes, préstamos de las cobranzas,
incremento de rubros como los resguardos policiales de los camiones, ocultar informacién de
cartera, temas comerciales como descuentos aprobados en los cierres de ventas para el
cumplimiento del presupuesto perjudicando esto al resto de canales de ventas, promociones e
incentivos sé6lo a ciertas areas y no en general, causando esto malestar, generando preferencia

y divisiones entre los empleados.

Los procesos de selecciébn en talento humano no eran transparentes sino con referidos
previamente  seleccionados sin  la  verificacion  del  cumplimiento de un
perfil previamente definido, analisis de competencias y destrezas con casos reales
simplemente por el motivo de venir de una empresa relacionada con la actividad comercial de
Corporacion Superior, y posterior a esto los beneficios, asensos injustificados e incrementos

que no era de manera igualitaria sino por afinidad.

Desordenes durante su jornada de trabajo como salidas de rutas, largas horas de almuerzo
desenfocandose de su jornada habitual y teniendo personal subutilizado sin una igualdad en

sus funciones designadas en los departamentos que contamos con personal que son pares.

Lo que se construyd fue un ambiente de poca confianza e insatisfaccion en el resto del
personal que constantemente expresaban su desconcierto en la toma de decisiones por parte

de las Gerencias, adicional de gastos innecesarios y un alto indice de rotacion del personal.

También se identific6 que no existe la difusion de la mision, vision, valores, estrategias
corporativas, normas de conducta y vestimenta ademas politicas que se manejan en la
organizacién, no hay claridad en comunicaciones a través de los medios de difusion como son
las carteleras, correos electronicos, habladores ya que no podian ser comprendidos por todos

los colaboradores sin importar la funciéon que desempenia.

Gestion del Talento Humano
Area tan sensible y delicada a la mentalidad de los colaboradores que predomina en las

organizaciones. Es considerada contingente ya que puede suceder o no y situacional pues



depende de algunos factores y aspectos como la cultura organizacional, la estructura que se
adopta 0 mantienen en la organizacion, factores externos, procesos internos y externos e

infinidad de variables que se presentan en el mercado (Idalberto Chiavenato 2002).

Administracién de Recursos Humanos — Integracion de Personal
La efectiva integracion de personal, respetando los procesos es muy importante para sus
objetivos pero la organizacion tiene que considerar el ambiente externo como sueldos,

beneficios, clima organizaciones, etc. (Harold Koontz, Heinz Weihrid, Mark Cannice 2008).

Cultura Organizacional
Si se desea realizar una trasformacion en la organizacién empieza por su cultura, esta es la
manera en que desde adentro los sistemas donde los colaboradores trabajan y pasan gran

parte de su dia a dia (Idalberto Chiavenato, 2000)

Identidad Laboral
Definir identidad laboral como algo abstracto que no se encuentra por escrito en un manual, sin
politicas o pasos a seguir, siendo esta la percepcidon del sujeto como un profesional como
segun lo indica (Sweater 2008) o valores, motivos, pensamientos y sentimientos que los
individuos crean en su interior como su rol de profesional (Anderson 2008) forman la identidad

dentro de la organizacion.

Gestion por Valores
Un complemento ideal a la vision y misién de la organizacion son los valores, aprovechar el
momento para alinear los valores a los objetivos de la empresa se convierte en una

herramienta muy eficaz.

Esto nos sirve para redisefiar la cultura y fortalecer la identidad, es un imagen muy positiva
cuando todos los colaboradores observan desde jefaturas la inclusion de valores en cada
decisién que tomen, esto es un trabajo en conjunto y no hace mas importante a los valores ni

implica en olvidarse de los objetivos organizacionales (Fincowsky - Krieger 2012).

TEORIAS A UTILIZAR

El disefio propuesto para realizar el Plan de Accion de la Gestién de Talento Humano para el
fortalecimiento de la cultura organizacional e identidad laboral en Corporacion Superior S.A.
relne tres factores u objetivos especificos para afianzar las relaciones empleador y
colaborador a través de una cultura organizacional firme e inquebrantable y generando una
identidad laboral o sentido de pertenencia por parte del individuo hacia la organizacion.
Arrancamos el presente proyecto basados en 3 teorias que se reflejan en la cultura, la
conducta, el logro de objetivos y lo que sefiala Idalberto Chiavenato diciendo que el principal
socio estratégico es el capital humano dentro de la organizacion, estas 3 teorias son
fundamentales debido a que mediante un buen manejo y plan de accién podemos generar

reacciones positivas en el colaborador y obteniendo resultados que se reflejaran en los



objetivos corporativos y en un ambiente agradable de trabajo, siendo una opcién viable para
gue excelentes profesionales deseen ingresar a la organizacion. Las teorias son las siguientes:
Teoria de la comunicacién intercultural y las 5 dimensiones culturales de Geert Hofstede, la

