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RESUMEN

El presente trabajo fue elaborado con el proposito de dar respuesta a la necesidad que
actualmente esta presentando INPLASA de mejorar sus resultados de desempefio, evaluados desde
un enfoque de sus indicadores de rotacion, ausentismo, clima laboral, evaluacion de desempefio e
indice de accidentabilidad. Para sustentar este estudio se utiliz6 un enfoque mixto con un alcance
descriptivo, su disefio fue no experimental; se utilizé el método deductivo y los instrumentos y
técnicas utilizados para la recopilacién de la informacion fueron la encuesta y la entrevista. Su plan
de andlisis fue a través de la estadistica descriptiva; cuyos resultados evidenciaron que entre las
causas mas importantes que estan afectando los indices de eficiencia y aprovechamiento de
personal destacan una insatisfaccion del personal desde el punto de vista salarial, un inadecuado
proceso de induccion y entrenamiento y una precepcion de un crecimiento y desarrollo que avanza
lentamente; los cuales se traducen en una elevada rotacion de personal, una curva de aprendizaje
mas lento y una disminucién en el compromiso con la compafiia. Es en este sentido, se demostro
la necesidad de proponer la implementacion de un plan estratégico para la mejora del talento
humano, que dé respuestas a estas condiciones y que ayude a los colaboradores a mejorar sus
indices de desempefio, estabilidad y relaciones con la empresa.
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ABSTRACT

The present work was prepared with the purpose of responding to the need that INPLASA is
currently presenting to improve its performance results, evaluated from a focus of its indicators of
turnover, absenteeism, work environment, performance evaluation and accident rate. To support
this study, a mixed approach was used with a descriptive scope, its design was non-experimental,
the deductive method was used and the instruments and techniques used to collect the information
were the survey and the interview. His analysis plan was through descriptive statistics; whose
results showed that among the most important causes that are affecting the efficiency and utilization
rates of personnel are a dissatisfaction of the personnel from the salary point of view, an inadequate
induction and training process and a perception of a growth and development that progresses
slowly; which translate into high staff turnover, a slower learning curve and a decrease in
commitment to the company. In this sense, the need to propose the implementation of a strategic
plan for the improvement of human talent was demonstrated, which responds to these conditions
and helps employees to improve their performance, stability and relations with the company.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION
11 INTRODUCCION

La mayoria de las empresas buscan optimizar el desempefio de sus colaboradores con el
proposito primordial de ser mas rentables y mantener su ventaja competitiva. Para lograr este
proyecto, deben implementar estrategias que permitan no solo gestionar sus recursos financieros,
sino también su principal activo: sus colaboradores.

En el capitulo uno se muestran los antecedentes del problema que dieron pie para iniciar con
un proceso de investigacion, primero desde el punto de vista conceptual para dar sustento cientifico
a la propuesta y segundo desde la percepcion de sus colaboradores que son quienes conocen y viven
la cultura de la compafiia.

Para el afio 2022 los indicadores de desempefio de rotacion, ausentismo, clima laboral,
desempefio de colaboradores e indice de accidentabilidad se han visto desmejorados, es por ello
que el objeto de este estudio fue analizar las causas que estan llevando a esa merma y
posteriormente proponer un plan de mejora basado en esos hallazgos.

En el capitulo dos se analizo el contexto de la organizacion visto desde la perspectiva interna
y externa de la organizacion, se conceptualizo y se dio forma a través de las teorias de sustento al
proceso de investigacion mas profundo y al moldeo de una respuesta basada en metodologias
desarrolladas por expertos.

El capitulo tres determind el disefio de la organizacién y las metodologias usadas para la
recopilacion de datos.

Entre el nueve y el catorce de noviembre de 2022 se procedié a aplicar instrumentos y
técnicas de recoleccion de informacion para dar con el origen de estos resultados; una vez obtenidos
estos datos, en el capitulo cuatro se procedi6 a realizar un analisis que evidencio las causas de tal
disminucion.

En el capitulo cinco se concluyé con los resultados de la investigacion y se propusieron
recomendaciones a la compafiia, fundamentados en esos hallazgos.

Basados en las teorias de sustento y en los resultados obtenidos, en el capitulo seis se procedio
a elaborar una propuesta para la implementacién de un Plan Estratégico para la Mejora de Talento
Humano, el cual esta basado en seis estrategias basicas de recursos humanos y que serviran para

dar forma y sentido a la gestion que en €l se establece.



Para ejecutar esta estrategia global se definié un plazo de un afio y con un presupuesto de
L351, 000.00 se espera cumplir esta mision, ya que se involucra activamente a la alta direccion y
a los jefes de area como garantes de que del proceso se lleve a cabo adecuadamente.

Al final de la implementacion, la expectativa es que los indices de fidelizacion, compromiso
y productividad sean aumentados y que el personal pueda trabajar en un ambiente estable y feliz y
a que su vez se le puedan ofrecer espacios de crecimiento y desarrollo.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Vega (2020) realizd su tesis denominada “Clima Laboral y Productividad de los
Colaboradores de la Empresa H&R Euro Stone, Villa El Salvador”, con el objetivo general de
definir la relacion entre el clima laboral y productividad de los colaboradores de la empresa en
mencion.

Para ejecutar dicha tesis utilizd el tipo de investigacion aplicada con un disefio no
experimental tomando como poblacion y muestra a 20 colaboradores. El autor de esta tesis pudo
concluir con su estudio que, si en una empresa existe un clima laboral positivo, traerd como
consecuencia una mayor productividad de los trabajadores.

Ademas, concluyd que, si a un trabajador se le da cierto grado de autonomia para realizar su
trabajo, tiene cooperacidn entre sus compafieros de trabajo, es motivado adecuadamente, se mejora
el liderazgo, también mejorard su productividad, por lo que raiz de estos hallazgos pudo
recomendar a la compafiia aplicar estrategias orientadas a mejorar el clima laboral.

Tisnado & Rimarachin (2019) elaboraron su tesis llamada “Estrategias de gestion en los
procesos de retencion del talento humano y la rotacion de personal en las empresas en el sector
textil, Lima 2019” con el objetivo primordial de encontrar la relacion entre las estrategias de
retencion del talento humano y la rotacion del personal en las empresas de dicho rubro, a través de
la metodologia de disefio no experimental, con una muestra de 261 colaboradores.

Ellas pudieron concluir que si se implementan estrategias adecuadas de retencion del talento
humano, mejora el compromiso y disminuye la rotacién, segun su estudio la baja rotacion esta
asociada con una excelente gestién del talento humano en cada area de las empresas, una buen
liderazgo y orientacion por parte del jefe, excelente clima laboral, muy buena comunicacion,
organizacion adecuada de las tareas, condiciones ambientales favorables y una muy buena gestion

de capacitacion y desarrollo; asi como reconocimiento y motivacion.



Por lo que recomiendan a los altos ejecutivos promover un entorno saludable, mejorar las
competencias y habilidades de los colaboradores, ejecutar un proceso correcto de evaluacion de
desempefio, fomentar el trabajo en equipo, mejorar los sistemas de comunicacion interna, invertir
en tecnologia, planta y equipo, a fin de mejorar los indices de rotacion.

Henderson & Lucena (2020) elaboracion su tesis de maestria denominada “Planificacion
estratégica de recursos humanos para una empresa de tecnologia multinacional” en la compaiiia
CloudTech, la cual contaba en ese momento con 450 colaboradores, de los cuales tomaron una
muestra de 202 personas para ejecutar las encuestas. En su estudio concluyeron que el
departamento de recursos humanos debe definir y alinear estrategias y planes de acciones con los
objetivos macro organizacionales, recomendaron que debia revisar su estructura y mejorar la
comunicacion, por lo que disefiaron y propusieron un plan orientado a reducir los niveles de
rotacion y mejora de compromiso laboral a fin de generar valor a la organizacion.

Davila (2018) en su tesis de maestria en Direccion Personas “Plan estratégico de gestion
humana para la integracion y mejora en sus procesos en una empresa minera peruana para el
periodo 2018-2022” formuld y presentd un plan disefiado para mejorar los procesos, lo hizo a través
de un estudio exploratorio; durante el proceso de estudio pudo identificar que el departamento de
recursos humanos no tenia alineados sus procesos con la estrategia corporativa y que era muy
pequefio como para poder dar soporte a la empresa, determiné que con el desarrollo del mismo
podrian mejorar los resultados del &rea y por ende la satisfaccion del cliente.

Sopirla (2013) estudié al Grupo ALMERIELECTRO con el objetivo de realizar un andlisis
para lograr que los recursos humanos se convirtieran en una ventaja competitiva sostenible y a la
vez contribuir a lograr las estrategias generales de la compafiia.

De acuerdo con un estudio realizado en el Per( por Tito Huamani (2013) la rotacion y el
ausentismo son dos de los indicadores mas importantes para medir el nivel de satisfaccion y
compromiso que un colaborador tiene con la empresa y ademas estaba completamente convencido
que ambos afectan claramente la productividad laboral.

Este estudio fue realizado en el Parque Industrial Villa de El Salvador PIVES, rubro muy
similar a INPLASA tomando una muestra de 150 colaboradores de diversos rubros, el objetivo del
mismo fue investigar las causas y consecuencias de la rotacién y ausentismo laboral y como estan

relacionadas con el desempefio del colaborador.



De acuerdo con este estudio estimaron que para ese tiempo la tasa de rotacion del Per( estaba
en un 20.7% porcentaje muy similar al que hoy esta presentando INPLASA.

El estudio fue realizado con una investigacion de campo a través de encuestas aplicadas a
trabajadores y encuestas realizadas a ejecutivos y duefios de pequefias y medianas industrias del
pargue en mencion.

Entre los resultados mas importantes encontrados en ese momento pudo determinar que el
indice de ausentismo fue de aproximadamente un 30% para trabajadores del parque industrial y
que las razones mas importantes fueron problemas familiares y temas relacionados con la salud,
adicional el salario y el clima laboral.

El indicé que la edad promedio de colaboradores que presentan mayor indice de rotacion
fueron los que estdn en un rango 18 a 27 afios con una tasa de 58.5% y los colaboradores mas
jévenes son los que mostraron mayor indice de ausentismo, adicional indicé que los colaborares
mayores a 53 afios demostraron ser mas estables.

Pudo recomendar a las empresas objeto de ese estudio desarrollar estrategias y politicas
orientadas a reducir los indices de rotacion y ausentismo enlazando con ello la satisfaccion personal
del colaborador producto de una mejora salarial y un clima laboral éptimo.

El concluyé finalmente que estos indices podrian mejorar notablemente si al colaborador se
le realizan mejoras palpables en su salario, clima laboral saludable, se le ofrecen beneficios sociales
de acuerdo con sus necesidades, se les brinda oportunidades de capacitacion y crecimiento personal
y profesional y si existe una motivacién genuina orientada a mejorar el desempefio organizacional.

Industrias de Plasticos S.A de C. V. conocida por su nombre comercial como INPLASA es
una empresa de fabricacion de empaques de plasticos flexibles, ubicada en el valle de Amarateca,
fundada en 2006 con capital hondurefio que brinda oportunidades de empleo a pobladores de:
Amarateca, Tamara, Zambrano, Guayabillas, Las Moras, el Distrito Central, entre otras zonas
aledafias.

Desde sus inicios se certifico bajo las Normas 1SO 9001-2015, cuyos requisitos exigen que
los colaboradores puedan demostrar que son competentes, y que lo hagan mediante evidencias, de
acuerdo con los estandares establecidos por la organizacion.

INPLASA (2022) a través del Reporte de Colaboradores Activos octubre 2022 indica que

actualmente cuenta con 339 empleados, quienes cubren 100 posiciones, el 18% de su planilla son



mujeres y 72% varones, el 74.77% son puestos operativos y el 25.23% administrativos; sin
embargo, para las posiciones de liderazgo gerencial el 57% son mujeres.

En los ultimos tres afios el crecimiento de personal ha sido de un 14.92%, lo que ha
constituido un reto para todos los departamentos en cuanto a gestion de talento humano, ya que los
niveles de desempefio han disminuido desde el afio 2020 al afio 2022.

INPLASA (2022) en su matriz de indicadores por procesos del departamento de recursos
humanos muestra el nivel de eficiencia del area, de acuerdo con la misma, la tasa de rotacién de
personal para el afio 2020 fue de 12.01% y 13.05% para 2021.

La misma matriz indica que el indice mensual de ausentismo fue de 1.61% para 2021 y de
2.12% para 2020. El resultado de la encuesta de clima laboral de 2020 fue de 83% aumentando a
87.38% para 2021. El indice general de evaluacion de desempefio del personal fue de 89% para el
afio 2020 y 91% para el afio 2021.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

Para el afio 2022 el departamento de recursos humanos de INPLASA ha enfrentado una
mengua en el cumplimiento en relacion a los indicadores de desempefio, el nivel de productividad
y satisfaccion de los colaboradores ha disminuido y ello ha afectado los indices de rotacion y
ausentismo dado que se han elevado respecto al afio 2021.

De acuerdo con INPLASA (2022) en su matriz de indicadores de desempefio indica que la
rotacion de personal se encuentra en 17.04% al cierre de septiembre de 2022 y acorde a las
proyecciones generadas por el departamento de recursos humanos se tiene previsto que cierre el
afo en un 22% cuando la meta global para 2022 es de 12%, por lo que estos resultados no son muy
halagadores para el area.

INPLASA (2022) en su reporte de movimientos de octubre de 2022 se puede observar que
el 74.60% de las desvinculaciones por la empresa son por renuncia voluntaria, las entrevistas de
salida de personal demuestran que las causas mas altas son: migracion al extranjero, entrenamiento
y adaptabilidad al puesto de trabajo, por lo que se han tomado algunas acciones basicas para
mejorar los resultados, como ser la elaboracion de un programa de induccion corporativa, el cual
sera disefiado con el objetivo de disminuir la brecha actual del nuevo colaborador con lo que el

puesto requiere y asegurar una mejor adaptabilidad al mismo.



Adicional a lo expuesto el indice de ausentismo para septiembre de 2022 fue de 2.02%
(promedio mensual de enero a septiembre), siendo su meta 1%. Los llamados de atencion por esta
causa revelan que en la mayoria de los casos cuando un colaborador no asiste a trabajar indica que
tienen un problema de salud y que ademas hay una deficiente comunicacion entre él y el jefe
inmediato, lo que no permite que pueda solicitar un permiso de inasistencia con anterioridad.

En los ultimos 3 meses se han aplicado un promedio de 10 a 12 llamados de atencién por
ineficiencia y baja productividad; sin embargo, el resultado global de evaluacion de desempefio se
mantuvo en un 91% igual que en 2021, lo que indica que se estd mantenimiento el nivel de
aprovechamiento en colaboradores que tienen mas de un afio de antigliedad; pero se estd
observando una disminucion del aprovechamiento con los empleados nuevos.

INPLASA (2022) indica que el resultado de la encuesta de clima laboral de 2022 fue de
84.53% bajando 2.83% respecto al 2021, su meta anual es de 95%. Segun el reporte global de los
resultados de encuesta de clima los topicos que presentan mayor oportunidad de mejora son:
oportunidades de crecimiento y reconocimiento. Los comentarios adicionales a la encuesta de
clima sugieren que los colaboradores no reciben en general reconocimientos por buenas acciones
0 por trabajos excepcionales; ni tampoco tienen claro cuales son las oportunidades de ascenso
dentro de la empresa, puesto que so6lo se ven creciendo dentro su misma area y perciben muy lento
el proceso INPLASA (2022) en el reporte de colaboradores activos indica que el 68% de los jefes
de area no poseen estudios universitarios, en su mayoria tienen una experiencia promedio de 10-
15 afios y se han ido desarrollando en el area flexogréafica, ellos compensan esta oportunidad de
mejora con experiencia; y es que la operatividad de la maquinaria requiere de un conocimiento y
entrenamiento muy especializado.

El reporte anterior también indica que el 15% de su fuerza laboral tiene titulo universitario;
pero no necesariamente ocupan posiciones de liderazgo, por lo que constituyen un riesgo latente
de pérdida voluntaria de esta poblacion al no encontrar oportunidades de mejora o crecimiento en
el corto y mediano plazo.

La alta direcciéon de la empresa ha mostrado especial interés en identificar las causas,
consecuencias y posibles acciones que conlleven a mejorar los indicadores de desempefio del

personal, lograr una mejor adaptacion al puesto y optimizar la comunicacion en las &reas de trabajo.



1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Qué acciones estratégicas deberd implementar la alta direccion de INPLASA para optimizar
sus indicadores de desempefio laboral y permitir que sus colaboradores se desarrollen
integralmente?

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION.

1.- ¢Cual es el proceso que actualmente utiliza INPLASA para gestionar el desarrollo de
talento humano?

2.- ¢(Qué herramientas se pueden utilizar para asegurar que los colaboradores muestren un
Optimo desemperio en su puesto de trabajo?

3.- ¢Cual es la estrategia que la empresa debe ejecutar para optimizar los indicadores de
desempefio laboral a través de la gestion del talento humano?

14 OBJETIVOS DEL PROYECTO

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Proponer un plan estratégico para el mejoramiento de la gestion del talento humano, a través
del andlisis de indicadores de desempefio y que sirva para contribuir al fortalecimiento institucional
y a la optimizacion de los indices de eficiencia, estabilidad y relaciones de sus colaboradores.

1.42  OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.- Analizar las causas principales que estan afectando el desempefio adecuado de los
colaboradores, con el fin de entender por qué estan bajando los indices de eficiencia y
aprovechamiento del personal.

2.- Definir las herramientas mas idéneas que sirvan de soporte para la elaboracién de un Plan
Estratégico para el Mejoramiento de la Gestion del Talento Humano.

3.- Proponer una estrategia empresarial que contribuya al mejoramiento de la gestion del
talento humano en INPLASA, con el fin de contribuir al fortalecimiento institucional y lograr que
sus colaboradores optimicen sus indices de eficiencia, estabilidad y relaciones.

1.5  JUSTIFICACION

Cuando un colaborador es integrado a un area de trabajo, tal vez por nueva contratacion,
ascenso 0 movimiento lateral necesita un proceso correcto de ubicacion y adaptacion en el puesto;
asi como un seguimiento continuo a los resultados de eficiencia y productividad; pero esto va de
la mano con las habilidades y competencias que demuestran sus lideres al momento de entrenar,

supervisar y mantener el buen desempefio y el clima organizacional de su rea de trabajo.



En INPLASA el nivel de exigencia es muy fuerte, tanto en complejidad de sus procesos,
calidad de producto y tiempos de respuesta hacia los clientes, para ello se necesita que el empleado
adopte la cultura organizacional muy rapidamente.

Si un colaborador no se integra adecuadamente a su area puede generar problemas de bajo
desempefio, desmotivacion y por ende conllevar a una desvinculacion prematura con la empresa.

Para el afio 2022 la empresa esta enfrenando fuertes retos por sobrepasar las metas de gestion
de personal, por lo que es importante evaluar y definir qué factores la estan afectando para que
estos objetivos trazados se vuelvan cada vez mas inalcanzables.

Con el desarrollo de esta propuesta se busca presentar a INPLASA un Plan Estratégico para
la Mejora de la Gestién del Talento Humano, que sirva a la alta direccién para tomar decisiones
orientadas al mejoramiento continuo y crecimiento integral de sus colaboradores.

Por tanto, la importancia de este estudio radica no solo en identificar las causas més
importantes que estan incidiendo en el incumplimiento de indicadores de gestion; si no también
mostrar oportunidades de mejora y plasmarlas en dicho plan de tal manera que a través de un
estudio profundo de metodologias aplicadas se pueda entender el comportamiento humano y dar

respuestas a las interrogantes planteadas en esta investigacion.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO
2.1  ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

El presente capitulo tiene como finalidad realizar un analisis del entorno en el que se
desenvuelve INPLASA desde el punto de vista tedrico, de tal forma que ayude a establecer un
marco de referencia conceptual y lograr que este estudio sea ejecutado en concordancia con los
objetivos establecidos.

2.1.1.  ANALISIS DEL MACRO ENTORNO

En los ultimos afios Honduras ha enfrentado una fuerte crisis econémica, politica y social
que lo ha colocado como uno de los paises con menor indice de desarrollo humano a nivel mundial
ocupando el puesto numero 132 de 189, lo que lo convierte en uno de los paises mas vulnerables
de Latinoamérica estando encima solamente de Haiti.

Para efectos de este apartado se realizara el analisis de la situacion actual del macro entorno
de INPLASA desde los puntos de vista: social, tecnoldgico, econdmico y politico.

1.- Analisis desde el punto de vista social:

De acuerdo con el PNUD (2022), el indice de desarrollo humano del pais tuvo un aumento
de 0.566 en 2010 a 0.634 en 2019; sin embargo, los efectos del Covid 19, la tormenta tropical Eta
y el huracén lota produjeron impactos negativos en la economia del pais, asi como en temas de
salud, educacidn e ingresos, lo que provoco una disminucion de la probabilidad de que una persona
pudiera acceder a un empleo formal y por ende obtener ingresos estables.

Si bien el indice de desarrollo humano en una de sus dimensiones mide la capacidad que
tiene una persona de vivir hasta cierto punto de manera decente con los ingresos que obtiene, el
hondurefio cada dia ve disminuida esta capacidad por lo que busca otras alternativas para poder
cubrir sus necesidades mas basicas.

El INE (2022) indica que el 79.6% de la poblacidén hondurefia esta en edad de trabajar; pero
que solo el 48.1% de la misma es econdmicamente activa, a través de la Encuesta de Participacion
de Hogares Multipropdésitos 2021 pudieron estimar que de las personas ocupadas el 22.2% se
dedican a la agricultura, 20.1% al comercio y 15.2% laboran en la industria, rubro al que pertenece
INPLASA.

2.- Analisis desde el punto de vista tecnoldgico:

Con la llegada de la pandemia por Covid 19, Honduras ha tenido que evolucionar muy
rapidamente desde el punto de vista tecnoldgico, el teletrabajo, las reuniones virtuales y el acceso



a la informacién han ayudado a las empresas a mantenerse a flote; sin embargo, desde el punto de
vista educativo no ha logrado evidenciar que los jovenes recien graduados posean las competencias
tecnologicas que les permitan desarrollarse en un nuevo empleo de manera inmediata, este bajo
nivel de conocimientos y habilidades con la que estan egresando los estudiantes de secundaria y el
poco acceso a medios tecnolégicos hace que estos candidatos se presenten a INPLASA con muy
pocas ventajas para ocupar puestos administrativos o de mandos medios en el corto plazo.

3.- Analisis desde el punto de vista econémico:

El INE (2022) adicionalmente estima que el ingreso promedio nacional es de L6, 054.00 por
mes, para el area urbana L7,721.00 y para el area rural L3,728.00 a través de la Encuesta de
Participacion de Hogares Multipropdsitos 2021 demuestran que entre mayor es el nivel educativo
mayor sera el ingreso, una personal sin educacion formal puede recibir L2,721.00ensual en
ingresos, con educacién primaria L4,275.00 y con educacién superior L13,758.00 no importa a qué
rubro se dediquen.

También valoran que la tasa de desocupacion es de 8.6% en relacion a la fuerza de trabajo y
esto se ve influenciado por la alta migracion del campo a la ciudad y la misma no es capaz de
emplearlos; se estima que para el Distrito Central la tasa de desempleo es de un 10.1%.

El bajo nivel de ingresos en las familias hondurefias sumado al alto costo de la canasta
familiar frena hasta cierto punto el buen nivel de vida que pudieran tener las familias de los
colaboradores de INPLASA.

4.- Analisis desde el punto de vista politico:

Desde esta perspectiva el nuevo gobierno de Honduras tiene muchos retos que cumplir con
la poblacion, la generacion de nuevas fuentes de empleo, seguridad social y acceso a vivienda y
otros, y generar estrategias a nivel de nacién que vayan enfocadas a disminuir los altos indices de
violencia, migracion e inseguridad.

En mayo de 2022 se derog6 la Ley Marco del Sistema de Proteccidn Social en Honduras, con
ello el més afectado es el colaborador, ya que pierde su prima por antigiiedad, la que tuvo derecho
desde 2016 a 2022; también se pone en riesgo la edad maxima para atencién a sus hijos
dependientes y el techo para el calculo de sus aportaciones obligatorias con el Régimen de

Aportaciones Privadas e Instituto Hondurefio de Seguridad Social.
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2.1.2.  ANALISIS DEL MICRO ENTORNO

INPLASA se encuentra ubicada en el valle de Amarateca, la mayoria de sus colaboradores
residen en las aldeas, caserios y colonias aledafias como: Tamara, Zambrano, Las Moras, colonia
como Ciudad Espafa, Divina Providencia; Residencial Construyendo sobre la Roca, Villa el
Porvenir Habitat, entre otros, estas Gltimas fueron construidas después del Huracan Mitch y como
una respuesta de organismos sin fines de lucro a las personas que perdieron sus hogares a raiz del
mismo.

Algunas colonias aledafias a la empresa son consideradas de altas peligrosidad por lo que
existen aproximadamente 8 subestaciones policiales que dan apoyo a los mas de 13,500 habitantes
de la zona, los delitos mas comunes que circulan son: trafico de drogas, extorsion, presencia de
maras y pandillas, violencia, robos, entre otros.

Tomando de inspiracion las cinco fuerzas de Porter, se analizard el micro entorno de
INPLASA desde los puntos de vistas de: clientes, proveedores, competidores, nuevos entrantes y
sustitutos.

1.-Analisis desde el punto de vista de los clientes:

Los clientes de INPLASA en su mayoria son grandes y medianas industrias dedicadas a la
fabricacién de productos de consumo masivo como ser: productos alimenticios de primera
necesidad, golosinas, agua, productos para limpieza, comidas para animales y otros; por el tipo de
produccion en masa y los costos de fabricacion no permiten la venta al menudeo, por lo que la
empresa no utiliza como estrategia de comercializacion los anuncios publicitarios, si no la venta
directa a través de su equipo especializado para tal fin.

Los clientes tales como Corporacion Dinant, Corporacion Jaremar, Hondu Chips, entre otros
exigen un buen servicio, alta calidad, cumplimiento en los tiempos de entrega y precios bajos. Ellos
reciben atencion personalizada por parte de la directora general, adicional existe un equipo de
ventas que dan soporte a diario a sus clientes corporativos; el departamento de investigacion y
desarrollo que esté a la vanguardia con la creacién y mejora de nuevos productos, un departamento
de control de calidad que asegura las conformidades de los productos y un departamento de
Programacion que prioriza y da seguimiento diario a los planes de produccion.

Por tanto, las presiones competitivas provenientes de las negociaciones con clientes son

fuertes, ya que, por la naturaleza del negocio, para que sea rentable su produccién depende de
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clientes corporativos a gran escala quienes por volumen exigen bajo precio y por ende se requiere
gran inversion para poder suplir sus necesidades.

2.-Analisis desde el punto de vista de los proveedores:

Los proveedores de materia prima como BOPP (polipropileno biorientado), resinas, tintas y
otros, tales como Sun Chemical, Rossini, Dupont, 3M, entre otros, forman parte de su nucleo
productivo y en su mayoria provienen del extranjero, las estrategias de compra son manejadas por
el presidente ejecutivo y su directora general. Las politicas de exportacion e importacion a nivel
gubernamental podrian poner en riesgo la recepcion en tiempo de las mismas.

Ellos acomparian a la Empresa en el desarrollo y apertura de nuevos negocios y productos a
través del ofrecimiento de las mejores materias primas, las cuales generalmente en compran en
gran escala.

Los proveedores exigen que el pago sea en tiempo, que haya una muy buena comunicacion
y solucion de problemas, proveen soporte técnico y desarrollo de las competencias del talento
humano a fin de maximizar el rendimiento de las materias primas y lograr una mayor eficiencia en
los procesos.

Las presiones competitivas que surgen de la negociacion con proveedores son fuertes, ya que
la materia prima es escasa, cara, se adquiere en el extranjero y no hay sustitutos en el mercado.

3.-Andlisis desde el punto de vista de la competencia:

La competencia representa para INPLASA un reto desde el punto de vista de precios, calidad
en el servicio y desarrollo de nuevos productos, entre los competidores mas fuertes se puede
mencionar a: Plasticos Gamoz, Plastinova, Vanguardia y Emplaflex; sin embargo, la compafiia ha
demostrado que con su plataforma tecnoldgica esta por encima de ellos en temas de calidad y
volumen; pero en algunos casos los clientes prefieren arriesgar precios bajos por encima de la
calidad.

Para efectos de gestion de talento humano en la zona se podria considerar competencia a las
empresas que luchan por adquirir la misma fuerza laboral que INPLASA, a manera de ejemplo:
Café Indio, Café Maya, EXPLAHSA, Licorera los Angeles, Novem, entre otros.

La competencia entre las otras comparfiias e INPLASA es baja, ya que en su mayoria no

ofrecen una plataforma tecnologia para competir en precio, calidad y rapidez de respuesta.
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4.- Andlisis desde el punto de vista de nuevos entrantes:

La industria no se ve amenazada por nuevos entrantes, ya que debido a los costos de
produccion se requieren inversiones millonarias en material, planta, equipo, disefio y desarrollo de
productos.

Las presiones competitivas que amenazan el ingreso de nuevos competidores con
caracteristicas similares a INPLASA es débil, ya que por los elevados requerimientos de capital
inicial y un panorama de rentabilidad arriesgado podria frenar el ingreso de nueva competencia al
mercado.

5.- Analisis desde el punto de vista de los sustitutos:

Con el auge de la tematica por el cuidado ambiental, existen clientes que prefieren empacar
sus productos con alternativas biodegradables como el papel, empaques solubles en agua
provenientes de hojas, hongos o utilizar empaques reusables; sin embargo, no se ha logrado
determinar en este momento un horizonte en el tiempo para la extincion de los empaques flexibles
de plasticos.

Las presiones competitivas provenientes de los sustitutos de otras industrias son débiles, ya
que en este momento no han obtenido caracteristicas similares al plastico flexible que asegura a
sus productos alimenticios: inocuidad, cuidado de los rayos ultravioletas del sol y otros que hacen
que los clientes prefieran consumir productos empaquetados en un envase plastico.

2.1.3.  ANALISIS INTERNO

A lo largo de los 16 afios que INPLASA lleva en el mercado, ha experimentado un
crecimiento acelerado en su infraestructura, ventas, plantilla de empleados; pero para que el mismo
sea sostenible es necesario que sus colaboradores tengan el desempefio adecuado.

Para el afio 2020 se experimentd estabilidad laboral y un clima laboral favorable; pero en
2022 el indice de rotacion se ha elevado, poniendo en riesgo los conocimientos de la organizacion,
ya que se esta perdiendo fuerza laboral experimentada y los costos de induccién y entrenamiento
se han aumentado.

La compafiia se encuentra adherida al Régimen de Importacion Temporal (RIT) por lo que
su salario minimo para 2022 se encuentra en L9507 a diferencia del salario minimo de una industria

manufacturera que es de L13, 966.55, mostrando una diferencia de L4,459.55.
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INPLASA ofrece como beneficio el transporte de colaboradores de Tegucigalpa a Amarateca
y el seguro médico privado es gratis para el 100%; pero dada su edad promedio que es 30 afios, la
mayoria no logra visualizar la bondad de este beneficio.

Anualmente se aplica la encuesta de clima laboral, en el ltimo afio el indicador ha decrecido
en su percepcion de compromiso por parte de sus colaboradores, para la empresa ha sido un reto
trabajar planes de accion orientados a mejorar el reconocimiento y oportunidades de crecimiento.
22 CONCEPTUALIZACION

2.2.1. ADMINISTRACION ESTRATEGICA:

Thompson, et al. (2018) definen la administracion estratégica como un proceso que ayuda a
las organizaciones a disefiar una estrategia que servird como guia, indican que deben establecerse
elementos fundamentales como: diagnostico, a la vez una direccidn, seguidamente se toma una
decision para luego realizar una distribucion, En este proceso se deben considerar dos elementos
maés: dinamismo y desorden, lo cuales orientan a formar bases fundamentales que generan una
receta a seguir para una estrategia organizacional.

2.2.2.  ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS:

Arciniegas Ortiz (2018) menciona que la gestion de recursos humanos es el proceso que
busca beneficiarse de las competencias, habilidades, creatividad, productividad, los sentimientos
de los individuos y los valores que poseen para lograr la competencia industrial.

La optimizacidn de los recursos tanto tecnoldgicos, fisicos al igual que materiales deben ser
administrados por el departamento de talento humano; otro elemento que influye en el clima
organizacional y la importancia de que esté controlado es vital para generar mayor productividad,
eficiencia, efectividad y calidad de trabajo.

