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RESUMEN EJECUTIVO

La Gestion del Talento Humano se encarga de la seleccion, reclutamiento, compensacion, desarrollo
y retencién de los colaboradores. El presente estudio esta enfocado en el proceso de desarrollo, el
cual involucra el disefio de programas de capacitacion y entrenamiento, sucesion y rotacion del

personal, asi como los programas de integracion y motivacion.

Este proyecto nacio de la necesidad del Departamento de Recursos Humanos de H.B. Fuller LASS
Costa Rica, al tener la interrogativa del por qué el procedimiento de establecimiento del plan de
desarrollo individual para los colaboradores no estaba siendo efectivo. Por lo que se decidid
primeramente investigar y analizar dicho proceso, definiéndose asi el objetivo principal y los
especificos, el alcance y las limitaciones del estudio; ademéas de un marco conceptual que respaldara

los términos que se mencionan a lo largo de este trabajo.

El presente estudio es de caracter cualitativo y cuantitativo; para lo cual se dispuso utilizar

herramientas de recoleccion de informacion como cuestionarios y entrevistas.

Inicialmente se obtuvieron las respuestas de una encuesta aplicada a los gerentes y los supervisores
de la empresa, identificando la razén por la cual no se estaba siguiendo el procedimiento al pie de la
letra, y por medio del analisis, dichos datos se tabularon y se describieron obteniendo informacion
valiosa y relevante para este estudio. Estos datos mostraron que debido a la falta de formalidad, la
documentacion y el control del procedimiento dentro de la empresa, su éxito y cumplimiento no era
el esperado; lo cual fue el impulso para realizar el levantamiento del procedimiento en su totalidad

junto con la elaboracion y modificacion de los documentos necesarios.

Para esto se realizd una entrevista a la Gerente de Recursos Humanos, con el fin de obtener toda la
informacién necesaria para la redaccion del procedimiento, la cual se mejor6é en conjunto con la

retroalimentacion obtenida por parte de la misma persona.

Posteriormente, se decidio crear la herramienta adecuada que ayudaria al Departamento de Recursos
Humanos a efectuar el control y seguimiento sobre los planes de desarrollo individual definidos para
cada colaborador. Por otro lado, también se recomendd realizar el relanzamiento del proceso mediante
una capacitacion enfocada en mostrar la importancia de este procedimiento y su impacto en el corto

y largo plazo a todos los colaboradores de H.B. Fuller LASS Costa Rica.

Finalmente se describen las conclusiones y recomendaciones del estudio, para que la Gerencia de
Recursos Humanos, tome las medidas necesarias para que el procedimiento se cumpla a cabalidad y

de manera efectiva; y en un futuro se actualice segun las necesidades de la empresa.




INTRODUCCION

El principio que sustenta a la mayoria de las organizaciones es mejorar el presente y ayudar
a construir un futuro en el cual la fuerza de trabajo esté formada y preparada para superarse

continuamente. Y por ende que esa fuerza se encuentre calificada y productiva.

Un punto importante de resaltar es que los jefes o managers deben ser los primeros
interesados en realizar el crecimiento propio y los primeros responsables de capacitar a los
subordinados, estimulandolos a que se preparen constantemente para que puedan estar a la

altura de los cambios que se van presentando.

El desarrollo del capital humano y la formacién deben ser la plataforma de lanzamiento del
cambio organizacional por lo que se debe de realizar un plan de formacion permanente que
sea coherente y que coadyuve con la estrategia de la empresa. Asi también el desarrollo tiene

el fin de estimular la efectividad del cargo que deba llevar a cabo un colaborador.

Si dentro de una organizacion se da una adecuada gestion de carrera esto permitird generar
planes de desarrollo que comparan las necesidades de talento humanos actuales y futuras con
los candidatos internos y externos, de igual manera permiten que se realice una planificacion
estratégica al alinear las aspiraciones individuales de los colaboradores con las necesidades

y objetivos de la empresa, siempre con la guia de los superiores.

Es por lo anterior que en el presente estudio se presentan los resultados obtenidos acerca del
proceso que se lleva a cabo en H .B Fuller Lass Costa Rica para realizar los planes de

Desarrollo Individual para cada uno de los colaboradores.




CAPITULO I. GENERALIDADES DE LA INVESTIGACION

En el presente capitulo se destacan las generalidades de H.B. Fuller como lo son los
antecedentes, actividad productiva, ubicacion de la empresa, cantidad de personal y puestos,
mision, vision, organigrama, descripcion de las instalaciones fisicas y areas involucradas en

el proyecto.