Teoria de Campo de Lewin y la Teoria de los sistemas cooperativos:

Teoriade las 5 dimensiones culturales

Esta teoria se enfoca en la programacion que tienen los grupos en la mente que las distinguen
de las otras personas en un ambito empresarial (Geert Hofstede).

Las 5 dimensiones son las siguientes:

1.- Distancia del Poder
En las organizaciones se representan por la distancia que existe en los niveles jerarquicos,

dependiendo de los cargos que tienen dentro de la organizacion.

2.- Individualismo — Colectivismo
En el caso de individualismo son las personas que cuidan de si mismo, creando una
independencia del grupo al que pertenecen. De cierta manera se sefiala como egoismo al

querer hacer las cosas de forma individual sin aplicar un trabajo en equipo.

Con respecto a colectivismo se refiera a las personas que pertenecen a cierto equipos de

trabajo y son leales a sus ideales, primero esta el quipo y después el individuo.

3.- Masculinidad — Feminidad

Se refiere a la forma de comportamiento dentro de la organizacion dependiendo de su sexo.

4.- Evasion de laincertidumbre

Tiene que ver en la manera como confrontamos los cambios organizacionales al estar
cémodos en un sitio o con un jefe inmediato. En esta dimensién se indica cuando un
colaborador se siente incobmodo ante diferentes situaciones que se presenten en el dia a dia y
su habilidad para evadir el sentimiento de incertidumbre o inestabilidad que se genere en el

entorno.

5.- Orientacién alargo plazo
Las culturas que se manejan a largo plazo estan enfocadas en la visién, persistencia para la
consecucién de los objetivos al contrario en las culturas a corto plazo se relacionan al pasado y

presente y muchas veces se dejan llevar por la tradicion.

Teoria de Campo de Lewin.
Esta teoria se refiere a la conducta humana que depende de 2 factores fundamentales como lo

son los siguientes:



- La conducta que se deriva de la totalidad de factores y eventos coexistentes en
determinada situacién que reflejan los hechos que constituyen en el ambiente.

- Todos y evento tiene caracteristicas de un campo dinamico de fuerzas que influye o
recibe influencias de otros. Este campo es llamado campo psicoldgico personal que

determina como las personas receptan o perciben las cosas del ambiente.

Teoria de los sistemas cooperativos.

Esta teoria indica que la mejor forma de cooperacion de los colaboradores en la
organizacién es ser consecuentes con lo que el individuo otorga a la empresa, siendo esto por
medio de un trato justo y beneficios reciprocos creando un balance o equilibrio entre los
objetivos individuales y corporativos. Cuando el colaborador percibe o asimila de forma clara el

propdsito comuln esto genera un accién cooperativa entre todos.

3.1 Disefio de la Investigacion
Investigacién no experimental
Segun (Hernandez, Fernandez & Baptista 2010, pag 185) indica que la investigacién no
experimental se la realiza sin manipular los datos obtenidos o hacerlos variar intencionalmente
para observar que resultados que pueden representar diferentes escenarios. Los datos de esta
investigacién tienen que ser reales y no mediantes suposiciones para observar el caso en su
forma original, en el estudio no experimental no se crean situaciones para observar que

variables se presentan o surgen de manera inesperada.

3.2 Instrumento y técnica de investigacion
En el presente proyecto se van a utilizar tres tipos de investigacion: que son: de campo,
descriptiva y documental. Por medio de la investigacion descriptiva permite analizar de forma
detallada la informacién de cada caso que se obtenga sobre las diferentes situaciones que se
presentan en el area de Talento Humano que exige su gestiébn inmediata en la empresa
CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A.

