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RESUMEN
El presente trabajo se enfoca en el disefio de un plan de estrategias de Employer Branding con el
objetivo de fomentar la retencion del talento humano. Se plantean estrategias que fomenten la

fidelizacion de los empleados de la empresa PPM, con el fin de cultivar un sentido de pertenencia

y mantener al talento humano como el activo méas valioso de la organizacion.

Para la elaboracion de este plan, hemos definido objetivos generales, especificos, identificado el
publico objetivo (los trabajadores de la empresa PPM) y desarrollado una propuesta de valor
mediante estrategias que contribuird a la retencion del talento a través del desarrollo de marca
empleadora. Nos enfocaremos en implementar acciones enfocadas a mejorar el clima y cultura
organizacional, asi como, en implementar planes de formacion y desarrollo, oportunidades de
capacitacion en el marco digital e incentivos monetarios y no monetarios con la finalidad de
reducir la rotacion de personal. Ademas del uso de canales de comunicacion interna para difundir

los beneficios que ofrece la empresa hacia su publico interno, los trabajadores.

Palabras claves: (5 0 6): Employer branding, estrategias, retencion de talento, clima

organizacional, fidelizacion, sentido de pertenencia, trabajadores, nivel interno.
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ABSTRACT
The present work focuses on the design of an Employer Branding plan aimed at enhancing the
retention of human talent. It involves proposing strategies for fostering loyalty and implementing

reward plans for the employees of the PPM company, with the goal of instilling a sense of

belonging and maintaining human talent as the organization's most asset.

To develop this plan, we have established both general and specific objectives, identified
our target audience (the employees of the PPM company), and formulated a proposal that will
contribute to talent retention through employer branding strategies. Our primary focus is on
utilizing internal communication channels to promote awareness of the company's benefits,
improve the organizational climate, and minimize staff turnover by providing training and

opportunities for career development.

Palabras claves: (5 o 6): Employer branding, talent retention, organizational climate, loyalty,

sense of belonging, strategies.
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INTRODUCCION

La creacion de una marca empleadora se ha convertido en una de las estrategias mas
utilizadas por las empresas modernas, con el fin de vincular y mantener el mejor talento a las
organizaciones y lograr que este colabore de forma constante a la consecucion de los objetivos de
la compaiiia. El Employer Branding es “una estrategia a largo plazo para ser reconocidos como un
empleador de referencia por parte de los futuros y actuales empleados de una empresa, y con el

objetivo de ganar la Guerra por el Talento” (Das, 2023).

No obstante, la marca empleadora no solo se construye en el ambito externo
(posicionando a la empresa como un excelente lugar de trabajo y atrayendo nuevos candidatos),
sino que también se desarrolla a nivel interno de la organizacion. Jiménez (2015) indica que
internamente es “donde se pretende conseguir la méxima identificacion y satisfaccion de los
empleados con la empresa a través de un conjunto de instrumentos de gestion y motivacion cuyo
objetivo es que sus colaboradores se conviertan “embajadores de marca” y contribuyan al
reconocimiento externo a través de sus comentarios y opiniones en el mercado” (Jiménez, 2015,

p.86).

El proposito del presente trabajo es establecer la relacion entre la implementacion de
estrategias de Employer Branding dirigidas al publico interno, el compromiso y la fidelizacion
que estas estrategias generan en los trabajadores de la empresa PPM para alcanzar los objetivos de
la compafiia. De ahi la importancia de disefiar un plan de "Employer Branding" para la empresa

PPM durante el periodo 2023, donde, a través de estrategias de gestion de talento humano, se



L viDE eig

Powered by
Arizona State University

busca fortalecer el sentido de pertenencia y promover la retencion de los colaboradores, con la

finalidad de que los mismos contribuyan al cumplimiento de objetivos de la empresa.
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CAPITULO I. IDENTIFICACION DEL PROYECTO
1.1. Presentacion y perfil de la empresa u organizacion
1.1.1. Antecedentes y datos representativos
1.1.1.1. Antecedentes (Historia):

PPM es una compaiiia establecida en el afio de 1992, actualmente cuenta con una nomina
de 200 colaboradores, mantiene operaciones en Ecuador y Pert, su oficina matriz se encuentra en
Quito y se enfoca en brindar soluciones a los clientes a través de tecnologias disruptivas,

potenciando negocios digitales gracias a sus lineas de negocio: FINTECH y LOYALTY.

Mediante Loyalty, PPM busca fidelizar a sus clientes, estimular la recurrencia de compra
y convertirse en su opcion preferida. Para lograr este proceso, se requiere de un plan estratégico
elaborado que abarca todo el proceso de la cadena de valor. La empresa emplea tecnologia de
vanguardia para impulsar sus plataformas de comercio electronico, entre las cuales destacan

ClubMiles, Pichincha Miles y Merchant Miles, como las mas importantes.

Fintech, en el ambito de pasarelas de pagos, se encarga de condensar una gran cantidad de
transacciones y pagos. El producto fuerte en este segmento es Place To Pay del cual PPM es el
representante en Ecuador y Colombia, esta pasarela de pagos tiene afiliados a su sistema a miles

de comercios de alto valor a nivel nacional.
1.1.1.2. Mision, vision, valores:

Mision: Preparar a nuestros clientes para poder enfrentar los desafios en la era digital. A través de

nuestras lineas de negocio que forman parte de un conjunto integral de soluciones.
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Vision: Ser lideres de la transformacion digital a nivel global.
Valores: Agilidad, Innovacion, Fidelizacion.
1.1.1.3. Actividades, marcas, productos y servicios:

PPM se caracteriza por crear plataformas de fidelizacion (Loyalty) y pasarelas de pago,
por desarrollar Software a medida y ofrecer consultorias de estrategias digitales y analiticas.
También se desenvuelve en el mundo del E-commerce y en el de la automatizacion del

Marketing.

Desarrollo de Software: se basa en integrar equipos multidisciplinarios que disefian y
crean aplicaciones moéviles y plataformas web personalizadas que impulsan el cumplimiento de
objetivos, mejoran la experiencia de usuario y aceleran el desarrollo del negocio digital de los

clientes.

Loyalty: busca que cada empresa, active clientes facilmente, aumente la recurrencia de

compra, incremente facturacion y evite que sus clientes dejen de preferirlos.

Estrategia digital y analitica: servicio de consultoria y acompafiamiento, enfocado en la
construccion de ecosistemas digitales de las empresas, mediante metodologias de planificacion

que priorizan y organizan los proyectos de transformacion digital de nuestros clientes.

Ecommerce: modelos de comercializacion online, mediante plataformas que permiten la
compra y venta de productos o servicios, en base a la estrategia y objetivos del cliente,

adaptandose a los requerimientos de cada tipo de usuario final.
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Automatizacion de Marketing: facilita a las empresas y departamentos de marketing a
contactar a sus clientes de forma mas efectiva y en multiples canales online, mediante soluciones

que permiten planificar, coordinar, administrar y medir sus campafias de marketing.
Entre las marcas y productos que tiene la empresa encontramos los siguientes:

e Club Miles: Plan de recompensas con tarjetas Diners Club en donde por cada consumo de

acumulas millas que puedes canjear por productos o servicios.

e Pichincha Miles: Plan de recompensas de Banco Pichincha en donde por cada consumo

acumulas millas que puedes canjear por productos o servicios.

e Place to Pay: Plataforma de pagos electronicos de facil acceso

e Junto contigo Novaseguros: Plan de recompensa sector seguros

e Grande Table: Membresia club gastrondmico

e Sorvo: Membresia club de vinos
1.1.1.4. Ubicacion de la sede, ubicacion de las operaciones, propiedad y forma
juridica:

Guiptizcoa y Mallorca esq, Ed. QPH Quito - Ecuador

1.1.1.5. Tamafio de la organizacion e informacion sobre empleados y otros

trabajadores:

Mediana Empresa (200 empleados), la empresa en su estructura esta dividida por una

Gerencia General y 6 direcciones encargadas de las siguientes actividades:
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Direccion Loyalty: Division que mantiene la operacion y funcionalidad de los productos de

fidelizacion.
Direccion Pagos Digitales: Division que maneja la operacion de la pasarela de pagos place to pay.

Direccion de Marketing, Direccion de Desarrollo, Direccion de CX, Direccion de Innovacion son
areas encargadas de prestar servicio a las dos direcciones anteriormente mencionadas con el fin de
mantener la operacion de cada uno de los productos, su funcionalidad radica en ser areas de

servicio a nivel transversal.

Figura 1

Diserio Organico

-

Ay
ol
=

DIRECCION DE DIRECCION DE DIRECCION DE DIRECCION DE DIRECCION DE DIRECCION DE
PAGOS DIGITALES LOYALTY DESARROLLO cx MARKETING INNOVACION

Nota: Diserio Organico de la empresa PPM.
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1.1.1.6 Analisis del entorno General y especifico (PESTEL y DAFO) PESTEL

Figura 2
PESTEL

Tecnologicos

* Laem como tal cuenta con SAP como ERP
Oficial.
a * Se ha implementado el SCRUM como

metodologia de trabajo.
= En cuanto a respaldos de informacion se trabaja
con AWS en la Nube.

Socioculturales ———

Ecologicos

= Las oficinas cuentan con
politicas amigables con el
medio ambiente.

= Edificio matriz certificado
como libre de humo.

= En su mayoria se remplazo
el archivo fisico por un

—— Legales

= Todas las partes contractuales cumplen
con lo estipulado en el MDT.
+ Se implemento la ISO 27701 Para
teccion de datos personales.
= Todos los productos tienen garantias
de propiedad.

Nota: Analisis PESTEL de la empresa PPM.
1.2.7. DAFO
Figura 3

DAFO
| 4

[Fortalezas o D-ebilicades @

e PPM cuenta con un plan de carrera y sucesion robusto para Receptividad por parte de los colaboradores en iniciativas que
el area de Desarrollo de Software, los colaboradores conocen parten desde TH.

los objetivos a cumplir para ser promovidos. Equipo de TH nuevo en la compaiia, aun se esta trabajando en
PPM cuenta con diversos beneficios que resultan importantes temas de cercania con los colaboradores.

para el personal como 21 dias de vacaciones, 1 viernes libre Varias modalidades de trabajo (hibrido remoto) lo que en ciertos
al mes, seguro medico y vida, trabajo remoto, entre otros. casos limitala interaccion.