Asimismo, contempla los aspectos generales del estudio como los antecedentes, la
justificacion y planteamiento del problema, los objetivos generales y especificos del estudio,

asi como el alcance y las limitaciones propias de la investigacion.

A. Referencia Empresarial

H.B. Fuller Company fue fundada en 1887, por Harvey y Albert Fuller, quienes comenzaron
a producir y vender, desde su casa en Saint Paul, Minnesota, pegamento para empapelar
paredes. El sefior Harvey Fuller decidi6 explorar la fabricacion de otros productos, y trato de
crear nuevas ideas. Al inicio de la década de los afios 60, H.B. Fuller Company ya contaba
con compafiias subsidiarias en Canada y América Latina, ademas de sus operaciones en los

Estados Unidos. Hoy, también tiene subsidiarias en Asia y Europa.

H.B. Fuller es una compafiia que desarrolla, prepara y comercializa especialidades quimicas
a escala mundial. La diversificacion hacia la linea de adhesivos industriales se inicié con la
union de Kativo, empresa costarricense fabricante de pinturas, y H.B. Fuller Company en
1967. Hasta el afio 2012, la firma se dedicaba al negocio de adhesivos y pinturas, pero en
dicho afio, se da una separacion, y la empresa decide dedicarse unicamente al negocio de

adhesivos.

Desde el afio 2009, deciden instalar en Costa Rica las oficinas corporativas para la region
latinoamericana, por lo que para esto se crea la entidad “H.B. Fuller Latin America Shared

Services”, es decir, una entidad de servicios compartidos para toda la region.
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1. Naturaleza de la empresa

H.B. Fuller se dedica a la fabricacién de adhesivos para todo tipo de industria; por ejemplo,
la industria que produce las cajas de cereal, de detergentes, las partes de refrigeradoras y
automoviles, la que produce pafiales para nifios, ventanas, y diferentes mercados que utilizan
los productos de la empresa en productos de acabados y disefio. Seguidamente se describen

las unidades de negocio en las que se divide la produccion de H.B. Fuller:

e Assembly (Productos de ensamblaje): Articulos para industria de maderas, pisos,

ventanas, tubos, iluminaciones.
e Graphics (Artes gréaficas): Encuadernacion.
e Packaging (Empaque): Cerrado de cajas, bolsas.

e Converting (Conversidn): Conversion de papel, conos, corrugado, tabaco, bolsas de

papel.
¢ Non Woven (Descartables): Toallas sanitarias, pafiales, vestimentas médicas.
2. Mision:
Continuar siendo lideres a escala mundial en la formulacién, produccion y comercializacion

de productos quimicos especiales que reflejen los avances tecnoldgicos, los servicios y las

soluciones a fines.
3. Visién

Suministrar valor a sus clientes con gente experta y la mejor tecnologia.
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4. Valores empresariales

La empresa cuenta con tres valores que deberian ser esenciales para todo colaborador,

éstos son:
e El espiritu de ganador
e Laesenciadel coraje

e El poder de la colaboracion

5. Competencias organizacionales

Las principales competencias para cada uno de los grupos de trabajo de la organizacion,
son las siguientes:

e Innovacion

e Responsabilidad

e Excelencia en el desempefio
e Cambio y toma de riesgos

e Enfoque en el cliente

e Trabajo en equipo

6. Estructura organizacional

H.B. Fuller LASS cuenta con cincuenta y ocho colaboradores, de los cuales seis son
subcontratados mediante la Asociacion Solidarista de la empresa, ya que son puestos
temporales. De los cincuenta y ocho puestos mencionados, diecinueve corresponden al area
de contabilidad y finanzas, once son de servicio al cliente, cuatro son de operaciones, cinco
son de ventas, catorce de tecnologias de informacion, tres de recursos humanos, uno de

asistencia directa de Estados Unidos y uno de seguridad laboral.

Esta empresa no cuenta con un organigrama homologado de la organizacién, ya que la

ideologia es que cada departamento tenga su propio organigrama. (Ver Anexo 1)
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7. Descripcion de las instalaciones fisicas

H.B. Fuller LASS, se encuentra ubicado en el Oficentro TerraCampus, situado en San
Diego de la Unidn de Tres Rios, en la provincia de Cartago. Las oficinas estan en el tercer
piso de la torre uno de dicho edificio. La edificacion propia de la compafiia esta dividida en
cubiculos individuales para los trabajadores, cuenta con seis oficinas individuales y con 8
salas de reuniones. Los bafios se comparten con las deméas personas que se ubican en el
mismo piso. El Edificio cuenta con cuatro elevadores, escaleras, y salida de emergencia

trasera.