La investigacion se desprende de datos y situaciones que se obtienen del dia a dia por tal
motivo se lo denomina una investigacion de campo en donde se va aplicar la técnica de la
observacién para poder analizar cuales son las anomalias que ocurren en su mayoria en el
area operativa y comercial, para de esta manera poder tomar acciones correctivas y evitar que
estas situaciones se sigan generando dentro del mismo modelo de trabajo y analizar nuevas

opciones por medio de la gestién del area de Talento Humano que ayuden a evitar por



completo este tipo de situaciones cerrando caminos que pongan en riesgo a la organizacion o
a la vista de las instituciones publicas que la regulan. Una vez de haber realizado la
observacion; para tener un conocimiento mas amplia de la situacion, se buscara casos con
caracteristicas similares o informacion en fuentes documentales para obtener respuestas sobre

las interrogantes del tema que se procura estudiar, esto se llama investigacion documental.

Las técnicas de investigacion e instrumentos que se van a utilizar en el presente proyecto de

investigacion son: observacion y la encuesta (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

Puntos claves obtenidos de las encuestas.

La encuesta se realiz6 con el fin de conocer las opiniones de la mayoria del personal
de manera masiva, de sus peticiones, requerimientos, l0s pro y contra que se pueden presentar

en la organizacién, cosas que los investigadores muchas veces no pueden observar.

- Desconocimiento de la mision, vision y valores de la organizacion.
- No existe una cultura organizacional definida.
- Los colaboradores no tienen un sentido de pertenencia hacia la organizacion.

- Los Canales de comunicaciéon no estan definidos.

Figura 1. Resultados pregunta no. 7 de la encuesta realizada por la empresa.
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Figura 2. Resultados pregunta no. 11 de la encuesta realizada por la empresa
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Figura 3. Resultados pregunta no. 13 de la encuesta realizada por la empresa
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Figura 4. Resultados pregunta no. 14 de la encuesta realizada por la empresa



SABE USTED QUE CORPORACION SUPERIOR CUENTA
CON UN DEPARTAMENTO DE SALUD OCUPACIONAL
PARA EL SERVICIO AL COLABORADOR
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Figura 5. Resultados pregunta no. 15 de la encuesta realizada por la empresa

EN CORPORACION SUPERIORUSTED RECIBE
ASESORAMIENTOY ATENCION EN TEMAS QUE
CONCIERNEN CON EL IESS.
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Figura 6. Resultados pregunta no. 17 de la encuesta realizada por la empresa



TIENE CONOCIMIENTO DE LOS AVANCES
TECNOLOGICOSY A LAS ALIANZAS ESTRATEGICAS QUE
TIENEN CORPORACION SUPERIOR
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Conclusién de la teorizacion
Producto de esta investigacién podemos inducir que;

v' Existen diferentes culturas dentro de los equipos de trabajo que le dan caracteristicas
especiales a cada individuo, es necesario identificarlos para determinar el tipo de
influencia que puede tener dentro del grupo.

v" Tenemos varios factores coexistentes que definen las situaciones en la organizacion,
asi mismo un campo de dindmico de fuerzas que se refleja un patréon organizado de
cémo ve las situaciones de su entorno.

v' La mejor forma de conseguir la cooperacion de un equipo de trabajo hacia los objetivos
corporativos es ser justos y coherentes entre lo que predicamos y actuamos, mediantes
beneficios reciprocos y el trato correcto a todos los colaboradores.

Como resultado del presente proyecto de investigacion, se puede concluir que:

v La empresa CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A. cuenta con un
Reglamento Interno debidamente aprobado pero al no existir una gestién efectiva del
area de Talento Humano queda en papel muerto, el desconocimiento y la cultura de
cada persona hace que violen las directrices que se manejan en la empresa de forma
constante.

v' Permitir que culturas organizacionales de otras empresas sean adoptadas en la
organizacion ha sido en cierta manera perjudicial debido a que no son basadas en las
necesidades de la organizacioén, el modelo de cultura que funciona en una empresa no
certifica que funciones en CORPORACION SUPERIOR S.A.

v' El area de Talento Humano se manejaba de manera muy distante con las areas mas
vulnerables y solo participaba en la ejecucién de ndmina, no intervenia directamente
en situaciones inesperadas que ocurren dia

v" No existia medio de comunicacién oficial en la organizacién, las herramientas se
encontraban abandonadas.



v' Propuesta global, las areas que intervienen son las siguientes: Talento Humano,

Seguridad Industrial, Salud Ocupacional y Trabajo Social.

v" Objetivos General: Fortalecimiento de la cultura organizacional e identidad laboral

mediante la Gestién del Talento Humano en CORPORACION SUPERIOR S.A.