PPM prioriza la estabilidad laboral de sus colaboradores, se
realiza un proceso de acompanamiento constante para

conocer sus necesidades. F
Amenazas ) D [ O portunidades @

* Sobredemanda de profesionales especializados en desarrollo e Instaurar iniciativas que permitan visualizarnos como una
de Software. comparia mas atractiva a nivel interno y externo.

» Empresas multinacionales que cuentan con salarios y « Ejecutar acciones que permitan generar fidelizacion y sentido de
beneficios economicos atractivos. pertenencia de los colaboradores hacia la empresa.

¢ Tendencia actual en el mercado en donde los profesionales de « Generar espacios que permitan un trabajo de consultoria 1 a1 con
Tl rotan constantemente entre companias. los colaboradores a fin de generar cercania y acompanamiento.

Nota: Analisis DAFO de la empresa PPM.
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1. 2. Planteamiento del problema
1.2.1. Descripcion del problema

El proyecto se enfoca en la creacion de una propuesta o solucion para la empresa PPM, con
el objetivo de aumentar la fidelizacion y el sentido de pertenencia de sus empleados y, por lo tanto,
promover la retencion del talento. La solucion que se busca alcanzar a través del proyecto "Disefio
de un Plan de Estrategias de Employer Branding" se centra en la reduccion de las tasas de rotacion,
el fortalecimiento del clima y cultura organizacional y, la mejora y utilizacion de los canales de
comunicacion interna, aspectos que contribuyan a un adecuado entorno organizacional donde los
colaboradores se sientan comprometidos y comodos en el ambito profesional y laboral. De esta
manera, la ejecucion de una serie de estrategias, tareas y/o actividades permitira alcanzar de manera

efectiva los objetivos de la compaiia.

1.2.2. Fines y Objetivos del Trabajo (problemas que resolveria la puesta en marcha de este

proyecto)
1.2.2.1 Objetivo general

Disefiar un plan de Employer Branding a nivel interno para la empresa PPM durante el
periodo 2023, mediante estrategias que permitan: potenciar el sentido de pertenencia de los

trabajadores, fortalecer el clima organizacional y reducir los indices de rotacion de personal.
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1.2.2.2 Objetivos especificos

e Fortalecer el clima organizacional por medio de actividades que fomenten la motivacion y
la fidelizacion de los colaboradores, con el proposito de contribuir al logro de los objetivos

de la empresa.

e Reducir la rotacion de personal mediante la implementacion de programas de
entrenamiento, oportunidades de desarrollo profesional, planes de carrera y la aplicacion

de beneficios de alto valor para los colaboradores.

e Potenciar el uso de los canales de comunicacion interna para la socializacion de la cultura,
mision, vision y valores organizacionales y también para la difusion de las oportunidades

disponibles para los empleados dentro de la empresa.
1.2.2.3 Hipatesis o teoria que plantea este trabajo

Como equipo elegimos el presente proyecto porque partimos de la premisa de que el talento
es el activo mas importante de una empresa u organizacion, crucial para el cumplimiento de los
objetivos organizacionales. De ahi la importancia de consolidar y formar equipos de colaboradores
que se sientan identificados y comprometidos con la compafiia. Mediante la aplicacion de un Plan
de Employer Branding interno usaremos estrategias que permitan reducir la rotacion, mejorar el
clima laboral y potenciar la comunicacion interna en la empresa PPM. Estos esfuerzos se orientan

hacia el logro exitoso de los objetivos corporativos de PPM.
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1.3. Justificacion e importancia del trabajo

Nuestra principal justificacion para este proyecto se basa en la creciente importancia del
talento como un recurso estratégico en las organizaciones. En un entorno empresarial en constante
evolucion, marcado por nuevas formas de trabajo y tecnologias emergentes que facilitan la vida
laboral, ya no es suficiente centrarse inicamente en las necesidades de la empresa. También es
esencial atender las demandas y expectativas de los empleados, proporcionando un entorno
saludable que satisfaga sus necesidades econdmicas, profesionales y personales. Al hacerlo, las
organizaciones pueden asegurarse de contar con un talento solido y estable, lo que les permite

mantener la continuidad en el logro de sus objetivos.

Un plan de Employer Branding interno bien disefiado puede contribuir significativamente
a la retencion de empleados valiosos. Deberiamos tener en cuenta que mantener al personal
adecuado tiene un impacto directo en el ambito financiero, ya que la rotacién genera pérdidas no
solo de recursos intelectuales, sino también econdmicos. “De las diversas acciones que realiza el
area de Gestion del Talento Humano, el tema de “retener” al personal impacta fuertemente en la
gestion de los costos”. (Muiiiz y Gonzalez, 2009) Es decir, la rotacion de empleados ademas de

ser costosa afecta negativamente la continuidad operativa de una empresa.

Otra justificacion radica en que la mejora constante del ambiente laboral no solo beneficia
a los empleados en términos de bienestar y satisfaccion, sino que también tiene un impacto
positivo en la empresa en términos de: retencion de talentos, reputacion y cumplimiento de
objetivos. Creemos que esta inversion estratégica contribuye al éxito a largo plazo de la

organizacion.
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Finalmente, la difusion de la cultura organizacional con elementos como: mision, vision,
cultura y valores organizacionales, asi como, la socializacion de beneficios monetarios y no
monetarios para los trabajadores ayuda a fomentar un entorno positivo para potenciar la

satisfaccion y compromiso de los empleados con la empresa.

Por tanto, un plan de estrategias de Employer Branding a nivel interno es esencial para
crear un ambiente de trabajo favorable, retener talento, mejorar la cultura organizacional y para
alcanzar los objetivos de la compaiia en un mercado altamente competitivo. Cuando
implementamos un plan de Employer Branding a nivel interno con el objetivo de potenciar la
retencion de talento, es esencial utilizar estrategias que aumenten la motivacion, el compromiso y
la satisfaccion de los colaboradores con la marca. Contar con un disefio efectivo de Employer
Branding a nivel interno guia la direccion de la empresa y establece la forma en que debe operar
junto a sus trabajadores, con la finalidad de mantenerlos motivados para el cumplimiento

satisfactorio de sus actividades en la empresa, potenciando su desempeiio.
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CAPITULO II. MARCO CONCEPTUAL
En el presente estudio se presentan las perspectivas de varios autores que abordan el tema
de la marca empleadora o "Employer Branding", ademas de proporcionar definiciones de

conceptos relacionados con su aplicacion al publico interno de la organizacion.

“El employer branding es una estrategia a largo plazo cuyo objetivo sera crear una imagen
de marca de buen empleador, tanto de manera interna (trabajadores actuales) como externa (futuros
candidatos potenciales)” (Garcia Bueno, 2019). Para atender al cliente externo, no se debe olvidar
al cliente interno. Por ello para satisfacer al cliente externo, las organizaciones primero deben
satisfacer a sus trabajadores responsables del producto o servicio que ofrecen. “La administracion
de la calidad total en una organizacion depende sobre todo de la optimizacion del potencial humano,

el bienestar que experimentan los trabajadores en una organizacién” (Chiavetano, 2011, p. 289).

En el actual entorno competitivo, las empresas han generado la necesidad de implementar
estrategias enfocadas a la mejora de la gestion del talento humano con el propdsito de cumplir sus
objetivos empresariales. De ahi la importancia de implementar estrategias de Employer Branding o
Marca Empleadora con enfoque a la retencion del talento, que contribuye a la compaiia a
diferenciarse de la competencia por la calidad en la gestion su talento humano y por ser considerada
como un buen lugar para trabajar. Por tanto, es esencial comprender su definicion, caracteristicas,

importancia y los beneficios que aporta en la actualidad.

Ambler y Barrow fueron los pioneros en dar una definicion del término “Employer
Branding” como resultado del desempefio en conjunto de las funciones del Marketing y de Recursos

Humanos. Segun estos autores, la marca del empleador consiste en un paquete de beneficios
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funcionales, econdomicos y psicologicos derivados del empleo e identificados con la compaiia
empleadora que, no solo determina la identidad de la empresa como empleadora, sino que, ademas,
comprende todo el sistema de valores de esta, asi como sus politicas y comportamientos dirigidos
a la atraccion, motivacion y retencion de sus empleados actuales y potenciales (Ambler y Barrow,

1996, citado en Horstmann y Martin, 2018).

Segin Leekha y Sharma (2014), “El employer branding se define como una estrategia a
largo plazo dirigida a gestionar el conocimiento y las percepciones de los empleados, actuales y

potenciales, acerca de una empresa en particular” (citado en Blasco et.al., 2014, p. 34).

La gestion y el desarrollo estratégico de una marca empleadora constituye el fendmeno del
employer branding, que facilita que las empresas establezcan lazos de confianza con sus empleados,
fomentando en ellos los sentimientos de lealtad y entusiasmo hacia quienes les emplean (Mosley,

2014, citado en Horstmann y Martin, 2018).

Otra definicion menciona que: el branding del empleador suministra a la compaiiia una
ventaja competitiva inimitable ya que representa una eficaz herramienta para atraer, contratar y
retener a los perfiles necesarios. Pero también tiene un impacto favorable en el valor para los
accionistas, al crear practicas de capital humano positivas que contribuyen a los objetivos finales

(Blasco et.al., 2014, p. 38).

Por lo tanto, la implementacion de estrategias como la marca empleadora centrada en la
retencion del talento humano se vuelve imprescindible, ya que no solo beneficia la gestion del

talento, sino también el rendimiento general de la empresa, contribuyendo al logro de sus objetivos.
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De acuerdo con lo expuesto por Armstrong y Taylor (2014), “El employer branding es
considerada como la creacion de la imagen de marca de una organizacion ante la perspectiva de los
empleados™ (p. 248). Sin embargo, todos estos conceptos se encuentran directamente vinculados
con distintos componentes que forman parte de la empresa para contribuir a la optimizacion de la
gestion del talento humano a nivel interno, como: sentido de pertenencia, fidelizacion y satisfaccion
laboral, clima y cultura organizacional, comunicacion interna, términos direccionados a la retencion

del talento humano.