B. Importancia del estudio

El presente trabajo tiene como principal tema de estudio realizar un analisis preciso que trate
de dar un amplio panorama sobre los factores que influyen en que los Gerentes y Supervisores
no estén llevando a cabo el Plan de Desarrollo Individual de cada uno de los colaboradores
que estan bajo su supervision. La importancia de este analisis esta en conocer cual es el
procedimiento ya establecido por la empresa para la elaboracion, control y seguimiento del
Plan de Desarrollo Individual de los colaboradores, el cual est& regulado por el Departamento

de Recursos Humanos.

C. Planteamiento del Problema
Para el presente trabajo se considera conveniente dar respuesta al siguiente problema de

investigacion.

¢Estard el Departamento de Recursos Humanos, Gerentes y Supervisores realizando el
proceso adecuado para que se dé el cumplimiento del Plan de Desarrollo Individual de cada
uno de los colaboradores en H.B. Fuller LASS Costa Rica?
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E. Justificacion del problema

La justificante del presente estudio, radica en la deteccion de la necesidad y carencia por
parte del Departamento de Recursos Humanos del control y seguimiento del Plan de
Desarrollo Individual establecido para cada colaborador, y que ademas, deberian ser
aplicados por Gerentes y Supervisores segun corresponda. Por lo tanto, serd de gran
importancia el levantamiento y andlisis del procedimiento que es realizado por este
departamento, y con ello identificar aspectos o actividades que no estan permitiendo el buen
funcionamiento del procedimiento en estudio, y que a su vez, influyen en la no aplicacion de
la herramienta definida para el registro, control y seguimiento del Plan de Desarrollo
Individual de cada colaborador dentro de la organizacion.

1. Objetivo General:

Analizar el proceso y las actividades que llevan a cabo tanto el Departamento de Recursos
Humanos como los Gerentes y los Supervisores de H.B. Fuller LASS Costa Rica, en la
ejecucion de los planes de desarrollo de cada uno de sus colaboradores; con el fin de mejorar
el proceso de gestion del desempefio, permitiendo alinear el talento que éstos poseen con los
objetivos estratégicos de la organizacion, para el tercer bimestre 2015.

2. Objetivos Especificos:

a. Evaluar las actividades que realiza el Departamento de Recursos Humanos y los Gerentes
y los Supervisores relacionadas y focalizadas en el Plan de Desarrollo Individual de sus

colaboradores.

b. Disefiar una propuesta del procedimiento de establecimiento del Plan de Desarrollo
Individual para los colaboradores de H.B. Fuller LASS, Costa Rica; que esté alineado con
dos de los principales objetivos estratégicos de la empresa: incrementar la eficiencia
aprovechandose de los talentos Unicos de los colaboradores y proporcionar un impacto
positivo en el desempefio de la compariia y el crecimiento del negocio, a través de la

adquisicion y/o mejoramiento de las competencias de sus colaboradores.
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c. Disefiar una propuesta de una herramienta que facilite al Departamento de Recursos
Humanos controlar y dar seguimiento a los Planes de Desarrollo Individual de cada

colaborador de la empresa.

d. Definir recomendaciones sobre mejoras necesarias al Departamento de Recursos
Humanos y el proceso de control y seguimiento del Plan de Desarrollo Individual de los

colaboradores pertenecientes a la empresa.

F. Delimitaciones del estudio
1. Alcance

El presente estudio corresponde al analisis y evaluacion sobre uno de los procesos que lleva
a cabo el Departamento de Recursos Humanos, el de establecimiento de Planes de Desarrollo
Individual de cada colaborador de H.B. Fuller LASS. Esto con la finalidad de evaluar su
ejecucion dentro de la organizacion, logrando asi sintetizar y proponer el procedimiento
adecuado que permita a este departamento supervisar el proceso de desarrollo de

colaboradores en la organizacion.

Para el andlisis y elaboracion de dicho procedimiento, se realizara un diagndstico sobre el
manejo que actualmente realizan los 16 Gerentes de las distintas areas administrativas de
H.B. Fuller LASS Costa Rica (Ver Apéndice A) de los planes de desarrollo sobre sus
colaboradores, esto con el fin de detectar tanto deficiencias como mejoras del proceso, lo

cual se llevara a cabo en el segundo bimestre del afio 2015.