v' Objetivos Especificos:

o Determinar la situacién actual en cuanto a cultura organizacional e identidad

laboral en la organizacion.

o Plan de Accién en la Gestion de Talento Humano para fortalecer la cultura

Organizacional en Corporacion Superior S.A.

o Plan de Accion en la Gestion de Talento Humano para fortalecer la identidad

laboral en Corporacién Superior S.A.

o Plan de Comunicacién Organizacional

v' Estrategias .- Las estrategias y acciones que se utilizaran para determinar la situacion
actual en cuanto a cultura organizacional e identidad laboral en la organizaciéon son las

siguientes:
o
o
O
o
O
o
o
o
a Tienda.
o
o
o
o
o
Social.
o

Imagen Corporativa de Talento Humano.

Observacion y andlisis del entorno interno y externo.
Campafa de difusién de la encuesta a realizarse.
Conversatorio con las &reas mas vulnerables.
Determinar el FODA de Talento Humano.
Difusién de la mision, vision y valores de la organizacion.
Difusién del Reglamento Interno y Reglamento de Salud Ocupacional.
Procesos de seleccion y asensos alineados a la cultura organizacional.
Difusion de nuevas politicas de contratacion en el area de cobertura de Tienda

Taller de Motivacion, Comunicacién Organizacional y Trabajo en Equipo.
Eventos Corporativos.
Disefio de Plantilla Corporativa.
Creacion del correo de comunicacion interna
Imagen Corporativa del Departamento Médico, Seguridad Industrial y Trabajo

o Disefio de indicadores de Talento Humano para Gerencia Regional.

v Andlisis Costos — Beneficios

| ESCENARIO 1

ESCENARIO COMUN EN LA GESTION DE TALENTO HUMANO

COSTOS DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO

Tipo de costo Cant. (anual)| Sueldo [ Comisién |Total Horas Ext.| Total Comision Total Afo
Estibadores 70 Personas [ $ 386.00 | $ 60.00($ - $ 4,200.00 [ $ 481,585.16
Comisionistas 42 Personas | $ - $ 500.00 $ 21,000.00 [ $ 252,000.00
Liquidaciones 80 Casos $ 11,466.31 [ $ 137,595.76
Honorarios abogados 25 Casos $ 1,000.00 | $  12,000.00
Multas 25 Casos $ 800.00 | $ 9,600.00
Gastos juduciales 12 Casos $ 5,000.00 | $  60,000.00
Impacto Productividad | Ventas $ 1,000,000.00

$ 1,952,780.92

Tabla 1: Escenario 1, Metodologia comun en la Gestion de Talento Humano
Elaborado por: La Autora




| ESCENARIO 2

ESCENARIO CON CAMBIOSEN LA GESTION DE TALENTO HUMANO

COSTOS DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO

Tipo de costo Cant. (anual)| Sueldo [ Comisién |Total Horas Ext.| Total Comision Total Afo
Estibadores 70 Personas | $ 386.00 $ 12063 | $ - $ 432,632.66
Comisionistas 42 Personas | $ 386.00 | $ 250.00 $ 10,500.00 [ $ 384,711.10
Liguidaciones 15 Casos $ 192493 | $ 23,099.21

Honorarios abogados 0 Casos $ - $ -

Multas 0 Casos $ - $ -

Gastos juduciales 0 Casos $ - $ -
Impacto Productividad 1Ventas $ (500,000.00)
TOTALCOSTO $ 340,442.96

Tabla 2: Escenario 2, Cambios en la Gestién de Talento Humano
Elaborado por: La Autora

Andlisis:

Al ejecutar el plan de accion se reducen varios gastos innecesarios que afectan a la
organizacion, mantener bajo el porcentaje de rotacién del personal conlleva un ahorro en horas
hombres en temas de induccidn, reclutamiento y seleccion de personal. Al cancelar una
remuneracion justa los colaboradores se sienten conforme fortaleciendo su identidad laboral y
se reduce el ausentismo injustificado. Al no tener demandas laborales y cumplir con las
disposiciones de las entidades de control se elimina por completo el rubro de honorarios
profesionales a los abogados externos que nos representan. La ejecucién del plan trae a la
organizacién un ahorro significativo y esos valores pueden ser utilizados en actividades

adicionales que beneficien todos los colaboradores.
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