La satisfaccion laboral puede definirse como un estado emocional, que tiene que ver con el
bienestar y la felicidad de los trabajadores cuando desempefian sus funciones y perciben un
favorable clima donde desarrollarse. La satisfaccion laboral tiene dos criterios, por un lado: desde
la perspectiva de la organizacion, la satisfaccion laboral es indispensable para atraer y retener a
personal talentoso, para lo cual es necesario generar un clima laboral positivo y garantizar
condiciones favorables que hagan de la empresa un buen lugar para trabajar. Mientras que, por otro
lado: desde el punto de vista de la persona, la satisfaccion laboral tiene beneficios psicologicos, el
trabajador encuentra sentido en su trabajo, se siente contento, mejora su calidad de vida y sus
relaciones interpersonales. La insatisfaccion, por otra parte, afecta su estado de animo, su
autoestima, su desempefno y puede reflejarse en comportamientos negativos y contraproducentes
para la empresa (Arbaiza Fermini, 2017, p.165, citado en Pino, 2018, p.35). Sin embargo, es
importante considerar que para que los trabajadores posean satisfaccion laboral, la empresa debe
contar con un buen clima laboral. El clima laboral se encuentra vinculado al ambiente interno entre
los miembros de la organizacion. Teniendo una estrecha relacion con el grado de motivacion de la

plantilla. Cuando ésta es alta, el clima organizacional sube y se traduce en relaciones de
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satisfaccion, animo, interés, colaboracion, etc (Chiavenato, 2011, p.49). Adicionalmente, se
menciona que el salario emocional o no monetario es un aspecto determinante para obtener un buen

clima laboral.

En este sentido, es fundamental que las empresas implementen estrategias destinadas a
mejorar la satisfaccion de los empleados, de modo que estos se sientan identificados y orgullosos
de formar parte de la organizacion, con el propdsito de obtener resultados satisfactorios para la
misma. Para lograrlo, otro aspecto clave consiste en desarrollar una cultura organizacional adecuada
donde priorice la satisfaccion de los trabajadores en la empresa junto a las politicas, las normas y

los enfoques de la compaiia, fomentando asi el sentido de pertenencia.

Asimismo, Mosley (2007), “El sentimiento de pertenencia se observa cuando el empleado
esta orgulloso de formar parte de la compaiiia y tiende a identificarse con la misma” (p.8). Segin
el autor, el employer branding influye en la imagen proyectada por un empleador mediante sus
politicas, procedimientos y acciones. Esta imagen impacta en las actitudes, compromiso y
sentimiento de pertenencia de los trabajadores a través de la imagen de marca empleadora

promovida por la cultura de la organizacién (citado en Blasco M., et al., 2014, p.8).

La cultura organizacional representa las normas informales, no escritas, que orientan el
comportamiento cotidiano de los miembros de una organizacion y dirigen sus acciones en la
realizacion de los objetivos organizacionales. Es el conjunto de habitos y creencias establecido por
medio de normas, valores, actitudes y expectativas que comparten todos los miembros de la

organizacion (Chiavetano, 2011, p.72).
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Segun Capriotti (2009), la cultura y la filosofia corporativas constituyen los componentes
de la identidad corporativa. “La primera de ellas es el “alma” (soul) (...) y representa “aquello que
la organizacion realmente es” (Capriotti P, 2009). Es el elemento que demuestra toda la trayectoria

de la empresa a lo largo del tiempo hasta su actualidad. Por tanto, podemos considerar que la cultura

corporativa es la esencia de la actividad organizativa de la empresa.

Segun Kotter (2001), “La gestion de cambio es un proceso disefiado para ayudar a los lideres
a implementar con éxito el cambio organizacional que tiene como propdsito generar entusiasmo y
lograr que los trabajadores comprendan la necesidad del cambio organizacional” (citado en Aktas

M., 2022).

Por otra parte, segiin Chiavenato (2011), el mundo actual se caracteriza por un ambiente de
transformaciones constantes. El ambiente general que envuelve a las organizaciones es cambiante
y dindmico, cuya exigencia es que tengan una enorme capacidad de adaptacion como condicion

basica para su supervivencia (p.349).

El presente proyecto de plan de estrategias de employer branding se relaciona con la gestion
de cambio por ser una propuesta de valor que cada vez toma mayor relevancia en el contexto actual,
que pretende fidelizar y crear sentido de pertenencia de la plantilla con la empresa PPM. La
aplicacion del cambio y la adaptacion a nuevas ideas, tendencias y estrategias innovadoras que
potencien la retencion del talento a nivel interno permite a la empresa sobrevivir en un mercado

cada vez mas competitivo.

El implementar nuevas estrategias de retencion de talento en la empresa PPM implica

adoptar o utilizar el cambio a favor de sus actividades diarias, para ello, es importante llevar a cabo
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un plan de comunicacion interna dptimo que permita que los trabajadores se comprometan a trabajar
eficazmente bajo el mismo enfoque de alcanzar los objetivos planteados por la empresa y a su vez

los suyos.

De ahi la importancia de destacar el concepto de comunicacion interna como un factor
esencial que contribuye a la difusion e integracion de las estrategias implementadas a nivel interno
dirigidas a los trabajadores. Esta comunicacion interna facilita la circulacion de informacion y el
intercambio de ideas entre los miembros de la empresa, fortaleciendo asi la identidad y la cultura
corporativa. También contribuye a mejorar la eficiencia y la participacion de todos los trabajadores,
lo que a su vez promueve un clima organizacional mas positivo y fortalece la fidelizacion del

personal.

“A nivel empresarial la comunicacion interna es una herramienta proyectada al interior de
la organizacion, a fin de producir un ambiente armonioso y productivo, para alcanzar un fin, al
interpretar los mensajes. Esta comunicacion permitira relacionarse las personas entre los diferentes

niveles de mando” (Escalante y Moraga, 2019, p.121).

Segun Rodriguez (2011), una buena comunicacion interna es rentable para la organizacion
ya que un trabajador bien informado, es decir, un trabajador que conoce los objetivos de su empresa,
el contenido de su tarea, su contribucion al beneficio global de la compaiiia, la evolucion del sector
y las funciones de sus compafieros tiene tendencia a manifestar una actitud positiva hacia el trabajo
siendo, en consecuencia, mucho mas efectivo el mismo (p.123). En este sentido, “El employer

branding también se considera un proceso holistico mediante el cual la organizacion desarrolla



% Business
School
|

L vIDE

Powered by
Arizona State University

actitudes positivas y compromiso de sus empleados hacia la organizaciéon” (Kimpakorn y Tocquer,

20009, citado en Blasco et al., 2014).

De este modo, el empleado dentro de este proceso de cambio se convierte en un elemento
clave de comunicacién para la creacion de marca empleadora, pues son reconocidos como
embajadores con el propodsito de que mediante su gestion transmiten su satisfaccion laboral, sentido
de pertenencia, valores, cultura y filosofia corporativa, aspectos que conllevan a la empresa a

alcanzar una ventaja competitiva en el mercado.

Por otra parte, en cuanto a los aportes de marca empleadora, Keller (2001) “Sostiene que la
fuerza de la marca se percibe en la mente de los consumidores. A nivel interno, origina un mayor
nivel de compromiso y eficacia en los empleados, con sus consiguientes beneficios dentro de la

organizacion” (citado en Blasco et. al., 2014, p.44).

Seguin Fram y McCarthy (2003), “La practica del employer branding se basa en el supuesto
de que el capital humano aporta valor a la firma y, a través de la habil inversion en capital humano,

los resultados de la compafia pueden mejorar” (citado en Blasco et. al., 2014, p.44).

Por otro lado, segun Meier (2017), “Recoge un elenco exhaustivo de beneficios asociados
a la implementacion de iniciativas de employer branding clasificandolos en las tres categorias”

(citado en Horstmann y Martin, 2018) que se muestran a continuacion de forma esquematica:

- Beneficios multidisciplinares: relacionados con los procesos internos de la empresa o con

los empleados, aumentar la retencion y satisfaccion de empleados.

- Beneficios financieros: relacionados con la mejora del rendimiento de los trabajadores en la

empresa, basados en la reduccion de costes y los relativos a la creacion de valor.
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- Beneficios externos: lograr la reputacion de un empleador de primera opcion, Reclutar y

retener a los candidatos adecuados, diferenciarse de la competencia como marca empleadora

Dentro de estos aspectos se destaca que, el implementar un plan de estrategias de employer
branding a nivel interno, acarrea varias ventajas como: los niveles de costes y rotacion del personal
disminuyen, gracias a una adecuada gestion del talento humano con enfoque en retener y fidelizar
al cliente interno, los trabajadores. Ademas, de que los mismos perciban a la empresa como un
“buen lugar para trabajar”, enfatizando su compromiso para el cumplimiento de objetivos, asi como,
contribuyendo a la rentabilidad de la empresa por potenciar su productividad (Hernandez y Iglesias,

2007).

De este modo, el implementar estos aspectos anteriormente mencionados, contribuyen a la
disminucion de los indices de: rotacion, absentismo, rendimiento, desinterés, estrés, conflictos,
entre otros. El compromiso con la marca del empleador estd directamente relacionada a la
experiencia del trabajador con la empresa. El employer branding a nivel interno potencia la
fidelizacion de los trabajadores generando: satisfaccion, motivacion, compromiso y productividad,
favoreciendo al crecimiento de objetivos personales y profesionales de los trabajadores como de la

empresa.
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CAPITULO III. METODOLOGIA

3.1. Diseiio metodolégico

3.1.1. Metodologia Design Thinking

En nuestro trabajo, llevaremos a cabo un proceso de disefio y guia de aplicacion. Para
lograrlo, emplearemos la metodologia de Design Thinking, la cual se centra en el usuario. Esta
metodologia se basa en la empatia, la colaboracion y la experimentacion, por lo que consideramos

que es altamente aplicable a un proyecto relacionado con el employer branding.

Para seguir esta metodologia debemos aplicar las siguientes fases.