2.2.3. COMPETENCIAS:

Alles (2009) relata que las competencias se refieren especificamente a caracteristicas de
personalidad y comportamientos, estos generan un resultado favorable y calidad de trabajo.

Para entender mejor el concepto, Alles menciona algunos distintivos que pueden ayudar a
diferenciarlos, ya que es comun que las personas que no son expertas en el area de talento humano
confundan las competencias con conocimiento, la iniciativa, la orientacion al resultado, la
colaboracién, comunicacion, liderazgo y trabajo en equipo son conceptos caracteristicos de las
competencias, para entender el conocimiento la autora indica que va mas relacionado con saber

mas acerca de impuestos, contabilidad financiera, leyes laborales y el saber un idioma.
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2.2.4. CUADRO DE MANDO INTEGRAL.:

“Es una herramienta de gestion que ayuda a la toma de decisiones directivas al proporcionar
informacion periddica sobre el nivel de cumplimiento de los objetivos previamente establecidos
mediante indicadores y asi navegara hacia el éxito competitivo futuro” (Kaplan & Norton, 2002).

2.2.5. FUERZA LABORAL.:

“Son las personas que estan disponibles en un momento dado para la produccion de bienes y
servicios a cambio de remuneracion y beneficios” (COHEP., 2022).

2.2.6. GESTION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS

Es considerada como la suma de las planes y decisiciones que se toman a nivel de alta
gerencia y que van orientadas hacia el mejoramiento continua del talento humano, considerando
las relaciones que tienen con su entorno inmediato (Cuesta Santos, 2010).

Cuesta Santos (2010) logré identificar tres elementos claves para que la gestion estratégica
de recursos humanos sea efectiva: la primera va orientada a entender que los recursos humanos son
un elemento clave para generar competitividad en las empresas, la segunda es entender el enfoque
integrador de la gestion de talento humano y la Gltima va encaminada a comprender que debe haber
una alineacion correcta entre la estrategia global organizacional y la estrategia de gestion de
recursos humanos.

2.2.7. MAPA ESTRATEGICO:

Es una representacion esquematizada y simplificada de la estrategia de una compaiiia, que
nos apoya a saber donde estamos y a donde debemos llevar el negocio futuro (Kaplan & Norton,
2004).

2.2.8. METODOLOGIA DAFO-CAME:

Rodero (2019) define la metodologia DAFO-CAME como un complemento al andlisis
FODA, en el cual CAME significa: corregir, anticipar, mejorar y explotar.

El recomienda que la metodologia DAFO-CAME sea aplicada al 4mbito de recursos
humanos, para corregir las debilidades significa prepararse para fortalecer las oportunidades de
mejora; anticipar las amenazas va en el sentido de anticiparse al peligro y prepararse para minimizar
el impacto del entorno.

2.2.9. MISION:

La mision es larazon de ser de laempresa. Su declaracion deberd ser clara, breve y especifica,

los ejecutivos de una empresa deben tenerla clara antes de proceder a definir una estrategia global,
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es la brajula que da sentido a las acciones de la compafiia y debera ir enfocada a darle proposito a
la empresa y cual definir cuél es el valor agregado a los clientes (ISO Tools Excellence, 2015).

2.2.10. PLANIFICACION ESTRATEGICA:

“Proceso mediante el cual las empresas desarrollan su vision organizacional, definen sus
estrategias y politicas para lograr dicha vision y establecen objetivos y metas, las cuales debe
disenar, ejecutar y controlar para alcanzar dicho fin” (Lozano, 2016).

2.2.11. PLANIFICACION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS:

“La planificacion de recursos humanos es un proceso que conecta la planificacion de recursos
humanos con el proceso de direccion estratégico de la empresa” (Ramos, 2015).

2.2.12. ROL DE ADMINISTRADOR DE RECURSOS HUMANOS:

“Lograr el mejoramiento de las organizaciones de manera mas eficaz y eficiente, el proposito
del administrador es el mejoramiento de las contribuciones productivas del personal de forma
responsable desde un punto de vista estratégico, ético y social” (Wether, 2008, pags. 7,9).

2.2.13. VALORES:

Se determina como los comportamientos y el modo en como la organizacion reacciona antes
los estimulos internos y externos, expresan su caracter y la base filosofal bajo la cual esta cimentada
su actuacion (1SO Tools Excellence, 2015).

2.2.14. VISION:

Estard orientada hacia el mercado, definiendo los objetivos de mediano y largo plazo,
determinara la manera en como la empresa debera que su entorno la perciba (ISO Tools Excellence,
2015).

2.3  TEORIAS DE SUSTENTO
2.3.1 BASES TEORICAS:
2.3.1.1 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Robbins & Coulter (2018) describen la administracion estratégica como un conjunto de
funciones, responsabilidades y acciones que establecen los gerentes en una organizacion, con el
objetivo de cumplir con las estrategias organizaciones siguiendo el proceso de los cuatro elementos
basicos de la administracion: planificacion, organizacion, direccién y control.

Ellos mencionan que su importancia yace en el hecho de demostrar si una empresa es exitosa
0 no, basandose en su desempefio organizacional y en la forma en c6mo sus ejecutivos reaccionan

ante las adversidades y el estimulo del entorno rdpidamente cambiante que les rodea. Cada una de
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las areas de la organizacién debe contribuir de manera individual en el cumplimiento de objetivos
y metas estratégicas; pero desde una perspectiva holistica para la empresa. recursos humanos es
uno de los departamentos mas importantes para el logro de estos objetivos, pero requiere de la
implementacion de modelos de gestion de talento humano cuidadosamente disefiados y ejecutados.

Al igual que los modelos de administracién moderna han ido evolucionando, los modelos de
gestion del talento humano se han ido desarrollando a raiz de los cambios tecnoldgicos, del avance
y crecimiento en entorno de las organizaciones, la globalizacion, el acceso a la informacion y han
hecho que recursos humanos se ha convierta en un socio estratégico para la organizacion migrando
de un modelo transaccional a uno de mas apoyo al cumplimiento de las estratégicas
organizacionales.

En tanto para Dessler etal (2017) los procesos de administracion ademas de incluir
planeacidn, control, direccion y organizacion, conllevan procesos sistematicos de reclutamiento y
seleccion de personal.

En resumen, la administracion de recursos humanos esta orientada a la ejecucion de
actividades bésicas de identificacion, contratacion, capacitacion y desarrollo, evaluacion,
remuneracion, acciones de seguridad y salud ocupacional; asi como iniciativas de equidad de
género e inclusion.

2.3.1.1.1 INTRODUCCION A LA GESTION DE TALENTO HUMANO

Chiavenato (2020) muestra una diferencia entre administrar y gestionar, en la cual afirma
que se administran los recursos; pero los seres humanos se lideran, se gestionan, y esto viene desde
el sentido en que cada uno tiene su propia individualidad, desde el momento que piensa, actla y
toma decisiones, hasta la forma en como aprende, por tanto, con la administracion se definen
modelos y conceptos, pero en la gestion, éstos son aplicados por los administradores.

Para el autor, la gestion del talento humano es la forma en como se aplican estos modelos y
conceptos de la administracion, es la gestion en si de los talentos, competencias y habilidades de
los individuos que forman parten de una organizacion, es la forma de desarrollarlos, empoderarlos
y no de gestionarlos.

2.3.1.1.2 NUEVOS DESAFIOS DE LA GESTION DE TALENTO
HUMANO

Latinoamérica enfrenta retos para el 2023 en temas de gestion de talento humano; se estima

que habra cambios en los requerimientos de los perfiles por competencias de los colaboradores;
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con la llegada de la Covid-19 las destrezas que se buscaban para 2020 son diferentes a las esperadas
actualmente, las habilidades mayormente valoradas seran: la capacitad de adaptacion, la
comunicacion y el liderazgo; asi como la autogestion, el trabajo en equipo, la flexibilidad y la
orientacion a los resultados.

Es en ese sentido que ahora hay una gran demanda para que los colaboradores se auto-
gestionen y adapten a las nuevas formas de trabajar; por ende, las empresas estaran en una busqueda
desenfrenada por captar talento de alto potencial y desempefio. (Hernandez, 2022)

2.3.1.1.3 ROLES DEL GERENTE DE RRHH

Dessler et al., (2017) identifican tres responsabilidades primordiales que debe cumplir un
gerente de Recursos Humanos como lider y garante de la ejecucion correcta de las actividades
encomendadas:

e Una funcion de linea: incluye todas las actividades operativas de gestion y atencion directa
a las necesidades basicas que van desde la dotacidn correcta de servicios sanitarios, areas de
descanso y alimentacion, &reas de lactancia, servicios de transporte, atencion primaria a la salud,
dotacién de equipos y otros.

eUna funcion de coordinacion: el gerente de recursos humanos funge una funcion de
autoridad funcional al asegurarse que el resto del equipo gerencial aplican y ejecutan planes
holisticos de cumplimiento de politicas, procedimientos y principios establecidos por la
organizacion.

e Funciones de staff: Son todas aquellas actividades dirigidas hacia la asesoria al resto de
gerentes de otras areas en relacion la gestion estratégica del talento humano, administracion y
control de programas de seguridad y salud ocupacional, manejo de relaciones laborales, procesos
de innovacién y desarrollo y otros.

2.3.1.2 PLANEACION ESTRATEGICA
2.3.1.2.1 ESTRATEGIA

Chiavenato (2020) establece que una estrategia es un conjunto de actividades disefiadas y
ejecutadas para que la empresa reaccione y conviva con sus partes interesadas, de tal manera que
pueda ejecutar su filosofia organizacional en base a su cultura, la misma determina la forma en la
que se comporta de acuerdo con los estimulos recibidos por su entorno. Para que una estrategia sea

ejecutada de manera correcta debe cumplir con estos cuatro principios basicos:
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e Es disefiada, aprobada y comunicada por la alta gerencia de una organizacion, con la
participacion de todos los equipos involucrados.

e Tiene una visién de largo plazo, tomando de base la mision organizacional y hacia donde
quiere llegar la compafiia en base a sus metas estratégicas y objetivos de largo plazo.

e Es holistica, su alcance y sus consecuencias son medidos de manera global y no toma
resultados individuales de cada area de la organizacion.

oY, por Ultimo, toma los errores y las buenas practicas como elementos para generar
conocimiento en la organizacion y por ende tomar esas experiencias como oportunidades de
fortalecer la gestion global empresarial.

Una estrategia toma a la empresa como un todo, toma de base el conocimiento profundo de
la organizacion y lo traduce en ventajas competitivas con el objetivo de hacer cumplir la mision y
vision organizacional.

Por otro lado, Cuesta Santos (2010) determina que en las organizaciones se deben
implementar tres tipos de estrategias que apoyaran a cumplir con la misién organizacional:

1.- La estrategia global, es la maestra, define el campo de accidn de la compafiia, sus ventajas
competitivas y habilidades requeridas para destacarse por encima de su competencia.

2.- Las estrategias de unidades de negocios: son las que se disefian para que cada unidad
compita con lo que mejor sabe hacer.

3.- Las estrategias funcionales: se disefian para sacar ventaja competitiva de los recursos y
habilidades de cada area, integrandose a la estrategia maestra.

2.3.1.2.2  ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

Para poder llevar a cabo lo enunciado en la mision, vision y valores, las organizaciones
ejecutan sus estrategias definidas a través de un plan estratégico, el cual debe identificar en primer
lugar las ventajas competitivas y las debilidades a fortalecer previo a su ejecucion.

Para el analisis de la situacion actual se pueden utilizar herramientas como ser:

a.-Andlisis FODA:

Dessler et al., (2017) recomiendan iniciar con el anlisis de la situacion actual visto desde la
perspectiva de la mision, una vez finalizado se ejecutara una auditoria del entorno y de lo interno
de la organizacion plasmado a traves de un analisis FODA.

El FODA es una herramienta que analiza las fortalezas y debilidades internas de la

organizacion y las contrasta con las oportunidades y amenazas del entorno, es plasmado a través
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de una matriz y ayuda a generar conclusiones que luego serviran de base para generar propuestas
de mejora.

Las amenazas y oportunidades estdn enfocadas en el analisis de datos demograficos,
econdmicos, politicos, culturares, sociales y tecnoldgicos del entorno a la organizacion y que son
partes interesadas que afectan positiva o negativamente la operatividad y estrategia de la Compafiia
como ser: clientes, proveedores, gobierno, competencia, comunidad, grupos sociales, etc.

Las fortalezas y debilidades se analizan a través de la cultura y sub cultura a lo interno de la
organizacion y como su filosofia, procesos, procedimientos, politicas, formas de trabajar
constituyen una ventaja competitiva o por el contrato afecta el crecimiento y rentabilidad del
negocio y es necesario generar un cambio.

Una vez finalizado se crean las opciones estratégicas, se implementan, evallan y se re-
direccionan las mismas en el caso de que en la evaluacién del desempefio se identifiquen
desviaciones.

b.-Anélisis PESTEL:

Este anélisis servira para examinar el entorno politico, econémico, social, tecnoldgico,
medioambiental y legal externo a la organizacion.

Desde el punto de vista politico se deberd examinar el marco legal y las normativas
comerciales del entorno de la organizacion.

Desde el punto de vista econdmico se analizan las ventajas competitivas del pais, los acuerdos
de libre comercio, el costo de mano de obra, la tasa de inflacion, desempleo, producto interno bruto,
y otros.

El analisis social ird enfocado en determinar la cultura y los valores de la comunidad, su nivel
educativo, sus gustos, intereses, aficiones, y otros.

El analisis tecnoldgico sera determinado por el impacto en la cadena de valor, la tecnologia
en cuanto a la oferta de productos, el avance tecnolégico actual, etc.

Desde el punto de vista ambiental se determinard el impacto de las acciones con el
medioambiente desde el consumo de energia, agua potable, manejo de residuos, reciclaje, etc.

El andlisis legal serd determinado por las normativas de precios, beneficios a colaboradores,

normativas de seguridad y salud ocupacional, etc. (ISO Tools Excellence, 2015)
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2.3.1.2.3 IDENTIFICACION Y FORMULACION DE ESTRATEGIAS

Para definir las opciones estratégicas, los lideres deben estar conscientes de la situacion
actual de la empresa y de su entorno, las capacidades de la organizacion, su ventaja competitiva y
sus debilidades, estas estrategias daran respuesta al cumplimiento de los objetivos estratégicos que
resolveran situaciones criticas de gestion organizacional.

Robbins & Coulter (2018) establecen tres tipos de estrategias: las corporativas, competitivas
y funcionales.

Las estrategias corporativas van enfocadas hacia donde ha de ser dirigida la operatividad
del negocio y cuéales son los objetivos y metas a alcanzar, toman su base de la vision y mision
organizacional y pueden ir orientadas al crecimiento, a la estabilidad o a la renovacién.

Para la seleccion de las estrategias competitivas se puede utilizar el apoyo el andlisis
FODA 'y el modelo de las cinco fuerzas de Porter, se eligen aquellas estrategias que constituyen
una ventaja competitiva para la empresa.

Por Gltimo, las estrategias funcionales se utilizan para soportar el desarrollo y ejecucién
de las estrategias competitivas y se pueden utilizar en departamentos especificos de la
organizacion.

ISO Tools Excellence (2015) recomienda que previo al desarrollo de una estrategia se
deben tener en cuenta la vision, mision y valores, se debe ejecutar un analisis estratégico y por
ultimo proceder a formular la estrategia. La formulacién de la estrategia puede realizarse desde
un enfoque de seleccion de la experiencia a través de la elaboracion de un mapa estratégico que
servira de guia para la seleccidn de una estrategia correcta.

2.3.1.2.4 DEFINICION DE METAS

Cuesta Santos (2010) opina que las metas ayudan a una organizacion a orientarse, a enfocar
sus esfuerzos, planes, decisiones y a determinar si el desempefio es el adecuado.

Las metas estaran enfocadas en el cumplimiento de aquellas acciones que apoyen al
cumplimiento de la estrategia maestra organizacional; sin olvidar el lado de la responsabilidad
social empresarial y los valores empresariales.

ISO Tools Excellence (2015) recomienda que una vez definida la estrategia se deberan
determinar los indicadores, las metas, las iniciativas, determinar los presupuestos para las metas y

definir el nivel de responsabilidad.
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Los objetivos estratégicos determinaran las metas a alcanzar, las actividades seran aquellas
que lleven a alcanzar los objetivos y los indicadores seran fundamentales para el uso de
herramientas de medicion de cumplimiento.

2.3.1.25 COMO PLANIFICAR UNA ESTRATEGIA

De acuerdo con ISO Tools Excellence (2015) una vez determinadas las estrategias y las
metas, éstas se deberan plantear de manera gréafica, el mapa estratégico constituye una herramienta
que aporta mucho valor al proceso, y a través del cuadro de mando integral (CMI) visto desde la
perspectiva financiera, cliente, interna y aprendizaje y cumplimiento contribuye a lograr una visién
holistica de la empresa interrelacionando y formando los procesos que son sustantivos para la
compafiia. A través del CMI se integran las estrategias y las operaciones de todas las areas en un
solo diagrama.

Seguidamente se determinan las acciones estratégicas que daran respuesta a los objetivos
planteados a través de la determinacion de indicadores y metas, las cuales deberan estar articuladas
y provenir de todas las areas de la compafiia.

El presupuesto ha de plantearse de manera formal creando categorias determinadas para los
gastos que incurren las estrategias.

Las responsabilidades para la ejecucién de una estrategia deberdn ser asignadas a los
responsables de cada equipo, cuyo objetivo primordial sera echar a andar las tareas operativas
relacionadas con los objetivos estratégicos.

2.3.1.2.6 COMO ALINEAR LA ORGANIZACION

ISO Tools Excellence (2015) determina que la planificacion debera provenir de un proceso
perfectamente estructurado y que la comunicacion sera clave para el entendimiento real de las
metas definidas y de la forma en como han de alcanzarlas los equipos.

El alineamiento seré en sentido del aprovechamiento de los esfuerzos y los aprendizajes de
cada equipo de trabajo, orientado hacia las unidades de negocio, las unidades de soporte y los
colaboradores.

Respecto a los colaboradores se deberéa invertir esfuerzos en lograr una integracion y apoyo
adecuado entre equipo, logrando tener relaciones laborales sanas y un ambiente de trabajo
confortable, estando motivados en todo momento.

Las estrategias deberan ser comunicadas y sensibilizadas de manera que se motiven a

participar activamente; las metas personales y los incentivos hacia los colaboradores también
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deberan estar interrelacionadas con la estrategia y por Gltimo los programas de desarrollo y
capacitacion deberan estar alineados con el fin de brindarles conocimientos, habilidades y
competencias adecuadas para cumplir con las estrategias definidas.

2.3.1.2.7 COMO PLANIFICAR LAS ACCIONES

ISO Tools Excellence (2015) recomienda que para conseguir resultados sostenibles de largo
plazo se deberan disefiar una serie de acciones enfocadas en la gestion de los procesos sustantivos,
integrar los presupuestos y determinar escenarios enfocados en productividad y rentabilidad.

2.3.1.2.8 COMO GESTIONAR EL APRENDIZAJE

Para determinar el avance en la ejecucién de las estrategias se pueden realizar reuniones
periddicas de revision para identificar la causa-raiz de los problemas operativos y determinar
acciones de mejora.

2.3.1.29 COMO EVALUAR EL DESEMPENO

Las estrategias deberan ser evaluadas para determinar si sus resultados estan conforme a los
objetivos plateados.

ISO Tools Excellence (2015) recomienda que los indicadores de desempefio sean muy
detallados y cuantificables, con el objetivo de que puedan ser revisados y corregidos mas
facilmente, las organizaciones deberan determinar al menos un periodo de un afio para revisar,
corregir y reorientar las estratégicas. Las metas deberan ser actualizadas y priorizar las metas y
acciones de acuerdo con el rumbo del negocio.

El cuadro de mando integral servira como herramienta basica para visualizar de una manera
grafica los resultados de cada indicador y facilitar la toma de decisiones.

2.3.1.3 PLANEACION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS

La planeacion estratégica se realiza con el objetivo de poner en practica las estrategias
anteriormente definidas, asegurando que las acciones que alli se plasmen guien a la empresa a
ejecutar acciones enfocadas en sus clientes y en mejorar sus procesos competitivos.

Chiavenato (2020) sostiene que la planificacion estratégica de recursos humanos debe
comenzar con la determinacion de una misién y vision propia del departamento de recursos
humanos, la determinacion de objetivos estratégicos alineados al plan global de la organizacion;
asi como el aseguramiento de una estructura organizativa global que garantice un clima laboral y
un disefio de formas de trabajo adaptadas a la cultura empresarial; pero aprovechando y
desarrollando las competencias generales de sus colaboradores.
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La estrategia de recursos humanos debe asegurar el cumplimiento de objetivos estratégicos,
tacticos y operacionales, para lo cual debera disefiarse un plan estratégico de gestion del talento
humano alineado a la planeacion estratégica global de la compariia y a los planes de otras areas, de
tal forma que se desarrollen de manera articulada.

2.3.1.3.1 ALINEAMIENTO AL PLAN ESTRATEGICO

Cuesta Santos (2010) indica que la planificacidn de recursos humanos es un proceso clave e
integrador de toda la gestion de recursos humanos, cuya base inicia en la prevision de las
necesidades futuras de talento humano, con la dotacién correcta de competencias y habilidades
claves.

Tal como se visualiza en la figura 1. La planeacion de RH debe tener interrelaciones con

otras areas y procesos Yy debe provenir desde la estrategia global, destacandose su labor sistémica.

MISION DE LA
EMPRESA

éA donde quiere llegar?

PLANIFICACION
ESTRATEGICA

éPara qué es la empresa?

¢Qué previsiones de recursos
hay que hacer para ello?

PLANIFICACION
PLANIFICACION DE LOS PLANIFICACION
FINANCIERA RECURSOS TECNOLOGICA
HUMANOS
| | 1]

PLANIFICACION
DE LA
PRODUCCION

PLANIFICACION

COMERCIAL

Figura 1. Ubicacién de la planeacion de RH dentro de la planeacion estratégica
Fuente: Cuesta Santos (2010)

2.3.1.3.2 MODELO DE PLANEACION ESTRATEGICA DE RRHH
Chiavenato (2020) autor de este modelo, refiere que para que la planificacion estratégica de
recursos humanos se desarrolle de manera articulada. Se deben ejecutar al menos las siguientes

etapas que deben ser disefiadas, planificadas y ejecutadas en orden:
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a.- Plantear sus objetivos estratégicos, tacticos y operacionales tomando de base aquellas
actividades en los que la empresa se destaca y constituye su principal ventaja competitiva,
asegurando para ello el desarrollo de competencias técnicas de sus colabores de tal forma que se
asegure el cumplimiento de objetivos organizacionales globales.

b.- Determinar los objetivos que se buscara cumplir en apego a la misién, vision, valores y
metas globales, asegurando con ello que se cumplan alineados a la estrategia global general.

c.- Realizar un analisis de la situacion actual del entorno y a lo interno de la compaiiia a fin
de determinar identificar los factores generales béasicos que determinaran el crecimiento o que se
convertiran en obstaculos a superar a fin de cumplir con la estrategia global.

d.- Proyectar posibles escenarios, éstos iran enfocados analizar posibles consecuencias de
eventos a futuro que podrian llevar a modificar las estrategias para poder hacer frente a nuevas
amenazas como aparicion de nuevas tecnologias, competencia, cambios en los gustos y necesidades
de los clientes, y otros.

e.- En esta etapa se analizan las opciones estratégicas a futuro las cuales podrian estar
enfocadas hacia los costos, la diferenciacién o a la focalizacion, se elegira segun los resultados que
se pretenden conseguir en el mediano plazo.

f.- Considerar las competencias, habilidades y conocimientos que actualmente tiene la
organizacion y que requiere para llevar a cabo su estrategia, para ejecutar esta etapa se debe evaluar
al recurso humano actual y determinar el nivel de cumplimiento entre sus competencias actuales
con las requeridas por la empresa.

g.- Determinar el presupuesto necesario para ejecutar la estrategia de recursos humanos, ya
sea en dotacion de nuevo personal, procesos de capacitacion, adquisicion de herramientas de
trabajo, y otros.

h.- Implementar el plan, una vez determinada la estrategia y los recursos, la siguiente etapa
consiste en ejecutar procesos de comunicacion y entrenamiento a todas las areas involucradas.

i.- Ejecutar el plan estratégico, en esta etapa se pone en marcha la ejecucion de las metas
estratégicas, tacticas y operativas, teniendo cuidado de desarrollarlas de acuerdo con el plan.

j-- Y por altimo evaluar los resultados, es el momento de medir si lo que se ejecuto estaba de

acuerdo con lo que se planificd y cudl fue el desempefio general acuerdo con las metas trazadas.
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2.3.1.3.3 ELEMENTOS CLAVE PARA DEFINIR UN PLAN

Cuesta Santos (2010) determina que los objetivos generales de un plan estratégico de recursos
humanos deben provenir de la estrategia global empresarial y que los objetivos especificos iran
enfocados a cubrir estas actividades o elementos claves:

1.- Determinar de manera cualitativa y cuantitativa la dotacion de una plantilla adecuada;
para ello es necesaria la determinacion y desarrollo de procesos de anélisis y disefio de puestos,
politicas y procedimientos de seleccion de personal, evaluacion de desempefio, ascensos y
jubilaciones.

2.- Acompafiamiento en actividades de formacion y desarrollo que estén enfocados en el
fortalecimiento de capacidades técnicas, operativas y de liderazgo alineadas a la estrategia de la
organizacion.

3.- Disefio de planes de carrera y sucesion, para cumplir con la responsabilidad de hacer
crecer a los colaboradores y asegurar la continuidad del negocio al tener las plantillas de reemplazo
listas al momento de que se presente una vacante.

4.- Planes para la mejora del clima y cultura empresarial, que vayan enfocadas en el
fortalecimiento del compromiso del colaborador con la empresa y asegurar que trabajen en un
ambiento oportuno y feliz; y

5.- Previsién de necesidades que contribuyan a mejorar la satisfaccién y la eficiencia.

En resumen, estas actividades claves, se deben alinear a los objetivos estratégicos de la
siguiente manera para:

a.- Determinar la prevision de produccion y ventas de acuerdo con las necesidades de
personal.

b.- Determinar las barreras y limitaciones futuras respecto al personal.

2.3.1.3.4 SUPERVISION, EVALUACION Y CONTROL
En esta etapa se evalUa si los resultados alcanzados estan alineados a la estrategia o si por el
contrario requiere hacer ajustes.
Para ello se utilizara el cuadro de mando integral con el fin de determinar si estrategias se estan
cumpliendo o no, se usaran indicadores de gestion alineados con el plan estratégico de recursos
humanos, estos brindaran informacion real de si cumple o no, dardn una vision global de la

Gestion de Talento lo que es fundamental para el desarrollo organizacional.
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2.3.1.3.5 BENEFICIOS Y RESULTADOS ESPERADOS
La ultima etapa del proceso consiste en definir los beneficios reales que traera para la
organizacion y colaboradores traducido desde el punto de vista financiero como rentabilidad y
crecimiento y no financiero como compromiso, estabilidad y felicidad laboral.
2.3.1.3.6 HERRAMIENTAS UTILIZADAS PARA LA GESTION
ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS.

Dessler & Varela (2017) definieron tres herramientas importantes que todo gerente o
administrador de recursos humanos deberia conocer y utilizar para entender, traducir y utilizar las
estrategias globales de la compafiia en politicas, procesos, procedimientos y practicas de recursos
humanos:

1.- El mapa estratégico:

Consiste en una representacion grafica que presenta un panorama general de la empresa; asi
como el desempefio individual de cada departamento, su utilidad radica en que cada area pueda
visualizar rapidamente las acciones que debera realizar para alinearse a las necesidades del negocio.

2.- Cuadro de mando integral o balanced score card:

Es la cuantificacion y digitalizacion de las acciones representadas en el mapa estratégico a
traves de la asignacion de metas relacionadas con las actividades de recursos humanos y que iran
enfocadas a cumplir con la estrategia global de la organizacion.

3.- Tableros digitales:

Digitaliza y muestra graficos de computadora de la informacion obtenida a través del
cuadro de mando integral y sirve para visualizar de una manera rapida el avance o estancamiento
en cuanto al cumplimiento de metas.

2.3.2 METODOLOGIAS APLICADAS POR OTROS INVESTIGADORES

Henderson & Lucena (2020) en su tesis denominada “Planificacion estratégica de recursos
humanos para una empresa de tecnologia multinacional”, elaboraron un analisis FODA al
departamento de recursos humanos con el fin de evaluar la cultura organizacional y propusieron
un plan estratégico que utilizara como herramientas de apoyo el Balanced Score Card, People
Analytics y metodologias agiles, que son herramientas que alinean perfectamente al negocio de la

tecnologia.
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Sopirla (2013) plasmé en primera instancia la necesidad de elaborar un organigrama, la
realizacion de un analisis de puestos y una planificacion de la planilla para cubrir objetivos
relacionados con la estrategia organizacional.

Propuso un nuevo mecanismo para los procesos de reclutamiento y seleccion aportaran un
nuevo aire innovador. Disefié un plan de carrera con el propdsito de contribuir con la estrategia.

Para Sopirla el plan de formacion fue un paso hacia el plan de gestion integral de recursos
humanos y para su ejecucioén propuso actividades formativas puntuales, basadas en cursos
subvencionados. Los pasos para detectar necesidades formativas fueron:

v Anélisis de la persona, que se refiere a identificar deficiencias individuales en el
desempefio y recabar peticiones individuales de un colaborador.

4 Anélisis de puesto, la manera de hacerlo es con un analisis y descripcion de las
tareas, definicion de perfiles y realizar un comparativo del perfil idoneo con el actual y por ultimo
se plantea.

Sopirla estaba convencido que la evaluacion al mérito del empleado contribuye al
mejoramiento de la productividad y calidad en el trabajo, asi como la actitud del colaborador.

Disefio un plan de retribucion o compensacion, con el apoyo de la herramienta de analisis
de puestos de trabajo, ya que van en funcién de las habilidades y caracteristicas puestas del puesto
como ser las responsabilidades y deberes segun el puesto.

Para la evaluacion del clima laboral, el autor nos revel6 que estudios cientificos han
demostrado que el clima laboral es muy influyente, motiva, ayuda a la productividad de una
empresa y va alineado con los resultados de una compafiia, expresa que la manera con la que
normalmente se realizan las evaluaciones en mediante encuestas de manera confidencial.

(Davila, 2018) dividid su propuesta de planeacion estratégica de gestion humana en cuatro
etapas de un afio cada una. La primera etapa estaba disefiada para ejecutar un proceso completo de
sensibilizacion de la estrategia general, presentacion del proyecto y conocimiento de la gestion de
procesos. La segunda etapa estaba orientada al aprendizaje corporativo y al disefio de una
plataforma de difusion de procesos, asi como la aplicacién y monitoreo de encuestas de clima
laboral.

La tercera etapa estaba encaminada al desarrollo de una nueva cultura de innovacién y
creatividad, finalmente la cuarta etapa la disefid con el objetivo de revisar el cumplimiento de
objetivos estratégicos y la formulacion de nuevos.
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2.3.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Henderson & Lucena (2020) en su tesis denominada “Planificacion estratégica de recursos
humanos para una empresa de tecnologia multinacional usaron como herramientas de investigacion
la encuesta”, su poblacion total fue de 450 colaboradores, definieron una muestra de 307 personas
y dieron un lapso de 15 dias para que la respondieran de manera virtual; sin embargo, solo
obtuvieron 202 respuestas.

Sopirla (2013) utilizé herramientas cualitativas y cuantitativas como la observacion, a través
de la cual analiz6 el comportamiento del grupo objeto de estudio en su lugar de trabajo, realizé
procesos de analisis de problemas grupales a través de lluvias de ideas; encuestas y cuestionarios
anonimos a traveés de la intranet y lo hizo por medio de preguntas abiertas y cerradas; entrevistas.

Dévila (2018) para realizar su tesis utilizo herramientas de carécter cualitativo como
entrevistas y cuantitativo como encuestas, ademas de otro tipo de herramientas diagndsticas como
PESTEG, analisis de modelo de negocios, analisis de cadena de valor, analisis VRIO, FODA, entre
otros.