2. Limitaciones

A continuacion se indican las limitaciones del estudio:

1. Resistencia por parte de los Gerentes/Supervisores a dar informacion éptima como

acto de inflexibilidad al cambio debido al objetivo del estudio.

2. Replanteamiento de objetivos y justificacion debido a los hallazgos encontrados al
momento de analizar la informacion aportada por los Gerentes/Supervisores de la

empresa.
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3. Dificultad al automatizar la herramienta propuesta para el control y seguimiento de
los planes de desarrollo individual, debido a la politica del Departamento de
Tecnologias de Informacion: “los proyectos extraordinarios requieren un plazo

minimo de entrega” y este no se adecuaba al tiempo de entrega del presente estudio.

CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En el siguiente apartado se describen una serie de definiciones que sirvieron como base para
la elaboracion del presente proyecto, se mencionan conceptos segun diferentes autores en
temas relacionados con: Administracion de Recursos Humanos, Competencias, Plan de

Desarrollo.
A. Administracion de Recursos Humanos

El estudio nace de un procedimiento del departamento de recursos humanos de H.B. Fuller,
como lo es el plan de desarrollo para colaboradores, es por esta razén que se debe de definir
en términos del estudio lo que es la administracion de recursos humanos y la gestion del

talento humano.

De acuerdo a Oliver (2012, p.3) la administracion de los recursos humanos (ARH) es el
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos humanos, incluidos reclutamiento, seleccion,

capacitacion, recompensas y evaluacion del desempefio.

La administracion de recursos humanos se encarga de atender y velar por los puestos de una
organizacion cumpliendo con las funciones mencionadas por ambos autores. Segun
Chiavenato (2009, p.11) la importancia de la funcién de esta rama radica en que el obstaculo
primordial en una organizacion, es no ser capaz de reclutar y mantener fuerza laboral
poderosa para mantener la produccion, porque si no cuenta con colaboradores de calidad,
ningun capital o esfuerzo pone a la empresa en marcha, por lo que se entiende que ningun
proyecto u objetivo organizacional puede establecerse sin talento humano y no sera

productivo si este no es de calidad.
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B. Gestion del Talento Humano

Segun Soto (2011) la gestién del talento humano es el proceso por el cual se incorporan
nuevos talentos en la empresa, este busca retener y desarrollar el recurso humano que existe
en la propia empresa, su finalidad es aumentar el valor de la empresa en funcion a la calidad

de sus colaboradores.

De acuerdo a Chiavenato (2009, p.11) es “la planeacion, organizacion, direccidon y control
referente a las politicas y practicas necesarias para administrar el trabajo de la personas, a
saber”. Se define como la manera en que la empresa administra el trabajo de sus

colaboradores para lograr las estrategias organizacionales planteadas

Esta es un fundamental para seguir con la continuidad del negocio, por lo que se debe de
cumplir una serie de objetivos como tal para asegurar la eficiencia y eficacia de su cometido,

a su vez los establece de la siguiente forma:

Objetivos de la Gestion de Talento Humano (GTH)

1. Ayudar a la organizacion a alcanzar 5. Desarrollar y mantener la calidad de
sus objetivos y realizar su mision. vida en el trabajo.

2. Proporcionar competitividad a la 6. Administrar el cambio.
organizacion. 7. Establecer politicas éticas y

3. Suministrar a la organizacion desarrollar comportamientos
colaboradores bien entrenados y socialmente responsables:

motivados.

4. Permitir el aumento de la

autorrealizacién y la satisfaccion de los

empleados en el trabajo.

Fuente: Elaboracion Propia

Se refleja que la labor de la Gestidon de Talento Humano es sumamente ardua debido a que
trabajar con personas no es sencillo ya que se tiene que complacer a todos equitativamente,
es decir se tiene que realizar todo el proceso necesario para cumplir con los objetivos

organizacionales de la mano con los personales de cada colaborador.
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1. Funciones de la Gestion del Talento Humano

De la Gestion del Talento Humano se desarrollan de igual manera toda una serie de
funciones para desarrollarse como tal Chiavenato (2009, p.18) las describio de la siguiente

manera:

Funciones de la Gestion del Talento Humano

Analisis y descripcion de cargos

Disefio de cargos

Reclutamiento y seleccion de personal

Contratacion de candidatos seleccionados

Orientacion e integracion (induccion) de nuevos funcionarios

Administracion de cargos y salarios

Incentivos salariales y beneficios sociales

Evaluacion del desempefio de los empleados

©f o N| o g &~ W NME

Comunicacién con los empleados

=
o

. Capacitacion y desarrollo del personal

-
-

. Desarrollo organizacional

[ERY
N

. Higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo

=
w

. Relaciones con los empleados y relaciones sindicales

Fuente: Elaboracion Propia

2. Procesos de la Gestion del Talento Humano

De las funciones mencionadas también menciono (2009, p.19) un conjunto de procesos que
deben de desarrollar las personas del area de Gestion del Talento Humano, estas funciones
se pueden explicar asi:

a. Admision de personas, division de reclutamiento y seleccién de personal: se

responde a la pregunta ¢quién debe trabajar en la organizacion?, procesos utilizados
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para incluir nuevas personas en la empresa pueden denominarse procesos de
provision o suministro de personas, incluye reclutamiento y seleccion de personas,

labores realizadas generalmente por Psicélogos, Sociélogos entre otros.

b. Aplicacion de personas, division de cargos y salarios: responde a ¢qué deberan
hacer las personas?, procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas
realizaran en la empresa, y, orientar y acompafar su desempefio. Incluyen disefio
organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacion de las
personas Yy evaluacion del desempefio, actividades hechas mayormente por

Estadisticos, analistas de cargos y salarios.

c. Compensacion de las personas, division de beneficios sociales: contesta a la
pregunta ;Cémo compensar a las personas?, procesos utilizados para incentivar a las
personas y satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas. Incluyen
recompensas remuneracion y beneficios y servicios sociales, labores implementadas

por trabajadores sociales, especialistas en programas de bienestar entre otros.

d. Desarrollo de personas, divisién de capacitacion: involucra la interrogante de
¢coémo desarrollar a las personas?, son los procesos empleados para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo
de las personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de
comunicacion e integracién, actividades que corresponden a analistas de
capacitacion, instructores y comunicadores.

e. Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad: responde a ¢cémo
retener a las personas en el trabajo?, procesos utilizados para crear condiciones
ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas, incluye,
administracion de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y mantenimiento
de las relaciones sindicales, generalmente este trabajo queda a cargo de médicos,

enfermeras, ingenieros de seguridad y especialistas en capacitacion de vida.

f. Evaluacidn de personas, division de personal: resuelve el ;como saber lo que hacen

y lo que son?, procesos empleados para acompafar y controlar las actividades de las
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personas Yy verificar resultados. Incluye base de datos y sistemas de informacion

gerenciales, trabajo a cargo de auxiliares de personal y analistas de disciplina.
C. Planes de desarrollo del personal

Siguiendo lo comentado por Jenkis (2015) los planes de desarrollo personal “son un método
de desarrollo que se centra en la vida profesional del empleado”. Con este método, la empresa
trabaja con el empleado para establecer sus metas personales profesionales. EI empleador y
el empleado crearan una lista de metas y un plan para alcanzarlos. Los planes de desarrollo
personal ayudan a mantener a los empleados sobre el camino dentro de la empresa y fomentar

que un empleado trabaje mas duro.

De acuerdo UW (2011) el plan de desarrollo del empleado se define en términos generales
como el desarrollo de habilidades y destrezas necesarias para servir a los clientes con mayor
eficacia y mejorar los procesos de trabajo. La capacitacion es una forma de mejorar la
capacidad de ofrecer un buen servicio, para mantener una fuerza de trabajo flexible y
continuamente capacitada, para proporcionar a los empleados oportunidades de crecimiento

y desarrollo, y mejorar el rendimiento en general.

D. Competencias

Alles (2011, p.33) define competencias como "las caracteristicas de personalidad y
comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto

de trabajo puede tener diferentes caracteristicas en empresas y mercados diferentes"™.

Por otra parte Luna (2011) dice que las competencias son la capacidad efectiva para realizar

exitosamente una actividad laboral plenamente identificada.

Se entiende entonces que las competencias son aquellas habilidades que un colaborador
posee y también puede desarrollar, con el fin de realizar un desempefio éxito en su rol y en

la organizacion.

Alles (2011) clasifica las competencias en cinco tipos:
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e Motivacion: De estas depende el comportamiento de una persona.

e Caracteristicas: Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a situaciones o

informacion.

e Concepto propio: Las actitudes, valores o imagen propia de una persona. Se basa en

la seguridad de desempefiarse bien ante cualquier situacion.
e Conocimiento: La informacidn que una persona posee sobre areas especificas.

« Habilidad: La capacidad de desempefiar cierta tarea fisica 0 mental.