1. Empatia:

En esta etapa, nuestro objetivo es obtener una comprension profunda de los empleados
actuales de la empresa. Realizaremos este proceso a través de entrevistas, encuestas y mapas de
empatia, con el proposito de recopilar informacion sobre las necesidades, expectativas y

experiencias actuales de los trabajadores de PPM.

2. Definicién:

Basandonos en la informacion recopilada en la etapa de empatia, se requiere identificar los
problemas, desafios y oportunidades que puedan ser abordados con estrategias de employer

branding.
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3. Ideacion:

En esta etapa, proponemos generar una amplia gama de ideas para abordar los problemas
y oportunidades identificados en la etapa de definicion. Buscamos fomentar la creatividad y la
colaboracion en equipo para idear soluciones innovadoras. Las herramientas que pensamos usar

para esta etapa son la siguientes:

e Brainstorming (Lluvia de ideas): Durante sesiones de brainstorming en grupo buscamos
generar ideas sin limites ni restricciones, para ello podemos ayudarnos con herramientas

como: pizarras, papelotes, o también aplicaciones virtuales.
e Mapas Mentales: Para visualizar y organizar ideas de manera no lineal.

e Metodologia SCAMPER: Ya que por medio de ella podemos hacer el ejercicio de:
sustituir, combinar, adaptar, modificar, poner en otro contexto, eliminar y reorganizar

algin proceso existente. Nos parece una buena forma para estimular la creatividad.

e Técnica de los Seis Sombreros del Pensamiento: Para mirar un problema desde seis

perspectivas diferentes y asi generar ideas desde varios angulos.

e Sesiones de Ideacion Facilitadas: Encontramos en estas sesiones una herramienta que se
basa en una facilitacion conjunta de procesos, esto ayuda a mantener al equipo enfocado y

productivo y ayuda a evitar bloqueos.
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4. Prototipado:

Fase en la que pretendemos crear modelos de las ideas més prometedoras que surgieron en la
etapa de ideacion. Pueden ser versiones simplificadas de estrategias de employer branding que

consideramos implementar. Como los siguientes:

e Desarrollo de un Storyboard para visualizar los beneficios “no monetarios” que se

implementaran en la empresa, a base de la interpretacion de las encuestas.

e Wireframes de un manual de identidad corporativa y cultura organizacional

e Maqueta de Plataforma virtual sobre programas de formacion y desarrollo profesional.

e Mockups de medios de difusion y productos a presentar en el plan de marca empleadora.

5. Pruebas:

Mecanismos para obtener retroalimentacion sobre los prototipos antes creados. Las
personas a cargo de testearlos seran los usuarios del proyecto. Con los resultados de las pruebas se

realizaran los ajustes necesarios para llevar a cabo el proyecto.

Algunas de las herramientas de testeo que usaremos son las siguientes:

e Test de usuario: Hemos planteado esta herramienta como primera fase, misma que va
dirigida a todos nuestros usuarios, de esta manera podemos tener un entendimiento
integral de como funciona el producto o servicio que hemos prototipado. De esta
herramienta podemos obtener nuestros primeros inputs en cuanto a los beneficios y

dificultades a las que se enfrentan los usuarios.
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e Grupos Focales: Hemos planteado esto como segunda herramienta con el fin de tener un
acercamiento directo con los usuarios que presentaron novedades en la primera fase de

testeo. Esto beneficiara al proyecto ya que profundizaremos en aquellas percepciones y

opiniones a los que se enfrentaron los usuarios y que deberian resolverse.

e Entrevistas de satisfaccion de producto: Después de aplicar las correcciones identificadas
en la etapa de focus group, los usuarios haran uso del nuevo prototipo y se plantea

elaborar entrevistas directas para conocer cual es su nueva percepcion sobre el producto.
6. Implementacion:

Después de todos los puntos anteriores se comienza a implementar el plan de employer
branding de manera gradual y estructurada. Siguiendo el cronograma establecido en el presente

proyecto.
7. Evaluacion Continua:

Una vez implementado el plan de employer branding, se contintia evaluando su impacto

para saber si se esta logrando los objetivos.

3.2. Fuentes de datos e informacion

Las fuentes de informacidn que nosotros identificamos para la realizacion de este proyecto son las

siguientes:
Entrevistas y encuestas dirigidas a:

e Encuestas a todos los empleados de la empresa PPM (empleados actuales de la

organizacion de los distintos departamentos y de distintos rangos)
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e Entrevistas: Al area de operaciones (que es el area que mas problemas en el &mbito de

satisfaccion/clima laboral present6 - 30 trabajadores).
3.3. Técnicas
3.3.1. Mapa de Empatia

Al hacer uso de la herramienta, mapa de empatizar, nos permite identificar cuales son las
necesidades/deseos del usuario, en este caso del director del Departamento de Talento Humano,
con el proposito de entender cuales son sus pensamientos, frustraciones, que observa, que

escucha, sus percepciones, emociones y la motivacion que implementa.

Pudiendo identificar que como director y responsable de potenciar los procesos
organizacionales en conjunto con el equipo que conforma la empresa, en este caso los
trabajadores, ve la necesidad de crear estrategias que promuevan la retencion del talento humano
para acarrear mayor productividad y posicionamiento como marca empleadora a nivel interno,

donde los trabajadores perciban a la empresa como un buen lugar para trabajar.

A partir de ello, se presentan aspectos como: falta de sentido de pertenencia, mejorar el
clima laboral, crear satisfaccion en los colaboradores, crear estrategias de retencion de talento. A
su vez existen pensamientos de preocupacion, de que las estrategias a ejecutar no vayan a tener
resultados satisfactorios, sin embargo, analiza y mantiene una actitud positiva que con el apoyo de
cada uno de los lideres o gerentes de cada departamento la implementacion del plan tenga

resultados positivos para la empresa PPM.
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Figura 4

Mapa de Empatia del Director del Departamento de Talento Humano

¢Qué PIENSAY SIENTE?

v Potenciar la marca empleadora
enfocada a la retencion de talento

v" Preocupado por la falta de acogida
que pueda tener su plan

v Siente que con el apoyo de los

gerentes de los departamentos de la

empresa las estrategias implantadas

tendran resultados satisfactorios

Nota: Mapa de Empatia del Director del Departamento de Talento Humano

Al hacer uso de la herramienta, mapa de empatizar, se pudo identificar cudles son las
principales percepciones del responsable de comunicacion interna de PPM, partiendo del objetivo
principal que tiene este rol dentro del proyecto esta la predisposicion en a través del plan de
comunicacion de cambiar el mindset de los colaboradores, integrarlos para que caminen hacia un
solo objetivo y permitir que la comunicacion sea efectiva y llegue de la misma forma hacia todas
las personas que conforman PPM. Actualmente hay canales obsoletos para difundir comunicados,
la comunicacidn no es efectiva y existen muchas barreras en la misma, entonces a través del
planteamiento de estrategias de comunicacion bien elaboradas se tiene como objetivo que los
colaboradores entiendan y hagan propio el objetivo que tiene la compaiiia en mejorar el clima

laboral a través de la implementacion de una marca empleadora sana y efectiva en temas de
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retencion y bienestar de toda la poblacion laboral. De ahi la importancia de implementar y utilizar

los canales de comunicacion interna que maneja la empresa para la difusion de las estrategias de

employer branding a nivel interno.

Figura 5

Mapa de Empatia del Especialista de Comunicacion Interna

¢Qué PIENSA Y SIENTE?

v Optimismo por cambiar el modo
de comunicar

v' Hay que integrar a las personas

desde la forma en que reciben

la informacion

v' Adaptar los me
todos los publicos.

jes para

d Interpretar
~del cambio

Nota: Mapa de Empatia del Especialista de Comunicacion Interna
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CAPITULO IV. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

Nuestra propuesta se fundamenta en el desarrollo de estrategias de Employer Branding
enfocadas a la retencion y fidelizacion del talento humano, en el presente capitulo se detalla el

proceso para el disefio de un plan de Employer Branding para ser aplicado en la compafiia PPM.
4.1. Diagnéstico
4.1.1. Aplicacion de Encuestas

e Diagnosticar y Analizar la situacion actual (Cultura organizacional y el clima laboral

de la empresa)

Antes de disefiar el plan, es fundamental comprender la situacion actual de la organizacion
en funcion del andlisis realizado en la seccion de Identificacion del Proyecto, que incluye el
analisis del entorno general y especifico. Por lo tanto, es pertinente llevar a cabo una evaluacion

de la cultura organizacional y la percepcion que los empleados tienen de la empresa.

Tarea: Realizar encuestas, entrevistas y analisis de datos para recopilar informacion

relevante, tabular y realizar un analisis de los resultados para identificar puntos de valor y agilizar
la toma de decisiones.

Dirigida a todos los colaboradores de la compainia PPM
Encuesta e interpretacion de resultados que hizo PPM:
Ver Anexo A: Modelo de Encuesta de diagnostico de Clima usado en PPM

Ver Anexo B: Resultados de la encuesta de Clima de PPM
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Las encuestas fueron desarrolladas por una empresa externa llamada Focus, la misma
apoy6 con toda la logistica del proceso, los resultados a nivel general son favorables, sin
embargo, podemos ver en el informe que se deberia puntualizar en los siguientes aspectos que

arrojan resultados con apreciaciones que sin estar en un nivel bajo dan cabida a mejoras.
4.1.2. Aplicacion de Entrevista

Se abordo con esta herramienta a un area en especifico de la compaiiia que presento6 los
niveles mas bajos en los resultados de las encuestas, el objetivo de la entrevista fue puntualizar e

indagar mas en aquellos aspectos que resultan importantes a trabajar.

e [a muestra trabajada fue el Area de Operaciones max. 30 personas, en donde se
evidencia que a nivel area existen problemas en clima laboral, comunicacion y

trabajo en equipo.
(Ver Anexo C - Resultados de la entrevista hecha en el equipo Operaciones)

Actualmente PPM cuenta con un indice de rotacion del 10% y en base a algunos puntos
que identificamos también vemos que es necesario fortalecer el clima laboral en ciertas areas
como el departamento de Operaciones y a la par potenciar el uso de los canales de comunicacion

interna, ya que estos no son usados formalmente.
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4.2. Elaboracion de la propuesta del plan de Employer Branding a nivel interno

4.2.1. Identificar y Definir propuestas de valor para los empleados (Definir estrategias y

tdacticas)

Una vez realizado el diagnostico, se procede a la creacion de estrategias de transformacion

que mejoren las condiciones laborales y la satisfaccion de los colaboradores en la empresa.