2.4 MARCO LEGAL

INPLASA esta adherida al Régimen de Importacion Temporal (ZOLI), por lo que su salario
minimo es menor al de otras empresas del sector, parte de la motivacién y compromiso de los
colaborares dependen del plan salarial; por lo que el desempefio de los mismos puede verse

afectado por la percepcion de que no ganan el salario minimo que por ley corresponde.
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CAPITULO IlI. METODOLOGIA

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

Tabla 1. Matriz metodoldgica

Titulo Problema Eregu_n tas_ge Objetivos Varla_b les . Varlab_les
investigacion dependientes independientes

Plan Estratégico | ¢{Qué acciones ¢Cudlesel Analizar las Desempefio de Rotacion de
para el estratégicas proceso que causas los personal
Mejoramiento de | debera actualmente principales que colaboradores Ausentismo
la Gestion del implementar la utiliza estan afectando
Talento Humano | alta direccion de | INPLASA para | el desempefio Clima laboral
en Inplasa INPLASA para | gestionar el adecuado de los

optimizar sus
indicadores de
desempefio
laboral y
permitir que sus
colaboradores se
desarrollen
integralmente?

desarrollo de
talento humano?

colabora-dores,
con el fin de
entender por qué
estan bajando
los indices de
eficiencia 'y
aprovechamient
0 del personal.

Desarrollo de
carrera

Riesgo de salud
y seguridad en el
trabajo

¢Qué
herramientas se
pueden utilizar
para asegurar

Definir las
herramientas
mas idéneas que
sirvan de soporte

que los para la
colaboradores elaboracion de
muestren un un Plan
optimo Estratégico para
desempefio ensu | el Mejoramiento
puesto de de la Gestion del
trabajo? Talento
Humano.
¢Cuales la Proponer una
estrategia que la | estrategia

empresa debe
ejecutar para
optimizar los
indicadores de
desempefio
laboral a través
de la gestion del
talento humano?

empresarial que
contribuya al
mejoramiento de
la gestion del
talento humano
en INPLASA,
con el fin de
contribuir al
fortalecimiento
institucional y
lograr que sus
colaboradores
optimicen sus
indices de
eficiencia,
estabilidad y
relaciones.

Situacion actual
de la Empresa.

Fortalezas de la
organizacion

Debilidades de
la organizacion

Oportunidades
del entorno

Amenazas del
entorno
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3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

Variable dependiente —»

Desempeiio de los
colaboradores de INPLASA

Variable
independiente

l

Dimensiones

v

indice de rotacion

Rotacién de
personal

Satisfaccidn con la

remuneracion

Voluntad de
permanencia

— Ausentismo

indice de
ausentismo

Amonestaciones

Clima laboral

Filosofia
organizacional

Politicas
empresariales

H Liderazgo

— Crecimiento

Induccidn y
entrenamiento

Desarrollo de

en | trabajo

L—| seguridad y salud

— Ascenso
carrera
Crecimiento
Entrenamiento
Riesgo de

Equipo proteccion
personal

Figura 2. Esquema de variables de estudio

fndice

accidentabilidad
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Variable dependiente

Variable
independiente

l

Dimensiones

v

Ventaja
competitiva

Fortalezas de la

Organizacion

Colaboradores de
alto desempeno

Productos unicos

Situacion actual de la
Empresa

Organizacion

Evaluacidn a
clientes

Debilidades de la | |

Asignacion de
recursos

_|Oportunidades de

crecimiento

Oportunidades del
entorno

Tecnologia

Restricciones con
Import. Y Export.

Amenazas del Entorno

Necesidades de
clientes

Barreras de
crecimiento

— Competencias

Continuidad del
negocio

Figura 3. Continuacion de Esquemas de variables de estudio
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3.1.3

Tabla 2. Operacionalizacion de las variables

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicador item
conceptual operacional
Rotacion del Se entiende Cantidad de indice de NUmero de bajas | 1. De acuerdo con
personal como lasalida | bajas que se rotacién mensuales de las siguientes
de algunos realizan en un personal dividido | premisas, cual cree
empleados y el | mes, ya sea entre cantidad de | usted que es la
ingreso de voluntaria o colaboradores al | principal razon por
sustitutos. involuntaria. final del mes, la que sus
(Chiavenato, No incluye multiplicado por | compafieros de
2009) bajas por 100% trabajo han
reduccion de renunciado a
recursos. INPLASA:

[0 Consideran que
no tienen mas
posibilidad de
crecer dentro de
la compafiia.

[J No estan de
acuerdo con el
salario actual.

[0 No tienen muy
buena
comunicacioén
con su jefe
inmediato.

[J Sienten que la
jornada laboral es
muy larga 'y
cansada.

[J Sienten
inseguridad en la
zonay se van a
vivir fuera de su
comunidad.

Satisfaccion
con
remuneracion

Resultado
cuantitativo en
entrevistas de
satisfaccion

2. Considera que su
salario esta acorde a
sus funciones:

[J Muyen
desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente

De acuerdo

[J Muy de acuerdo

[ |

Voluntad de
permanecer
dentro de la
Compafiia

Antigliedad en la
Compafiia

3. Si le ofrecieran
trabajo en otra
empresa con el
mismo salario que
gana actualmente
usted se cambiaria
de empleo:
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Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicador item
conceptual operacional
(1 Si
[J No
4. ;Si se quedara en
la empresa, por qué
razon lo haria?
TPorque se siente
bien
[1Porque vive cerca
de INPLASA
CPorque siente que
va a seguir
creciendo
TILe gustan los
beneficios
adicionales al
salario
CLiderazgo de su
jefe
Ausentismo Se define como | Es la sumatoria | Indice de NUmero de 5. Sialguna vez no
la frecuencia de los dias en ausentismo ausencias ha venido a trabajar
con la que los los cuales el injustificadas al sin permiso del jefe,
colaboradores colaborador no mes dividido ¢por qué razones lo
no se presentan | labora por entre el nimero ha hecho?
a trabajar. ausencias total de 1 Por enfermedad
(Chiavenato, injustificadas colaboradores 7] Por algun tramite
Gestion del multiplicado por personal
talento humano, cien. " Porque se durmic
2009) " Por cansancio
1 Porque le avisaron
de dltimo
momento que tenia
que cubrir el turno
Clima laboral | Clima laboral Es el resultado | Filosofia Conocimiento de | 6. Marque al menos
es el reflejo de | cuantitativo de | organizacional los cinco valores | tres valores de
la formaen la variables que organizacionales: | INPLASA:
que la gente son medidas -calidad [ Calidad
reacciona entre | anualmente: -enfoque al ] Responsabilidad
sus identificacion, cliente "I Compromiso
compafieros, satisfaccion. -pasion 7 Pasién
clientes, rec_onocimiento, -comp_romiso | Honestidad
proveedores y calidad e -trabajo en
es el grado de inocuidad, equipo
satisfaccion y liderazgo, Politicas Cantidad de 7. Cree que los
compromiso trabajo en empresariales procesos procesos
que pueden equipo, de gestién de disciplinarios disciplinarios son
tener con la compromiso, personal aplicados al mes | aplicados segln ley:
compafiia. pasion, de acuerdo con Muy en acuerdo
(Chiavenato, respeto, las politicas de la | 77 De acuerdo
Gestion del condiciones de Empresa. Indiferente

trabajo

En desacuerdo

34




Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicador item
conceptual operacional
talento humano, | Comunicacion, Muy en
2009) oportunidades desacuerdo
de crecimiento | Liderazgo Promedio de 8. Su jefe es buen
balance vida- calificaciones de | ejemplo de
trabajo cada encuesta liderazgo:
dividido entre el | [J Siempre
total de "] Casi siempre
encuestas 1 Algunas veces
1 Muy pocas veces
1 Nunca
Reconocimiento | NUmero de 9. Cuando hace un
reconocimientos | trabajo
verbales y extraordinario y muy
tangibles bien hecho recibe
brindados al felicitaciones de su
mes, divididos jefe:
entre el total de 1 Casi siempre
empleados. "1 Algunas veces
) Muy pocas veces
"JNunca
Desarrollo de | Se define como | Se determina Induccion y Cantidad de 10. De qué forma
carrera el orden logico | por cantidad de | entrenamiento colaboradores recibio su induccion
y cronoldgico planes que que reciben y entrenamiento al
de las carrera que se induccion y iniciar en su puesto
posiciones que | elaboran en entrenamiento al | actual:
un colaborador | contraste con el 100%, dividido OVerbal
va ocupando a | namero de entre la cantidad [lLectura de
lo largo de vida | colaboradores de colaboradores procesos
laboral en una gue no tienen que ingresan al "1Casos practicos
empresa. potencial de mes. "10tros, ¢cual?
(Chiavenato, crecimiento. Ascenso Cantidad de 11. Cuales cree que
Gestion del colaboradores son las opciones para
talento humano Crecimiento que ascienden poder ascender de
» 2009) dividido entre la | puesto dentro de la
cantidad de Compafiia:
puestos que se CJConocimiento
cubren al mes. [IContactos
[Capacitacién y
entrenamiento
CPor experiencia o
afios de antigliedad
lInterés en otras
areas
Riesgo de Esla Es el efecto Entrenamiento Numero de horas | 12. Considera que ha
seguridad y probabilidad adverso a la que ha recibido sido entrenado para
salud en el gue ocurra un salud, ya sea a capacitacion al poder realizar su
trabajo evento que causa de afio versus trabajo sin riesgo de
atente contra la | accidentes de cantidad de horas | sufrir accidentes:
integridad de trabajo o programas. 0 Si
un colaborador | enfermedades 7 No
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Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicador item
conceptual operacional

versus la profesionales y | Equipo de Inventario y 13. Cuenta con su
severidad que que ocurren a proteccion auditorias de equipo de proteccién
puede causa de la personal verificacion. de personal
ocasionarle exposicion a completo:

condiciones y 0 Si

actos inseguros. 7 No

indice de Numero dias sin | 15. Ha sufrido algin

accidentabilidad

accidentes de
trabajo.

accidente de trabajo
en los Ultimos 6
meses:

0 Si

7 No

15. Sabe cual fue el
Gltimo accidente
laboral que paso en
la compafiia:

1 Si

7 No

Operacionalizacién para encuest

a aplicada a los gerentes de area

Fortalezas de

la

organizacion

Cualquier
actividad en
cuya
realizacion se
destaca la
organizacion o
los recursos
Gnicos que
tiene a su
disposicidn.
(Robbins &
Coulter, 2018)

Ventajas
competitivas
para el negocio
gue hacen que
se destaque por
encima de su
competencia

Ventaja
competitiva

Caracteristicas
de sus productos
y servicios que
hacen que el
cliente les elija.

1. ;Qué atributos

cree que tiene

INPLASA y que

permiten que sean

una ventaja

competitiva?

1 Calidad

[ Servicio al cliente
personalizado

) Capacidad de
respuesta a gran
escala

1 Materia prima de
alta calidad

L] Procesos de

produccién
automatizados

L] Precios de venta
competitivos

[ 1 Tiempos cortos de
produccion

[ 1 Capacidad de
emergencia ante
altos volumenes
de produccién

[] Estar certificados
bajo las normas
ISO

1 Otros describan:
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Variables

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Dimensiones

Indicador

item

Colaboradores
de alto
desempefio

Resultados de
evaluacion de
desempefio
acorde a
competencias
organizacionales.

2. iQué

caracteristicas tienen

los miembros de su

equipo de trabajo

que los hace Gnicos?

[J Capacidad de
respuesta ante
emergencia o altos
volimenes de
produccién

[] Conocimiento
técnico de los
procesos

[J Entienden las
necesidades del
cliente y las
traducen en
productos de alta
calidad

[] Son eficientes

[1 Otros describan:

Productos
Unicos

Resultados de
encuesta de
satisfaccion de
clientes.

3. ¢Qué productos
son los mejores
valorados por los
clientes?

[1Los que se
imprimen a través
de gamma extendida

[1Los que tienen
precios de venta
mas bajos

[JLos que se tardan
menos en producir

Debilidades
de la
organizacion

Actividades
que la
organizacion no
realiza
adecuadamente;
también los
recursos que
requiere, pero
de los que
carece
(Robbins &
Coulter, 2018)

Acciones que la
empresa no
hace bien o que
no es mejor que
la competencia

Evaluacion a
clientes

Asignacion de
recursos

Resultados de
encuesta de
satisfaccion de
clientes.

Presupuesto por
departamento

4. ¢En qué aspectos
considera que debe
mejorar la empresa?
[ Calidad
[ Servicio al cliente
[] Uso de redes
sociales y pagina
web

[1 Mas asignacion de

recursos en su area
[] Entrenamiento
Fidelizacion de
colaboradores
(mejorar el indice
de rotacién de
personal)

[] Otros describan:

[
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Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicador item
conceptual operacional
Oportunidades | Las Oportunidad de | Oportunidades | Crecimiento en 5. ¢(Qué aspectos del

del Entorno

oportunidades
son tendencias
positivas
presentes en el
entorno
externo.
(Robbins &
Coulter, 2018)

crecimiento y
de quitar
clientes a la
competencia

de crecimiento

Restricciones
en procesos de
importaciones y
exportaciones

clientes

Tiempo de
espera de las
materias primas
en aduanas.

mercado nos estan
favoreciendo?

[ Crecimiento
tecnoldgico

[ 1 Oportunidades de
inversion en el
pais

[1Auge en el uso de
productos de
empaques
flexibles

[ Aumento de
interés por parte
de clientes nuevos

[ Barreras en la
inversion por parte
de la competencia

[1 Otros describan:

Tecnologia

Implementacion
de nuevas
tecnologias: SAP
One

6. (Qué cambios
tecnolégicos nos
estan beneficiando?

[JAutomatizacion
de procesos en
INPLASA

LIFacilidad de
comunicacion/ne
gociacién con
clientes
extranjeros

[IGlobalizacion

[J Otros describa:

Amenazas del
Entorno

Las amenazas
son tendencias
negativas
presentes en el
entorno
externo.
(Robbins &
Coulter, 2018)

Amenaza de
decrecimiento y
cuando la
competencia
quita clientes

Necesidades de
clientes

Barreras de
crecimiento

Tasa de
recompra

Porcentaje de
crecimiento de
ventas

7. {Qué cambios ha
percibido en las
necesidades de los
clientes?

[1 Cambio en la
necesidad de
cambio uso de
plastico a
opciones
biodegradables.

[1 Buscan precios
mas bajos

[1 Buscan tiempos

de entrega
menores

[ Otros describan:
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Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicador item
conceptual operacional
Competencia Tasa de 8. ¢Qué riesgos esta
crecimiento de enfrentando la
mercado empresa para

Continuidad del
negocio

Ndmero de dias
de retraso de la
produccién

comercializar los

productos?

[1 Aparicion de
nuevos
competidores con
propuestas
similares

[1 Barreras
impuestas por los
gobiernos

[] Riesgo de cuentas
incobrables

[J Riesgo de
transporte de
mercaderia

[ Otros describa:
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3.2 ENFOQUE Y METODOS

Modalidad:

Proyecto de investigacion

Enfoque:
Mixto

Alcance:

Descriptivo

Diseiio:
Elementos del disefio No experimental, transversal o
metodoldgico de la
investigacion

Método:
Deductivo

Instrumentos y técnicas:

Encuestas y entrevista

Plan de analisis:

Estadistica descriptiva

Tratamiento estadistico de la
informacion:

Através de Microsoft Excel 2016

Figura 4. Diagrama de enfoque métodos

3.2.1. ENFOQUE

Este estudio tiene un enfoque mixto, la perspectiva utilizada fue interpretativa, la cual llevd
a entender cdmo las relaciones laborales se ven estrechamente influenciadas por el comportamiento
del entorno bajo el cual se desarrolla el colaborador y que inciden directamente en los resultados
tangibles de la compafiia, puesto que son comparados con estudios previos e historial de resultados.

Durante el proceso de recopilacion de datos participaron colaboradores que en un inicio no
formaron parte de la muestra; pero se determind que su aportacion era muy enriquecedora para
complementar el estudio y demostrar que los hallazgos fuesen mas acertados.

Para este estudio se complementan investigaciones cuantitativas a través del uso de
instrumentos como ser el cuestionario con instrumentos cualitativos como la entrevista.

3.2.2. ALCANCE

El alcance de este estudio fue descriptivo, a través de él se especificaron las caracteristicas

maés importantes a nivel demogréafico colaboradores de INPLASA y se analizé la forma de como

el contexto afecta su desempefio actual, el cual esta estrechamente relacionado con el cumplimiento
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de objetivos y metas organizacionales. Este desempefio se midi6 a través de indicadores basicos
tales como: rotacion de personal, ausentismo, percepcién del clima laboral, desarrollo de carrera 'y
trabajo en un entorno seguro.

3.2.3.  DISENO

El disefio de este estudio fue no experimental, siendo éste transeccional o transversal, ya que
la recoleccion de la informacidn se realizé en un Unico lugar, las instalaciones de la empresa en un
periodo de dos semanas, éste fue de caracter exploratorio, descriptivo y con correlaciones-causales.

Los individuos fueron ubicados por género, edad, estado civil, lugar de procedencia, puesto
actual, nivel educativo; datos demograficos que después fueron utilizados para cruzar informacion
con el resto de las variables sujetas de estudio.

Este proyecto ayud6 a comprender de una manera holistica la problematica actual y aportd
informacion para la toma de decisiones que al final podria traer como consecuencia un cambio
positivo en el estatus de colaboradores y por ende transformar sus vidas.

3.24.  METODOS

El método que se utilizd para este estudio fue el deductivo, ya que a través de él se buscd
comprobar si existe una relacion entre los resultados tangibles de la gestion del talento humano con
la percepcion generalizada de los sujetos que fueron objeto de este estudio y poder inferir en base
a ello situaciones logicas, congruentes y generalizadas del contexto que rodea a los colaboradores
de INPLASA.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

3.3.1.  POBLACION

La poblacién sujeta a este estudio fueron los 339 colaboradores que tienen un contrato
permanente con la compafiia y que laboran en las instalaciones de Amarateca y la Oficina Regional
de San Pedro Sula, de los cuales 18% son mujeres, 72% son varones; la empresa cuenta con un
director general, seis gerentes de area, 24 jefes de area, 21 supervisores de planta, 24 ejecutivos y

el resto del personal es operativo.

3.3.2. MUESTRA
Para este estudio se utilizo el tipo de muestreo probabilistico, ya que el disefio de esta
investigacion es transeccional, y, por tanto, se preciso calcular el tamafio de la muestra. Todos los

participantes fueron elegidos del listado general de colaboradores activos y la muestra fue hecha

41



en racimos, ya que todos fueron encontrados en el mismo lugar fisico en el cual se aplicaron los
instrumentos.

El tamafio de la muestra para este estudio es de 181 colaboradores, para su calculo se uso el
sitio web: (www.surveymonkey.com, 2022).

Los colaboradores fueron convocados segun el rol de turno que tenian al momento de la
recoleccion de datos, se excluyeron del total de la poblacion los colaboradores que al momento del
levantamiento de la informacidn estaban con incapacidad por enfermedad o accidente y los que
estaban gozando vacaciones.

3.4 INSTRUMENTOS, TECNICAS Y PROCEDIMIENTOS

APLICADOS

3.41.  TECNICAS

La técnica de recoleccién de datos mas recomendable para el enfoque mixto es la encuesta,
en esta investigacion se realiz6 de manera estructurada. Las encuestas aplicadas fueron de tipo
descriptivas aplicadas de manera presencial y transversal utilizando técnicas de preguntas abiertas
y cerradas.

La recoleccion de datos fue a partir de los puntos de vista de los participantes, sus
percepciones, emociones, experiencias.

3.4.2. INSTRUMENTOS

Los instrumentos utilizados en esta investigacion fueron elegidos con base a su confiabilidad,
capacidad de representar las variables de investigacion, grado de validez y objetividad.

La medicién de actitudes y percepciones fue a través de escalamiento tipo Likert, preguntas
cerradas, mixtas y preguntas dicotomicas con el objetivo de obtener una medicion mas confiable y
precisa.

Se utilizaron dos formatos diferentes de cuestionarios para validar la encuesta, el primero de
ellos se disefio para ser aplicado al 100% de la muestra y el segundo para ser aplicado al 100% de
los gerentes de area, cada uno de ellos se dividié en dos secciones, la primera recopilaba
informacion demografica del colaborador y la segunda parte los items por variable y dimension.

El cuestionario nimero uno fue denominado “Encuesta de percepcion gestion del talento
humano” ver Anexo 1.0, el cual tenia seis items demograficos:

Respecto al equipo al que pertenece las opciones fueron: personal de planta, personal
administrativo, supervisor o coordinador, jefe de departamento o gerente de area.
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Para el item del género al que pertenece las opciones de respuesta fueron: femenino o
masculino. Para el rango de edad las opciones fueron: de 18 a 21 afios, de 22 a 30 afios, de 31 a 40
afos, de 41 a 50 afios y de 51 afios en adelante. El item estado civil tenia como opciones: soltero,
casado o unién libre. La antigliedad en la empresa podia responderse de: 0-1 afio, de 2-3 afios, 4-5
afios y mas de 6 afios.

En tanto, el nivel educativo podia ser: primaria, secundaria incompleta, secundaria completa,
estudiante universitario, graduado universitario y la zona de residencia: Amarateca, Tamara,
Zambrano, Tegucigalpa u otro.

La segunda parte del instrumento estaba formado por 15 items, los cuales analizaron cinco
variables independientes: rotacion de personal, ausentismo, clima laboral, desarrollo de carrera y
riesgo de seguridad y salud en el trabajo.

La variable de rotacién estuvo compuesta por tres dimensiones: indice de rotacion,
satisfaccion con la remuneracion y voluntad de permanencia, cuyas respuestas fueron cerradas
como ser: (1) Consideran que no tienen mas posibilidad de crecer dentro de la compafiia. (2) No
estdn de acuerdo con el salario actual. (3) No tienen muy buena comunicacion con su jefe
inmediato. (4) Sienten que la jornada laboral es muy larga y cansada. (5) Sienten inseguridad en la
zona y se van a vivir fuera de su comunidad. También se utilizé el escalamiento tipo Likert, en
opciones de respuesta como ser: (1) Muy en desacuerdo. (2) En desacuerdo. (3) Indiferente. (4) De
acuerdo (5) Muy de acuerdo. Adicional se utilizaron respuestas dicotdmicas con opciones de: (1)
Si. (2) No.

La variable del ausentismo se midi6 a través de dos dimensiones: indice de ausentismo y
amonestaciones las cuales fueron medidas a través de respuestas como cerradas como ser: (1) Por
enfermedad. (2) Por algln tramite personal. (3) Porque se durmid. (4) Por cansancio. (5) Porque le
avisaron de ultimo momento que tenia que cubrir el turno. Y respuestas tipo Likert como ser: (1)
Siempre. (2) Casi siempre. (3) Algunas veces. (4) Muy pocas veces. (5) Nunca.

La variable de desarrollo de carrera estuvo compuesta por tres dimensiones: induccion y
entrenamiento, politicas empresariales y liderazgo, cuyas respuestas fueron mixtas con opciones
de respuesta: (1) Verbal. (2) Lectura de procesos. (3) Casos préacticos (4) Otros, ¢Cual? y también
tuvo items con opciones de respuesta cerradas como ser: (1) Conocimiento. (2) Contactos. (3)

Capacitacion y entrenamiento. (4) Por experiencia o afios de antigiiedad. (5) Interés en otras areas.
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Y por ultimo la variable de riesgos de seguridad y salud ocupacional tenia tres dimensiones:
entrenamiento, equipo de proteccion personal e indice de accidentabilidad y fueron medidas con
respuestas dicotomicas con opciones de: (1) Si. (2) No.

El cuestionario niumero dos fue denominadas “Encuesta gerentes de area para el anélisis
FODA en INPLASA” ver Anexo 2.0

Este contenia las mismas opciones de respuesta en el apartado demogréfico que el
cuestionario nimero uno, a excepcion del item de tipo de puesto, ya que fue aplicado sélo a gerentes
de érea.

En él se analizaron ocho items que recopilaba informacion para las otras cuatro variables
independientes: fortalezas de la organizacién, debilidades de la organizacion, oportunidades del
entorno y amenazas del entorno.

En la variable fortalezas de la organizacion se midieron tres dimensiones: ventaja
competitiva, colaboradores de alto desempefio y productos Unicos. En la variable de debilidades de
la organizacion se tomaron en consideracion dos dimensiones: evaluacion a clientes y asignacién
de recursos. Mientras que la variable oportunidades de la organizacién tuvo tres dimensiones:
oportunidades de crecimiento, tecnologia, restricciones con importaciones y exportaciones. Y
finalmente la variable amenazas del entorno fue medida a través de cuatro dimensiones:
necesidades de clientes, barreras de crecimiento, competencias y continuidad del negocio.

Todas las dimensiones fueron analizadas desde un punto de vista mixto, ya que por la
cantidad de cuestionarios a analizar resulté ser muy facil la recopilacion de la informacién.

Entre las opciones de respuesta mixta se pueden mencionar algunas:

(1) Capacidad de respuesta ante emergencia o altos voliumenes de produccién. (2)
Conocimiento técnico de los procesos. (3) Entienden las necesidades del cliente y las traducen en
productos de alta calidad. (4) Son eficientes. (5) Otros describa

(1) Los que se imprimen a través de gamma extendida. (2) Los que tienen precios de venta
mas bajos. (3) Los que se tardan menos en producir. (4) Otros describa__

3.4.3. PROCEDIMIENTOS

Los instrumentos para la recopilacion de la informacion fueron disefiados por las
investigadoras, cuyo contenido fue redactado con un lenguaje sencillo y adaptado a la cultura de la
empresa, de tal forma que se hiciera facil poder recopilar y analizar todos los elementos que

enriquecieron el estudio.
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Para la aplicacion del instrumento general de aplicacion al 100% de la muestra se
imprimieron 181 ejemplares y las investigadoras se dispusieron a recopilar la informacion de
manera presencial desde el miércoles 09 de noviembre al lunes 14 de noviembre de 2022, dias en
los que se afirmaba que iban a poder asistir a laborar presencialmente los colaboradores de los tres
turnos que tiene la Compafiia, de esta forma todos se aseguraban tener las mismas probabilidades
de participar del estudio.

El levantamiento de la informacion se realizé de manera presencial y en racimos, ya que,
debido a politicas internas de la compaifiia, el personal de planta no puede utilizar celular mientras
estd en turno y el proceso de dejar la recopilacion de datos de manera digital pudo tornarse mas
lento.

El horario de aplicacion de los instrumentos fue de 07:00 a.m. a 04:30 p.m. para los
colaboradores de turno diurno en los cuales estaba incluido personal de planta y administrativo, y
de 06:30 p.m. a 09:00 p.m. para los colaboradores de turno nocturno, en el cual sélo particip6
personal de planta, ya que administracion solo labora durante el dia.

Los instrumentos fueron distribuidos en cada una de las areas de planta, oficinas centrales y
algunos de los colaboradores los llenaron en el area de cafeteria, conforme iban siendo invitados a
participar.

Debido a que la mayoria de los participantes tienen un nivel académico basico, las
investigadoras se aseguraron que ellos comprendieran las instrucciones y que no dejaran items
vacios o contestados de manera erronea.

El segundo instrumento fue disefiado para que lo llenara el 100% de los gerentes de area; sin
embargo, uno de ellos no lo hizo debido a que estaba de vacaciones fuera del pais; por tanto, se
tomo a bien sumar al contador general debido a su nivel estratégico y conocimiento profundo de la
organizacion.

El lunes 14 de noviembre de 2022 se procedio a entregar un ejemplar a cada uno de ellos,
participando el contralor interno, gerente de finanzas, gerente de recursos humanos, contralor
general y contador general y la gerente técnica.

Posteriormente del 15 al 17 de noviembre de 2022 se solicito cita con cada uno de ellos, para
realizar una entrevista no estructurada, con el objetivo de validar y complementar la informacién

plasmada en cada uno de los instrumentos Ilenados por ellos.
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La informacién recabada sirvio de base para la elaboracion del Anélisis FODA de la
organizacion.
3.5 FUENTES DE INFORMACION

3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

Para poder sustentar este estudio, las investigadoras utilizaron fuentes primarias como ser
datos obtenidos a través de su Matriz de indicadores por proceso, reporte de colaboradores activos,
sistema de recursos humanos, estadisticas generales manejadas por la compaiiia, asi como la
aplicacion de la técnica de recopilacion de datos como la encuesta y los instrumentos como el
cuestionario y entrevista no estructurada.

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Las fuentes secundarias que sirvieron de apoyo fueron: libros digitales e impresos, bases de
datos del CRAI de UNITEC, revistas cientificas digitales, fuentes de informacion publica de
instituciones publicas como el INE y Banco Central, reportes historicos de la empresa, resultados

de investigaciones anteriores relacionados con el tema de estudio, tesis de otros autores y otros.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

El presente capitulo refiere e ilustra la forma como se obtuvo la informacion relacionada con
las variables de estudio, se muestran graficos, tablas, y analisis que sirven de fundamento para
sustentar el cumplimiento de objetivos dispuestos en este documento.

4.1  INFORME DEL PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta, a través de instrumentos como
el cuestionario, uno de los cuales se aplico con el objetivo de recopilar informacion basica sobre
las variables de estudio y el otro utilizado en conjunto con la entrevista no estructura, estos dos
ualtimos dieron informacion clave para la elaboracién del analisis FODA de la organizacion.

1.- Recoleccion de datos a través de la encuesta a colaboradores:

Las investigadoras estuvieron explorando en la red formas agiles de analizar datos y
descubrieron que como herramienta de apoyo podian utilizar un software de encuestas gratuito
Ilamado QuestionPro, el cual tiene su pagina web: www.questionpro.com

Para utilizar este software se procedio a crear un usuario gratuito que permite crear hasta 50
preguntas abiertas y/o cerradas, que a su vez utiliza para un maximo de 300 encuestas, permite
analizar datos de una manera agil y segura, y éeste sirvié para ingresar manualmente las encuestas
al sistema y en tiempo real monitorear resultados previos, se generaron graficos e informacion que
sirvieron para ir analizando tendencias, esto ayudd mucho, ya que si se realizaba con otros
instrumentos como exclusivos como Excel, los resultados pudieron ser mas lentos.

Para el dia lunes 14 de noviembre de 2022, ya se habia recopilado informacion de las 181
encuestas que formaban parte de la muestra; sin embargo al analizar la tendencia, las investigadoras
se dieron cuenta que necesitaban también recabar informacion de mayor cantidad de mujeres y
jefes de area, por lo que procedieron a aumentar el tamafio de la misma y se logro recopilar datos
de 202 colaboradores, al final la tasa de participacion a total empresa aumento de un 57.18% que
estaba previsto inicialmente con la muestra de 181 a 59.58% tomando en consideracion que la
poblacion total de la empresa es de 339 colaboradores.

2.- Recoleccion de datos a través de la encuesta aplicada a gerentes de area:

El cuestionario fue aplicado a cinco de los seis gerentes que forman parte del equipo

gerencial, adicionando al proceso al contador general, el mismo fue entregado de manera individual

a cada uno de ellos el dia lunes 14 de noviembre de 2022, posteriormente se procedio a realizar
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entrevistas no estructuradas con el fin de entender las respuestas y las justificaciones a las mismas
por parte de cada uno de ellos.
4.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

1.- Resultados de encuesta aplicada a los colaboradores:

Para analizar los resultados que a continuacién se presentan se tomé de apoyo los datos
recopilados a través del Software (Survey: Encuesta de percepcion gestion talento humano 2022,
s. f.) desde su area de analitica, la cual permite exportar en Excel 2016 la informacion recopilada
en todas las variables de la encuesta, las cuales se detallan a continuacion:

a.- Datos demogréaficos

Este apartado tiene como proposito mostrar datos demograficos de la muestra, cbmo ser
género, rango de edad, nivel académico, zona de residencia, estado civil, tipo de puesto y
antigliedad y luego poder realizar cruces de informacion que serviran para tomar conclusiones de

una manera mas acertada.

¢A qué equipo pertenece?

132
42
19
8
- :
[
Personal de Personal Supervisor o Jefe de Gerente de Area
Planta Administrativo Coordinador Departamento

Figura 5. Tipo de puesto

En la figura 5.0 se puede visualizar que el 65.35% del personal que participo en la encuesta
pertenece al nivel operativo de planta como ser operadores, ayudantes y asistentes de area, es
importante evidenciar que también respondieron la encuesta 8 de los jefes de las areas més
significativas de la empresa como ser: impresion, laminacion, corte, rebobinado, tintas, extrusion

y logistica.
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éA qué género pertenece?

Femenino Masculino

Figura 6. Genero

En la figura 6.0 se puede evidenciar que el 21.78% del personal que respondio la encuesta
son mujeres, este dato es muy significativo, ya que solo el 18% de la fuerza laboral total son de

género femenino.

¢ Cuadl es su rango de edad?