E. Manual Administrativo

Segun Franklin (2009) “Son documentos en donde se encuentra, de forma ldgica,
informacion necesaria para la toma de decisiones en el puesto de trabajo. EI manual

administrativo estandariza operaciones, normas, procedimientos y funciones”

F. Procedimientos

También Franklin (2009) dice que un procedimiento es el modo en que deben producirse los
actos administrativos. Es un complejo de actos que, normalmente, concluye con la
produccién de un acto final. Es importante y esencial, la Administracion debe adecuar su
actuacion a unas reglas preestablecidas para, por un lado, evitar posibles conductas arbitrarias
y, por otro, conseguir una mayor eficacia administrativa. El procedimiento, de esta forma,
supone una doble garantia: para la recta consecucion de los intereses generales del modo mas

eficaz, y para los derechos e intereses de los particulares.
G. Manual de Procedimientos

Franklin (2009): Constituyen un instrumento técnico que incorpora informacion sobre la
sucesion cronoldgica y secuencial de operaciones concatenadas entre si para realizar una

funcion, actividad o tarea especifica en una organizacion.
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H. Formularios

Franklin (2009) dice que son las formas impresas que se utilizan en un procedimiento, las

cuales se intercalan dentro del mismo o se adjuntan como apéndices.

I. Politicas

Por ultimo Franklin (2009), define las politicas como las vias para hacer operativa la
estrategia. Suponen un compromiso de la empresa; al desplegarla a través de los niveles

jerarquicos de la empresa, se refuerza el compromiso y la participacion del personal.
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CAPITULO I1l. MARCO METODOLOGICO

El principal proposito del capitulo que se desarrolla a continuacion, es presentar los aspectos
metodologicos mas relevantes que permitieron dar a conocer el proceso de obtencién de la
informacidén mas notable para lograr el avance y cumplimiento de cada uno de los objetivos

planteados para este proyecto.

Dentro de estos aspectos se encuentran:
A. Tipo de investigacion

El presente proyecto se puede clasificar como un estudio de tipo cualitativo descriptivo al
buscar la descripcion especifica del procedimiento de elaboracion de un plan de desarrollo
para los colaboradores de H.B. Fuller, LASS Costa Rica por parte de los gerentes, asi como
el andlisis de los elementos mas relevantes pertenecientes a este procedimiento. Ademas, se
puede clasificar como una investigacion de caracter exploratorio, debido a que en el
Departamento de Recursos Humanos de esta organizacion, se carece de un documento que

contenga plasmado dicho procedimiento.

B. Fuentes de Informacion

1. Fuentes Primarias

Para llevar a cabo este trabajo, la informacion fue aportada directamente por los gerentes de
H.B. Fuller LASS, Costa Rica, asi como por la Gerente y la Asistente de Recursos Humanos

de esta organizacion.

2. Fuentes Secundarias

Se recolecto asi también informacion de fuentes escritas y digitales, que ayudaron a
esclarecer y definir algunos conceptos que dan un apoyo importante al proyecto. Dentro de
este tipo de fuentes utilizadas se pueden mencionar: libros fisicos relacionados con tema,

paginas web y tesis.
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C. Sujetos de Investigacion

Los sujetos de investigacion del presente proyecto fueron las personas involucrados de
manera directa (gerentes) en lo relacionado a los planes de desarrollo de los colaboradores
de H.B Fuller.

Los gerentes (Ver Apéndice A) que se delimitaron y que se encuentran como responsables

de los planes de desarrollo de los colaboradores, asi como las personas involucradas.
D. Medios de Recoleccion de Informacion

En lo referente a los medios de recoleccion de informacion, se utilizaron los siguientes:

1. Cuestionario

Para obtener la informacion necesaria, relacionada con lo que se realiza o se conoce acerca
del plan de desarrollo que se le debe de realizar a cada uno de los colaboradores de H.B.
Fuller LASS Costa Rica, por parte de los managers, se aplicé un cuestionario (Ver Apéndice
B) de manera personal, esto con el fin de tener la oportunidad de recolectar la mayor cantidad

de informacion posible al tener una interaccion directa con los responsables.

De igual manera se aplicé un cuestionario a la Gerente del Departamento de Recursos
Humanos (Ver Apéndice C), con el objetivo de conocer y dejar plasmado el procedimiento
que ella como Gerente considera que se deberia de realizar los planes individuales de

desarrollo en la organizacion.

2. Observacion

Se utilizé la observacion por parte de la asistente del Departamento de Recursos Humanos
quién también forma parte del equipo de trabajo para la realizacién de este proyecto, esto con

la finalidad de detectar deficiencias o algun faltante de informacion relevante.