Tarea: Determinar qué acciones, recursos o beneficios valoran mas y cudles no, finalmente se
procede a seleccionar acciones que impacten mas en el entorno organizacional, previo a un estudio
de viabilidad de las estrategias que se pretende implementar, las mismas que se describen por tareas
en un plan de accion con los respectivos recursos a utilizar. Este tipo de recompensas pueden ser

monetarias y no monetarias.
Considerando lo siguiente:
e Beneficios, recompensas y compensaciones.
e (ultura organizacional.
e Oportunidades de desarrollo profesional
e Equilibrio entre trabajo y vida personal.
e Valores, mision, vision y de la empresa.

e Comunicacion, socializacion e implementacion de las estrategias al personal
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4.2.2. Etapa de propuesta de estrategias de employer branding:

4.2.2.1. Promocionar la cultura corporativa

Tarea 1: Comunicar de forma clara la mision, vision, cultura y valores organizacionales de PPM
mediante la creacion de un manual de identidad corporativa y el desarrollo de talleres para
promocionar la cultura. Usando canales de comunicacion interna que se manejan en la empresa

PPM, tales como:

e Microsoft Teams

e Grupos de Whatsapp

e Intranet - QPH

e E-mails institucionales.

De esta manera, potenciaremos la cultura organizacional y a su vez los canales existentes
de comunicacion interna con el proposito de que el personal identifique todas las vias a su
disposicion.

Adicionalmente, elegir Sponsors del proyecto de Employer Branding en PPM.

Tarea 2: Definir qué personas seran embajadores del cambio en la compaiia, aquellos
colaboradores que son influyentes y que pueden motivar a las demas personas y lograr que el

proyecto trascienda en toda la empresa.

Dentro de cada departamento se han identificado a ciertos empleados que tienden a destacar en su
labor y que se han convertido en modelo a seguir de otros por su talento. Lo que buscamos es

apoyarnos en el talento que tienen ciertos colaboradores para crear inspiracion en sus pares
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laborales, donde los mismos muestren con el ejemplo todos los aspectos que conforman la cultura

organizacional.

Sponsors ideales: Gerente General, 6 directores, Empleados destacados de cada area

(seleccionados en base a resultados de desempefio laboral del tltimo afio)
4.2.2.2. Propuesta de incentivos monetarios

Ademas del salario regular la empresa PPM busca ofrecer a sus empleados beneficios que
sean de utilidad, ya sea de dinero adicional por desempeiio pagos que cubran servicios de salud o

de alguna otra indole.

e Incentivos de Recreacion: Entradas al cine (ya que PMM esta vinculada de
alguna manera a la Marca Multicines) se propone crear un beneficio que vaya
mas alla del ambito laboral y se enfoque en la recreacion y esparcimiento del

colaborador.
e Seguro de Salud: dirigido a todo el personal que conforma la empresa PPM.

Tarea: Comunicar los beneficios monetarios a los trabajadores para que los mismos perciban que

la empresa se preocupa por su talento.

Dependencias: Aprobacion del Departamento Financiero y de Recursos Humanos, después de

analizar las posibilidades que tiene la organizacion de ofrecer/mantener estos beneficios.
4.2.2.3. Propuestas de incentivos no monetarios

Los incentivos no monetarios son beneficios que ayuda a los colaboradores a motivarlos e

incentivarlos a raiz de sus logros, desempefio y compromiso con sus labores diarias en la
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empresa, tomando en consideracion el equilibrio entre la vida laboral-personal de los
trabajadores, aspectos que no implican una remuneracién econodmica, todo esto con la
finalidad de potenciar su fidelizacion y sentido de pertenencia en la empresa. Entre estos

aspectos no remunerativos, consideramos pertinente implementar los siguientes:

o Flexibilidad de horario: Modalidad de trabajo hibrida - 2 dias a la semana

teletrabajo
e Dia libre por cumpleafios
e 2] dias de vacaciones
e Programas de bienestar laboral que promuevan la salud mental

Tarea: Socializar los beneficios a los trabajadores para que conozcan estos aspectos que los

favorecen.

Dependencias: Aprobacion del Departamento Financiero y de Recursos Humanos, después de

analizar las posibilidades que tiene la organizacion de ofrecer/mantener estos beneficios.
e Disefiar e implementar programas de formacion y desarrollo profesional

Tarea I. Implementar un plan de carrera y sucesion con el proposito de que los
colaboradores posean una buena experiencia de la empresa, la misma que garantice la
permanencia de su plantilla, asi como, que asegure el potenciamiento del desempefio de
estos. El plan de carrera permite el crecimiento profesional de los colaboradores, con
competencias, técnicas y aptitudes en pro de la empresa, satisfaciendo y beneficiando a

ambas partes.
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Mision: Identificar colaboradores que se encuentren aptos para ocupar puestos mas

estratégicos.

Tarea 2: Crear un plan de capacitacion virtual mediante la Plataforma Zoom y la
implementacion de plataformas E-learning, al ser una empresa que se desenvuelve en el
ambito de la tecnologia, es importante que cuenten con un campus virtual de estudios, donde
todos los empleados de la compafiia puedan acceder de forma gratuita a cursos de
capacitacion que sean de utilidad para mejorar su desempefio dentro de la organizacion y
donde encuentren contenido de interés y de valor para ellos. Los mismos que puedan acceder

desde cualquier parte y en cualquier horario para prepararse y fortalecer sus competencias.

Asi los empleados sienten que la empresa invierte en su crecimiento y desarrollo personal,
ofreciéndoles oportunidades de aprendizaje. Estos programas ayudan a los empleados a
mejorar sus habilidades, conocimientos y competencias profesionales y a su vez estos
aumentan el compromiso con la empresa. Asi como, la implementacion de juegos
interactivos virtuales que potencien el desarrollo de sus competencias en la empresa. Al
realizarlo mediante un tono informal y divertido deja una buena percepcion en los

colaboradores.

Talleres de cohesion de equipos

Tarea 1: Realizar actividades recreativas como ejercicios de pausa activa en cada area con

un lider.

Tarea 2: Actividades o programas recreativos que fomenten el sentido de pertenencia, como

“Team Building” para cohesionar y crear vinculos mas fuertes entre los miembros del
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equipo con el propdsito de satisfacer las necesidades y objetivos de la empresa mediante el

estimulo de competencias y el trabajo en equipo.

Tarea 3: Talleres de coaching: programas que potencien la eficacia de resultados del

personal, motivacion y satisfaccion de los colaboradores en la empresa.
4.2.3. Fase de socializacion de estrategias mediante canales de comunicacion interna:

4.2.3.1. Difusion de estrategias de employer branding mediante canales de

comunicacion interna

Tarea 1: Difundir y socializar los beneficios que la empresa PPM ofrece a sus colaboradores,
mediante canales de comunicacién interna efectivos, con una correcta planificacion de la
comunicacion la misma que sea eficaz, clara y precisa. Establecer las acciones de comunicacion
para la adecuada emision de tareas y programas a realizar a favor de los colaboradores, donde se
potencie el sentido de pertenencia a través de las estrategias. Canales por utilizar para la difusion

de estrategias:

e Microsoft Teams

e Grupos de Whatsapp
e Intranet - QPH
e E-mails institucionales.

4.2.4. Fase de Medicion, control y seguimiento

Tarea 1: Realizar encuestas de seguimiento periddicas de satisfaccion de los trabajadores
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Aplicar encuestas de satisfaccion sobre la cultura y satisfaccion laboral de forma periodica

para garantizar que los puntos anteriores estan proporcionando los resultados esperados.
Lo que nos interesa saber son temas como:
e ,Cuales son los valores y la mision de la empresa?
e ;Cual es el ambiente laboral actual?
e ,Qué opinan los empleados sobre la cultura de la empresa?
e /Cuales son los puntos fuertes y débiles de la marca como empleador?

e ;Cuadles son los desafios especificos que enfrenta la empresa en términos de

retencion y atraccion de talento?
e Nivel de Satisfaccion de los colaboradores con respecto a la marca empleadora

e ;Laempresa se preocupa por el bienestar, crecimiento personal y profesional de

los colaboradores?

Para ello, se requiere la creacion de una encuesta que abarque los temas anteriormente
mencionados, por tanto, planteamos un modelo de encuesta vinculada a: Clima Laboral y

Comunicacion Interna
Ver Anexo D: Disenio Encuesta de Clima Laboral
Ver Anexo E: Disefio de Encuesta de Comunicacién Interna

Tarea 2: Establecer métricas para evaluar la efectividad de las estrategias implementadas por medio

de un seguimiento regular para identificar areas de mejora y realizar ajustes segun sea necesario.
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Medir resultados y analizar indicadores proporcionard informacion valiosa para identificar
areas de oportunidad y fortaleza, permitiendo tomar decisiones estratégicas. Ademas, el
seguimiento continuo brindar4 la capacidad de adaptarse rapidamente a las necesidades cambiantes
del mercado laboral y a las expectativas de los empleados. El monitoreo periddico ayuda a controlar
el cumplimiento del cronograma, junto con la actualizacion constante y el andlisis de indicadores,
brinda un control Optimo y una gestion proactiva para mejorar continuamente la imagen de la

empresa a nivel interno. Para medir el impacto podemos implementar los siguientes indicadores:

e Indicadores clave de rendimiento (KPIs): Definir KPIs especificos que permitan
medir el impacto del proyecto. Algunos pueden ser: la tasa de retencion de

empleados, el nivel de compromiso y satisfaccion, entre otros.

e Encuestas y feedback: Para obtener su feedback sobre la percepcion de la

empresa como empleador. Usar los resultados para realizar mejoras.

e Comparacion con la competencia: Estudios de mercado y analisis comparativos
con otras empresas similares en el mercado para evaluar el posicionamiento como

empleador.

e Evaluacion del EVP: Mide la efectividad de la Propuesta de Valor mediante

encuestas especificas sobre lo que los empleados valoran mas en la empresa.

e Analisis de la rotacion de empleados: Evaluar la tasa de rotacion de empleados
antes y después de implementar el plan de estrategias de employer branding

enfocada en la retencion y fidelizacion del talento.
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e Reuniones de seguimiento: Realizar reuniones periddicas con el equipo encargado
del plan de employer branding para evaluar el progreso, identificar desafios y

discutir posibles ajustes.
4.3. Cronograma y Presupuesto.