I

18-21 afos 22-30 afios 31-40 afios 41-50 afios 51 en adelante

Figura 7. Rango de edad

49



En la figura 7.0 se puede observar que el 46.77% del personal que participo del estudio tiene
una edad que oscila entre los 22 a 30 afios, esto es congruente con la edad promedio de su fuerza

laboral a total empresa que es de 30 afos.

¢ Cuadl es su estado civil?

Soltero Casado Unidn libre

Figura 8. Estado civil

En la figura 8.0 se puede ver que el 54.46% de la poblacién que participd estan solteros, esto
es congruente con la informacion presentada en la tabla 5.0, ya que el 59.71% de la muestra tiene

una edad de 18 a 30 afios.

éCuadl es su antigliedad en |la

empresa’?
0-1 ano 2-3 afios 4-5 afos 6 aflos o0 mas

Figura 9. Antigledad en la empresa
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En la figura 9.0 se puede visualizar que el 29.70% de la poblacion que participé tienen una
antiguedad de 0 a 1 afio; sin embargo, también se observa que el 24.26% tienen seis afios 0 mas de

antiguedad.

¢ Cual es su nivel educativo?

Primaria Secundaria Secundaria Estudiante Graduado
incompleta completa universitario universitario

Figura 10. Nivel educativo

En la figura 10. se puede ver que el 50.50% de la poblacion que particip6 tiene un nivel
educativo de secundaria completa; sin embargo, un 20.3% todavia tienen sus estudios inconclusos.
Sin embargo, también es interesante el dato de que solo el 12.38% de los colaboradores que

respondieron la encuesta tienen estudios universitarios completos.

éCerca de qué zona vive?

Amarateca Tamara Zambrano Tegucigalpa Otros

Figura 11. Zona de residencia
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De acuerdo con los datos mostrados en la figura 11.0 el 36.63% de los encuestados vive en
la zona de Amarateca, en global el 73.27% de la poblacion que particip6 viven en las zonas aledafias
a INPLASA: Amarateca, Zambrano y Tamara y sélo el 26.73% viene de Tegucigalpa; lo que
evidencia que la empresa esta generando fuentes de empleo para la comunidad.

Parte del 2.97% reside en San Pedro Sula, esto se da porque la empresa tiene 2 colaboradores
del area de ventas y una de control de calidad laborando en esa zona, sin que haya una estructura
completa, por lo que ellos laboran de manera autonoma.

b.- Datos por variables:

Rotacion de personal:

Las primeras cuatro dimensiones que a continuacion se muestran van enfocadas en la
apreciacion de las razones de rotacion de personal y entender algunos aspectos generales que
aportaron datos valiosos para el disefio del Plan Estratégico de Recursos Humanos y que se pueden
traducir en valiosas oportunidades para mejorar el nivel de fidelizacion del personal. La percepcion
de los encuestados fue contrastada con la informacion documentada de razones de rotacion e indice

de rotacion actual.

¢ Cudl cree que es la razdn por la que
sus companeros han renunciado a
INPLASA?

| ——

Consideran  No estande No tienen muy Sienten que la Sienten Ninguna de las

gue no tienen acuerdo con el buena jornada es muyinseguridad en  anteriores
mas salario actual comunicacion largay cansada la zonay se
posibilidades con su jefe van a vivir
de crecer inmediato fuera de la
dentro de la comunicad
Compaiiia

Figura 12. Dimension Indice de rotacion
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Segun la figura 12. el 46.42% de los participantes tienen la percepcion de que los compafieros
que han renunciado a sido porque no estan de acuerdo con el salario actual, el 18.69% razona que
no tienen mas posibilidades de crecer en la compafiia, mientras que el 17.76% consideran que la
jornada de trabajo es muy larga y cansada; esta tendencia sugiere que la base de la inconformidad
podria estar relacionado a temas salariales.

Por lo que se concluye que la percepcion de la mayoria de los encuestados va orientada a
tomar como base el salario, para luego tener oportunidades de crecimiento; pero alineados a un

balance de vida-trabajo que le permita jornadas saludables.

¢ Considera que su salario esta acorde
a sus funciones?

Muy en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Figura 13. Dimension Satisfaccion con la remuneracion

De acuerdo con la figura 13. el 57.71% de los encuestados tiene la apreciacion de que su
salario no esta acorde a sus funciones, y esto es congruente con la opinion mostrada en el item
anterior en el cual el 46.42% creen que la gente se va de la empresa por la misma razén, ambas
variables se enlazan, por lo que se evidencia que parte de la insatisfaccion proviene de un tema
salarial y de una percepcion que no ganan lo suficiente.

El salario minimo promedio se debe analizar a la luz del costo de vida y la zona de donde
provienen los colaboradores y revisar con ello si los mismos pueden tener una calidad de vida

saludable.
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¢éSi le ofrecieran trabajo en otra
empresa con el mismo salario que
gana actualmente usted se cambiaria
de empleo?

Si No
Figura 14. Dimension Voluntad de permanecer dentro de la Compafiia

Segun la figura 14. el 60.70% de los encuestados consideran que no se irian de la empresa
por el mismo salario, lo que sugiere cierto grado de afinidad y fidelizacion, y esta en concordancia
con el lugar de procedencia de la mayoria de los trabajadores.

Sin embargo, el 39.30% de la poblacién indica que si se moveria, esto también es un
indicador de inconformidad lo cual también valdria la pena profundizar para encontrar la causa

exacta de desconcierto.

¢éSi se quedara en la empresa por qué
razon lo haria?

-I-.u.i

Porque se siente Porque vive cerca Porque siente que  Le gustan los Le gusta el
bien de INPLASA va a seguir beneficios liderazgo de su
creciendo adicionales al jefe

salario

Figura 15. Dimension Razones para fidelizarse
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De acuerdo con la figura 15. el 54.04% de los encuestados opinan que si permanecen en la
empresa es porque viven cerca, el 21.21% se siente bien con la empresa; pero también hay
oportunidades de mejorar la percepcion acerca del liderazgo del jefe, el cual podria ser pieza clave
para lograr que la gente se sienta bien y no quiera moverse.

De la variable de la rotacion, se puede concluir que la percepcion general de la mayor causa
de rotacion es por tema de remuneracion, lo que podria dar sefias de que los colaboradores que no
se sienten bien pagados buscan nuevas oportunidades de empleo y los que se quedan es porque
viven en zonas aledafas.

e Ausentismo:

La variable de ausentismo esta enfocada en entender la razon por la que un colaborador no

se ha presentado a laborar con o sin justa causa.

Si alguna vez no ha venido a trabajar,
épor qué razon lo ha hecho?

137

25 1
8 8 8
- — — —
Por enfermedad Por algln tramite Porque se durmié Por cansancio Porque le
personal avisaron de

ultimo momento
que tenia que
cubrir el turno

Figura 16. Dimension Indice de ausentismo

Segun la figura 16.0 se identifica que el 69.90% de los colaboradores que alguna vez no se
han presentado a laborar ha sido por enfermedad y un 12.76% por algin tramite familiar; sin
embargo, se logra identificar que 6 personas no respondieron, ellos manifestaron de manera verbal
que dejaron en blanco esta respuesta porque jamas han faltado a laborar. La tendencia sugiere que
la base de las inasistencias injustificadas radica en temas relacionados a la salud y vida personal.

Respecto a la dimension de ausentismo se puede concluir que la mayoria de los colaboradores
que faltan a laborar tienen una justificacion valida si se trata de enfermedad, la cual debe

documentarse y analizarse a mayor profundidad para revisar las causas de la misma.
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e Clima laboral:
La variable de clima laboral se analiz6 en base a cinco dimensiones enfocadas en identificar
si los encuestados conocen y estan familiarizados con los valores de la empresa, politicas

empresariales en relacion al manejo de amonestaciones, liderazgo y oportunidades de crecimiento.

Margue al menos 3 valores de

INPLASA:
161 161 154
48 40
Calidad Responsabilidad ~ Compromiso Pasion Honestidad

Figura 17. Dimension Valores Organizacionales

El objetivo de esta dimension era revisar si los encuestados conocian los valores de la
empresa y se les pididé que marcaran los correctos, el 28.55% respondid que responsabilidad es un
valor determinado, este valor no forma parte del grupo de valores definidos en la actualidad; pero
solo el 8.51% marco pasion. Tal como se muestra en la figura 17. se concluye que los encuestados
no estan familiarizados con los valores correctos de la empresa enunciados en este item: calidad,

compromiso y pasion.
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éCree que los procesos disciplinarios
son aplicados correctamente segun

ley?
78
46
39
28
.
Muy de acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo Muy en

desacuerdo

Figura 18. Dimension Politicas empresariales en relacion a procesos
disciplinarios
De acuerdo con lo observado en la figura 18. el 13.93% de los encuestados opinan que estan
muy de acuerdo con los procesos disciplinarios estan bien aplicados, sumando a los que estan de
acuerdo suman el 52.74% de la poblacion encuestada que piensa que las medidas disciplinarias
estan acorde a las politicas y procedimientos establecidos por la compafiia, esto le da a la empresa
la seguridad de que los colaboradores estan conscientes del impacto y las consecuencias de

incumplir con las mismas.

éSu jefe es buen ejemplo de

liderazgo?
57 56 58
16 13
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Figura 19. Liderazgo el jefe
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De acuerdo con lo visualizado en la figura 19. el 28.50% de los encuestados manifiestan que
su jefe inmediato es buen ejemplo de liderazgo, el 28% manifiestan que casi siempre y el 29% que
algunas veces. El 13% de los encuestados opinan que su jefe inmediato nunca ha sido buen ejemplo
de liderazgo,

La tendencia siguiere que la mayoria de los encuestados estan de acuerdo con el liderazgo

del jefe, por lo que se concluye que estan aceptan y estan de acuerdo con su gestion.

éCuando hace un trabajo extraordinario
su jefe le felicita?

69
41 41
29
I ]
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Figura 20. Reconocimiento

De acuerdo con lo observado en la figura 20. el 33.34%% de los encuestados manifiestan que
nunca han recibido una felicitacion por un trabajo extraordinario y el 20.40% manifiesta que muy
pocas veces, ambos items forman parte de mas del 50% de las opiniones negativas.

En conclusion, se puede decir que los colaboradores tienen la percepcidn general de que las
politicas y procedimientos orientados al manejo de relaciones laborales estd aplicado de manera
correcta y el liderazgo va bien encaminado; sin embargo, no se percibe una cultura organizacional

fuerte analizado desde el punto de vista del conocimiento y afianzamiento de valores.
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e Desarrollo de carrera:

éDe qué forma recibid su induccion y
entrenamiento al iniciar en su puesto

92

Verbal Lectura de procesos

73
] I

actual?

7
I

Casos practicos Otros

Figura 21. Induccion y entrenamiento

De acuerdo con la figura 21.0 el 46% de los colaboradores recibieron su entrenamiento de

manera verbal, el 14% con lectura de procesos y el 36.50% con casos practicos, por lo que sugiere

que la mayoria de los colaboradores no han recibido un entrenamiento formal en la compafiia, y se

concluye en base a las percepciones que la compafiia aun no implementa un proceso documentado

y sistematico de induccién y entrenamiento.

éCuales cree que son las opciones para

ascender de puesto dentro de la Compafiia?

55 58

Conocimiento Contactos

Figura 22. Ascenso

50

23

. -

Capacitaciony  Por experienciao Interés en otras
entrenamiento afios de areas
antigliedad

59



De acuerdo con la figura 22.0 el 29.29% de los encuestados tienen la percepcién que la gente
asciende en la empresa por contactos y sélo el 27.78% lo hacen por tener conocimientos en el area
de interés, mientras que el 25.25% creen que los colaboradores ascienden por experiencia.

En conclusion, se podria decir que el colaborador estd consciente que para ascender en la
compafiia se requiere de conocimiento y afios de experiencia; pero ésta se debe complementar con
un entrenamiento formal que abarque mucho mas que instrucciones verbales y lectura de procesos.

Riesgo de seguridad y salud en el trabajo:

Esta variable tiene como objetivo recopilar informacién sobre la percepcion que tuvieron los
encuestados acerca del conocimiento que tienen sobre la salud y seguridad ocupacional, asi como
los requisitos basicos que debe cumplir la empresa para asegurar un ambiente de trabajo seguro

como lo es el entrenamiento y la dotacion de equipo de proteccion.

éConsidera que ha sido entrenado

para poder realizar su trabajo sin
riesgo de sufrir accidentes o
enfermedades profesionales?

154

46

Si No

Figura 23 Entrenamiento

De acuerdo con la figura 23.0 el 77% de los encuestados opinan si han sido entrenados para
para trabajar de forma segura; sin embargo, el 23% tienen la percepcion que no han sido

capacitados para trabajar sin riesgos.
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éCuenta con su equipo de proteccion
personal completo?

175

25

Si No

Figura 24. Equipo de proteccion personal

De acuerdo con la figura 24.0 el 87.50% de los encuestados indican gue si tienen su equipo
de proteccidn personal correcto y completo. EI 12.50% no cuenta con su equipo de proteccion
personal, lo que colocaria a este pequefio grupo en un riesgo de sufrir lesiones si tuvieran accidentes
laborales.

éHa sufrido algun accidente de
trabajo en los ultimos 6 meses?

172

28

Si No

Figura 25. Riesgo de accidente

De acuerdo con la figura 25.0 el 86% de los encuestados indican que no han sufrido accidente

laboral en los Gltimos seis meses; sin embargo, el 14% si lo ha sufrido.
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Una de las primeras barreras para evitar los riesgos de sufrir accidentes laborales consistente
en el entrenamiento del personal sobre como cuidar su integridad fisica y se complementa con la
dotacion de equipo de proteccion personal, por lo que para esta dimension se concluye que el
personal estd entrenado para trabajar en un ambiente seguro, conoce y esta consciente de los riesgos
gue corre en su puesto de trabajo.

2.- Resultados de los cuestionarios aplicados a los gerentes:

Como parte de estudio se aplicaron cinco cuestionarios estructurados a los gerentes:
financiero, técnico, recursos humanos contralor general y contador general con la finalidad de
que pudieran brindar informacion relevante para la elaboracion del analisis FODA que sirvi6 de
base para el Plan Estratégico de Recursos Humanos.

A continuacion, se analizan las cuatro variables sujetas al estudio a través del cuestionario
aplicado a los gerentes de area:

a.- Fortalezas de la organizacion:

Ventaja competitiva

Estar certificados bajo normas ISO
Calidad

Capacidad de emergencia ante alto...
Capacidad de respuesta a gran escala
Servicio al cliente personalizado
Tiempos cortos de produccion
Procesos de produccion automatizados

Materia prima de alta calidad

Precios de venta competitivos

Figura 26. Ventaja competitiva

Respecto a la variable de fortalezas de la organizacion y segun lo observado en la figura 26.
el 26% de equipo gerencial indica que estar certificados bajo las Normas 1SO 9001 ha sido una de
sus mayores ventajas competitivas, el 21% tiene la percepcion que la calidad de los productos ha
ayudado a la empresa a poder atraer y retener clientes de alto poder adquisitivo nacionales e

internacionales.
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Colaboradores de alto desempeio

Entienden las necesidades del cliente
Conocimento técnico de los procesos
Capacidad de emergencia ante emergencias

Son eficientes

Figura 27. Colaboradores de alto desempefio

De acuerdo con lo observado en la figura 27. el equipo consultado considera que la empresa
tiene colaboradores de alto desempefio cuyas cualidades los hace unicos, El 30.77% indica que
entienden las necesidades de los clientes y traducirlas en productos de alta calidad, EI 30.77%
también indica que tienen conocimiento técnico y especializado de los procesos y la capacidad de
respuesta ante las emergencias especialmente en las épocas de alta demanda son puntos que juegan

a favor de la empresa.

Productos unicos

Los que se imprimen a través de gamma
extendida

Los que tienen precios de ventas mas bajos

Los que se tardan menos en producir

Figura 28. Productos Unicos
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Segun se visualiza en la figura 28. el 50% de los gerentes opina que los productos mas
valorados por los clientes son aquellos que se producen a traves de la técnica de Heptacromia o
gamma extendida que consiste en imprimir a siete colores lo que la mayoria de la competencia
imprime a cuatro colores y hace que visiblemente la calidad de los productos sea percibida de una
mejor manera.

Tres gerentes opinan que los productos mayormente valorados son los que tienen precios de
venta mas bajos y que son los que se producen en masa y que sirven para empacar producto de
consumo masivo de primera necesidad.

Un gerente considera que los productos mas valorados son los que tardan menos en producir
y es que también son productos de consumo masivo de gama media a baja y que generalmente se
elaboran en una sola corrida de produccién.

b.- Debilidades de la organizacion:

Clientes y Recursos

Fidelizacion de los colaboradores
Entrenamiento
Uso de redes sociales y pagina web

Mas asignacion de recursos en su area

Servicio al cliente 0

Calidad 0

Figura 29. Clientes y recursos
Segun se visualiza en la figura 29. el 30% de las opiniones se dividen entre la percepcion de
que la empresa debe explorar mas el acceso a redes sociales, uso eficiente de pagina web para poder
darse a conocer hacia un mercado mas globalizado y la fidelizacion de los colaboradores.
El 30% opina que el entrenamiento de sus colaboradores de nuevo ingreso o recién ascenso
constituye una debilidad que lleva a que la curva de aprendizaje sea mas lenta, ya que los procesos

de produccion son complejos y automatizados.
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Actualmente el indice de rotacion de personal estd muy alto, al lograr fidelizar a los
colaborares ayudaria a la organizacion a que la implementacion de nuevos proyectos sea sostenible
en el tiempo y por ende los procesos se conviertan en mas eficientes.

c.- Oportunidades del entorno:

Oportunidades de crecimiento

Aumento de interés por parte de los clientes
nuevos

Barreras en la inversion por parte de la
competencia

Crecimiento Tecnoldgico

Oportunidad de inversion en el pais

Auge en el uso de empaques flexibles 0

Figura 30. Oportunidades de crecimiento

De acuerdo con la figura 30. el 38% de los encuestados consideran que el aumento de interés
por parte de clientes nuevos hacia poder cerrar nuevos negocios esta abriendo puertas a la inversion
extranjera y nacional hacia la empresa, el Covid 19 ha venido a crear nuevas oportunidades porque
la empresa ha sabido actuar de manera tactica antes la emergencia logrando solventar necesidades
basicas de los consumidores finales con la elaboracion de empaques de productos de la canasta
bésica.

El uso de la tecnologia en la automatizacion de procesos, la globalizacién y la facilidad de
comunicacion con clientes extranjeros ha hecho favorecido a la organizacion.

El 25% de los encuestados considera que una de las oportunidades de crecimiento basica para
INPLASA lo constituye en que su competencia no tenga los fondos econdmicos suficientes para
invertir en planta, equipo y procesos automatizados que le sirvan para mantener una ventaja
competitiva fuerte en comparacion con la compafiia.

d.- Amenazas del entorno:

65



Competencia y continuidad

Precios internacionales de las materias
primas

Riesgos de transportes de mercaderia
Riesgos de cuentas incobrables
Aparicién de nuevos competidores

Barreras impuestas por los gobiernos

Figura 31. Competencia y continuidad

De acuerdo con lo observado en la figura 31. y con la exigencia de la inmediatez, el equipo
gerencial opina que en los ultimos dos afios los clientes exigen tiempos de respuesta mas cortos,
precios mas bajos.

El 22% de las respuestas consideran que el riesgo por cuentas incobrables, el transporte de
mercaderia y precios internacionales de materias primas ponen en riesgo la continuidad del
negocio.

A nivel global amenazaria el rubro del negocio un cambio en los gustos de los consumidores
que los podrian llevar a elegir alternativas mas amigables con el ambiente como el uso de material
biodegradable, lo que conllevaria a la empresa a fortalecer su departamento de Investigacion y
Desarrollo de tal forma que esté listo para presentar opciones acordes a esas necesidades.

La fluctuacion de precios en los mercados internacionales de carburantes y transportes estan
afectando los precios de las materias primas como resinas, tintas y otros.

66



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. CONCLUSIONES

De acuerdo con los resultados de la investigacion realizada para el presente proyecto, se
puede concluir que:

1.- El desempefio de los colaboradores de INPLASA se ve directamente influenciado por
factores relacionados con su entorno; los indices de rotacidn, ausentismo y clima laboral se
encuentran afectados fuertemente por una percepcion generalizada de que el salario recibido no
esta directamente proporcional con el trabajo y esfuerzo realizado. Las pocas posibilidades de
crecimiento en el corto plazo, la incidencia de enfermedades comunes y la falta de reconocimiento
son factores que afectan al clima laboral, sumado a ello un proceso de induccion y entrenamiento
meramente verbal que incide en que la curva de aprendizaje se ralentice ocasionando con ello una
salida prematura de la empresa que provoca indices de fidelizacion y compromiso cada dia mas
bajos.

2.- Para la elaboracion del plan estratégico para el mejoramiento de la gestion del talento
humano, la organizacién utiliza diversas herramientas de monitoreo y control que sirven de soporte
sistematico, holistico y estandarizado como ser: evaluacion de desempefio, auditorias internas,
medicion de climay cultura, satisfaccion al cliente, y otros; sus resultados son comparados con los
patrones definidos en sus matrices de indicadores.

3.- Las estrategias de gestion de talento humano se describen y documentan a través de un
Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano, con el fin de asegurar que se cumplen de acuerdo
con la metodologia, en el tiempo, lugar y con los recursos definidos para tal fin.

Este plan proviene de la planificacion estratégica plasmada dentro de los objetivos y politica
de Calidad, Inocuidad y Salud y Seguridad en el Trabajo que la empresa ha definido y disefiado a

través de su alta gerencia.
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52. RECOMENDACIONES

De acuerdo con las conclusiones efectuadas para el presente proyecto, se puede recomendar
a la Empresa:

1.- Implementar de manera formal y sistematica un proceso documentado de investigacion y
eliminacidn de causa-raiz de factores que estan limitando la eficiencia y el desempefio del personal,
el cual puede tomar como base los resultados mensuales de los indicadores de desempefio claves
que la empresa ha definido para medir su desempefio.

Para mejorar los indices de rotacion se exhorta a la determinacién de un porcentaje de
aumento salarial acorde al costo de vida y expectativas de los colaboradores, sumado a una
propuesta de beneficios sociales orientados a satisfacer sus intereses personales.

Para optimizar los indices de ausentismo llevar un registro detallado de bajas por
enfermedades y accidentes laborales; asi como la ejecucion de un proceso adecuado de
mantenimiento de la salud y seguridad en el trabajo.

Para optimar el indice de compromiso se debe elaborar y ejecutar un programa de
reconocimiento al buen desempefio y un plan de carrera detallado que permitan el desarrollo
integral de sus colaboradores.

2.- Utilizar herramientas de medicién de liderazgo, comunicacion y aprendizaje continuo de
los colaboradores, asegurando que se puedan realizar ajustes de manera periodica, y que éstos
aseguren su maximo nivel de aprovechamiento.

Para dar soporte al mejoramiento del talento, ademas de realizar un analisis de la situacion
actual de recursos humanos, la empresa debe apoyarse en herramientas tales como mapas
estratégicos que provienen del cuadro de mando integral y que sirven para monitorear el avance y
evaluar el nivel de aprovechamiento de las estrategias definidas.

3.-Implementar estrategias de gestion del talento humano enfocadas en seis ejes tematicos
basicos: capacitacion y desarrollo, compensacion y beneficios, atencion directa a las necesidades
de los colaboradores, disefio organizacional, desarrollo organizacional y fortalecimiento de las
relaciones con colaboradores,

Estas deberan estar plasmadas en un Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano, el cual
priorizara su ejecucion de acuerdo con las necesidades més basicas que determine la organizacion

de acuerdo con sus politicas y procedimientos establecidos.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1. PLANESTRATEGICO PARA LA MEJORA DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN INPLASA

6.2. JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

En INPLASA se ha identificado que en la actualidad los colaboradores no estan mostrando
un desempefio 6ptimo en relacion con los objetivos y metas trazadas por la compafiia; de acuerdo
con el estudio realizado en el presente proyecto se logré determinar que los indices de desempefio,
estabilidad y manejo de relaciones estan viéndose afectados por el entorno que los rodea; siendo
los indicadores de rotacidn, ausentismo, desempefio, compromiso y accidentabilidad los mas
afectados.

Estos indices de desempefio afectan las relaciones laborales entre los empleados y la empresa,
trayendo como consecuencia en el corto y mediano plazo una disminucion de su rentabilidad y una
insatisfaccion generalizada en su activo méas importante: el colaborador.

Para que INPLASA sea rentable y eficiente debe disefiar y ejecutar procesos de planificacion
estratégica orientados hacia la mejora continua de sus procesos; pero de nada sirve que los bosqueje
adecuadamente si su talento humano no esta correctamente gestionado.

Desde la perspectiva de la gestion del talento humano, estos planes deben estar orientados a
atraer a los mejores candidatos, contratarlos, entrenarlos, capacitarlos, hacer que crezcan,
fidelizarlos, mantenerlos felices, motivados y promoviendo adecuadamente su desempefio y
desarrollo.

Para monitorear el optimo desempefio de la funcion de recursos humanos dentro de la
organizacion se utilizan herramientas e indicadores como ser: encuesta de clima y cultura, procesos
de evaluacion de desempefio, auditorias de procesos y otros, que permitirdn plasmar los resultados
dentro de sus matrices de desemperio.

En INPLASA se ha identificado la necesidad de alinear la funcion de recursos humanos con
las estrategias globales que van encaminadas hacia la mejora continua tanto de los procesos como
del personal, para lograr fortalecimiento organizacional y a su vez optimizar los indices de
eficiencia, estabilidad y relaciones; por esa razén se propone el presente Plan Estratégico para la

Mejora de la Gestion del Talento Humano.
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6.3. ALCANCE DE LA PROPUESTA

El Plan Estratégico para la Mejora de la Gestion del Talento Humano en INPLASA esta
dirigido a los colaboradores permanentes, temporales y contratistas de la organizacién, con el
objetivo general de fortalecer sus capacidades técnicas, operativas y de liderazgo, a través del
desarrollo de sus competencias de gestion y el mejoramiento continuo de sus resultados.

La presente propuesta busca cumplir los siguientes objetivos especificos:

1.-Asegurar el desarrollo integral de los colaboradores de la organizacion, a través de la
implementacion de procesos metodicos de identificacion de talento y desarrollo de sus
competencias.

2.-Asegurar la forma correcta de remunerar al colaborador de acuerdo con las politicas y
procedimientos determinados para tal fin.

3.-Determinar la manera adecuada de realizar los procesos de administracion béasica del
departamento de Recursos Humanos.

4.-Asegurar que los colaboradores posean las competencias basicas de acuerdo con las
necesidades organizacionales y que sirvan de base para mantener la estrategia, la ventaja
competitiva global y por ende mejorar sus indices de desempefio.

5.-Fortalecer la cultura organizacional para mantener la identidad de la compafiia acorde a su
misidn, vision, valores y politica de Calidad, Inocuidad, Seguridad y Salud en el Trabajo.

6.-Mantener las relaciones laborales saludables de tal manera de obtener fidelizacion en los

colaboradores, satisfaccion y felicidad.
6.4. DESCRIPCION Y DESARROLLO A DETALLE DE LA PROPUESTA
6.4.1. DESCRIPCION ESPECIFICA DE LA PROPUESTA

a. Andlisis de la situacion actual:

Como base para la definicion de las estrategias que forman parte del plan, se determinan el
andlisis de la situacion actual a través del analisis FODA, FODA-CAME y PESTEL, los cuales se
muestran a continuacion:

1-Diagnostico de la situacion actual (Matriz FODA)

El andlisis de la situacion actual visualizado a través de la matriz de analisis FODA se puede
observar en la tabla 30.

Como fortalezas de la compafiia se representa en primer lugar las certificaciones a través de

las Normas 1SO, éstas son de suma importancia para atraer y retener grandes clientes nacionales y
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multinacionales. La empresa invierte muchos recursos financieros, de recursos humanos, logisticos
y tecnologicos, con el objetivo de dar vida a cada uno de sus sistemas de gestion, es en este sentido
que la calidad es el segundo factor que constituye una de las principales ventajas competitivas.

Sin embargo, las debilidades de la compafiia lo constituyen no tener una pagina web
actualizada, por lo que hace dificil estar en el radar de empresas extranjeras, el tener un
entrenamiento no documentado, la alta rotacién de personal y los tiempos de paros de maquina
constituyen otras oportunidades de mejora.

Para la empresa se visualizan como oportunidades el aumento de interés por parte de nuevos
clientes, el crecimiento tecnoldgico y el desarrollo de nuevos clientes.

El entono amenaza la rentabilidad y la continuidad a través de un aumento de precios de
materias primas provenientes del extranjero; asi como su transporte, el riesgo de cuentas
incobrables y el incremento de la delincuencia.

Estos resultados impactan directamente la gestion de recursos humanos, ya que se deben
afianzar las fortalezas a través del fortalecimiento de las capacidades técnicas de los colaboradores,
asi como la basqueda de plataformas tecnologicas que sirvan para hacer mas facil la prestacion de
servicios.

Las debilidades como un entrenamiento no formal, la alta rotacion y los tiempos de paros de
maquina son elementos muy importantes a los que se les debe dar prioridad a fin de crear una
estructura solida que ayude en la mejora de dichos resultados.

El plan estratégico para la mejora de la gestion de talento humano da respuesta para afianzar
las fortalezas y fortalecer las oportunidades de mejora de la compafiia.

Tabla 3. Matriz de Analisis FODA

FORTALEZAS % DEBILIDADES %
F.1 Estar certificados bajo normas 1SO | 30% | D.1 Uso de péagina web y redes sociales 30%
9001-2015, FSCC 22,000, ESR
F.2 Calidad en los productos 20% | D.2 Entrenamiento 30%
F.3 Capacidad de atencion a emergencias 15% | D.3 Alta rotacion de personal 30%
F.4 Produccion en alta escala 15% | D.4 Tiempos de paros de maquina 10%
F.5 Tecnologia de alto rendimiento 10%
F.6 Servicio al cliente personalizado 10%
Total 100% Total 100%
OPORTUNIDADES % AMENAZAS %
0.1 Aumento de interés por parte de | 30% | A.1 Aumento de precios de las materias 30%
nuevos clientes primas.
0.2 Barreras de inversion por parte de la 20$ | A.2 Riesgos de transporte de mercancias 20%
competencia y materias primas
0.3 Crecimiento tecnoldgico 30% | A3 Riesgo pro cuentas incobrables 20%
0.4 Desarrollo de nuevos productos 20% | A.4 Nuevos competidores 10%
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OPORTUNIDADES % AMENAZAS %
A.5 Revision de tratados de libre 10%
comercio con EEUU
A.6 Incremento de la delincuencia 10%

Total 100% | Total 100%

2-Andlisis de la situacion actual (Matriz FODA-CAME)

La matriz FODA-CAME ayuda a visualizar las actividades en las que se debera enfocar la

compafiia, de acuerdo con los resultados plasmados en la matriz FODA, estas actividades son

resumidas en la tabla 4.

En relacion a la gestion de recursos humanos, se identifica la necesidad de disefiar un proceso

formal de induccion y entrenamiento, asi como la ejecucion de planes de fortalecimiento del

compromiso de los colaborados con la empresa; asi como fortalecer las competencias técnicas de

sus colaboradores y generar propuestas para mantener la fidelizaciéon y la buena relacion entre

lideres y subordinados.
Tabla 4. Matriz de Analisis FODA-CAME

D.2 Entrenamiento
D.3 Alta rotacion de personal
D.4 Tiempos de paros de

DAFO-CAME DEBILIDADES FORTALEZAS
D.1 Uso de pagina web y redes F.1 Estar certificados bajo
sociales normas 1SO 9001-2015, FSCC

22,000, ESR
F.2 Calidad en los productos
F.3 Capacidad de atencion a

D.4 Disefar procesos de mejora
de productividad y
mantenimiento adecuado de las
maquinas para disminuir el
tiempo de paro de maquina.

maquina emergencias
F.4 Produccion en alta escala
F.5 Tecnologia de alto
rendimiento
F.6 Servicio al cliente
personalizado
OPORTUNIDADES D-CORREGIR F-MANTENER
0.1 Aumento de interés por parte | D.1 Explotar y mejorar el uso de | F.1 Desarrollar las competencias
de nuevos clientes las redes sociales y conocimientos del colaborador
0.2 Barreras de inversion por | D.2 Disefiar y ejecutar un proceso | en apego al cumplimiento de los
parte de la competencia formal de induccién y sistemas.
0.3 Crecimiento tecnoldgico entrenamiento. F.2 Entrenar a los colaboradores
0.4 Desarrollo  de nuevos | D.3. Mejorar el clima laboral, la para que puedan producir y
productos politica de remuneracion y las entregar productos de calidad.
oportunidades de crecimiento y F.3 Entrenar a los colaboradores
desarrollo para mejorar su capacidad de

atencién a emergencias.