3. Entrevistas

Se llevaron a cabo varias entrevistas no estructuradas al entrevistar a la Gerente del

Departamento de Recursos Humanos con el fin de conocer los objetivos del proyecto,
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antecedentes y actividad productiva de la empresa, ademas, de tener un panorama mas claro

del presente estudio.
E. Etapas del proceso de la investigacidn realizada

Para elaborar el analizar y proponer el proceso de establecimiento de Planes de Desarrollo
Individual de cada colaborador de H.B. Fuller LASS Costa Rica, se llevaron a cabo varias

actividades que se detallan a continuacion: (Ver Apéndice D)

1. Planificacién del estudio

Primeramente se procedio a buscar informacion general referente a H.B. Fuller, asi como

del Departamento en el cual se desarrollo el presente trabajo.

Seguidamente se definid junto con la Gerente del Departamento de Recursos Humanos qué
necesidad latente podria ser posible de solventar con el presente proyecto, por lo que indicd
que seria en el area de planes de desarrollo de los colaboradores donde se podria realizar un

aporte importante.

Luego, se buscé la informacién actual en lo referente a planes de desarrollo o de lo que
asumian como planes de desarrollo, asi como la manera en la cual evaluaban y controlaban

este procedimiento y mediante que herramientas, si era el caso de que existiesen.

2. Andlisis y procesamiento de la informacion

En cuanto al andlisis que se realizé se puede rescatar que lo primero que se procedio a
efectuar fue aplicar un cuestionario a cada uno de los jefes responsables de llevar a cabo un
plan de desarrollo para cada uno de los colaboradores que tuviesen a cargo, es decir a cada
uno de los 16 supervisores de la empresa, por lo que se realiz6 un censo para obtener la
informacién, debido a que los mismos se encontraban en la organizacion al momento de

aplicar los cuestionarios y contaban con la disposicion para contribuir con el proyecto.

Se elaboraron gréaficos de algunas preguntas con el fin de visualizar mas facilmente los
resultados obtenidos, y para las preguntas abiertas que se realizaron, se elaboré un analisis
de cada una de ellas, en ciertos casos se sacaron diversas conclusiones Yy se unificaron

respuestas en los casos que asi fuesen posibles. Las variables que se quisieron analizar eran
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principalmente: la capacitacion recibida o la usencia de la misma en cuanto a planes de
desarrollo, el asesoramiento por parte del Departamento de Recursos Humanos durante el
complete del documento que poseen en la actualidad para los planes de desarrollo, asi como
la manera en la cual realizan un control y seguimiento de lo que para ellos son los planes de

desarrollo de los colaboradores.

Cada una de las variables indicadas, se analizaron de manera conjunta entre los miembros
del equipo de trabajo, y el profesor asesor, ya que lo que se hizo fue identificar fortalezas y
debilidades de lo que se estaba realizando en la actualidad, segun lo indicado por cada
supervisor; esto permitio definir conclusiones y con ello ir direccionando de manera distinta
el trabajo. Ya que se detectd que en realidad la empresa poseia un requerimiento distinto al
que a un inicio se pensaba solventar, por lo que una vez que se recolect6 la informacion se
tuvieron que realizar unos ajustes en cuanto a objetivos y justificacion del estudio, debido a
que se finiquité que gracias a la informacién obtenida por parte de los supervisores, era
necesario levantar el procedimiento de establecimiento de los Planes de Desarrollo
Individual de los colaboradores, para lograr con ello realizar las demas actividades que

pueden surgir a partir del mismo.

Después de llegar a la conclusion antepuesta se coordind una cita con la Gerente de Recursos
Humanos de H.B. Fuller, LASS Costa Rica, con el fin de indicarle los aspectos mas
relevantes obtenidos en los cuestionarios y asi tomar una decision mas concreta de lo que
seria importante de realizar en este proyecto con el proposito de asegurar un proceso de
planes de desarrollo de manera concreta, facil, clara y que satisfaga las necesidades de
quienes deban realizarlo y por supuesto que se encuentre alineado a la estrategia de la

organizacion.

Una vez definido lo citado con antelacidn se procedié a la elaboracidon de conclusiones y

recomendaciones asi como del diagrama de flujo pertinente para el procedimiento.