En funcidn de las estrategias planteadas en el disefio del plan de employer branding es
necesario la creacion de un cronograma que nos permita ejecutarlo de forma esquematica y
ordenada, con el proposito de llevar a cabo una correcta planificacion de las tareas a realizar. (Ver

Anexo F - Cronograma)

La planificacion presupuestaria es una herramienta esencial en la ejecucion de proyectos
con el fin de alcanzar los objetivos establecidos. En este informe, se detalla el presupuesto que se
aplicara en el proyecto de Disefio de un Plan de Estrategias de Employer Branding para la Retencion
del Talento Humano. Esto implica la identificacién de un plan de gastos que nos permitira
orientarnos en la planificacion, ejecucion y evaluacion del proyecto, asegurando que cuente con los
recursos necesarios para su implementacion. (Ver Anexo G - Presupuesto)

Figura 6

Presupuesto
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PRECIO POR RECURSOS HUMANOS ERO DE | PRECIO POR COSTO
ACCIONES TAREAS RECURSOS MATERIALES CANTIDAD " o COsTO RESPONSABLE HORAS UNIDAD COSTO | Jomar
Especialista de
Planificacién ds reuniones Talento Humano -
Tiempo Parcial 10 625 62.5 62,5
SE = = 5 Impresiones del manual Disenador - Medio
Eloboracion de manual de identfidad corporafiva 115 pacnas) 200! 25 500 Tiamta 120/ 517 500.4| 1000,4
Especialista de
Taller presencial 1 300 300|Talento Humano -
PRO'%%‘S.?:AAR LA Tiempo Completo 240 625 1500 1800
CORPORATIVA Talleres para promecionar la cultura organizacional  [Insumos de oficina - Kid 200! 3 400 Especialista de
{misién, vision, valores y propésito de la empresa) personal comunicacién 240 375 900 1500
Especialista de
Breaks por persona 200! 5 1000|logistica (medio
tiempo} 120 4,17 500.4| 1500,4
Designar Sponsors del Programa/ Seleccionar Especialista de
personas de la plantilla que serdn embajadores en Talento Humano -
cada drea para promocionar la cultura Tiempo Completo 240 6,25 1500 1500
B % 3 Trabajadora Social -
gslr'?ég‘:% spE Incentivos de recreacién Enfradas al cine 200 16, 3200 Motic oo o 5 660 3800
Plan bésico para cada Trabajadora Social -
MONETARIOS Seguro de salud persona 200! 25 5000 Medio Tiempo 590 E S50 600
Flexibilidad de horario - Modalidad hfbrida -
ESTRATEGIAS DE |2 dis ala semana leletrabajo Andlista de Talento
INCENTIVOS NO | Dia libre por cumpleanios Humano - Tiempo
MONETARIOS  |Programas de bisnsstar laboral que promuevan la Completo
salud mental 240 6.25 1500 1500
oty < 7 Especialista de
. o o Definir Planes Carrera/ Sucesidon Reuniones Telarie LUMSho. 240 6,25 1500 1500
FORMACION Y ini HGor A Plotaforma zoom .
DESARROLLO Definir Piones de capacitacién virtuales (licencia] 1 200 200 ig.;":cnisfc deTICSy 2199,2
Implementar plataformas Bleaming Plataforma virtual 1 8000 £000 240 8,33 19992 8ooc
25 i < Complejo para realizar Especialista de
TALLERES DE :rc;g?gmos de actividades recreativas como: Team evento (Breaks y 200 20 4000} logistica (medio
COHESION DE g Almuerzo) fiempo) 120 10 1200 5200
EQUIPOS - Insumos de oficina - Kid Confratacidn de un
Talleres Coaching Pesonl 200 4 800| 2o ach 16 g 240 1040
PLAN DE Desarrollo de estrategia de comunicacién Reuniones Especialista en
COMUNICACION isi i ifos Comunicacién
i Andlisis de canales a utilizar para la difusion de e-mail, whatscpp Interna - Tiempo
estrategias Completo 240 3,75 900 900
CONTROL Y Encuesta anual de Clima Organizacional Formulario forms $s|l:aec'|c|:fc de Sene
SEGUIMIENTO 8 Power Bl para informes r“ Qo Cumc?uf‘
Evaluacién anual de Desempeio (12 meses) 12 24| 112.8]Tiempo Complsto 240 6,25 1500  112,8
22712,8 14940 38652,8
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones Generales

Al disenar el Plan de Employer Branding para la empresa PPM, planteamos estrategias y
empleamos metodologias que permitieron impulsar nuestra creatividad y nos facilitaron la
generacion de soluciones de gran utilidad para fortalecer la fidelizacion y sentido de pertenencia
del personal con la finalidad de fomentar la retencion de talento. E1 Employer Branding se
presenta como una herramienta que debe ser aprovechada al maximo a nivel interno para obtener
el mayor beneficio posible del activo més valioso de las empresas: su personal. Considerando
que, si los trabajadores se sienten y perciben un entorno agradable, de crecimiento y desarrollo
profesional se vera reflejado en sus tareas cotidianas, potenciando su desempefo y siendo mas

productivos para el cumplimiento de objetivos personales, profesionales y de la empresa.
5.1.2 Conclusiones Especificas

e [Laimplementacion de programas recreativos, de cohesion de equipo, la creacion de
oportunidades de desarrollo profesional y la aplicacion de beneficios de alto valor para los
colaboradores agregan un valor significativo a la organizacion destacandose ante la
competencia y ante su publico interno pues la elegirdn como el mejor lugar para trabajar.
Cuando estos esfuerzos son percibidos por la fuerza laboral, es posible minimizar los
indices de rotacion y garantizar la continuidad en el cumplimiento de las metas de la

empresa
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e FEl fortalecimiento del clima organizacional y la promocién de la motivacion contribuyen a
mejorar el estado de animo general, lo que propicia un ambiente de trabajo saludable y

positivo, generando un aumento del desempefio y productividad de los empleados.

e La cultura organizacional es un aspecto clave a nivel interno, por tanto, al potenciar la
cultura permite que los colaboradores se sientan identificados con la misma para el

cumplimiento de objetivos con un mismo proposito.

e [ acomunicacion interna es clave para el buen funcionamiento de los distintos procesos
de la empresa, con una misma mision, vision y todos los elementos que conforman la
cultura organizacional, permiten que las tareas de los trabajadores de los distintos
departamentos sean ejecutadas de manera eficaz bajo un mismo enfoque. Ademas,
contribuye a que los empleados perciban mayor transparencia, mejorando la relacion entre
trabajadores, asi como, que los mismos perciban que su opinidon cuenta. Mediante los
canales de comunicacion interna la comunicacion se mantiene fluida y transparente,

proporcionando a los trabajadores una vision holistica de la empresa.
5.1.3. Anadlisis del cumplimiento de los objetivos del proyecto.

Una comparacion siempre es un buen punto de referencia para medir el progreso, requiere
comprender como se percibia la empresa como empleador al inicio del plan y en cémo se la ve
una vez aplicado el proyecto del plan de estrategias de employer branding, esto mostrara datos

trascendentales sobre el éxito del trabajo.

En funcién a ello, se corroboran las mejoras a nivel interno de la empresa, en aspectos

como: aumentar la fidelizacion y satisfaccion de los trabajadores,para la retencion de empleados,
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visualizar mejoras en la reputacion de la empresa, su clima y cultura organizacional, con el
proposito de que se potencie el sentido de pertenencia para que los colaboradores se sientan
identificados con la misma, esto mediante la correcta difusion de los elementos que conforman la
cultura organizacional, asi como de las estrategias planteadas en el presente plan. Ademas, la
participacion de los empleados en las actividades o eventos internos son indicadores que

evidencian el éxito de la propuesta.

Es importante analizar la tasa de rotacion actual de la compaiiia, que actualmente se sitia
en un 10%. El objetivo, después de implementar todas las acciones abordadas en este proyecto, es
reducir ese porcentaje en un 5%. Segun los andlisis realizados por consultoras empresariales, este
nivel se considera ideal en funcidn de factores sociales y laborales que pueden llevar a que los

profesionales busquen oportunidades de desarrollo fuera de la organizacion.

En cuanto al uso de canales de comunicacion interna para promocionar y difundir la
cultura organizacional, esperamos aumentar su utilizacién en un 25%. Y finalmente buscamos
mantener y potenciar los indices de satisfaccion laboral en una métrica superior o equivalente al

90%.

Feedback de empleados, mediante una encuesta/evaluacion periddica respecto al clima
laboral, considerando opiniones y comentarios sobre la empresa es otra manera de analizar el

cumplimiento de los objetivos del proyecto.

Finalmente, analizar el costo y retorno de la inversion (ROI) donde se calcule los costos
asociados con la ejecucion del plan y se los compare con los beneficios obtenidos. Esto ayudara a

determinar si la inversion en employer branding ha sido rentable.
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5.2. Contribuciones
5.2.1. Contribucion a nivel personal
Karen: En lo personal, la realizacion de este proyecto me ha ayudado a potenciar mis habilidades
de comunicacion, liderazgo y organizacion. La ejecucion de este proyecto también contribuy¢ al
desarrollo de la empatia y al trabajo en equipo. Ademas, me ha llevado a explorar mi lado mas
investigativo y curioso. Finalmente, con la realizacion de este proyecto reafirme mi gusto e

interés por la gestion del talento humano.