F.4 Desarrollar las competencias
del personal de compras para
anticipar las necesidades de
materias primas, Programacion
para planificar las érdenes y
Produccién para atender altas
demandas.
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5. Entrenamiento al personal para
el uso mas adecuado de los
nuevos procesos de produccion.
6. Fortalecer las relaciones con
clientes a través de
capacitaciones y procesos de
evaluacion de la satisfaccion.

AMENAZAS

A-AFRONTAR

O-EXPLOTAR

A.1 Aumento de precios de las
materias primas.

A.2 Riesgos de transporte de
mercancias y materias primas

A3 Riesgo pro cuentas
incobrables

A.4 Nuevos competidores

A.5 Revision de tratados de libre
comercio con EEUU

A.6 Incremento de la delincuencia

A.1 Fortalecer las competencias
del personal de contraloria y
compras para mantener
actualizado el proceso de
compra-venta.

A.2 Disefiar rutas alternas de
transportes.

A.3 Fortalecer las competencias
del personal de cuentas por
cobrar

A.4 Realizar anélisis de brechas
de mercados

A.5 Fortalecer las competencias
del personal de Finanzas,
Compras, Importaciones y
Exportaciones para que puedan
afrontar las politicas de
exportaciones e importaciones.
A.6 Atender las necesidades de
los colaboradores y proveerles un
ambiente de seguridad y
comunicacion.

0.1 Fortalecer las competencias
del personal de ventas para
mejorar el indice de atraccion de
nuevos clientes.

0.2 Mantener un proceso
constante de calidad en los
procesos.

0.3 Dar seguimiento a la
capacitacion de SAP, mejorar el
sistema de RH, Arte y Disefio y
Tecnologias de la Informacion.
0.4 Fortalecer las competencias
técnicas del departamento de
Investigacion y Desarrollo y Arte
y Disefio para que se mantengan
a la vanguardia con el desarrollo
de nuevos productos.

3-Anélisis PESTEL

Politico

- Cambio de gebierno - Tipos de interés = Mayores controles - Costo de accesoa la = Reciclaje y manejo = Leyes
- Politicas fiscales - Competencia de zalud tecnologia de residuos medioambientales
= Politicas de - Inflacian - Mada vy cambio de = |nnavacion - Uso de energia limia = Leyes de seguricad
financiamiento - Tipos de cambios habitos de consumo = Cambics = [meremento an el social y patronales
= Acuerdos -Tasas de empleo - Tendencia a una vida tecnologicos COnsUMS ecaldgico = Medidas
Interpacionales zaludable - Nuevas farmas de - Contaminacion antimonopolio
- Mivel produccion -Conciencia ecologica - Sectores regulados

{RSE}

-Pemmisos

-Nueves procesos
logisticos

SOCI0ECONOMICO
-Tasas de empleo ambientales y de

OPEracion

Figura 33. PESTEL de INPLASA
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Segun lo observado en la figura 33. los cambios de gobierno desestabilizan las relaciones
laborales desde los cambios en las politicas salariales, estructuras de seguridad y salud, programas
de jubilaciones, la inflacion y la tasa de desempleo afecta directamente la compafiia, los cambios
de habito en el consumo de los clientes, ponen a la empresa en una situacion de revision de sus
politicas y procedimientos.

El Plan Estratégico para la Mejora de la Gestion del Talento Humano en INPLASA, esta
disefiado para dar respuesta a la necesidad de mejorar el desempefio global de los colaboradores y
lograr fortalecer y fidelizar las relaciones laborales entre el colaborador y la empresa. Esta
delineado para que sea preparado y ejecutado en términos de un afio; y esta compuesto de seis ejes
tematicos que se traducen en estrategias.

Por cada una de las estrategias se propone un plan operativo, el cual serd presentado ante la
alta gerencia para su revision, ajuste y visto bueno.

Cada estrategia estd planteada de tal forma que, si se ejecuta, monitorea y evalla de manera
correcta, se espera que los indices de cumplimiento se vean mejorados significativamente, las
mismas estan alineadas con la Politica de Calidad, Inocuidad y Seguridad y Salud en el Trabajo.

En cada plan se delimita el objetivo que se busca con cada una de ellas, las actividades
globales a ejecutar, el o los responsables, el presupuesto por estrategia y la fecha determinada para
la duracién de cada uno de ellos.

b. Declaraciones estratégicas de Recursos Humanos

El Plan inicia con las declaraciones estratégicas de Recursos Humanos:

a.-Politica de Calidad e Inocuidad:

Somos una empresa de fabricacion de empaques flexibles, socialmente responsables, con un
enfoque de servicio al cliente, comprometidos con los requisitos acordados, legales y
reglamentarios relacionados con la calidad e inocuidad, promoviendo la comunicacién con las
partes interesadas y el desarrollo de sus competencias, manteniendo la mejora continua de nuestros
procesos.(INPLASA, 2022)

b.-Objetivos de Calidad:

1-Elaborar y entregar productos de calidad.

2-Fortalecer las relaciones con los clientes externos.

3-Implementar el sistema de Heptacromia en la impresora Fplus con alcance a otras

impresoras.
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4-Implementar la metodologia Lean Manufacturing.

5-Incrementar la rentabilidad de la Empresa

6-Incluir dentro del alcance del sistema de gestion de la calidad los procesos de
administracion

7-Implementar la certificacion externa en 1SO 45001. (INPLASA, 2022)

c.-Nuestra mision de recursos humanos:

Nos destacaremos por ofrecer a nuestros colaboradores una estructura solida, que permita
desarrollar nuestras habilidades y competencias, enfocados en la mejora continua y la innovacion,
asegurando nuestro desarrollo integral y teniendo en cuenta nuestras partes interesadas para
lograrlo.

d.-Nuestra vision de recursos humanos:

Nos convertiremos un socio estratégico de negocio con el compromiso de ofrecer el mejor
servicio y el desarrollo de nuestro talento humano.

e.-Nuestros valores de recursos humanos:

Calidad: Ofrecemos una plataforma de aprendizaje y desarrollo de calidad.

Trabajo en equipo: Motivamos el trabajo en equipo de tal forma que nuestros colaboradores
desarrollen su potencial y vivan la cultura empresarial.

Pasién: Imprimimos amor y pasién en cada uno de nuestros procesos.

Enfoque al cliente: Mantenemos a nuestro personal actualizado y motivado, nos
preocupamos por fomentar una cultura enfocada en el fortalecimiento de las relaciones con
nuestros clientes.

Compromiso: Entendemos las necesidades de nuestros colaboradores, 1o que nos permite
ofrecerle las mejores propuestas de aprendizaje y desarrollo.

2.-Definicion de las estrategias
En la figura 34. se muestra visualmente cada una de las estrategias que conforman el plan

estratégico, las cuales se explican a mayor detalle a continuacion:
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E.1 Capacitacion
y desarrollo de
talento

e ™
JEE——— Plan Estratégico para la N
( ) Mejora de la Gestién del ' )
Talento Humano
E.2
E3 Procesos \ Compensacion y
Operacionales N g beneficios
| A\
\ / N S

Figura 34. Estrategias

1- Estrategia nUmero uno: capacitacion y desarrollo de talento:

Esta estrategia estd enfocada en priorizar el disefio de procesos formales de reclutamiento,
seleccion y contratacion de personal; en la actualizacion de la definicion de competencias
cardinales a total empresa y los planes y programas de capacitacion y desarrollo.

Para la ejecucion de la estrategia nimero uno de proponen cinco actividades claves que se
resumen a continuacion:

Actividad nimero uno: es precisa la elaboracion de un procedimiento formal y documentado
de reclutamiento y seleccion; asi como la definicion de una politica clara que delimite los requisitos
basicos de identificacidn y atraccion del mejor talento.

En el anexo numero 5 se muestra la politica y procedimiento detallado de reclutamiento y
seleccion, la cual estd enlazada al proceso general de recursos humanos y brinda lineamientos
bésicos para ejecutar un procedimiento adecuado de identificacion, captacion y contratacion de
candidatos acorde a lo establecido por las normas de la empresa.

Actividad numero dos: el departamento de recursos humanos debe revisar las competencias
cardinales y alinearlas de acuerdo con su filosofia organizacional y a la estrategia planteada que

constituye su ventaja competitiva. En el anexo 6 se muestra una propuesta de actualizacion del
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diccionario de competencias organizacionales, en las cuales se identifica en color gris la definicion
de aquellas que no estaban incluidas dentro del diccionario actual.

Actividad namero tres: El programa de induccion y entrenamiento inicia con la definicion de
acciones globales a adiestrar, como ser conocimiento de los sistemas de gestion, uso de equipo de
proteccion personal, conocimiento y otros y finalizara con la ejecucion de actividades de
entrenamiento por puesto, por lo que se recomienda elaborar un plan de induccién por cada puesto
que existe en la empresa.

En el anexo 7 se presenta la propuesta del programa de induccién y entrenamiento para la
posicion de operador de impresiéon la cual debera replicarse y adaptarse al resto de las 99 posiciones
restantes.

Actividad numero cuatro: Anualmente se disefia un programa completo de capacitacion
dividido en areas técnicas de acuerdo con cada proceso y desarrollo de habilidades de blandas de
acuerdo con el tipo de puesto.

En el anexo 8 se muestra la propuesta de calendario de capacitaciones claves a total empresa,
la cual estd enfocada en la mejora de indicadores que se estan viendo afectados en este momento.

Actividad nimero cinco: En el anexo 9 se muestra la propuesta de planes de carrera para
cinco posiciones clave y en el anexo 10 se muestra la propuesta especifica para el plan de carrera
de la inspectora de calidad Delmy Reyes.

En la tabla 5. se muestra un resumen de la estrategia niUmero uno.

Tabla 5. Estrategia 1. Capacitacion y desarrollo de talento

Estrategia 1. Capacitacion y desarrollo de talento
Objetivo Asegurar el desarrollo integral de los colaboradores de la organizacion, a
través de la implementacién de procesos metodicos de identificacion de
talento y desarrollo de sus competencias.
Alcance La presente estrategia aplica al 100% de colaboradores con un contrato
permanente e inicia en la definicién de una politica de reclutamiento y
seleccién y finaliza con la revision y actualizacion del proceso actual de
evaluacién de desempefio.
Responsable Gerente de Recursos Humanos
Actividades 1. Elaborar la politica y procedimiento detallado de reclutamiento y seleccién.
2. Actualizar el diccionario de competencias organizacionales.
3. Elaborar Programa de Induccién y Entrenamiento.
4. Definir un catalogo de capacitaciones clave por mes.
5. Disefiar planes de carrera para puestos clave.

Fecha de inicio Mes uno

Fecha finalizacion Mes doce

Presupuesto Esta estrategia genera un costo estimado de L.1,254,095.00
Indicadores de | 1. Tasa de rotacion de personal en periodo de prueba: 2% mensual.

desempefio esperados
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5%

para las 100 posiciones que tiene la compafiia.
4. Cumplimiento del plan de capacitacién 95% anual.

las actividades definidas en cada uno de ellos.

2. Porcentaje de evaluacion de desempefio global: 95% con tolerancia de +-

3. Programa de induccién: Elaboracion del 100% de los planes de induccién

5. Elaboracién de cinco planes de carrera y cumplimiento de al menos 90% de

2-Estrategia nimero dos: compensacién y beneficios:

Esta disefiada para establecer esquemas de compensacion, determinacion de bandas

salariales, salarios, beneficios y otros.

Para el cumplimiento de esta estrategia se debera revisar el salario minimo vigente del rubro;

asi como sus escenarios proyectados para los proximos cinco afios y se propone la elaboracion de

una politica de compensacion.

Actividad nimero uno: para la ejecucion de esta estrategia se propone la definicion de una politica

de compensacion salarial, en la cual se precisa el monto del salario minimo, porcentaje de aumentos

salariales en base a bandas, clasificacion por tipo de puestos, y otros; en el Anexo 11 se presenta

una propuesta de politica salarial.

En la tabla 6. Se muestra un resumen de la estrategia nimero dos.:

Tabla 6. Estrategia 2. Compensacion y beneficios

Estrategia 2. Compensacion y beneficios

Objetivo Asegurar la forma correcta de remunerar al colaborador de acuerdo con las
politicas y procedimientos determinados para tal fin.
Alcance Esta estrategia aplica al 100% de los colaboradores con contrato permanente

y temporal, inicia con la revisién de las bandas salarias actuales, salario
minimo vigente y finaliza con la determinacion de una politica de beneficios.

Responsable

Gerente de recursos humanos/gerente financiero

Actividades

1. Definir la politica de compensacion salarial.

Fecha de inicio Mes uno

Fecha finalizacion Mes dos

Presupuesto L4,046,650.00

Indicadores de | -Ajuste al salario minimo la primera quincena de enero de 2023.
desempefio -Aumentos salariales del 5% en la primera quincena de enero de 2023.

-ldentificacidn clara de puestos exentos y no exentos de jornada maxima legal
de acuerdo a su contrato individual de trabajo y tipo de puesto.

3-Estrategia nimero tres: procesos operacionales:

Orientada en la ejecucion de procesos de planilla, respuesta emergencias.

Esta estrategia inicia por la definicion de un proceso claro para pago de planilla dentro del

cual van determinados los mecanismos de recoleccion de la informacion, desde el uso de sistema
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biométrico para registrar la asistencia, sistema de recursos humanos, Microsoft Excel y otras
herramientas de soporte; se deberad crear un procedimiento de comunicacion del calendario de
interface para el pago de horas extra, bonificaciones y ayudas por transporte, en el Anexo 11 de
muestra la propuesta del procedimiento del pago de planilla.

Adicional se debera crear un protocolo de emergencia, que va desde la identificacion de un
comité de emergencia, ayudas en desastres, responsabilidades en la toma de decision de sucesos
criticos y necesidades de los colaboradores.

En el Anexo 12 se propone el Protocolo de emergencias.

En la tabla 7. Se muestra un resumen de la estrategia nimero tres:

Tabla 7. Estrategia 3. Procesos operacionales

Estrategia 3. Procesos operacionales

Objetivo Determinar la manera adecuada de realizar los procesos de administracion
basica del departamento de recursos humanos.
Alcance La presente estrategia aplica al 100% de colaboradores con un contrato

permanente e inicia en la definicion de un procedimiento para el pago de
planilla y finaliza con la comunicacién de un protocolo de emergencia.
Responsable Gerente de Recursos Humanos

Actividades 1. Definir un procedimiento para pago de planilla y calculo de horas extra y
bonificaciones.

2. Elaborar un protocolo de atencién a emergencias y otras situaciones propias
de la organizacion.

Fecha de inicio Mes tres

Fecha finalizacion Mes cinco

Presupuesto L.3,762,911.47

Indicadores de | -Reclamos por planilla: 0, tolerancia, +-3 mensuales.

desempefio -Tiempo de respuesta a atencion de emergencia: maximo 30 minutos.

6.4.1. DESARROLLO DE HERRAMIENTAS, INSTRUMENTQOS, PROCESOS

Para poder ejecutar de manera adecuada el Plan Estratégico, es necesario el apoyo de las
siguientes herramientas de gestion del talento humano:

a.-Politicas de organizacion de recursos humanos:

Las politicas de recursos humanos ayudan a dar sentido de organizacidn, orientacion y ayuda
a la de toma de decisiones de manera ordenada, a continuacion, se presentan las politicas mas
relevantes que dan sentido a la gestion de talento humano.

b.- Estructura organizacional

La empresa estéa dividida por areas y procesos, dirige la empresa la directora general y se
subdivide en seis gerencias: gerencia técnica que conforma gestion, calidad, arte y disefio,
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produccion y planta de sacos; gerencia financiera, gerencia de contraloria, gerencia de compras,
gerencia de mantenimiento y gerencia de recursos humanos.

Las personas deberan ser colocadas en el puesto correcto y en la estructura organizacional
correcta.

c.-Seleccion de personal:

El personal de todos los niveles jerarquicos de la empresa sera seleccionado de acuerdo con
el manual de procedimientos de INPLASA, no se permite el reclutamiento de menores de edad y
los candidatos deberan llenar los requisitos de formacion, informacién, examenes médicos y de
conocimientos y aptitudes.

Los procesos de reclutamiento y seleccién son ejecutados por el gerente de recursos
humanos, oficial de recursos humanos, con el apoyo de los gerentes y jefes de area, quienes seran
los encargados de validar los requisitos técnicos de cada posicién a cubrir.

d.-Induccién, orientacion y entrenamiento en el puesto:

El manual de induccién esta disefiado para seguir de guia en el proceso de orientacion y
establecimiento en el puesto de trabajo, inicia con un proceso de adaptacion al puesto de trabajo y
finaliza con la evaluacion del periodo de prueba.

Una vez que el colaborador ha terminado satisfactoriamente sus procesos de induccion
corporativa presencial, el departamento de recursos humanos lo entrega al area de higiene y
seguridad para ser entrenado en procesos de inocuidad, seguridad y salud en el trabajo y
posteriormente iniciara un proceso formal y documentado de entrenamiento en su area de trabajo,
cuya retroalimentacion final debera recibirse en recursos humanos antes de que finalice su periodo
de prueba.

e.-Politica de formacién

INPLASA estd comprometida con el fortalecimiento de las capacidades técnicas, operativas
y de liderazgo de sus colaborares, alineados a los objetivos estratégicos organizacionales.

Los procesos de formacion irdn orientados a cubrir tematicas técnicas, de desarrollo y
fortalecimiento de habilidades y competencias blancas y conocimiento y manejo de los sistemas
de gestion.

e.-Planes de carrera y promocién

Los planes de carrera estan disefiados de acuerdo con el programa de ascensos, el cual es

disefiado y actualizado anualmente.
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Son candidatos a ascensos los colaboradores con una antigiiedad mayor a seis meses, con una
altima evaluacion de desempefio mayor a 70% y con un récord laboral limpio, es decir su ultimo
Ilamado de atencion por escrito deberd tener una antigiiedad mayor o igual a un afio.

f.-Sistemas de retribucién fijo y variable

La empresa tiene la politica de pago de planilla los 14 y 30 de cada mes, su salario minimo
estd basado bajo el régimen de importacion temporal RIT. Se revisan aumentos salariales anuales
por costo de vida y se definen procesos de pagos variables de acuerdo con metas de produccion,
manejo de desperdicio y reciclado y bonificaciones adicionales por participacion en proyectos

especiales.
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6.5. MEDIDAS DE CONTROL
1- Mapa estratégico:

M Compensacién y beneficios:
o «l Asegurar |la forma correcta de remunerar al colaborador
» |L5.000.00 Costo de contratacion @ 100% | €———
Salario minimo ' Remuneracién adecuada . 100%
500,000 anual Uso del Seguro Médico Privado (] 100%
L4.5M mensual Pago correcto planilla ] 100%
L [ )
. Desarrollo organizacional: A
il o u Relaciones laborales:
o Fortalecer la cultura organizacional I
o all Mantener las relaciones laborales saludables
Fortalecimiento de la culturay
relaciones @ 100% Politica puertas abiertas @ 100%
indice de compromiso @ 95%, Climay cultura (planes de accién) @ 95%;
Tasa rotacién @ 12% Participacion y consulta @ 100%
Diversidad e inclusién ] 4% indice de accidentabilidad ] 0%
d [
—_— R Procesos operacionales:
© Disefio organizacional: » -
Jl I ‘2 bisi Ll Manera adecuada de realizar los procesos de
° Que posean las competencias basicas administracion
Procedimiento de pago planilla . 100%
Manual de puestos . 100% Politicas y procedimientos de RH . 100%
Catdlogo competencias . 100% Protocolo de atencién aemergencias . 100%)|
A
P Capacitacion y desarrollo de talento:
A -II Asegurar el desarrollo integral de los colaboradores
L300,000.00 Cumplimiento plan de capacitacion @ 100%
Induccidn, orientacion y °
1120,000 entrenamiento @ 100%
L120,000 Ejecucion planes de carrera @ 100%
Resultados evaluacion de
L - desempefio @ 95%

Figura 35. Mapa estratégico del Plan Estrategico



En la figura 35. se visualiza el mapa estratégico como herramienta de apoyo para la
visualizacion de las estrategias y que servird como semaforo para presentar los resultados en una
sola pagina.

El proceso de aprendizaje y crecimiento a través de la implementacion de la estrategia de
capacitacion y desarrollo de talento se dara soporte para los procesos internos, los que daran
respuesta al disefio organizacional y a los procesos operacionales.

El disefio organizacional apoyara a la estrategia de desarrollo organizacional, visto desde la
perspectiva de los clientes y los procesos organizacionales a las relaciones laborales, dado que el
cliente directo de recursos humanos es el colaborador.

Finalmente, la estrategia de desarrollo organizacional y relaciones laborales seran soporte
para la perspectiva financiera, la cual se operativiza en compensacion y beneficios.

2-Resumen de indicadores claves de la gestion de recursos humanos:

En la tabla 9. se muestra un resumen de los indicadores claves mas importantes a los que el
departamento de recursos humanos debera prestar mayor atencion y cuando se incumpla el estandar
por dos meses seguidos, debera elaborar un plan de accién para la mejora:

Tabla 8. Indicadores de Recursos Humanos

Indicador Formula Estandar

Tasa de rotacion NUmero de bajas mensuales de 1.5 % mensual
personal dividido entre cantidad
de colaboradores al final del mes,
multiplicado por 100%

indice de ausentismo NUmero de ausencias 1% mensual
injustificadas al mes dividido
entre el nimero total de
colaboradores multiplicado por

cien.
Tasa de permanencia Promedio de afios de antigiiedad 5 afios
de colaboradores
indice de desempefio Resultados cuantitativos de la 95%
(Eficiencia) evaluacion de desempefio
indice de Compromiso Porcentaje de colaboradores 95%

comprometidos de acuerdo con
los resultados de encuesta de
clima laboral

(NUmero de lesiones y / o 0%
enfermedades por cada 100
empleados a tiempo completo /
total de horas trabajadas por
todos los empleados durante el
afio calendario) x 200.000
NUmero de capacitaciones 100%
programadas en el mes/nimero
de capacitaciones ejecutadas

Tasa de accidentabilidad

Cumplimiento del plan de
capacitacion
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Indicador

Férmula

Estandar

Cumplimiento

induccién y entrenamiento

del plan de

Promedio de
cuantitativas

las calificaciones

70%

6.6. CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO
Tabla 9. Cronograma de implementacion
Objetivos Actividad Responsable Mes
12 415|6|7[8|9]10]11|12] 13

Formalizar el plan | 1. Documentacion del | Gerente  de
estratégico ante la | plan estratégico. RH
alta gerencia con | 2. Presentacion ante la | Gerente de
el objetivo de | alta direccion RH
obtener Su | 3. Revision y ajustes Gerente  de
patrocinio y apoyo RH

4. Aprobacion del Plan Directora

General

Sensibilizar a los | 5. Presentacion del plan | Gerente de
colaboradores estratégico a los jefes de | RH
sobre los | area.
beneficios de la | 6. Presentacién del plan | Gerente  de
implementacion. | estratégico al resto de | RH

colaboradores

7. Publicacién del plan Gerente  de

RH

8. Ejecucion de las | Jefes de

actividades de acuerdo | &rea/RH

con cada estrategia
Supervisar de | 9. Monitoreo de la | Auditores
manera efectiva el | ejecucion de las | internos
cumplimiento del | actividades programadas
plan. 10. Revision de ajustes | Alta

por estrategias direccién
Ejecutar un | 11.  Evaluacién  del | Auditores
proceso de | cumplimiento de las | internos
revision, analisis y | actividades programadas
evaluacion 12.  Evaluacién  del | Auditores
exhaustiva  del | porcentaje de | internos
cumplimiento del | cumplimiento de acuerdo
plan con el estandar de

desempefio por indicador

Cronograma:

En la tabla 10. se presenta un cronograma de las actividades programadas para la ejecucion

del plan.

En el mes uno se procedera con la formalizacion del plan y su presentacion ante la alta

direccion, con el objetivo de que puedan revisarlo y recomendar los ajustes necesarios que

consideren pertinentes de acuerdo con la estrategia global de la organizacion.
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Una vez que los ajustes estén realizados y que la directora general haya dado su visto bueno
para la ejecucion, se procedera con la socializacion y la sensibilizacion de la importancia y
beneficios que tendra su ejecucion para los colaboradores de INPLASA.

Se iniciard con una comunicacion formal a los jefes de area, en dicha reunion se le explicara
detalle a detalle qué contiene cada estrategia y cual sera su participacién, compromiso y
responsabilidad; previo a la ejecucidn de cada estrategia se capacitara a cada lider de area para que
conozca su funcionamiento y detalles internos de cada actividad.

La implementacion formal del plan iniciard en el mes dos, con la ejecucion de cada estrategia.

El monitoreo al plan se realizara cada dos meses desde la implementacién, el proceso sera
ejecutado por los auditores internos, como la empresa esta certificada bajo las normas 1SO 9001 -
2015, el plan seré incluido dentro de la planificacion del departamento de recursos humanos, por
tanto, los auditores internos revisaran su nivel de cumplimiento en sus auditorias internas
mensuales.

Presupuesto:

De acuerdo a la tabla 10 el presupuesto general para la ejecucion de las tres estrategias es de
L9,063,656.47:

Tabla 10. Presupuesto general:

N. Estrategia Actividades Presupuesto
1. Capacitacion y | 1. Procedimiento detallado de reclutamiento y L.390,680.00
desarrollo de talento seleccion.
2. Diccionario de competencias L1,000.00
organizacionales.
3. Programa de Induccién y Entrenamiento. L.347,520.00
4. Catalogo de capacitaciones clave por mes. L.350,395.00
5. Planes de carrera para puestos clave. L164,500.00
Total estrategia 1 L1,254,095.00
2. Compensacion y | 1. Definir la politica de compensacion salarial. Beneficios: L4,046,650.00
beneficios
Total estrategia 2 L4,046,650.00
3. Procesos operacionales | 1. Definir un procedimiento para pago de L3,741,711.47
planilla y célculo de horas extra vy
bonificaciones.
2. Elaborar un protocolo de atencién a L21,200.00
emergencias y otras situaciones propias de la
Organizacion.
Total estrategia 3 L3,762.911.47
Total general L9,063,656.47

Para la estrategia nUmero uno de capacitacion y desarrollo de talento se determina un

presupuesto global de L1,254,095.00, de los cuales, tal como se muestra en la tabla 11.
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L399,680.00 se definen para el proceso de reclutamiento y seleccién. Tomando de base 70
contrataciones en 22, se prevén 96 contrataciones para 2023:

Tabla 11. Costos de proceso de reclutamiento y seleccion.

Actividad Costo Observacién

Publicacion vacante L40.00 El costo por vacante es L760 y se divide entre los 96
contratados (se publican unas 7 vacantes anuales).

Prueba de confianza L600.00

Examenes médicos L690.00 Heces, orina, hemograma, salmonella, tipo de
sangre, mas revision con médico general.

Uniformes L2700.00 Zapatos de seguridad, uniformes y equipo de
proteccion personal.

Tiempo del reclutador L133.33 Se definen cuatro horas por plaza.

Total por persona 4,163.33 Por 96 personas suma L399,680.00

Total anual L339,680.00

Se prevén L1000.00 que es el costo de las horas asignadas a la revision y ajuste al calendario de
competencias.

Para la ejecucion del programa de induccién y entrenamiento se dispone de L3,620 por
persona que se divide entre el costo de alimentacién en la induccion mas el tiempo dedicado por el
entrenador, el monto total es de L347,520.00.

Para poder ejecutar el programa de capacitacion se define un presupuesto global de:
L.350,395.00 que divide su costo valor por capacitacion mas alimentacion.

En la ejecucidn de los planes de carrera de los cinco colaboradores propuestos se definen
L164,500.00 que va desde los montos por cursos (certificacion méas Excel) y tiempo dedicado por
mentores y otras actividades.

Para la estrategia nimero dos de compensacion y beneficios, se establece de acuerdo a la
tabla 12 un presupuesto de L4,046,650.00 por gastos operacionales de mantenimiento de clinica
médica empresarial, seguro médico privado gratis, alimentacion (equipo de contabilidad que se
quedan en horario extendido una vez al mes y son 10 colaboradores), y el uso de uniformes que
anualmente de proporcionan zapatos y camisas.

Tabla 12. Presupuesto de beneficios

item Valor Especificacion

Clinica médica empresarial L864,000.00 Un monto de L84,000 mensual

Seguro médico privado L1,342,440.00 Promedio de L330.00 mensual por
colaborador

Transporte L.1,080,000.00 Un monto de L76,000 mensuales.

Alimentacion L14,400.00 Un promedio de L120.00 por persona

Uniformes L745,800.00 L1750 por zapatos y 500 por camisas
anuales

Total L4,046,650.00
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Para la estrategia numero tres se define un monto total de L3,762.911.47, de los cuales de

acuerdo a la tabla numero 13, L3,741,711.47 corresponde al ajuste por salario minimo, aumento

por salarios y horas extra.

Tabla 13. Presupuesto aumento salarial

Item Valor Especificacion
Ajuste salarial y salario minimo L.3,443.075.41 Aumento de L286,922.95 por mes
Ajuste en horas extra L.298,636.06 7.5% del valor de los salarios
Total L3,741,711.47

De acuerdo a la tabla 14, el presupuesto definido para el plan de contingencias es de

L21,200.00 de los cuales L11,200 corresponden a la capacitacion del comité de brigadas y L10,000

costo por dos simulacros anuales que incluyen recapacitacion y comunicacion.

Tabla 14. Presupuesto plan de emergencia

Item Valor Especificacion
Capacitaciones bomberos L11,200.00 10,000 costo capacitacion mas
alimentacion.
Simulacros L.10,000.00 Dos por afio
Total L.21,200.00
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6.7. CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS LA TESIS CON LA PROPUESTA
Capitulo | Capitulo 11 Capitulo 111 Capitulo V Capitulo VI
Titulo Objetivo Objetivos | Teorias/Metodolo | Variables Poblaciones | Técnicas | Conclusiones | Nombre de | Objetivos
investigacion general especificos gias de sustento la propuesta
propuesta
Plan Proponer un | Analizar las  |a. Administracion |Dependiente: |Colaboradores |Encuesta |1.- El Plan Objetivo
Estratégico para | Plan causas de Recursos Desempefio | con contrato desempefio de | Estratégico |General
el Estratégico principales Humanos: de los permanente: los para el Fortalecer sus
Mejoramiento | para el que estan 1. Introducciona |colaboradores | Gerentes de colaboradores | Mejoramien | capacidades
de la Gestion mejoramiento | afectando el la gestion de area de INPLASA se |to de la técnicas,
del Talento de la gestion | desempefio recursos Jefes de area ve directamente | Gestion del |operativas y
Humano en del talento adecuado de Humanos. Situacién Supervisores de influenciado por | Talento de liderazgo,
INPLASA humano, a los 2. Nuevos actualde la | éarea factores Humano en |a través del
través del colaboradores, | desafios de la Empresa. Asistentes relacionados con | INPLASA | desarrollo de
analisis de conel finde gestion de talento Operadores su entorno; los sus
indicadores de | entender por humano. Ayudantes indices de competencias
desempefio y | qué estan 3. Roles del Ejecutivos rotacién, de gestiény
que sirva para | bajando los gerente de Gerentes de ausentismo y el
contribuir al | indices de recursos area clima laboral se mejoramiento
fortalecimient | eficiencia y humanos. encuentran continuo de
o institucional | aprovechamie afectados sus
yala nto del fuertemente por resultados.
optimizacion | personal. una percepcion
de los indices generalizada de
de eficiencia, que el salario
estabilidad y recibido no esta

relaciones de
sus
colaboradores

directamente
proporcional
con el trabajo y
esfuerzo
realizado. Las
pocas
posibilidades de
crecimiento en
el corto plazo, la
incidencia de
enfermedades
comunes y la
falta de
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Capitulo |

Capitulo 11

Capitulo 111

Capitulo V

Capitulo VI

Titulo
investigacion

Objetivo
general

Objetivos
especificos

Teorias/Metodolo
gias de sustento

Variables

Poblaciones

Técnicas

Conclusiones

Nombre de

la

propuesta

Objetivos
propuesta

reconocimiento
son factores que
afectan al clima
laboral, sumado
aelloun
proceso de
induccién y
entrenamiento
meramente
verbal que
incide en que la
curva de
aprendizaje se
ralentice
ocasionando con
ello una salida
prematura de la
empresa que
provoca indices
de fidelizacién y
compromiso
cada dia mas
bajos.

Definir las
herramientas
mas idoneas
que sirvan de
soporte para la
elaboracién de
un Plan
Estratégico
para el
Mejoramiento
de la Gestion
del Talento
Humano.

b. Planeacién
Estratégica:
1. Estrategia.

2. Andlisis de la
situacién actual.
3. Identificaciony
formulacion de

metas.

4. Definicion de
metas.

5. Cdémo planificar
una estrategia.

Independiente

Rotacidn de
personal
Ausentismo
Clima laboral
Desarrollo de
Carrera
Riesgo de
salud y
seguridad en
el trabajo

Encuesta
a
Gerentes

2.- Para la
elaboracién del
plan estratégico
para el
mejoramiento de
la gestién del
talento humano,
la organizacion
utiliza diversas
herramientas de
monitoreo y
control que
sirven de
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Capitulo | Capitulo 11 Capitulo 111 Capitulo V Capitulo VI
Titulo Objetivo Objetivos | Teorias/Metodolo | Variables Poblaciones | Técnicas | Conclusiones | Nombre de | Objetivos
investigacion general especificos gias de sustento la propuesta
propuesta
6. Como alinear la | Fortalezas de soporte
organizacion. la sistematico,
7. Cbémo planificar | Organizacion holistico y
las acciones. Debilidades estandarizado
8. Como gestionar |de la COmo Sser:
el aprendizaje. Organizacion evaluacion de
9. Como evaluar | Oportunidade desempefio,
el desempefio. s del Entorno auditorias
Amenazas del internas,
entorno medicién de
climay cultura,
satisfaccion al
cliente, y otros;
sus resultados
son comparados
con los patrones
definidos en sus
matrices de
indicadores.
Proponer una | c. Planeacion Entrevista | 3.- Las Objetivos
estrategia Estratégica de sa estrategias de especificos:
empresarial Recursos Gerentes | gestion de 1.-Asegurar
que Humanos: talento humano el desarrollo
contribuya al |1. Alineamiento al se describen 'y integral de
mejoramiento plan estratégico. documentan a los
de la gestion |2. Modelo de través de un colaboradore
del talento Planeacion Plan Estratégico sdela
humano en Estratégica de de Gestion del organizacion,
INPLASA, Recursos Talento a través de la
con el fin de Humanos. Humano, con el implementaci
contribuir al | 3. Elementos fin de asegurar on de
fortalecimient clave para que se cumplen procesos
o institucional definir un plan. de acuerdo con metddicos de
y lograr que la metodologia, identificacion
sus en el tiempo, de talento y
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Capitulo | Capitulo 11 Capitulo 111 Capitulo V Capitulo VI
Titulo Objetivo Objetivos | Teorias/Metodolo | Variables Poblaciones | Técnicas | Conclusiones | Nombre de | Objetivos
investigacion general especificos gias de sustento la propuesta
propuesta

colaboradores
optimicen sus
indices de
eficiencia,
estabilidad y
relaciones.

4.

5.

Supervision,
evaluacién y
control.
Beneficios y
resultados
esperados.

lugar y con los
recursos
definidos para
tal fin.

Este plan
proviene de la
planificacién
estratégica
plasmada dentro
de los objetivos
y politica de
Calidad,
Inocuidad y
Salud y
Seguridad en el
Trabajo que la
empresa ha
definido y
disefiado a
través de su alta
gerencia.

desarrollo de
sus
competencias

2.-Asegurar
la forma
correcta de
remunerar al
colaborador
de acuerdo
con las
politicas y
procedimient
0S
determinados
paratal fin.
3.-
Determinar la
manera
adecuada de
realizar los
procesos de
administracio
n bésica del
departamento
de Recursos
Humanos.
4.-Asegurar
que los
colaboradore
s posean las
competencias
basicas de
acuerdo con
las
necesidades
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Capitulo | Capitulo 11 Capitulo 111 Capitulo V Capitulo VI
Titulo Objetivo Objetivos | Teorias/Metodolo | Variables Poblaciones | Técnicas | Conclusiones | Nombre de | Objetivos
investigacion general especificos gias de sustento la propuesta
propuesta

organizacion
ales y que
sirvan de
base para
mantener la
estrategia, la
ventaja
competitiva
global y por
ende mejorar
sus indices de
desempefio.
5.-Fortalecer
la cultura
organizacion
al para
mantener la
identidad de
la Compafiia
acorde a su
mision,
vision,
valores y
politica de
Calidad,
Inocuidad,
Seguridad y
Salud en el
Trabajo.
6.-Mantener
las relaciones
laborales
saludables de
tal manera de
obtener
fidelizacion
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Capitulo | Capitulo 11 Capitulo 111 Capitulo V Capitulo VI
Titulo Objetivo Objetivos | Teorias/Metodolo | Variables Poblaciones | Técnicas | Conclusiones | Nombre de | Objetivos
investigacion general especificos gias de sustento la propuesta
propuesta
en los

colaboradore
S!

satisfaccion y
felicidad.
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A qué equipo pertenece:

ANEXOS

ANEXO 1: ENCUESTA PERCEPCION GESTION TALENTO HUMANO EN INPLASA.

Fecha

Hora

Estimado colaborador somos estudiantes de la Maestria de Direccion de Recursos Humanos de UNITEC,

hoy ha sido elegido para que por favor nos apoye llenando esta encuesta, cuyo objetivo es conocer su percepcién

sobre la gestion del talento humano en INPLASA y con ello poder generar propuestas de mejora.

El tiempo maximo que llevard completarla son 5 minutos y sus respuestas seran procesadas de una forma

estrictamente confidencial, favor no cologue su nombre.

Indicaciones: Por favor marque con una equis (X)

0 Personal de Planta .
] Femenino

[1 Personal Administrativo )
1 Supervisor o Coordinador ' Masculino
[0 Jefe de Departamento Estado civil:
[1  Gerente de &rea
[J Soltero
[0 Casado
0 Unidn libre
Cual es su antigtedad en Cual es su nivel educativo
la empresa: ] Primaria
1 0-1afio [ Secundar!a incompleta
1 2-3afios [ Secun_darla co_mple_ta _
T 4-5 afios [1  Estudiante un.lvers.ltarlo
T 6afios 0 mas [1 Graduado universitario

A qué género pertenece: Rango de edad:

[1 18 a21 afios
(1  22-30 afios

[1 31-40 afios

[1  41-50 afios

[1 51 en adelante

O

I I R

Cerca de qué zona donde vive:

Amarateca
Tamara
Zambrano
Tegucigalpa
Otro:
¢cual?

Lea detenidamente las siguientes afirmaciones y marque con una equis(x), la respuesta que

mejor se ajusta a su opinién (por favor no deje respuestas en blanco)

Rotacion de personal

1. De acuerdo con las siguientes premisas, cual cree usted que es la principal razon por la que sus comparieros

de trabajo han renunciado a INPLASA:

OooO4Oood

Consideran que no tienen mas posibilidad de crecer dentro de la Compafiia.

No estan de acuerdo con el salario actual.

No tienen muy buena comunicacion con su jefe inmediato

Sienten que la jornada laboral es muy larga y cansada

Sienten inseguridad en la zona y se van a vivir fuera de su comunidad.

2. Considera que su salario estd acorde a sus funciones:

1 | 2 | 3 | 4
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| Muy en desacuerdo | En desacuerdo | Indiferente | Deacuerdo | Muy de acuerdo |

3. Si le ofrecieran trabajo en otra empresa con el mismo salario que gana actualmente usted se cambiaria de

empleo:
[l Si
[J No

. ¢Si se quedara en la empresa, por qué razédn lo haria?

Porque se siente bien

Porque siente que va a seguir creciendo

Me gustan los beneficios adicionales al salario

4
U
[ Porque vive cerca de INPLASA
0
0
0

Liderazgo de mi jefe

indice de ausentismo

5. Si alguna vez no ha venido a trabajar sin permiso del jefe, ¢por qué razones lo ha hecho?

(]  Por enfermedad

[1  Por algin tramite personal

[1 Porque se durmid

[1  Por cansancio

[0 Porque le avisaron de Ultimo momento que tenia que cubrir el turno
Clima laboral

6. Marque al menos 3 de los valores de INPLASA:

Calidad Responsabilidad Compromiso Pasion Honestidad
7. Cree que los procesos disciplinarios son aplicados correctamente segun Ley:
1 2 3 4 5
Muy de acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo Muy en desacuerdo
8. Su jefe es buen ejemplo de liderazgo:
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
9. Cuando hace un trabajo extraordinario y muy bien hecho recibe felicitaciones de su jefe:
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Desarrollo de carrera
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10. De qué forma recibi6 su induccion y entrenamiento al iniciar en su puesto actual:

0 Verbal

[1  Lectura de procesos
[1 Casos préacticos

0 Otros, ¢cual?

11. Cuales cree que son las opciones para poder ascender de puesto dentro de la Compaifiia:

Conocimiento

Contactos

Capacitacion y entrenamiento

Por experiencia o afios de antigiiedad
Interés en otras areas

Iy |

Riesgos de seguridad y salud ocupacional
12. Considera que ha sido entrenado para poder realizar su trabajo sin riesgo de sufrir accidentes o
enfermedades ocupacionales:

O Si
0 No

13. Cuenta con su equipo de proteccion de personal completo:

[ Si
0 No

14. Ha sufrido algun accidente de trabajo en los Gltimos 6 meses:

] Si
0O No

15. Sabe cudl fue el Gltimo accidente laboral que pasé en la Compaiiia:

g Si
[ No

iGracias por su participacion y esperamos nos apoye en proximas oportunidades!
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ANEXO 2: CUESTIONARIO PARA EL ANALISIS FODA EN INPLASA

Fecha Hora

Estimado lider de area somos estudiantes de la Maestria de Direccion de Recursos Humanos de
UNITEC, hoy ha sido elegido para que por favor nos apoye llenando este cuestionario, cuyo
objetivo a través de su percepcion realizar un analisis FODA en INPLASA y con ello poder generar
propuestas de mejora.

El tiempo maximo que llevard completarla son 15 minutos y sus respuestas seran procesadas de
una forma estrictamente confidencial, favor no coloque su nombre.

Indicaciones: Por favor margue con una equis (X)

A qué género pertenece:

Cual es su antiguedad en

[0 Femenino

la empresa: T Masculino Rango de edad:

[l 0-1afio [0 31-40 aflos

(1 2-3afios [0 41-50 aflos

1 4-5afios Cuadl es su nivel educativo ' 51enadelante
[ 6 aflos 0 mas

[J Graduado universitario
[J  Post grado universitario

Lea detenidamente cada una de las interrogantes y conteste de acuerdo con su area.

1. ¢Qué atributos cree que tiene INPLASA y que permiten que sean una ventaja
competitiva?

Calidad

Servicio al cliente personalizado

Capacidad de respuesta a gran escala

Materia prima de alta calidad

Procesos de produccion automatizados

Precios de venta competitivos

Tiempos cortos de produccion

Capacidad de emergencia ante altos volumenes de produccion
Estar certificados bajo las Norma 1SO

Otros describan:

N Y O O O
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2. ¢ Que caracteristicas tienen los miembros de su equipo de trabajo que los hace
anicos?

0 Capacidad de respuesta ante emergencia o altos volimenes de produccion

O Conocimiento técnico de los procesos

O Entienden las necesidades del cliente y las traducen en productos de alta calidad
O Son eficientes

0 Otro describa:

3. ¢ Qué productos son los mejores valorados por los clientes?
O Los que se imprimen a través de gamma extendida

0 Los que tienen precios de venta mas bajos

0 Los que se tardan menos en producir

0 Otro describa:

. ¢ En qué aspectos considera que debe mejorar la empresa?
Calidad
Servicio al cliente
Uso de redes sociales y pagina web
Mas asignacion de recursos en su area
Entrenamiento
Fidelizacion de colaboradores (mejorar el indice de rotacion de personal)
Otro describa:

0 O

. ¢ Qué aspectos del mercado nos estan favoreciendo?
Crecimiento tecnologico
Oportunidades de inversion en el pais
Auge en el uso de productos de empaques flexibles
Aumento de interés por parte de clientes nuevos
Barreras en la inversion por parte de la competencia
Otro describa:

[ I A B R BN AR N )
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6. ¢ Qué cambios tecnoldgicos nos estan beneficiando?
Automatizacion de procesos en INPLASA

Facilidad de comunicacion/negociacion con clientes extranjeros
Globalizacion

Otro describa:

(0 I R B A

7. ¢ Qué cambios ha percibido en las necesidades de los clientes?
O Cambio de uso de plastico a opciones biodegradables.

O Buscan precios mas bajos

0 Buscan tiempos de entrega menores

0 Otro describa:

¢ Que riesgos esta enfrentando la empresa para comercializar los productos?
Aparicion de nuevos competidores con propuestas similares
Barreras impuestas por los Gobiernos
Riesgo de cuentas incobrables
Riesgo de transporte de mercaderia
Otro describa:

0] 0] 0[] oo

jGracias por su participacidn y esperamos nos apoye en proximas oportunidades!
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ANEXO 3. CARTA DE AUTORIZACION DE INPLASA

. @ |unitec

CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

Nombee y apellide del Director 0 Gerente: _Ing, Heydi
Puesto Laboral: _ Directons General
Empresa o Institucion: lodustrias de Plasticos SJL deC\V. IN,E.I..AM
Direccion principal de¢ ks Empress o Institucion:
Maya. Municipio del Disgrile Central, Francisco Marazan,
Cladad:  Tegwigalps Departamento: _Francisco Morazén Dis: 28 Mes: 10 Afo: 2022

Estimado Seflor(a): ____Ing. Hevdi Paola Mgjia
Reciba un cordial y atento saludo. Por medio de la presente deseamos solicitar su apoyo,
dado que somos alumnos de UNITEC y nos encontramos desarrollando el Trabajo de Tesis

previo a obtener nuestro titulo de maestria en Dirgecion de Recursos Humanos,

Hemos seleccionado como tema Plan Estratégi ] j : ;

Lgu_!o_ﬂ_mjmm;porbqucaummvmdmdecmmcmellm
de la empresa que usted representa para poder desarrollar nuestra investigacion. En
paniculu dicha sollcuud s¢ clmunscribc a pe(ictom qnc se nos autorice o realizar:

A la espera de su aprobacion, me suscribo de Usted.

Alentamente,
Andert b Yiedotberh Martoer Martecs Sindy Grivsebda Sdatver Do
No. decuenta: J2113195 No. de cuenta: J2113089

Por este medio, ___Indusiris dc Plisticus S.A, de C.V, INPLASA

(oRpreaa | matisacide ),

Austoriza ba realizacidn dentro de sus instalaciones o del use d¢ informacion de ka empresa en
¢l proyecto de mvestigacion de Tesis de Postgrado antes mencionado.
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ANEXO 4. FORMATO PROPUESTO DE PERFIL Y DESCRIPTOR DE PUESTO

\
Inpiasa

d Industrias de Plasticos S.A.

MANUAL DE PUESTOS

Identificacion del puesto

MRH-01

VERSION: 10

Pagina 1 de 5

Titulo del Puesto:

Operador de Impresion

Cadigo del Puesto: 116511

Departamento: Produccién

Objetivo del puesto

Ejecutar el proceso de impresion de forma correcta y precisa de acuerdo con la orden de produccion establecida para

tal fin.

Estructura organizacional

A quien reporta: Supervisor de Produccion

Puestos que le reportan de forma directa

Puestos que le reportan de forma indirecta

Puestos #

Puestos

#

N/A

N/A

Resumen del puesto

103




Industrias de Plastices $.A.

MRH-01

MANUAL DE PUESTOS VERSION: 00

Pagina 2 de 5

Funciones y actividades claves

Funcién:

Actividades:

1 Produccion

1 Ejecutar los procesos relacionados con las actividades de: prensar,
registrar y controlar las variables del proceso de produccion.

2 Asegurar que las condiciones establecidas para la estandarizacion del
proceso se cumplan.

3 Auditar los materiales que estan definidos para el desarrollo del trabajo
asegurando que esté programado para ser impreso.

2 Control de Calidad

1 Realizar control de calidad y aprobacién de colores del trabajo que se
encuentre en prensa. Verificar medidas, textos, elementos que comprenden
el disefio y validar que los colores se encuentren de acuerdo con lo
establecido para la aprobacidn (estndar - prueba de color - aprobacion de
cliente - muestra fisica)

2 Dar seguimiento al cumplimiento de las especificaciones a lo largo de la
impresion, verificar registros y posibles defectos de impresién.

3 Hacer uso adecuado de la materia prima definida para cada impresion.

3 Registro de Condiciones

1 Realizar el registro de las condiciones finales de cada una de las
referencias impresas. (Llenar los formatos establecidos para este fin).

2. Llenar la orden de trabajo de mantenimiento.

Rela

ciones con clientes internos y externos

Relaciones internas:

Jefe Técnico y Sub jefe, Supervisor, Asistente Administrativo y Ayudante
de Impresion.

Personal del departamento de Calidad y Desarrollo

Personal del departamento de mantenimiento

Coloristas y lideres de tintas.

Supervisor de impresion

Relaciones externas:

No tiene

Niveles de autoridad

Autoridad para la toma de
decisiones:

Dinero, titulos, documentos:
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MRH-01

I nlasa MANUAL DE PUESTOS VERSION: 00

Industrias de Plasticos S.A,

Pagina 3 de 5

Estandar de desempefio

Cumplir con las 6rdenes de produccion asignadas diariamente y evitar reprocesos.

Llenar los formatos requerimos para el control de proceso

Condiciones de trabajo

Lugar de trabajo: Avrea de Impresion
Horario: Administrativo
Realiza giras de trabajo: No

Ambiente y condiciones fisicas de

C Buena iluminacion y ventilacion.
trabajo:

Riesgo de accidentes: Atrapamiento con maquina de impresion.

Posicidn en la que realiza la mayor

parte de su trabajo: Parado
Esfuerzo fisico: Trabajo repetitivo parado.
Esfuerzo mental: Trabajo repetitivo.

Material, maquinaria y equipo a
utilizar:

Magquina de Impresion

Datos demograficos
Sexo: Indiferente
Edad minima y maxima requerida: |18
Estado civil: Indiferente
Procedencia: Indiferente
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Industrias de Plasticos S.A.

MRH-01

MANUAL DE PUESTOS VERSION: 00

Pagina 4 de 5

Nivel educativo

Grado académico:

Secundaria completa preferiblemente

Experiencia profesional:

Tres afios en procesos de produccion

Conocimientos técnicos:

Saber leer y escribir, poseer conocimientos basicos del proceso
flexogréfica, conocimiento en el uso de cinta métrica, sin problemas de
daltonismo.

Requisitos fisicos:

Completo uno de sus facultades fisicas

Competencias

Competencias cardinales

Descripcion de la Competencia

Calidad

Capacidad de las personas en organizar la agenda de actividades, establece
prioridades de actuacion y usa el tiempo de forma racional y eficaz.

Orientacion al cliente

Motivacién para conocer y satisfacer las necesidades de los clientes
(internos y externos) ofreciéndoles los servicios y/o productos, Y, si es
posible, anticiparse a sus necesidades y demandas.

Orientacion a Resultados

La habilidad de tomar una accién directa para alcanzar o superar los
objetivos.

Competencias especificas

Descripcion de la Competencia

Productividad

Habilidad de fijar para si mismo objetivos de desempefio por encima de lo
normal, alcanzandolos exitosamente. No espera que los superiores le fijen
una meta, cuando el momento llega ya la tiene establecida, incluso
superando lo que se espera de ella.

Responsabilidad

Esta competencia esta asociada al compromiso con que las personas
realizan las tareas encomendadas. Su preocupacion por el cumplimiento de
lo asignado esta por encima de sus propios intereses, la tarea asignada esta
primero.

Compromiso

Sentir como propios los objetivos de la organizacion. Apoyar e
instrumentar decisiones comprometido por completo con el logro de
objetivos comunes. Prevenir y superar obstaculos que interfieren con el
logro de los objetivos del negocio. Controlar la puesta en marcha de las
acciones acordadas. Cumplir con sus compromisos, tanto los personales
como los profesionales.
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MRH-01

&
I“ Ia’sa VERSION: 00
N MANUAL DE PUESTOS

ias de Pisticos S.A.

Pagina 5 de 5

Uso de impresoras flexograficas Uso de maquina para imprimir etiquetas personalizadas a gran velocidad.

Politica de Calidad, inocuidad, salud y seguridad ocupacional.

Objetivos y riesgos de Calidad, inocuidad, salud y seguridad ocupacional.
Procedimientos del Departamento.

Mantenimiento de los Sistemas de Gestion.

Mantenimiento del Programa 5's

N/A
Aprobado por: Revisado por:
Fecha: Fecha:
Firma: Firma: Elaborado por:
Fecha:
Firma:
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ANEXO 5. POLITICA DE RECLUTAMIENTO, SELECCION Y CONTRATACION

5 Cddigo:
I I Politica de reclutamiento, seleccion y contratacion | Version: 00
ﬂnma'ﬁg de candidatos Pégina 108 de 7
Historial del documento:
Seccion modificada Cambios Version modificada Fecha de cambio
Version original del
N/A N/A N/A
documento

1.

Objetivo
Brindar los lineamientos generales para la identificacion y dotacién de talento humano idéneo, que posea
las competencias necesarias para el desarrollo de su trabajo y asegurando que mantenga los estandares de

desempefio adecuados y la ventaja competitiva del negocio,

Alcance
Esta politica es aplicada a todos los puestos de la empresa y cuyas funciones afectan directamente la

calidad del producto o el servicio.

Lineamientos generales:

El personal de todos los niveles jerarquicos de INPLASA, seran seleccionados respetando la presente politica;
se haran excepciones solicitadas por la direccion general o presidencia; sin embargo, todas las personas
contratadas deberan cumplir los requisitos solicitados de formacién, informacion y examenes médicos y
sicométricos establecidos, cualquier variacion negativa de los resultados seran informados al director general
para su consideracién y toma de decisiones.

El proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion del personal se hara de acuerdo a los lineamientos
enunciados en el inciso ocho de la presente politica.

La informacidn generada durante este proceso es estrictamente confidencial y de uso exclusivo de INPLASA,
tendran acceso a la informacién los auditores internos y externos solamente en lo concerniente al alcance
definido en cada uno de los sistemas de calidad, inocuidad y salud y seguridad ocupacional,

La documentacion e informacion generada durante el proceso de seleccion de los candidatos formara parte
del expediente de la persona y serd propiedad de INPLASA previa autorizacion escrita en la solicitud de
empleo de los candidatos.

Se mantendra durante un afio una base de datos de potenciales candidatos elegibles con el propdsito de contar

con un respaldo del proceso y para futuras vacantes.
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La empresa no discrimina en sus procesos de seleccién a candidatos potenciales por su género, raza, edad,
situacion socioecondmica, etc.; sin embargo, debido a la naturaleza de algunas posiciones tendra claramente
definidos los requisitos de contextura fisica, nivel de eficiencia en discriminacion de colores, estatura y otro
tipo de requisitos basicos que el candidato deberd cumplir para la ejecucién dptima de sus funciones.

La gerencia de recursos humanos, es responsable de la calidad, actualizacidn y resguardo de los instrumentos
de evaluacion utilizados durante el proceso, prestando especial atencidn a los aspectos éticos y técnicos,
velando siempre porque cada paso del proceso sea acorde a los valores organizacionales y éticos.

Todo lo concerniente al proceso de reclutamiento y seleccion se basara en la evaluacion de factores objetivos,
técnicos y transparentes en los que da prioridad al mérito y las buenas calificaciones de los candidatos.

Si durante el proceso de reclutamiento y seleccion es necesaria la subcontratacion del mismo, la gerencia de
recursos humanos podra hacerlo; previa autorizacion de la direccién general y/o presidencia de INPLASA.
Los casos no previstos dentro de esta politica deberan resolverse a través de la gerencia de recursos humanos

con el visto bueno de direccion general o presidencia, segun su complejidad.

Lineamientos del proceso de reclutamiento y seleccion de candidatos

Antes de iniciar el proceso de reclutamiento y seleccion el lider de proceso debera entregar al departamento
de recursos humanos la requisicién de personal con la autorizacién y visto bueno de la direccion general.

Si la plaza es nueva, se debera comprobar si hay presupuesto que garantice su remuneracion y se comunicara
al departamento de finanzas para que se agregue al centro de costos que corresponde, se solicitara a la gerencia
técnica apoyo con la elaboracion del perfil y descriptor de puesto y se procedera a actualizar el organigrama
organizacional.

Todos los costos incurridos en el proceso de seleccion seran cargados al centro de costo de la unidad de
negocios que requiere la posicion.

El proceso contemplaré las convocatorias internas y externas de tal forma que se garantice la atraccién y
contratacion del talento con el mejor potencial para la compafiia.

Previo a ejecutar el proceso de convocatoria interna se deberd revisar el plan de carrera si hay candidatos que
dentro del proceso ya estén siendo preparados para cubrir la vacante que se tenga.

Dentro de los requisitos generales para publicar una vacante interna se debera incluir que el candidato tenga
al menos un afio en la compafiia y seis meses dentro de la posicion actual, ademas de contar con la autorizacion
del jefe inmediato previo a aplicar.

En caso de no contar con aspirantes internos para llenar la plaza vacante, se procedera a efectuar el proceso
de reclutamiento externo, para ello se revisara en primer lugar el banco de solicitantes cuyas hojas de vida
estan archivadas, dando prioridad a candidatos de las zonas aledafias a INPLASA.

Los candidatos deberan llenar la solicitud de empleo brindando la informacion real de sus datos los cuales se
deberén verificar posteriormente y el entrevistador explicard a cada candidato el objetivo de obtener esa
informacion.

Al momento de la entrevista presencial los candidatos deberan presentar su hoja de vida y a solicitud del

entrevistador: copia de su titulo académico revés y derecho (si la posicién lo requiere) o constancia de su
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5.

altimo grado académico, fotocopia de su documento nacional de identificacion actualizado, fotocopia de su
carnet de vacunas contra Covid 19 y cualquier otra documentacion que se considere relevante.

El departamento de recursos humanos solicitara el consentimiento explicito del candidato para verificar toda
la informacién que consigne en documentos y entrevistas y ellos deberan estar enterados que el ocultar o
manipular informacién serd causante de rechazo de inmediato o finalizacion de contrato laboral sin
responsabilidad por parte de INPLASA.

Seleccion de candidatos

Para la seleccion de candidatos seran considerados los siguientes requisitos. Las excepciones a estas reglas seran

Unicamente autorizadas por la direccién general o presidencia ejecutiva:

a.

6.

No tener parentesco con empleados activos de la empresa en cuarto grado de consanguinidad y segundo de
afinidad.

Todo candidato deberd someterse a las pruebas psicométricas establecidas y cubrir el perfil definido para del
puesto de acuerdo al manual de puestos y a la requisicién de personal.

Los candidatos seleccionados, deberan proporcionar la informacion fehaciente que acredite su grado
académico, experiencia laboral y cursos recibidos para efectos de completar su expediente personal y
proporcionar los elementos basicos de acreditaciones legales de la empresa.

El departamento de Recursos humanos, deberd proponer una terna de candidatos potenciales para una
seleccion final. En los casos de obtener candidatos Gnicos como resultados de la bdsqueda, deberan ser
documentados Y justificados.

Una vez que la jefatura del area ha procedido a dar visto bueno, el candidato se sometera a pruebas de
confianza y posteriormente seran presentados a direccion general para que tome la decision definitiva de su
contratacion.

Se presenta la oferta salarial al candidato elegido y se le solicitan documentos que complementaran su

expediente de personal.

Contratacion

Para ejecutar este procedimiento se deberan cumplir las siguientes reglas:

a.
b.

El lider inmediato y el oficial de recursos humanos lo ejecuta con el personal operativo de la planta.

El gerente de recursos humanos y el gerente de érea lo ejecutan con el personal administrativo, ejecutivo y de
mandos medios.

El gerente de recursos humanos y el director general y/o presidencia lo ejecutan con el personal gerencial.
No se contratara a ningun trabajador menor de 18 afios debiendo cuidar lo establecido en las leyes de nuestro
pais.

El trabajador debe guardar absoluta discrecion con la informacién confidencial por lo que segun el puesto que
ocupe firmara un contrato de confidencialidad.

No debera tener antecedentes penales ni judiciales.
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Debera poseer especializacion en el cargo en que se va a desempefiar de acuerdo a la naturaleza de sus
funciones.

Debera cumplir con las estipulaciones establecidas tanto en su contrato individual de trabajo, el reglamento
interno, las politicas de la compafiia y los manuales de procesos y procedimientos; los cuales deberan ser
socializados con el colaborador el dia que firme su contrato.

Previo a su contratacién el candidato debera presentar para completar su expediente los siguientes
documentos: hoja de vida, fotocopia de titulos, diplomas, copia de identidad de él y sus beneficiarios, copia
de licencia de conducir (si la posicion lo amerita), copia de su carnet de vacuna contra Covid 19, constancias
de trabajos anteriores y/o recomendaciones personales, examenes médicos (previamente debera someterse a
revision con el médico que la empresa designe), antecedentes penales y policiales, croquis de casa de
habitacion, copia de servicio publico que acredite su residencia, fotografia tamafio carnet, comprobante de
afiliacion o actualizacion con el Instituto Hondurefio de Seguridad Social y otros que la empresa considere

conveniente.

Periodo de prueba

De acuerdo a lo estipulados en los articulos 49 al 52 del Cédigo del Trabajo vigente el periodo de prueba, no
puede exceder de sesenta (60) dias, es la etapa inicial del contrato de trabajo, y tiene por objeto, por parte del
patrono, apreciar las aptitudes del trabajador, y por parte de éste, la conveniencia de las condiciones de trabajo.
Este periodo serd remunerado, y si al terminarse ninguna de las partes manifiesta su voluntad de dar por
terminado el contrato, continuara éste por tiempo indefinido.

El periodo de prueba debe ser estipulado por escrito, y en caso contrario, los servicios se entienden regulados
por las normas generales del contrato de trabajo.

Durante el periodo de prueba cualquiera de las partes puede ponerle término al contrato, por su propia
voluntad, con justa causa o sin ella, sin incurrir en responsabilidad alguna.

Los trabajadores en periodo de prueba gozan de todas las prestaciones, a excepcién del preaviso y la

indemnizacion por despido.

Procedimiento reclutamiento y seleccion de personal

Lo establecido en el presente procedimiento esta estipulado dentro del macro proceso de Recursos

humanos, y debera cumplirse tal cual se indica a continuacion:

El jefe de area detecta la necesidad de personal y envia requisicion de personal al departamento de recursos
humanos.
De acuerdo a la naturaleza de la posicion se realiza la publicacion interna para que los candidatos internos
puedan aplicar de acuerdo al perfil solicitado.
Si la plaza no se puede cubrir con candidatos internos el encargado de recursos humanos verifica en base de
datos de hoja de vida existentes.
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En caso de que la hoja de vida cumpla, el encargado de recursos humanos llama a entrevista a los candidatos,
solicitandoles traer toda su documentacion.

El candidato llena la solicitud de empleo.

Se realiza la entrevista con el encargado de recursos humanos.

Para personal administrativo y de control de calidad se aplican evaluaciones psicométricas de inteligencia y
personalidad, en el caso de calidad se aplica prueba de percepcion del color y daltonismo.

Se confirman referencias laborales y/o personales (dos laborales; si no ha laborado anteriormente, se
confirman s6lo personales).

Se revisa la documentacion

Los candidatos preseleccionados son entrevistados por el jefe del area.

Se toma la decision de si se contrata al candidato.

El encargado de recursos humanos realiza tramites de contratacion: solicita documentos acordes al check list
de expedientes de empleados, firma de contrato, llenado de documentacion legal.

Se imparte induccion de nuevos empleados en apoyo con el coordinador de certificaciones, coordinador de
seguridad y salud ocupacional y coordinador de responsabilidad social empresarial.