Magali: Considero que el presente proyecto ha contribuido a mi desarrollo tanto personal como
profesional, debido a que he tenido que potenciar varias habilidades y competencias que han sido
de gran ayuda para el desarrollo del proyecto, entre ellas puedo destacar: pensamiento critico, la
organizacion, el trabajo en equipo, comunicacion asertiva, empatia, habilidades de liderazgo. He
ampliado mis conocimientos y competencias como: investigar, indagar, recopilar datos y redactar.
Adicionalmente, en la realizacion del proyecto pude poner en practica los conocimientos
adquiridos durante la formacion de la maestria. Todos estos aspectos han contribuido a mi
desarrollo profesional para comprender mas acerca de la importancia de una correcta gestion del
talento humano en el contexto actual, puesto que mas que retener talento es incentivar a que los
mismos se sientan agusto en su entorno de trabajo y elijan quedarse, partiendo de la premisa de
que los colaboradores son el activo mas importante de una empresa. Finalmente, esta experiencia

me ha permitido enriquecer y ampliar mis conocimientos en esta area.

Adonis:Este proyecto me ha ayudado a comprender mas el manejo del talento humano,gracias a
los conocimientos y experiencias de mis compafieros, asimismo, con este proyecto entendi la

importancia de la empatia con la plantilla, la retencion del personal y la promocion de la marca,
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esto permitio observar como la tecnologia a permitido el cambio en la gestion del recurso para

mejorar los procesos buscando aplicar métodos que se adapten a los cambios sociales actuales.

Fernando: El proyecto a nivel personal me ha contribuido en el entendimiento de las diversas
problematicas que atraviesa una persona en su lugar de trabajo, a la par como las personas se
relacionan, cudles son los aspectos mas valorados y cudles son los puntos en los que se deberia

prestar especial atencion en los entornos laborales.

El lugar de trabajo es practicamente el medio en el que pasamos la mayor parte de nuestro tiempo
y vida, si el mismo contribuye a que las personas se sientan valoradas, satisfechas y
entusiasmadas impacta directamente en su salud personal a todo nivel y a la par genera mejores

resultados en la organizacion.

5.2.2. Contribucion a nivel académico

A nivel académico coincidimos en que este proyecto fue una propicia oportunidad para
poner en practica los conocimientos adquiridos durante este tiempo que cursamos la maestria, no
solo de forma tedrica, sino que también practica. También nos ayudo a explotar nuestras
capacidades académicas de investigacion, analisis, redaccion y recopilacion de informacion. Este
trabajo fue invaluable para nuestra formacion y nos prepard para enfrentar desafios en nuestro

futuro laboral.

5.2.3. Contribucion a la gestion empresarial

En cuanto a la contribucion a la gestion empresarial, creemos que estamos abordando una
necesidad existente en la organizacion. Estamos disefiando una herramienta que no solo es

aplicable en momentos especificos, sino que puede utilizarse de manera atemporal cuando la
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situacion lo requiera y puede modificarse de acuerdo con los requerimientos especificos de la
empresa. La implementacion de un proyecto de plan de employer branding puede tener un
impacto positivo en diversos aspectos de la gestion empresarial, tales como la retencion de
talento, la mejora del compromiso de los colaboradores, el impulso de la productividad, la mejora
del ambiente organizacional y la reduccion de las tasas de rotacion. Ademas, contribuye a que una

organizacion se vuelva mas competitiva frente al mercado actual.

5.2.4. Limitaciones del proyecto

Para disefar un proyecto de employer branding, es importante ser consciente de las limitaciones

que podrian surgir. Algunas de las limitaciones que surgieron fueron las siguientes:

Recursos Financieros Limitados: La implementacion de estrategias de employer branding puede
requerir inversiones significativas en marketing, comunicacion interna y otras areas. Y no siempre
los directivos estan dispuestos a asignar presupuestos a estos proyectos. También el presupuesto
que calculamos para la implementacion de nuestro plan tiene valores fuertes, especialmente el que

se designa a la creacion de una plataforma de capacitacion.

Tiempo: La construccion de una marca empleadora solida es un proceso que lleva tiempo. Puede
llevar varios meses o incluso afios desarrollar y fortalecer e implementar una reputacion como un

empleador atractivo.

Resistencia al cambio: Los empleados y la alta direccion pueden mostrar resistencia al cambio,
especialmente si las iniciativas de employer branding implican cambios en las politicas, practicas
o la forma de hacer negocios. La no valoracion de esfuerzos institucionales que hacen que los

colaboradores no encuentren atractivo en las estrategias propuestas.



% Business
School
|

L vIDE

Powered by
Arizona State University

La Competencia Organizacional: Los altos salarios que ofrecen las compaiiias extranjeras que
requieren perfiles profesionales similares a los que busca PPM. También aplica la facilidad que

estas compaiiias ofrecen para hacer trabajo remoto.

Cambios en el Entorno Externo: Los factores externos, como cambios econdmicos o pandemias,

pueden afectar la efectividad de las estrategias de employer branding.

Necesidad de Actualizacion Constante: Las estrategias de employer branding no son estaticas.
Deben adaptarse a medida que cambian las condiciones del mercado laboral y las preferencias de

los empleados.

Cumplimiento Normativo: Las estrategias de employer branding deben cumplir con las
normativas laborales y de igualdad de oportunidades, lo que puede limitar las acciones que una

organizacion puede tomar.

Es importante considerar estas limitaciones al disefiar un proyecto de employer branding y
planificar estrategias que aborden estos desafios de manera efectiva. También es esencial ser

realista sobre lo que se puede lograr y tener expectativas claras sobre los resultados.
5.3. Recomendaciones

o Siempre es fundamental guardar los datos obtenidos de los diagnosticos de la situacion
actual. Dado que el disefio de esta herramienta estd pensado para ser utilizada tantas veces
como la organizacion lo requiera, es de suma importancia conservar los datos recopilados
en experiencias anteriores. Esto permitira realizar comparativas tanto de los puntos de

partida como de los resultados obtenidos cada vez que se ejecute el proyecto.
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Este proyecto no se limita unicamente a la identificacion de posibles cambios y mejoras,
También estd diseniado para saber identificar cuales son los atributos organizacionales que

la gente valora de la organizacion y crear acciones para mejorarlos y mantenerlos.

Para la creacion de encuestas y la difusion de contenido por medio de los canales internos,
recomendamos el uso de palabras sencillas y amigables que puedan ser comprendidas con

facilidad por todos los publicos que trabajan en PPM.

Al momento de ejecutar las propuestas de valor (monetaria y no monetarias) se requiere

un estudio de viabilidad previo en el que colaboran los departamentos involucrados.

Recomendamos a la empresa PPM que nunca deje de considerar estrategias de Employer
Branding, este no es un esfuerzo de una sola vez, sino un esfuerzo continuo. Dado que
nos encontramos en un mundo en constante cambio, donde los intereses de los
colaboradores son cada vez méas diversos, estar al tanto de la percepcion de nuestra marca

empleadora interna brindaréd una ventaja competitiva a PPM en el mercado laboral actual.
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ANEXOS

Anexo A

Modelo de Encuesta de diagnostico de Clima usado en PPM
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33 El teletrabajo hace mds lenta la interaccion, toma de decisiones y en general Ia velocidad de respuesta de |a organizacion.
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A i idn 35 afirmaci con las cuales debes i 1€, selecch do entre las

abajo d

Piensa en la empresa como

un todo, no solo en tu drea en particular. Si te equivocas, seleccione tu nueva respuesta. En esta encuesta estamos evaluando todo el ultimo periodo no dnicamente

eventos aislados o recientes.
Opciones de identificacion:
1. Casi nunca es verdad
2. Pocas veces es verdad
3. A veces es verdad, a veces no
4. Frecuentemente es verdad
S. Casi siempre es verdad

Sobre el Equipo de Trabajo

La izacion de tareas y resp bilidades en mi equipo es clara y definida y hace que todos aportemos a un objetivo comun.

Siento que las reuniones de trabajo son productivas y efectivas.

La interaccion y el trato en mi equipo de trabajo es amable y me hace sentir incluida/o.

Me siento bien de pertenecer a mi equipo de trabajo.

Sobre la linea directa de Supervision

Las indicaciones y disposiciones que comunica mi jefe son claras y me permiten planificar mi trabajo.
Mi jefe implementa nuevos canales de comunicacién para sentirnos conectados.

Mi jefe directo se preocupa por el desarrollo de todos y plantea metas retadoras.

Mi jefe es justo en la toma de decisiones.

Sobre el sentido de pertenencia

Puedo contar con orgullo que pertenezco a la organizacion.

Siento que |la empresa reconoce mi labor.

Mis beneficios corporativos son representativos y hacen atractiva a la empresa.

Siento que la empresa es bien reconocida en el mercado.

Siento que mi r ion es competitiva frente a empresas con el mismo giro de negocio.
Creo que la gente piensa que este es un buen lugar para trabajar.

Sobre el desarrollo profesional

Creo que he aprendido mucho en la empresa.

G me siento jado a capacitarme o buscar infi ién para Iver pr
Recibo capacitacion de temas relacionados a mi rol.

Siento que hay oportunidades internas y que puedo crecer en la organizacion.

Se da prioridad al talento.

Sobre el equilibrio vida personal vs balance de trabajo

Se respeta mi jornada laboral entendiendo que habra eventualidades que hagan que ocasionalmente se prolongue.

Tengo tiempo para realizar actividades personales.

Puedo balancear mi carga laboral con mi tiempo personal.

Siento que mantengo un estado de tranquilidad y calma personal.

La mayor parte del tiempo siento que puedo responder bien en mi trabajo.
Existen espacios que promueven la integracion de la familia.

Sobre la cultura organizacional

Se promueven valores de respeto y amabilidad en |a organizacion.

Tengo un buen ambiente de trabajo.

Siento que en la empresa los procesos son ordenados y claros.

La comunicacion en mi emrpesa es clara y eficaz.

Puedo tomar decisiones confiando en mis capacidades sin miedo a represalias.
Sobre la modalidad de trabajo (si aplica)

Considero que el modelo de teletrabajo esta bien adoptado por la companiia.
Me gustaria permanecer en teletrabajo indefinidamente.