El empleado es asignado a su jefe inmediato para el entrenamiento en su puesto de trabajo.
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ANEXO 6. DICCIONARIO DE COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES 2023

Diccionario de competencias organizacionales 2023

Competencia

Definicién

Grado A +
(Alto)
4

Grado B +
(Bueno)
3

Grado C +
(Satisfactorio)
2

Grado D +
(Insatisfactorio)
1

Adaptacién a los

Habilidad para
adaptarse a las
nuevas
circunstancias
con acciones

Posee una alta
capacidad para
adaptarse a
nuevas
circunstancias

Posee buena
capacidad para
adaptarse a
nuevas
circunstancias y
generalmente

Posee capacidad
para adaptarse a
nuevas
circunstancias y a
Veces propone

Posee alguna
capacidad para
adaptarse a
nuevas

Cambios novedosas que | con acciones propone acciones circunstancias,
generan novedosas que | acciones novedosas que pocas veces
resultados generan novedosas que | generan propone acciones
positivos al resultados generan resultados novedosas al
equipo y la positivos al resultados positivos al equipo.
empresa. equipo. positivos al equipo.

equipo.
Posee una alta
Es la habilidad | capacidad de Posee una buena Posee mediana Posee poca
. . capacidad de . capacidad de
de sentir como | prevenir y . capacidad de .
. prevenir y - prevenir y

propios los superar prevenir y superar

e S superar ) superar

. objetivos de la | obstaculos y . obstaculos y .
Compromiso o obstaculos y obstéaculos y
organizacion, cumple cumple con
. cumple a generalmente no
prevenir y superando las . algunos de sus
. cabalidad con - cumple con sus
superar expectativas con L objetivos L
. - sus objetivos objetivos
obstaculos. sus objetivos propuestos.
propuestos. propuestos.
propuestos.
- Posee alguna Posee poca
Habilidad para | Posee gran - e€ alg e€ p
. o Posee habilidad | habilidad para habilidad para
compartir habilidad para ara compartir | compartir compartir
informaciény | compartir P P compartir compartir .
. : - informaciony | informacion, a informacion, casi

Comunicacion lograr mejoras | informacion y logra mejoras en | veces logra nunca logra

en los niveles de | logra mejoras en - A .
L . los niveles de mejoras en los mejoras en los
comunicacion al | los niveles de S . .
S comunicacioén niveles de niveles de
logro de comunicacion : L Sy
. interna. comunicacion comunicacion
resultados. interna.

interna.

interna.

Conocimiento de
Producto

Dominio de las
caracteristicas y
condiciones de
los productos y
procesos de
produccion de la
Empresa.

Posee un amplio
dominio de las
caracteristicas y
condiciones de
los productos y
procesos de
produccién de la
Empresa; y
siempre
comparte
informacién con
otros.

Cuenta con
dominio de las
caracteristicas y
condiciones de
los productos y
procesos de
produccion de la
Empresa; y
generalmente
comparte
informacién con
otros.

Posee
conocimiento de
las caracteristicas
y condiciones de
los productos y
procesos de
produccion de la
Empresa; y casi
siempre comparte
informacién con
otros.

Posee algin
conocimiento de
las caracteristicas
y condiciones de
los productos y
procesos de
produccion de la
Empresa; y a
veces comparte
informacién con
otros.
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Grado A + Grado B + Grado C + Grado D +
Competencia Definicién (Alto) (Bueno) (Satisfactorio) | (Insatisfactorio)
4 3 2 1
Es la capacidad
de desarrollar a | Posee alta Posee una buena NO DOSee
su equipo de capacidad de capacidad de Posee alguna ca ;)cidad de
trabajo a través | desarrollar asu |desarrollar asu | capacidad de der)arroIIar asu
de uso de equipo de equipo de desarrollar a su eqUino de trabaio
herramientas y | trabajo a través | trabajo através |equipo de trabajo quipo J
Desarrollo de . a través de uso
- del valor de uso de de uso de a través de uso de .
Equipo L . . ' de herramientas
estratégico de herramientas y | herramientasy | herramientas y del del valor
los recursos del valor del valor valor estratégico y

humanos con el

estratégico de

estratégico de

de los recursos

estratégico de los
recursos

fin de lograr una | los recursos los recursos humanos.

. . humanos.
mejora continua | humanos. humanos.
en los procesos.

No posee
Posee buena Posee alguna ningpuna
Es la habilidad | Dedica tiempo | capacidad de capacidad de -
- - - - - . capacidad de

de dedicar de calidad y dedicar tiempo | dedicar tiempo de - -

. ) . . dedicar tiempo
tiempo a excelencia a de calidad y calidad y de calidad
explicar a los explicar a los excelencia a excelencia a excelenciag
demas cdmo se | demas como se | explicar a los explicar a los .

Desarrollo de explicar a los

Personas

deben realizar el
trabajo,
asegurando su
comprension y

deben realizar el
trabajo,
asegurando su
comprension y

demas como se
deben realizar el
trabajo,
asegurando su

demas cdmo se
deben realizar el
trabajo,
asegurando su

demas cémo se
deben realizar el
trabajo,
asegurando su

Empoderamiento

desarrollo desarrollo comprensién comprension -
. P y P y comprension y
personal. personal. Inspira | desarrollo desarrollo
desarrollo
personal. personal. personal
Posee gran Posee poca

Habilidad para
definir,
comunicar,
apoyar y dar
seguimiento a
los objetivos y
responsabilidad
es personales de
miembros de su
equipo.
Aprovecha la
diversidad del
equipo para
lograr valor
agregado.
Comparte
consecuencias
con el equipo.

habilidad para
definir,
comunicar,
apoyar y dar
seguimiento a
los objetivos y
responsabilidad
es personales de
miembros de su
equipo.
Aprovecha la
diversidad del
equipo para
lograr
incrementos en
el valor
agregado.
Comparte
consecuencias
proporcionales
con el equipo.

Posee habilidad
para definir,
comunicar,
apoyar y dar
seguimiento a
los objetivos y
responsabilidad
es personales de
miembros de su
equipo.
Aprovecha la
diversidad del
equipo para
generalmente
lograr
incrementos en
el valor
agregado.
Comparte
consecuencias
con el equipo.

Posee alguna
habilidad para
definir,
comunicar,
apoyar y dar
seguimiento a los
objetivos y
responsabilidades
personales de
miembros de su
equipo. A veces
aprovecha la
diversidad del
equipo para
generalmente
lograr
incrementos en el
valor agregado.
Comparte
consecuencias con
el equipo.

habilidad para
definir,
comunicar,
apoyar y dar
seguimiento a los
objetivos y
responsabilidade
s personales de
miembros de su
equipo. Casi
nunca aprovecha
la diversidad del
equipo para
lograr
incrementos en el
valor agregado.
Comparte
consecuencias
con el equipo en
forma
inadecuada.
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Grado A + Grado B + Grado C + Grado D +
# Competencia Definicién (Alto) (Bueno) (Satisfactorio) | (Insatisfactorio)
4 3 2 1
. Posee gran Posee mediana
Es la habilidad . . No posee
. capacidad para | capacidad para | Posee alguna Po
para analizar, . . . capacidades para
. analizar, analizar, capacidad para .
organizar y : . - . analizar,
organizar y organizar y analizar, organizar )
presentar datos organizar y
presentar datos | presentar datos |y presentar datos
de manera presentar datos
coherente de tal de manera de manera de manera de manera
8 | Habilidad analitica coherente de tal | coherente de tal | coherente de tal
manera que se coherente de tal
manera que se | manera que se | manera que se
establezcan manera que se
CONExXiones establezcan establezcan establezcan establezcan
conexiones conexiones conexiones ;
relevantes entre conexiones
datos relevantes entre | relevantes entre | relevantes entre relevantes entre
- datos datos datos numéricos. s
NUMEricos. - - datos numéricos.
NUMEricos. numeéricos.
Habilidad para
modificar las
cosas, incluso
partiendo de Posee con una
. Cuenta con
formas o alta capacidad . Posee alguna
o capacidad para . Posee poca
situaciones no | para generar . capacidad para .
' generar ideas y . capacidad para
pensadas con ideas y hacer generar ideas y .
L hacer aportes generar ideas y
anterioridad, aportes para para mejorar hacer aportes para hacer aportes
9 | Innovacién genera ideasy | mejorar mejorar procesos .
procesos y para mejorar
hace aportes procesos y . y productos,
X . productos mas procesos y
para mejorar productos mas alla de las dentro de las roductos como
procesos, alla de las . . exigencias del P
- . . exigencias del parte del puesto.
servicios y exigencias del uesto puesto.
productos mas | puesto. P '
alla de las
exigencias del
puesto.
- Posee gran Posee mediana
Es la habilidad 9 . Posee alguna No presenta
i capacidad de capacidad de . " .
de fija metas - - capacidad de fijar | capacidades para
. fijar metas fijar metas . .
desafiantes por . . metas desafiantes | metas desafiantes
X desafiantes por | desafiantes por ) .
encima de los - . por encima de los | por encima de los
. encima de los encima de los . .
1],. estandares, , . estandares, estandares,
Liderazgo - estandares, estandares, - -
0 mejorando y : - mejorando y mejorando y
. mejorando y mejorando y : .
manteniendo . . manteniendo altos | manteniendo
. manteniendo manteniendo . .
altos niveles de . . niveles de altos niveles de
eficienciay al'go_s nl\{eles de alt_o_s nl\{eles de eficiencia y eficienciay
g eficiencia y eficiencia y L g
productividad L - productividad. productividad.
productividad. | productividad.
Posee gran Posee No posee
Es la capacidad 9 . Posee alguna ninguna
capacidad de capacidad de . .
de promover capacidad de capacidad de
promover promover
nuestros promover promover
nuestros nuestros
proyectos y rOVeCtos rovectos nuestros nuestros
1 | Liderazgo parael | metas ﬁwet)e/x s y &etﬁs y proyectos y metas | proyectos y
1 | cambio desafiantes que desafiantes que metas desafiantes

lleven a mejorar
los estandares
de desempefios
fijados.

desafiantes que
lleven a mejorar
los estandares
de desempefios
fijados.

desafiantes que
lleven a mejorar
los estandares
de desempefios
fijados.

lleven a mejorar
los estandares de
desempefios
fijados.

que lleven a
mejorar los
estandares de
desempefios
fijados.
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Grado A + Grado B + Grado C + Grado D +
Competencia Definicién (Alto) (Bueno) (Satisfactorio) | (Insatisfactorio)
4 3 2 1
Posee gran - Posee poca
Habilidad para | habilidad para | P0S€€ habilidad | Posee alguna habilidad para
para crear un habilidad para
crear un crear un . ; crear un
- . ambiente crear un ambiente -
ambiente ambiente ambiente

Negociacion

propicio para la
colaboracion y
lograr
compromisos
duraderos.
Capacidad de
generar un
ambiente ganar-
ganar en las
negociaciones,
centra la
atencién en el
problema y no
en la persona.

propicio para la
colaboracion y
logra
generalmente
compromisos
duraderos.
Tiene capacidad
para generar un
ambiente ganar-
ganar en las
negociaciones, y
centra su
atencion en el
problema y no
en las personas.

propicio para la
colaboracion y
logra
frecuentemente
compromisos
duraderos.
Tiene capacidad
para generar un
ambiente ganar-
ganar en las
negociaciones, y
centra su
atencién en el
problema y no
en las personas.

propicio para la
colaboraciony a
veces logra
generalmente
compromisos
duraderos. A
veces logra
generar un
ambiente ganar-
ganar en las
negociaciones. A
veces centra su
atencién en el
problema y no en
las personas.

propicio para la
colaboracion y se
le dificulta lograr
compromisos
duraderos. Pocas
veces logra
generar un
ambiente ganar-
ganar en las
negociaciones, y
con frecuencia
centra su
atencion en las
personas y no en
el problema.

Orientacién a
Resultados

Capacidad para
valorar y lograr
las metas
establecidas
para su puesto,
departamento y

Posee gran
capacidad para
valorar y lograr
las metas que se
le establecen,
supera siempre

Posee alta
capacidad para
valorar y lograr
las metas que se
le establecen,
generalmente

Posee buena
capacidad para
valorar y lograr
las metas que se
le establecen, a
veces supera las

Posee alguna
capacidad para
valorar y lograr
las metas que se
le establecen,
logrando a veces

Empresa las expectativas supera las expectativas alcanzarlas
expectativas.
Habilidad para
satisfacer las Posee gran Posee buena Posee poca
. habilidad para | habilidad para | Posee habilidad -~
necesidades y fao p ac p . habilidad para
. cumplir las cumplir las para cumplir las .
. . expectativas de . . . cumplir las
Orientacion al expectativas de | expectativas de | expectativas de .
. personas o . 8 . .| expectativas de
Cliente : los clientes y los clientes, los clientes, casi .
grupos internos X los clientes, a
lograr su generalmente siempre logra su
0 externos con . - . . veces logra su
satisfaccion logra su satisfaccion. . .,
los que se ; - - satisfaccion.
: siempre. satisfaccion.
relaciona.
Posee una No posee
. Posee gran . Posee alguna .

Es la capacidad mediana ninguna

Pensamiento
estratégico

de comprender
los cambios en
el entorno y
adaptarse a ellos
para detectar
nuevas y
arriesgadas
oportunidades
de negocios y
proyectos.

capacidad de
comprender los
cambios en el
entorno y
adaptarse a ellos
para detectar
nuevas y
arriesgadas
oportunidades
de negocios y
proyectos.

capacidad de
comprender los
cambios en el
entorno y
adaptarse a ellos
para detectar
nuevas y
arriesgadas
oportunidades
de negocios y
proyectos.

capacidad de
comprender los
cambios en el
entorno y
adaptarse a ellos
para detectar
nuevas y
arriesgadas
oportunidades de
negocios y
proyectos.

capacidad de
comprender los
cambios en el
entorno y
adaptarse a ellos
para detectar
nuevas y
arriesgadas
oportunidades de
negocios y
proyectos.
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Grado A + Grado B + Grado C + Grado D +
# Competencia Definicién (Alto) (Bueno) (Satisfactorio) | (Insatisfactorio)
4 3 2 1
Es la capacidad Conoce a gran a Conoce a Desconoce
de conocer a ag mediana Conoce
. profundidad los . totalmente los
profundidad los profundidad los | someramente los
productos que productos que
productos que productos que | productos que
. elabora 'y elabora'y
Profundidad en el |elaboray S elaboray elabora 'y U
1 - o comercializa la S I comercializa la
conocimiento de comercializa la comercializa la | comercializa la
6 empresa y empresay por
los productos empresa y empresa y empresa y aporta
aporta . ende no aporta
aporta nuevas . aporta algunas | algunas ideas a .
. excelentes ideas | . nuevas ideas a
ideas a a desarrollo ideas a desarrollo y desarrollo
desarrollo y ; y desarrollo y mejoras. . y
. mejoras. . mejoras.
mejoras. mejoras.
Se asocia al
compromiso
para realizar y
dar seguimiento | .. -
Siempre cumple | Generalmente Casi siempre
a las tareas sus cumole sus cumble sus A veces cumple
1 - asignadas y . pie su piesu Sus Compromisos
Responsabilidad COMPromisos 'y | Compromisosy | compromisos y
7 responder por y responde por
; responde por responde por responde por sus .
las acciones . ! . sus acciones.
sus acciones. sus acciones. acciones.
tomadas,
incluso sobre
sus intereses
personales.
Posee gran
capacidad para .
. . Posee capacidad | Posee buena
Capacidad para | integrar el ° cap . Posee alguna
. para integrar el | capacidad para .
integrar el esfuerzo esfuerzo intearar el capacidad para
esfuerzo individual al del | .~ =" g integrar el
. S . individual al del | esfuerzo
1 Trabajo en individual al equipo, asume | oo individual al del esfuerzo
Equipo/Colaboraci | logro de el liderazgo quipo, . individual al del
8|/ . . generalmente equipo, a veces .
on objetivos siendo parte equipo, pocas
PP - asume el asume el
significativos esencial del . ) veces asume el
. liderazgo para |liderazgo para .
para el equipo | logro de los - - liderazgo del
. . facilitar el logro | facilitar el logro .
de trabajo. objetivos del - L equipo.
i de objetivos. de los objetivos.
equipo de
trabajo.
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ANEXO 7. PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO EN EL PUESTO DE TRABAJO

Inflasa PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO EN EL PUESTO DE TRABAJO

Cadigo:

Version: 00

Fecha: 04/02/2023

Nombre del colaborador:

Puesto: Operador de Impresion

No.

Descripcion de la actividad

Realizado
(Si/No)

Fecha

Firma del
colaborador

Firma del
entrenador

% de aprobacién

(+70%)

Induccién corporativa presencial;
Bienvenida, mision, vision,
valores, responsabilidad social
empresarial, reglamento interno de
trabajo, seguridad y salud
ocupacional, sistemas de gestion,
politica de comportamiento de
personal, politica de derechos
humanos.

Entrenamiento de lavado de
manos, buenas practicas de
manufactura, entrega de equipo de
proteccion personal: zapatos,
tapones auditivos, cofia, cubre
barba y otros.

Presentacion del puesto y méquina
de trabajo.

Recorrido por el area, salidas de
emergencia.

Presentar a su equipo de trabajo
(ayudante) y jefe directo en turno
(supervisor).

Entrenamiento en el software de la
maquina impresora, mostrando
cada una de las pantallas a las
cuales tiene accesibilidad.

Entrenamiento en prensar y
registrar.

Entrenamiento en el software de
camara de inspeccion AVT.

Entrenamiento en el software x-
rite.

10

Mostrar fisicamente los distintos
materiales usados en el proceso
productivo (BOPP, PE, BOPP
CAST, papel parma, polyester,
etiqueta, aluminio) y diferencias
entre los BOPP de alto cof.

11

Capacitar su conocimiento de
anilox, literatura de planchas,
diferencias en los tipos de sticky
back.
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Innlasa PROGRAMA DE ENTRENAMIENTO EN EL PUESTO DE TRABAJO

Cdédigo:
Version: 00
Fecha: 04/02/2023

Nombre del colaborador:

Puesto: Operador de Impresion

No.

Descripcién de la actividad

Firma del
entrenador

Realizado

(Si/No) Fecha

Firma del
colaborador

% de aprobacién
(+70%)

12

Capacitar su conocimiento en el
area de tintas.

13

Entrenar sobre el manejo y
cuidados de los accesorios y
herramientas de trabajo.

14

Informar de su participacion activa
en la limpieza diaria de la
maquina.

15

Ejercicios précticos en cambios de
trabajo en maquina.

16

Entrenar en el cuidado de los
materiales para evitar despilfarros.

17

Ejercicios practicos del llenado de
los documentos que lleva el puesto
asignado.

18

Induccion sobre como administrar
el tiempo, para lograr imprimir los
trabajos con la mayor rentabilidad
y calidad.

19

Entrenar en las actividades de
lavado y cuidados de mangas,
planchas y anilox.

20

Entrenar en su participacion en las
actividades mensuales:
inventarios, check list de limpieza,
mantenimientos preventivos
auténomos de las maquinas, como
también su participacion en la
mejora continua del area asignada.

Control de Cambios

Seccién Modificada

Cambio

Version Modificada

Fecha del Cambio

N/A

N/A

Documento Original

N/A

Aprobado por: Gerente Técnico
Fecha:
Firma:

Revisado por: Coordinador de
SGC

Fecha:

Firma:

Elaborado por: Gerente de RRHH
Fecha: 04/02/2023
Firma:
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ANEXO 8. PLAN DE CAPACITACION 2023

PLAN DE CAPACITACION 2023

Tipo de ol
L .. Fecha de . hombre
Mes Tema Objetivo Responsable | Participantes programacion cag%:rl]ta- entrenad Totales Costo
as
Introducir al
o, o
(S: FI):(;\IIt:fr:?an éggsg)ngflen la Certificacion Colaboradores .
. de todas las 02 al 30 de enero 2023 | Presencial 1 339 L. 11,865.00
I1ISO generalidades de | es areas
45001:2018 la norma 1SO
45001
Actualizar en
o temas de
Capacnacmn derechos N _
ENERO Zn Jornadas, laborales, para Proveedor Ac’jm|n|strac'|on 16 de enero 2023 Presencial 2 118 L. 10,000.00
£scansos anlicar nrocesos externo , lideres de area
feriados P P
correctos de
beneficios.
Actualizar:
contratos,
Diplomado | reglamento Proveedor | RRHH y Enero de 2023 Online 20 60 | L. 30,000.00
Legal interno, externo contabilidad
principios,
leyes.
Brindar
Lineamientos Ilpe_amlentos
bsi béasicos para un
asicos para un | yocarrollo Gerentes, jefes
FEBRE- | correcto fundamental de | RRHH Yy supervisores 10'y 16 de febrero de Presencial 25 75 L. 2,625.00
RO proceso de evaluacion de de area 2023
evaluacion de -
q - desempefio y
esempefio.

generacién de
objetivos
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Horas

Fecha de o hombre
Mes Tema Objetivo Responsable | Participantes i capacita- Totales Costo
programacion o entrenad
as
béasicos de
trabajo para
2023
Der_echc_ns y Actualizar a
obligaciones de -
los obligados contabilidad en Departamento .
) : temas de SAR . 06 y 07 febrero 2023 Online 2 10 L.-
tributarios, o de finanzas
obligaciones
agentes de - .
= tributarias
retencion
Brindar
Lineamientos | lineamientos
béasicos para un | basicos para un
proceso desarrollo RRHH Lideres de area | 24 de febrero 2023 Presencial 2 28 | L. 490.00
correcto de fundamental de
encuesta de encuesta de
clima laboral clima laboral y
su seguimiento.
Brindar a los
duefios de
procesos
Taller de pre- ggas?ligtOZra Asistentes 23y 24 de marzo de
MARZO | elaboracion de P RH administrativos Y Presencial 6 90 L. 1,050.00
: elaborar una . : 2023
planillas de area y jefes

planilla de horas
extray
bonificaciones
correcta
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Horas

Fecha de o hombre
Mes Tema Objetivo Responsable | Participantes i capacita- Totales Costo
programacion o entrenad
as
Temas: Ley de
IHSS, politica
de seguridad y
salud enel
trabajo,
investigacion de
accidentes, plan
de prevencion, Nueva
Jornada de inspeccion de Comision
capacitacion seguridad e Mixta de
enfocada en higiene, Higiene y 20 al 24 de marzo de .
Seguridad e ergonomia, IHSS Seguridad, 2023 Presencial 20 400 L. 7.650.00
Higiene orden y aseo, lideres de area,
organizacional | equipos de RH y auditores
proteccion de 1SO 45001
individual,
sefializaciones,
principios y
conceptos de
salud
ocupacional,
comision mixta
Certificacion - . .
Certificar a los | Dinamik
uso de operadores de | Training of Operadores de | 27 y 28 de marzo de Presencial 8 40 L. 9,655.00
montacargas e O montacargas 2023
montacargas Certification
2023
Capacitacion Refrescamiento
buenas de
practicas de - .
manufactura, responsab_m_dad RRHH Servicios 10 de marzo de 2023 Presencial 1.5 10.5 L. 245.00
- es de servicios generales
limpieza de
generales,
planta, rol de
talleres
turno
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Horas

Fecha de o hombre
Mes Tema Objetivo Responsable | Participantes i capacita- Totales Costo
programacion o entrenad
as
Lograr ser mas
eficiente en el Jaime Jefey
Ef'C'enC.'a en uso de “'T‘Fas y | Agudeloy coloristas 23 de marzo de 2023 Online 2 8 L. 260.00
uso de tintas exploracion de | James . .
L lideres de tintas
beneficios Alfonso
econémicos
Colaboradores
Microsoft Preparar para el que ya
Excel uso de Excel CCIT aprobaron 15,22,29 abril 2023 Online 12 84 L. 21,000.00
intermedio medio Excel basico en
2022 (07)
- Introducir a los
Introduccion a conceptos Auditores L
ABRIL gaogti[rznglgso basicos de 1SO NQA propuestos 3y 4 de mayo 2023 Online 4 40
9001-2015
Obtener
recomendacione
. s practicas de P_Iataforma . . . L
Liderazgo ; - virtual Jefes de area Abril de 2023 Online 20 400
cémo manejas
. INFOP
equipos de
trabajo
Charla de ética, Generalidades | Lic. Karina
anticorrupcion, e ' Varias areas 18 de mayo de 2023 Online 1 50 L. 9,500.00
. de ética Reyes
anti soborno
Desarrollar
MAYO Relaaones destrgzas de INFOP Mandos medios | 17 de mayo 2023 Online 20 280 L
interpersonales | relaciones
saludables
Taller de -
auditores Certificar Auditores .
. nuevos grupos | NQA 18 y 19 mayo 2023 Presencial 16 160 L 100,000.00
internos 1SO . propuestos
9001-2015 de auditores
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Horas

Fecha de IR hombre
Mes Tema Objetivo Responsable | Participantes i capacita- Totales Costo
programacion o entrenad
as
Brindar a los
duefios de
Migracion: procesos
elementos
causas, béasicos para Lic. Karina Jefes y
consecuencias, P ) supervisores de | 25 de mayo 2023 Online 2 60 10,000.00
. detectar Reyes .
como migracion area
minimizarla naractony
cdmo orientar a
los jovenes en el
proceso.
Adquirir
dectvade | pricticosde Jefes . _
X Y CCIT supervisores de | 3,10,17 junio 2023 online 12 360 90,000.00
medidas aplicacion de area
disciplinarias | procesos
disciplinarios
Reforzar
actualizacion
. del codigo de - -
R,e f(_)rzamle,:n_tO ética, comite de §9mlte de Todas las areas 12-16 de junio de Presencial 25 847.5 11,550.00
codigo de ética | ;. ética 2023
ética, valores,
JUNIO :
comportamiento
S
Brindar
recomendacione
s bésicas para la
Aprendiendo a | aplicacion de un Proveedor Jefes y
reconocer la proceso correcto externo supervisores de | 22 de junio de 2023 Presencial 2 60 10,000.00

excelencia

de
reconocimiento
al buen
desempefio.

area
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Horas

Fecha de o hombre
Mes Tema Objetivo Responsable | Participantes i capacita- Totales Costo
programacion o entrenad
as
Formamo.r’] e Adauirir
informacion de .
riesgos conocimientos N
' basicos de Comité de - .
ergonomia, Uso idad IHSS Brigad 06 y 07 julio 2023 Presencial 8 240 1,170.00
de equipo de seguridad y rigadas
., salud enel
proteccion .
trabajo
personal
Adquirir
Salud y conocimientos
JULIO seguridad en el practicos de Proveedor Mandos medios 12 y 13 de julio de Presencial 8 120 2,645.00
. salud y externo 2023
trabajo ;
seguridad
ocupacional
Adquirir
Gestion del conocimientos
personal teoricos de Proveedor |y /.ios 19 y 20 julio 2023 Presencial 8 120 2,645.00
basado en cOmo gestionar | externo
liderazgo efectivamente el
talento humano
Componentes,
. elementos de
Uso y Manejo fuego, tipos de COHMASCI Colaboradores | 09 de agosto de 2023 Presencial 1 25
de extintores . N
fuego y tipos de
extintores
AGOS- Toma de
TO conciencia,
Reforzamiento |analisis de RHYy Jefes,
mvestlgacmn condlglones y Seguridad y supervisores, 10 de agosto de 2023 Presencial 15 45 1,575.00
de accidentes | actos inseguros | Salud montacarguista
de trabajo. con el paso de | Ocupacional |s

montacargas y
lineas cebra
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Horas

Fecha de o hombre
Mes Tema Objetivo Responsable | Participantes i capacita- Totales Costo
programacion o entrenad
as
Reforzar in situ
uso adecuado
equipo de
et ot o L
y P o Caceres/Olbi | Todas las areas | 1 al 30 agosto 2023 Presencial 1.00 339.0 '
seguridad en el | mascarillas, -
. n Meza
trabajo tapones
auditivos,
orejeras, cofia,
lavado de mano
Adquirir
Causas y conocimientos
consecuencias basicos de las Ing. Lester- Jefes y 7 de septiembre de
del ausentismo | €2USasy IHSS supervisores de 2023 Presencial 4.00 120.00 | L. 1,520.00
. consecuencias area
en el trabajo .
del ausentismo
laboral
SEPTIE | Analisis
MBRE Focus'grup’o. investigacion SEGURIDA Duefios de _
investigacion | causa-efecto DE r0CesO 12 de octubre de 2023 | Presencial 1 30
accidente accidentes en HIGIENE P
planta
Desarrollo de :
De Jefe a Lider | habilidades Proveedor |y /.iog 07'y 08 de septiembre | ;o 400 | 12000 | L. 3,050.00
. externo 2023
gerenciales
Obtener
recomendacione
. S para manejar .
Manejo de . Por Salud:
OCTU- | ostrés laboral y | & €SUres: Dra. Ana | ersonalde 142 o octubre de 2023 | Presencial 1 100 | L 350000
BRE S motivarse s turno
motivacion Mejia

intrinsecamente
y disfrutar del
trabajo
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Mes

Tema

Objetivo

Responsable

Participantes

Fecha de
programacion

Tipo de
capacita-
cién

Horas
hombre
entrenad
as

Totales Costo

Ergonomia y
posturas

Reforzar
conocimientos
sobre
ergonomia,
aprender a
realizar
gjercicios
rapidos de
relajacion y
mantener
posturas de pie
y sentados

Por Salud:
Dra. Marcela
Céceres

Personal de
turno

18 de octubre de 2023

Presencial

1 100 L. 3,500.00

Temas de
seguridad,
filtros de
ingreso, visitas,
rondas

Reforzar temas
de controles de
seguridad y
bioterrorismo

Certificacion
s, mas
RRHH y
Finanzas

Responsables
de liderazgo en
CNK

18 de octubre de 2023

Presencial

Charlas de
prevencion
contra cancer
de mama

Charlas de
prevencion del
cancer de mama
reforzamiento
del programa de
atencion
psicoldgica

RRHH Y
Por Salud

Personal de
turno

19 de octubre de 2023

Presencial

1 50 L. 1,750.00

NOVIEM
BRE

Focus group:
empleabilidad a
jovenes

Tratar temas de
como madurar
las iniciativas a
nivel de
empresa para
abrir mejores
oportunidades
de un primer
empleo en
jovenes

FUNDARH
SE

Jefes y
supervisores de
area

11 de noviembre de
2023

Presencial

30 60 L. 1,050.00
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. Horas
Fecha de IR hombre
Mes Tema Objetivo Responsable | Participantes i capacita- Totales Costo
programacion o entrenad
as
Uso correcto de
Uso correcto de | tapones, cofia, .
. Coordinador | colaboradores .
equipo de cubre barbas, - 21 de noviembre de .
= . de seguridad | de nuevo Presencial 1 52 -
proteccidn cinturén lumbar L . 2023
e higiene ingreso
personal y lavado de
manos
Mostrar las
P_r oceso reglas de Jefes y .
disciplinario | . 1 0t RRHH supervisores de | L2 0 diciembre de | 5o cial 4 120 1,050.00
reglas de bligaci q . 2023
conducta obligaciones de area
DICIEM colaboradores
BRE Politica de e
derechos ISoua|Ugam3n de Jefes y de diciembre d
humanos y a Politica de RRHH supervisores de 17 de diciembre de Presencial 1 30 1,050.00
comportamient derechos area 2023
P humanos
0 de personal
TOTAL HORAS HOMBRE ENTRENADAS DURANTE EL ANO 2023 219 4343 . 350,395.00
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ANEXO 9. PLAN DE CARRERA'Y DESARROLLO PROFESIONAL

Nombre

Puesto actual

Fecha de
ingreso

PLAN DE CARRERA Y DESARROLLO PROFESIONAL

Antiguiedad
afnos

Profesion

Puesto al que

aplica

Requisitos de la nueva
posicién
Profesional universitario de ingenieria
industrial o afines.

Actividades minimas requeridas

N/A

Industrias s Plastess 3.0,

Indicadores de
éxito

N/A

Auditor interno de calidad

1. Certificarse como auditor interno de calidad

Certificado como auditor
interno 2023.

Experiencia en procesos de certificacion

2. Apoyar en procesos de coordinacién de actividades de

2. Participar en al menos 2

Ingeniera Coordinador de o o
DELMY YAMILETH REYES MARTINEZ INSPECTOR DE CALIDAD |  26/07/2017 5 X 6 . o de al menos 3 afios. 1SO 45001. auditorias internas
industrial Certificaciones
Experiencia en procesos de capacitacion |3. Adquirir competencias técnicas de redaccion y Elaborar al menos 2
al menos 2 afios. elaboracion de procesos, politicas, manuales. manuales.
Conocimiento de las normas de calidad, ., o L . -
. . . 4.Adquirir competencias técnicas para facilitar Brindar capacitaciones de
inocuidad y salud y seguridad en el o L,
. aprendizaje a otros. actualizacion.
trabajo.
Profesional universitario de ingenieria . Finalizar la carrera para
X ) . Aprobar al menos 12 asignaturas anuales.
industrial o afines. 2026.
. X . L X Finalizar los 3 mddulos de
Manejo de sistemas computacionales. Sacar Excel basico, intermedio y avanzado.
Excel para 2023.
Pasante - o . . - 5 Lo
universitario Experiencia de al menos 3 afios en manejo|Manejar al menos 3 programas de produccion en el drea [Aprobar con éxito 3
KENER DAVID DIAZ SABILLON SUB JEFE DE IMPRESION |  12/04/2018 5 ingenierfa de Jefe de Impresion de programas de produccion. de impresion 2. programas de produccidn.
negocios

Experiencia de al menos 3 afios en manejo
de recursos humanos.

Realizar un afio de entrenamiento con un mentor para
fortalecer competencias blandas de su posicion.

Finalizar con éxito el
programa de mentoria.

Conocimiento de las normas de calidad,
inocuidad y salud y seguridad en el
trabajo.

Participar en el 100% de las capacitaciones de
reforzamiento de los sistemas de gestion.

Defender al menos 2
auditorias internas de
calidad.
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Nombre

Puesto actual

Fecha de
ingreso

Antigiiedad
afios

Profesion

Puesto al que
aplica

Requisitos de la nueva
posicion

Actividades minimas requeridas

Indicadores de
éxito

ASISTENTE

Pasante
universitario

Profesional universitario de ingenieria
industrial o afines.

Aprobar al menos 12 asignaturas anuales.

Finalizar la carrera para
2024.

Manejo de sistemas computacionales.

Sacar Excel basico, intermedio y avanzado.

Finalizar los 3 médulos de
Excel para 2023.

Experiencia de al menos 2 afios en manejo
de programas de produccidn.

Manejar al menos 2 programas de produccion en el area
de impresion 1.

Aprobar con
éxito2programas de

3 BRAYAN ABEL PUERTO SUAREZ 18/04/2018 5 Supervisor de Impresion i6
ADMINISTRATIVO /04/ administracion de| " P produccién.
empresas Experiencia de al menos 2 afios en manejo|Realizar un afio de entrenamiento con un mentor para Finalizar con éxito el
de recursos humanos. fortalecer competencias blandas de su posicién. programa de mentoria.
Conocimiento de las normas de calidad, L . Defender al menos 1
. . . Participar en el 100% de las capacitaciones de NP
inocuidad y salud y seguridad en el . ) L auditoria interna de
. reforzamiento de los sistemas de gestion. .
trabajo. calidad.
Profesional universitario de contaduria
o . N/A N/A
publica o afines.
L . Apoyo en la elaboracion de informacién contable y Participar de al menos 3
Experiencia de al menos 5 afios como " . . ) "
financiera (lo que el contador considere que puede tener | estados financieros en
contador general.
acceso). 2023.
Licenciada en Conocimiento de normativa legal, PCGA, |Leer leyes y reglamentos y sacar cursos programados por|Diplomas de cursos de la
4 LILIAN SARAHI MUNGUIA VASQUEZ ANALISTA CONTABLE 29/04/2019 4 contaduria Jefe de Contabilidad  [NIC y NIIF. la SAR. SAR.
publica y finanzas
L . . Participar de al menos 3
Conocimiento en normativa fiscal y —
) . 3 ) Leer leyes y reglamentos acortes al RIT. ejercicios mensuales de
tributaria actualizada (incluyendo RIT).
reportes de RIT.
Experiencia de al menos 2 afios en manejo |Realizar un afio de entrenamiento con un mentor para Finalizar con éxito el
de recursos humanos. fortalecer competencias blandas de su posicion. programa de mentoria.
Profesional universitario de ingenieria
f onal universitari ingeni N/A N/A
industrial o afines.
Def 2
Conocimiento del proceso de 1. Lectura de procedimiento de importaciones y N .end'er ?I menos
. . . N . auditorias internas de
importaciones de materias primas. exportaciones "
calidad.
Experiencia de al menos 2 afios en L . Realizar al menos 2
. Apoyo en la realizacién de procesos de exportaciones. .
procesos de exportaciones (aduanas) procesos de exportaciones.
5 | SAYDALETICIA CERRATO HERNANDEz | 'Ere DE COMPRASY o) ig/2010 3 Ingeniera | | re de Logistica Int
SUMINISTROS industrial | ¢ ¢ Fogisticantemna

Experiencia de al menos 2 afios en
procesos de definicion de cantidades de
recompra de materia prima.

Apoyo en la elaboracion del listado mensual de érdenes
de recompra.

Elaborar al menos 2
pedidos en 2023.

Desarrollo competencia de negociacion e
influencia.

Cubrir las vacaciones de 2023 de la jefe de logistica
interna.

Realizar al menos 2
procesos de compras de
materia prima.

COMENTARIOS

Jefe / supervisor
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ANEXO 10. EJEMPLO DE UN PLAN DE CARRERA

PLAN DE CARRERA Y DESARROLLO PROFESIONAL 2022

Nombre del colaborador:

Delmy Yamileth Reyes Martinez

Puesto:

Inspector de Calidad

Departamento:

Control de Calidad

Jefe / Supervisor directo:

Ing.Keyla Ortega.

facilitar aprendizaje a otros.

proceso de actualizacion de la
norma 45001.

2. Realizar auditorias a nivel de planta para confirmar el aprendizaje.

3. Realizar procesos de reforzamientos para los reprobados.

o Competencia a . - Fecha de Fecha de
Objetivo P Indicador Actividad (es) ey s Status
desarrollar inicio finalizacion
1. Certificado como auditor interno 2023. 1/5/2023 1/5/2023
1. Adquirir competencias técnicas para Certifi ditor int d
ienerar un proceso adecuado de certificacion Orientacion al resultado € Ial :‘C:rr;: T:énz:;oi s;:: ;;;g € 2. Participar en al menos 2 auditorias internas de 45001. 1/3/2023 1/8/2023
@ [elrTEs. 3. Participar en las reuniones del coordinador de certificaciones en la
identificacién de riesgos. 1/3/2023 1/12/2023
2. Adquirir competencias técnicas de Manuales de procesos de la norma
redaccidn y elaboracién de procesos, Comunicacion P 1. Elaborar al menos dos manuales de procesos de la norma 1SO 45001. 1/3/2023 1/10/2023
- 1SO 45001 aprobados.
politicas, manuales.
Lograr que el 100% de los 1. Brindar el proceso de capacitacién en actualizacién del sistema de
iri ias técni ici seguridad y salud en el trabajo 2023.
3.Adquirir competencias técnicas para Bsemsll Dk paseaEs colaboradores participen del g y )] 1/2/2023 1/12/2023

Firmas

COMENTARIOS

Jefe / supervisor

Colaborador
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ANEXO 11. POLITICAS DE COMPENSACION SALARIAL
POLITICA

En INPLASA procuramos salarios y beneficios a los empleados acorde a empresas nacionales del mismo giro;
asi como a las disposiciones que sobre el tema establece el Secretaria de Estado en los Despachos de Trabajo

y Seguridad Social y a la Comision Nacional de Salario Minimo.

1. OBJETIVOS
e Proporcionar una remuneracién total equitativa y constante a los empleados, de acuerdo a las obligaciones y
responsabilidades asignadas por puesto y a los procesos de evaluacion de desempefio y productividad.
e Estimular a los empleados a aumentar su productividad y nivel de desempefio.

e Reducir la rotacién de personal y atraer al mejor talento.

2. ALCANCE
Aplica al 100% de puestos de INPLASA.

3. DEFINICIONES

Salario®. Salario jornal o sueldo: es la retribucion que el patrono debe pagar en virtud del contrato de
trabajo o de la relacién de trabajo vigente.

Constituye salario no solo la remuneracion fija u ordinaria, sino todo lo que recibe el trabajador en
dinero o en especie y que implique retribucion de servicios, sea cualquiera la forma o denominacidn que se
adopte, como las primas, sobresueldos, bonificaciones habituales, valor del trabajo suplementario o de las horas
extras, valor del trabajo en dias de descanso obligatorio, porcentaje sobre ventas, comisiones o participacion
de utilidades.?

No constituyen salario las sumas que ocasionalmente y por mera liberalidad recibe el trabajador del
patrono, como las primas, bonificaciones y gratificaciones ocasionales y lo que recibe en dinero o en especie
no para su beneficio, ni para subvenir a sus necesidades, ni para enriquecer su patrimonio, sino para desempefiar
a cabalidad sus funciones, como los gastos de representacion, medios de transporte, elementos de trabajo u

otros semejantes, ni tampoco las prestaciones sociales.®

Salario Minimo*: Salario minimo es el que todo trabajador tiene derecho a percibir para subvenir a sus

necesidades normales y a las de su familia, en el orden material, moral y cultural.

L Art. 360 del Cadigo de Trabajo Vigente

2 Art.361 Codigo de Trabajo Vigente.
3 Art. 362 Cadigo de Trabajo Vigente
4 Art. 360 del Cédigo de Trabajo Vigente
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Beneficio. Los beneficios adicionales son formas de compensacion que se ofrecen a los empleados fuera
de un salario o sueldo declarado. Algunos ejemplos comunes de los beneficios complementarios incluyen
seguro médico privado, clinica privada empresarial, transporte, asistencia educativa, capacitacion y otros. La

compensacion total incluye los ingresos ordinarios y todos estos beneficios pagados.

Tabulador Salarial. Tabulador Salarial es un instrumento técnico, cuyo objetivo es establecer la
clasificacion de puestos de INPLASA, de acuerdo al nivel de responsabilidades, riesgo, liderazgo y otros.

4. RESPONSABLES
Es responsabilidad de la Alta Direccién, Gerencias, Jefaturas y el Gerente de Recursos Humanos el
cumplimiento de esta politica.

5. ESTRUCTURA

La estructura basica de la Politica de Salarial se resume en el siguiente grafico:

Descriptores de Estructura de
puestos . Clasificacién de
Puestos

Tabulador Prevision de

salarial por tipo ajustes
de puesto IEEIES

actualizados

Por costo de vida
Promocioén

Adecuacion
6. DESARROLLO Meritos

+« Descriptores de Puestos actualizados.

Se han identificado 100 puestos de los cuales el 100% poseen su perfil y descriptor de puesto.

<+ Estructura de Clasificacion de Puestos:

Se han definido 11 grupos de puestos para 11 niveles y 7 grados, identificados en la siguiente tabla:

«» Tabulador salarial por tipo de puesto:

El tabulador salarial de Inplasa define un rango salarial para cada agrupacion de puestos en base a
analisis del mercado, escalas salariales de puestos similares en empresas de misma naturaleza del area
geografica y por tipo de Compafiia:
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GRADO NIVEL MiNIMO GRUPO DE PUESTOS
AYUDANTES DE AREA
AUXILIARES DE AREA
OPERADOES DE AREA

ASISTENTES ADMINISTRATIVO

TECNICOS DE AREA

CONFIDENCIAL

OFICIALES ADMINISTRATIVOS

SUPERVISORES DE AREA

JEFES DE AREA/EJECUTIVOS
JEFES ADMINISTRATIVOS SENIOR
GERENTES DE AREA

DIRECTOR GENERAL

Para la elaboracion del Tabulador Salarial se toma de base los salarios y honorarios actuales, perfil
de puestos, el historico salarial, empresas de la zona y rubros similares.
%+ Prevision de ajustes salariales:
e El salario minimo de las Empresas acogidas a la Ley de Zonas Libres aumentara gradualmente,
hasta llegar a un 38.5% para los préximos 5 afios, (8% para 2019, 7.5% para 2020, 7.5% para 2021,
7.5% para 2022 y 8% para 2023).

e EIGRADO I-NIVEL I: Obtendra el valor minimo de banda en base al salario minimo vigente de

acuerdo con nuestro rubro.

o Elaumento salarial para el resto de las posiciones oscilara entre un 2% y un 5% y se tomaran de
base para el calculo los resultados generales de la compafiia, los cuales seran indicados por la
Presidencia a mas tardar noviembre del afio anterior.

e El porcentaje de aumento adicional estara enlazado a los resultados de la evaluacién de desempefio
del afio anterior, tal como se muestra en la siguiente tabla.
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100-90 5%
89-75 4%
100% 5% 74-60 3%
59-50 No aplica
Menor de 49% |No aplica
100-90 4%
89-75 3%
90% 4% 74-60 2%
59-50 No aplica
Menor de 49% |No aplica
100-90 3%
89-75 2%
80% 3% 74-60 1%
59-50 No aplica
Menor de 49% |No aplica
70% o menos [No aplica No aplica No aplica

El proceso de Evaluacion de Desempefio de resumen en cinco pasos:

2. Proceso de Evaluacion de Desempeiio:

a-Ejecutar proceso de evaluacion de desempefio: enero de cada afio
b-Definir Objetivos de desempefio: febrero-marzo

c-Evaluaciéon de Medio afio: junio-julio

d-Ejecucion de proceso de calibracidn a jefes, supervisores, gerentes: agosto
e-Elaboracion de Plan Individual de Desarrollo

7. REGLAS GENERALES

Revision y actualizacion:

Recursos Humanos coordinara en conjunto con la Direccion General, Finanzas y Presidencia de la

Compaifiia la revision anual de la Politica y el Tabulador Salarial.

Promociones:
e Un colaborador podra ascender hasta un maximo de dos grados de acuerdo al tabulador salarial, y
las excepciones seran Gnicamente aprobadas por la Direccion Nacional.
e Un colaborador debera estar al menos 6 meses en la misma posicién para ser candidato a aplicar a
otra posicion que implica ascenso.
Salario minimo: El salario base para un colaborador de recién ingreso ird acorde al minimo de la banda

salarial, las excepciones seran aprobadas inicamente por la Direccién General y Presidencia.

Deducciones de salario:

e Las deducciones al Salario que establece la Ley, que se aplican a los colaboradores de INPLASA,

son: Instituto Hondurefio de Seguro Social, Régimen de Aportaciones Privadas, Impuesto sobre la
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Renta, Pension Alimenticia, Embargos Judiciales o Administrativos, segin sea el caso, u otros
ordenados por autoridad competente.

e De acuerdo al Articulo 371 del Cddigo de Trabajo: No es embargable el salario minimo legal o
convencional, la prestacion en concepto de vacaciones, ni los primeros cien lempiras (L.100.00) del
cémputo mensual de cualquier salario.

e El excedente de cien lempiras (L.100.00) del computo mensual de cualquier salario s6lo es
embargable en una (1/4) cuarta parte. Véase Decreto No.14- 1973

e No obstante, son embargables toda clase de salarios en los siguientes casos:

v/ Hasta en un cincuenta por ciento (50%) para el pago de prestaciones alimenticias en la forma que
establece la ley; y,

v" Hasta en un cuarenta por ciento (40%) para pagar la habitacion donde vive el trabajador, o los
articulos alimenticios que él haya comprado para su consumo o el de sus familiares y esposa o
concubina que vivan y dependan econémicamente de él.

e Cuando concurran dos (2) o mas embargos en los casos a que se refieren los incisos 10. y 20. de
éste articulo, los embargos posteriores sdlo podran efectuarse en los porcentajes establecidos, la
parte del salario no gravada por el primer embargo.

e Segun el Articulo 372 del Codigo de Trabajo: Los anticipos que haga el patrono al trabajador por

cuenta de salarios, en ningln caso devengaran intereses.

e. Trabajo de fines de semana:

Personal de confianza:
De acuerdo al art. 325 del Codigo de Trabajo vigentes quedan excluidos de la regulacion sobre jornada
maxima legal de trabajo los siguientes trabajadores:

e Los que desemperfien cargos de direccidn, confianza o manejo:

v' Analista Contable v/ Coordinador de RSE y Analisis

v" Analista de Costos

v' Analista de Produccion

v/ Asistente Administrativo

v/ Asistente de Seguridad e Higiene
v Asistente de Compras

v/ Asistente de Tintas

v" Auditor de Inventarios

v/ Auxiliar Contable

v Colorista Lider

v’ Contador de Costos

v’ Contralor General

de Produccion

v Coordinador de SGC 'y
Certificaciones

v’ Customer Service

v Director General

v Disefiador Grafico

v’ Ejecutiva de Ventas

v Gerente de Compras

v Gerente de Mantenimiento Y
Mejora Continua

v’ Gerente de Recursos Humanos
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v Gerente Financiero v Operador Técnico De
v/ Gerente Técnico Conversion

v’ Guardaespaldas

v Jefe de Almacén

v Jefe de Arte Y Disefio

v Jefe de Co-Extrusion

v' Jefe de Compras y Suministros

v Jefe de Conversion

v Jefe de Facturacién y Cobros

v' Jefe de Id E H&S

v Jefe de Logistica Externa

v Jefe de Logistica Interna vy
Compras

v Jefe de Mantenimiento

v Jefe de Seguridad

v’ Jefe de Tintas

v Jefe Técnico

v’ Lean Manufacturing

v Mecanico Industrial

v' Chofer o Motorista

v Oficial de Facturacion

v Oficial de Import Export

v Oficial de Recursos Humanos

v/ Oficial de Seguridad Y Salud

Ocupacional

horas diarias y sin remuneracion adicional.

Consideraciones especiales con otros puestos de confianza:

tiempo laborado; sin perjuicio de su derecho a otro dia de descanso.

v Operador Técnico De Impresién

v Planificador

v' Sub Jefe de Corte Y Pacas

v' Sub Jefe de Impresion

v"Sub Jefe de Laminacion

v’ Sub Jefe de Montaje

v'Sub Jefe De Rebobinado Y
Empaque

v'Sub Jefe de Tintas

v’ Supervisor Bodega Materias
Primas

v/ Supervisor Bodega Producto
Terminado

v" Supervisor Bodega Rep.

v Supervisor de Logistica

v' Supervisor De Programacion

v" Técnico de Impresion

v/ Técnico en Electricidad

v'Técnico en  Mantenimiento

Industrial

v’ Técnico en Refrigeracion Y AC

Este tipo de trabajadores podran laborar de lunes a sabado; sin la obligacion de permanecer mas de doce

De acuerdo al art. 340 del Codigo de Trabajo, estos trabajadores gozaran de un dia libre de descanso
semanal por cada seis dias de trabajo, preferiblemente domingo; si labora el séptimo dia tendra derecho

a que se le paguen con el duplo del salario correspondiente a la jornada ordinaria en proporcion del

De acuerdo a la naturaleza de sus funciones para estas posiciones aplica un bono adicional por trabajo
de dia domingo; el monto seré acordado previamente con Recursos Humanos; no aplica el pago del
séptimo dia cuando durante su semana laboral laboren menos de 6 dias de lunes a domingo:
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v Supervisor de Calidad
v/ Supervisor De Conversion
v/ Supervisor De Impresora

v Inspector de Calidad en planta

f. Remuneracion para personal no exento:

De acuerdo al articulo 330 del Cédigo de Trabajo, para estos colaboradores se le pagara con un recargo
del 25%, 50% o 75% cuando en su trabajo sus horas laboradas excedan los limites semanales de acuerdo a la
jornada ordinaria establecida para esa semana:

v’ Asistente de Limpieza

v' Ayudante de Extrusor de Hilos v Ayudante de Impresion

v Ayudante de Formadora de Tubos v" Ayudante de Laminadora

v’ Ayudante de Co-Extrusion v’ Operador de Repasadora

v" Ayudante de Costura v Operador de Telares

v’ Ayudante de Bodega v Operador NGR

v’ Ayudante de Mantenimiento v’ Supervisor de Control de Calidad
v’ Ayudante de Pacas (Fotomecanica)

v’ Ayudante de Rebobinado

v Ayudante de RSE

v’ Ayudante de Telares

v Colorista

v Elaborador de Clichés

v Empacador

v Operador de Bodega

v Operador de Co-Extrusion

v’ Operador de Corte

v Operador de Costura

v' Operador de Extrusor De Hilos
v Operador de Formadora De Tubos
v Operador de Impresién FJ

v Operador de Impresion Fplus
v Operador de Impresién FW2

v Operador de Impresién FW3

v Operador de Impresién FW5

v Operador de Laminadora

v Operador de Montaje

v Operador de Rebobinado
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g. Pago de feriados:

De acuerdo al articulo 340 del Codigo de Trabajo, si un trabajador labora un dia de feriado o fiesta
nacional se pagaran con el duplo de salario correspondiente a la jornada ordinaria la cantidad de horas que

labore.

h. Viticos:
Los colaboradores que de acuerdo a la naturaleza de su trabajo deban viajar fuera de su lugar habitual
de trabajo se le otorgarad el servicio de alimentacion, transporte y alojamiento de acuerdo a los limites

autorizados por la Direccion General.

a. Alimentacién:
Los colaboradores que de acuerdo a la naturaleza de sus funciones se queden laborando a solicitud de su
jefe inmediato, después de 3 horas de su hora de salida habitual tendran derecho a que se les compre la cena.

b. FEechas de pago:
Se le depositara en cuenta bancaria abierta a nombre de cada colaborador en el banco que la empresa

designe su remuneracion los 15 y 30 de cada mes y si estos caen en fin de semana se pagara el viernes anterior.

Esta regla no aplica en el caso que el colaborador haga teletrabajo o home office.

5. DISPOSICIONES FINALES

o INPLASA procedera a estimular el eficiente desempefio de sus empleados y contribucidn a los margenes de
rentabilidad de la empresa, mediante reconocimientos salariales, bonificaciones u otros beneficios.
e Los Gerentes y Jefes de area seran los responsables de cumplir y hacer cumplir lo dispuesto en la siguiente

politica.

Fecha de emision Firma:
06/02/23
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0.

Historial del documento

Seccion . Version .
modificada Cambios modificada Fecha del cambio
N/A N/A Version original N/A

del documento

1.

Objetivo:
Determinar los lineamientos basicos para ejecutar un proceso correcto de pago de pago de planillas de

salarios e ingresos extra.

Alcance:
Este procedimiento aplica a todos los colaboradores con un contrato permanente e inicia en la definicion
de un procedimiento para el pago de planilla.

Implementacién:
Se implementa de la siguiente forma:
Creacion de calendario de interface: Anualmente se elabora un calendario donde se estipula el periodo
de tiempo para pago de horas extras, bonificaciones y otros ingresos.
Ingresos:

Bonificacion: La Direccion General y la Gerencia de Recursos Humanos aprueban y determinan lo que

correspondiente al pago de bonificaciones de acuerdo a los convenios acordados con las partes implicadas.

Horas extras El oficial de Recursos Humanos se encargara de realizar el calculo de horas extras de
acuerdo al corte de interface de planilla.

Sueldos Coordinado por la Gerencia de Recursos Humanos y aplicado a todos los colaboradores de la
empresa segln contrato firmado por el colaborador y representante legal.

Combustible El oficial de Recursos Humanos realiza el monto correspondiente segun los dias
reportados por cada jefe de area o colaborador que se movilice en su vehiculo propio segln distancia aprobada
por Gerencia General.

Depreciaciones El oficial de Recursos Humanos con previa autorizacion de Gerencia de Recursos
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6.

Humanos hara la carga que corresponda a depreciacion de vehiculo al personal que tenga autorizado este
beneficio.

Deducciones

IHSS y RAP El oficial de Recursos Humanos sera el encargado con la autorizacion de la Gerencia de
Recursos Humanos de realizar la deduccién de las obligaciones patronales a todos los colaboradores con un
contrato permanente.

Préstamos El oficial de Recursos Humanos con autorizacion de la Gerencia de Recursos Humanos
realizara las deducciones de esta obligacion realizada mediante convenios efectuados con la empresa y
colaboradores que deseen adquirir dicho préstamo.

Impuestos El oficial de Recursos Humanos con autorizacién de la Gerencia de Recursos Humanos
estan obligados a realizar las deducciones correspondientes a impuestos estipulados segun ley.

Embargos El oficial de Recursos Humanos con autorizacion de la Gerencia de Recursos Humanos
estan obligados a realizar las deducciones correspondientes a embargos estipulados segun ley.

Otras deducciones El oficial de Recursos Humanos con autorizacién de la Gerencia de Recursos
Humanos procederé a realizar las deducciones que el colaborador haya autorizado por escrito por concepto de

anticipos, en un periodo no menor a 5 cuotas quincenales.

DEFINICIONES
Ingresos: Todo lo que perciba un colaborados como beneficio.
Deducciones: Son todas aquellas obligaciones que ya sea por ley o mediante convenio posee un
colaborador y esta sea aplicada disminuyendo los ingresos de un colaborador.
Calendario de interface: Se entiende como el calendario donde se determinan las fechas de corte para
la entrega de planillas generadas en concepto de horas extras y detalle de cuando comienza y donde termina

los dias que se tomaran en la planilla que se esta efectuando.

RESPONSABILIDAD
Es responsabilidad del Gerente de Recursos Humanos, la Direccién General y los jefes de proceso el
cumplimiento de este procedimiento.

DESCRIPCION

Ingresos de planillas
Se comparte por correo el calendario de interface con una semana de anticipacion de manera anual y
mensual.
Se imprimen todos los documentos soportes previamente autorizados por la Gerencia de Recursos
Humanos.

Se realiza el célculo de tiempo extra para el personal que aplica.

143



4. El oficial de recursos humanos envia a cada duefio de proceso una pre planilla con el calculo preliminar de
horas extra a fin de que autorice su pago.

El oficial de recursos humanos envia a revision al Contador General y Gerencia de Recursos Humanos.
Para la planilla de salarios se realiza la carga al sistema de los ingresos y deducciones correspondientes.
Se genera la planilla en formato de Excel para realizar una previa revision.

Se envia a revisién mediante correo al Contador General y Gerencia de Recursos Humanos.

© © N o o

Una vez que la planilla de Horas Extras y Salarios esta revisada se genera el archivo para cargar al banco.
10. Se carga la plantilla al banco.

11. Se envia correo electronico junto con la planilla a presidencia para que autorice y acredite la planilla.

12. Se imprimen las planillas para ser archivadas junto con los documentos de soporte.

13. Se solicitan las firmas de quien elabora, revisa y aprueba la planilla.

14. Se notifica por medio de mensaje o correo la acreditacién a las cuentas de los colaboradores.

15. Se genera y envia a cada colaborador un viucher de pago.

6. REFERENCIAS
Autorizacion de deduccion

Solicitud de anticipo

Aprobado por: Fecha Firma:
Directora General 05/02/2023

Revisado por:
Gerente Técnico 05/02/2023

Elaborado por:

Gerente de Recursos Humanos | 05/02/2023
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ANEXO 13. PROTOCOLO EMERGENCIA DE INPLASA

S

Industrias de Piasticos SA.

Codigo

PROTOCOLO EMERGENCIA DE INPLASA | \ /o1sign 01

Pagina 145 de 163

Historial Del Documento

Seccion - Version :
Modificada Cambios Modificada Fecha Del Cambio
N/A N/A 00 N/A

Introduccion

Este documento proporciona lineamientos para proteger la salud de nuestros colaboradores y poner en
practica el Plan de Continuidad de Negocio durante el acontecimiento de una emergencia, mediante la adopcion
de medidas relacionadas con la salud y seguridad de los mismos.

Objetivo

El Objetivo primordial es garantizar las condiciones adecuadas de los colaboradores, proveedores,
clientes, contratistas, personal medico, de enfermeria y cualquier otra persona mientras prestan sus servicios o
ingresan a las instalaciones de INPLASA, utilizando las medidas adecuadas para la atencion de emergencias.

Alcance

El &mbito de Alcance de este protocolo es la planta de produccion, logistica interna, logistica externa,

oficinas, y areas comunes de INPLASA.

Responsabilidades

Nivel de Responsabilidad

Acciones

Presidencia

Proveer los recursos econdmicos para garantizar la atencion
inmediata a emergencias.

Generar las estrategias generales de prevencion de eventos que
puedan poner en riesgo la salud y seguridad de los colaboradores.

Direccion General

Liderar y organizar el Comité de Gestién de Riesgos.

Definir, validar y dar seguimiento a los planes de trabajo y recursos
necesarios para la implementacion de este protocolo de
emergencia.

Velar por el estricto cumplimiento de este protocolo y definir
nuevas estrategias de trabajo de acuerdo a las necesidades y
actividades productivas en las instalaciones de INPLASA.

Comité de Gestion de Riesgos

Liderar en conjunto con la Direccion General y equipos de gerentes
de area la implementacion de este Protocolo.

Garantizar que el reinicio de actividades sea con alto nivel de
atencion a riesgos.
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Establecer mecanismos para supervision de operaciones y el
restablecimiento de &reas seguras de trabajo después de una
emergencia.

Asegurar la disponibilidad de recursos necesarios.

Comités de brigadas

Identificar riesgos y situaciones de emergencia que pongan en
riesgo la salud y seguridad de los colaboradores.

Gestionar mejoras en los procesos.

Realizar simulacros y procesos de capacitacion al resto de
colaboradores.

Atender de manera diligente las emergencias que puedan darse.

Jefes y supervisores

Realizar analisis de riesgos en los procesos para identificar
medidas de control de seguridad y salud ocupacional.

Comunicar e implementar las medidas de control de seguridad y
salud ocupacional.

Recorrer las areas para asegurar el cumplimiento.

Colaboradores

Cumplir con las medidas establecidas en este por la empresa en
cumplimiento a lo establecido en las medidas preventivas de
seguridad e higiene y su incumplimiento se vera sujeto a la sancion
establecida en el Codigo de Trabajo Art. 112 literal I); asi como
el Articulo 97 literal i) del mismo Cédigo.

Reportar al personal médico y de enfermeria, o Recursos
Humanos, cualquier cambio en su salud o de sus comparieros de
trabajo.

Observar y cumplir las normas de seguridad y salud ocupacional.
que dicte la empresa y las autoridades de salud.

Roles del Comité de Riesgos

El Comité de Gestién de Riesgos estd conformado por las siguientes posiciones:

Posicion

Directora general

Gerente técnica

Gerente financiera

Gerente de recursos humanos

Contralor general

Gerente de compras

Gerente de mantenimiento y mejora continua

Coordinador de seguridad e higiene

Oficial de salud y seguridad ocupacional

Coordinador de certificaciones.

Las funciones mas importantes se resumen a continuacion:
Organizar y participar en las actividades de deteccion de riesgos a la salud de los colaboradores.
Facilitar informacion veraz y oportuna que se genere del tema.
Facilitar y/o participar en los entrenamientos y capacitaciones.
Participar en el refinamiento de politicas y procedimientos.
Auditar la calidad y efectividad de los procedimientos que se identifiquen en su érea.
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Proponer, implementar y compartir las mejores practicas que surjan con la experiencia.
Rendir cuentas en base a las metas de cumplimiento, de procesos y de resultados que se establezcan.

Brigadas de emergencia

Son equipos de colaboradores de distintas areas y turnos de trabajo capacitados y entrenados por un
equipo de expertos (bomberos y u otro proveedor externo) para atender y dar respuesta ante una situacion de
emergencia que se de en cualquier area de la empresa.

Las brigadas de emergencia se integraran por al menos 9 colaboradores por comité, y formar parte de 4
sub comités: primeros auxilios, evacuacion, extincién de incendios y comunicacién.

Cada comité estard conformado por un lider de érea.

La estructura general del Comité se muestra en la siguiente estructura y colocara un cartel en la empresa
en donde se muestre el nombre y fotografia de cada integrante, y ellos utilizaran un chaleco con un color
distintivo segln su comité.

Jefe del Comité
de Brigadas

Comité de | |
comunicacion

Co_mlte de Comité de Cqml_tg de
primeros evacuacion extincion de
auxilios incendios

Las funciones y responsabilidades de cada comité de emergencias se encuentran establecido en el manual
de contingencias.

Atencion a emergencias
El comité de gestion de riesgos es responsable de la elaboracion y publicacién del protocolo de
emergencias, el cual debe asegurarse que el 100% de los colaboradores lo conozcan y sepan coémo actuar en
caso de emergencia:
1. Qué hacer en caso de una emergencia:
e Mantenga la calma.
e Una vez que las alarmas suenen, evacue el lugar siguiendo las indicaciones de los miembros del comité de
evacuacion.
e Siusted es afectado directamente y no puede evacuar espere la ayuda de un experto en primeros auxilios.
e Trasladese hacia el punto de reunién y busque a su lider inmediato.

2. Qué hacer en caso de un accidente o enfermedad dentro de la planta:

e Comunique de inmediato a su jefe inmediato.

e Llame al servicio de ambulancia si el accidente se considera grave; si ho se considera grave comuniquese
inmediatamente con un miembro del comité de gestidn de riesgos para coordinar el traslado del colaborador
al centro asistencial mas cercano.

e Asegure el area donde ocurrio el accidente o incidente y reanudar labores hasta que un miembro del comité
de emergencias dé el visto bueno.
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Documentos de referencia:
e Manual de contingencias
e Protocolo de bioseguridad
e  Manual de funciones de la comision mixta de seguridad y salud ocupacional.
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