Considero que el modelo "teletrabajo” es mejor que el modelo "presencial”™.
Los equipos de trabajo se ha adaptado de manera adecuada al teletrabajo.

12345
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Anexo B

Resultados de la encuesta hecha en PPM

Resultados
CLIMA LABORAL
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- Jay Abraham
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COMPARATIVO INTERNO
VARIABLES
CONSIDERADAS

Reputacion
Balance
Teletrabajo
Cultura

Equipo de trabajo
Desarrollo profesional
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Anexo C
Resultados de las entrevistas hechas en el equipo Operaciones en PPM
o e
L)

PROCESO .
INTERVENCION
OPERACIONES LOYALTY
CLIMA LABORAL

RESULTADOS

HALLAZGOS AREAS

(& .
ALTOS NNE,_Eg DE COMUNICACION RELACIONES S ECREC LIDE
SATISFACCION EFECTIVA LABORALES

Mas del 90% del
equipo se siente bieny
conforme dentro de su

equipo de trabajo.
Sienten que es un
ambiente colaborativo.

El 85% del equipo
considera que no hay
problemas de
comunicacién dentro
de su area, mencionan
que existen canales y
apertura para expresar
sus opiniones.

EI90 % del equipo
menciona que las
relaciones
interpersonales en el
area son buenas y
permiten que haya un
buen trabajo en
equipo.

Los miembros de los
equipos describen a
los mismos como
unidos, colaborativos,
comprometidos,
dinamicos y estables.

El 90% de los
miembros de los
equipos consideran
que el liderazgo es
bueno y excelente.
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HALLAZGOS OPERACIONES

BAJOS NIVELES DE RELACIONES y
COMUNICACION DESCRIPCION EQUIPO LIDERAZGO

El 62% de miembros co%lsigc?eo/:aded eecét)l(iigfe N El 43% del equipo Los miembros del El 90% de los
del area de problenﬁas onla menciona que conoce de equipo de operaciones miembros de los
_— ggﬁr:rgr?f:;i Can con?u?lﬁacgm referlente _ conflictos o roces lo describen al mismo equipos consideran
a la falta de canales |pterpersonalgs que como desunido, que el liderazgo es
mal y regular dentro adecuados de existen entre miembros i i
b comunicacion, no hay r disfuncional e bueno y excelente.
leq PM_ i apertura, del mismo, generados inestable
operaciones. Mientras desconocimiento de por malos entendidos,
qude el 38% restba_nte procesos, malos falta de empatia,
indico sentirse bien. entendidos. diferentes opiniones.

CONCLUSIONES

CONCLUSION

OPERACIONES
En base a los resultados obtenidos se puede concluir que el equipo de Operaciones enfrenta
problematicas como mal ambiente de trabajo, poca motivacién por falta de reconocimiento,
deficiencias en la comunicacién entre areas, incertidumbre por movimientos de personal,
conflictos interpersonales e inadecuadas condiciones fisicas de trabajo.

CONCLUSION AREA

En base a los resultados obtenidos se puede concluir que el indice de bienestar y
satisfaccién dentro de las dreas de Producto, SAC, Sorvo, Logistica, Conciliaciones es

adecuado.
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Anexo D

Diserio encuesta de clima laboral

PPM Encuesta de clima laboral

La evaluacion del clima laboral es importante dentro de las organizaciones permitiendo
comprender las necesidades del personal que trabaja en la empresa. En esta encuesta estamos
evaluando el clima laboral en la empresa PPM. Para ello, sugerimos implementar la escala de
Likert

1. Totalmente en desacuerdo

2. Algo en desacuerdo

3. Ni deacuerdo ni en desacuerdo
4. Algo de acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

(Se encuentra satisfecho trabajando en la empresa PPM?

(Consideras que los horarios de la empresa son flexibles?

(Las instalaciones de la empresa son adecuadas?

(El liderazgo que se maneja en la empresa es bueno?



¥ Business
~ School

U VIDE

Arizona State University

(La empresa te ayuda a desarrollarte profesionalmente?
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Anexo E

Diserio de encuesta de comunicacion interna

Encuesta de Comunicacion Interna

La comunicacion es importante dentro de las organizaciones permitiendo comprender las

necesidades del personal que trabaja para la empresa. En esta encuesta estamos evaluando el nivel

de la comunicacion interna en la empresa PPM. Para ello, sugerimos implementar la escala de

Likert

1. Totalmente en desacuerdo

2. Algo en desacuerdo

3. Ni deacuerdo ni en desacuerdo

4. Algo de acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Las retroalimentaciones ayudan a informar y conocer las necesidades del personal

Las indicaciones y disposiciones que comunica su jefe y sus compaiieros son claras
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1 2 3 4 5
Tengo espacios para hablar y compartir mis pensamientos

1 2 3 4 5
Se respeta mi opinidn y mis criterios en las reuniones de trabajo

1 2 3 4 5
Existen espacios que me permitan dar mi opinion

1 2 3 4 5
Se promueve la comunicacién interna en la empresa PPM

1 2 3 4 5
Tengo una buena comunicaciéon con los miembros de la empresa PPM

1 2 3 4 5




L VIDE eig fune

Arizona State University
Anexo F
Cronograma
ACCIONES RESPONSABLE | PARTICIPANTES §,1 §.2 §3 S4 S5 S§6 S7 S8 §9 §10 §11 8§12 §13 §14 S§.15
- Todos los
Desarrollo Encuests Talento Humano emplescos de PRI
DIAGNOSTICOY | Desarralo de Entravistas Talento Humano | Talenio Humano
ANALISIS DE LA
SITUACION ACTUAL | Tagulazion Talento Humano | Talenio Humano
Analisis de Resultados Talento Humano | Talenio Humano
glla;:;:e Resultados y Estandarizacion de Talento Humano | Talenio Humano
DEFINIR PROPUESTA
DEVALOR A Propuesta de Estrategias - Plan de aceidn Talento Humano | Talenio Humano
COLABORADORES
Analisis de racursos/presupuesto Talento Humano | Talenio Humano
Planificacion de reuniones Talento Humano | Talento Humano
Elaboracion de manual de identidad corporativa| Talento Humano xa’enm‘Humano.
Direccion,
PROMOCIONAR LA | _ . .
CULTURA Talleres en conjunto para promecionar |a
CORPORATIVA | Cvitura comporztiva (mision, vilsion, valoresy | Talento Humano | Talenio Humano
propositos de |3 empresa)
Designar Sponsors de! Programal Seleccionar Talento Humano,
personas de |3 plantila que serén embajadares | Talento Humano | spansor del
en cada drea para promacionar |a cultura proyecto

ACCIONES RESPONSABLE | PARTICIPANTES §.1 §.2 §3 S§4 S5 S6 S7 S8 §9 S§10 S11 812 S13 S04 §15
Analisis de indicadores a medir Talento Humano | Talento Humano
PEQPUESTA DE —
INCENTIVOS v P 8 Nio Humano y
MONETARIOS A’gﬂﬁum\ﬂa (;::‘muzos Talento Humano | Representanie del
y&g Dep. Financiero

Acoraar Periodicidad - Flexibilidad de
horario/Modalidad hibrida/ Talento Humano | Talento Humano
2dizs |3 semana teletrabajo

PEOPUESTADE | Acordar Periodicidad - Dia libre por

cumplearios Talento Humano | Talento Humano
INCENTIVOS NO

MONETARIOS B o )
mﬁf;m&; | aﬂi?;;;?mwar Talento Humano | Talento Humano
Acordar Periodicidad - 21 dias de vacaciones | Talenio Humano | Talenio Humano
ESTRATEGIAS DE Definir Planes Carreral Sucesion Talento Humano | Talento Humano

FORMACIONY | Definr Planes de capacitacion vituales Talento Humano | Talento Humano
DESARROLLO )
Implementar plataformas Eleaming Talento Humano | Talento Humano
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ACCIONES RESPONSABLE | PARTICIPANTES §.1 §.2 S3 S4 S5 S§6 S7 S8 89 S10 811 812 S13 S14 S5
9rganiza_r Tallerﬁ de actividades recreativas/ Talento Humano | Talento Humano
TALLERES DE Team Building y Coaching
CO:QEJI'%ISDE Acordar fecha -Desarrollo de Talleres Talento Humano | Toda Iz empresa
Acordar fecha-Informe de Resultados Talento Humano | Talento Humano
) Talento Humano, y
Desarrollo de estrategia de comunicacion Talento Humano | Comunicador
C ivo - Com
PLAN DE - . S Talento Humano, y
COMUNICACION eAsn:'hsvs : canales a utilzar para 1a difusion de Talento Humano | Comun '%'d“
INTERNA == Corporativo - Com
Talento Humano y T
Aprobacién propuesta Representanies alento Humano, y
de cada drea
Encuesia anual de Clima Organzacional Talento Humano | Talento Humano
CONTROL Y Evaluacion anual de Desempedio Talento Humano | Talenio Humano
SEGUIMIENTO
Establecer métricas e indicadores para evaluar Talenio Humane | Talento Humano

|3 efectvidad de estrategias
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Anexo G

Presupuesto

Adicionalmente, es importante considerar ciertos aspectos de la planificacion presupuestaria

como:
- El niimero total de empleados de la empresa PPM es de 200

- El costo de la remuneracion de los profesionales estd calculado sobre un pago
mensual. Las horas de trabajo individuales se las calcula con la siguiente féormula:

salario/240*ntmero de horas.

- Numero de Horas: Consideramos 240 (horas de trabajo en un mes) / Precio por

unidad

- Enlaseccion de “Estrategias de incentivos no monetarios” es importante mencionar
que no se incluyd un costo a las horas libres que tendran los empleados, ya que PPM
es una empresa que trabaja por objetivos, asi que de alguna manera esas horas de

trabajo no seran una pérdida para la empresa.
Detalle de sueldos PPM:
- Analista de Talento Humano: 1500 USD
- Disefiador: 1000 USD
- Especialista en Comunicacion Corporativa: 900 USD
- Especialista de Logistica:

- Trabajador Social: 1200 USD
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- Especialista de TICS y Software: 2000 USD

- Coach: jornada laboral 120 USD (Prestacion de Servicios)