3. Elaboracion de propuesta

En el proyecto se realizé una propuesta, la cual consiste en la elaboracion del procedimiento
a seguir para llevar a cabo un Plan de Desarrollo Individual, para lograr esto se solicité una

entrevista con la Gerente de Recursos Humanos de H.B. Fuller con el fin de que esta indicara
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cual es el procedimiento por cumplir para lograr realizar un P.D.I. en la organizacion, una
vez obtenida la informacidn, se analizo, se le dio el formato segun lo dispuesto en la empresa
y lo que el equipo de trabajo considero importante de indicar y se realiz6 el diagrama de

flujo correspondiente.

Una vez realizado lo indicado se procedié nuevamente a coordinar una pequefia reunion con
la Sra. Adriana Berty, Gerente de Recursos Humanos, con el fin de que ella pudiese verificar,
aportar sugerencias y dar su aprobacion al procedimiento levantado, esto para asegurar aun
mas que este medio fuese el correcto y el que va a ayudar a solventar la necesidad que poseen

en este momento como departamento.

Ademas, de lo mencionado anteriormente se modificé el formulario denominado Plan de
Desarrollo Individual segun aprobacion de la Gerente de Recursos Humanos, debido a lo

indicado por los gerentes y supervisores en los cuestionarios aplicados.

Finalmente, se elaboré una herramienta de control la cual permitird al Departamento de
Recursos Humanos dar un seguimiento mas estricto de los avances que se estén llevando a
cabo por parte de los colaboradores y bajo la supervision de los Gerentes y los Supervisores,

misma que también fue aprobada por la Gerente de Recursos Humanos.
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CAPITULO IV. SITUACION ACTUAL Y ANALISIS DE
RESULTADOS

En este apartado, se menciona el documento que utiliza en este momento la empresa referente
a planes de desarrollo, asi también se presenta el analisis de los datos obtenidos segun el
cuestionario aplicado a los dieciséis Gerentes y Supervisores de H.B. Fuller LASS Costa
Rica (Ver Apéndice A) al segundo bimestre 2015.

En la actualidad, la empresa cuenta con un documento al cual llaman formulario de Plan de
Desarrollo Individual para colaboradores, mismo que segun lo indicado por los supervisores,
requeria de modificaciones para que lograse el proposito al cual se queria llegar al ser
completo.

Al trabajarse con un namero de unidades informantes accesible, se decidid hacer un censo,
ya que la proporcion de la poblacidn representada es un nimero adecuado, por lo que a todos
se les aplicaron los cuestionarios. Todo esto se llevo a cabo con el objetivo de diagnosticar
cémo se lleva a cabo el proceso y seguimiento de control de los planes de desarrollo de H.B.
Fuller LASS Costa Rica.

El cuestionario se formulé con siete preguntas (Ver Apéndice B), de ellas solo una se dejo a
libre eleccion del encuestado. Cabe destacar que la técnica utilizada para este punto fue cara
a cara con el fin de que proporcionaran toda la informacion que se les solicitaba, en promedio

se tardaba diez minutos contestando el instrumento.

A continuacién, se encontrara el andlisis de la informacion resultante del cuestionario
aplicado en relacion a la existencia de planes de desarrollo, el proceso de elaboracion y
seguimiento, ademas, su relacion con el establecimiento de los objetivos del afio y finalmente
el conocimiento y uso de una herramienta de control de ese proceso de desarrollo de cada

colaborador.
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Grafico 1
Capacitacion relacionada a Planes de Desarrollo
I1 Bimestre 2015

W Si

@ No
56%

Fuente: Elaboracién propia

El cuestionario inicid, consultando sobre si habian recibido capacitacidn acerca de los planes
de desarrollo para los colaboradores existentes de la empresa. Como se observa en el grafico
anterior, el 56% de los gerentes entrevistados indicaron no haber recibido capacitacion acerca
del plan de desarrollo individual para los colaboradores bajo su supervision, el cual es un
proceso que posee la empresa actualmente, por otro lado, el 44% gerente manifestaron si

haberla recibido algun tipo de capacitacion (Ver Tabla 1).
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Gréfico 2
Forma en la que recibieron la Capacitacion
I1 Bimestre 2015

Otro

Coaching

Autogestion

Virtual

Personal

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion propia

Segun la ilustracion gréfica, del 44% gerentes entrevistados que mencionaron si haber
recibido la capacitacion (Ver Tabla 2), un 40% destacé que esta fue de forma personal de
por parte del encargado del Departamento de Recursos Humanos en su momento, un 30%
por Autogestion, un 20% de forma virtual, es decir, que utilizdé o busco informacion en la
intranet de la empresa, informacién detallada sobre el proceso y el 10% restante recibid la

capacitacién por Coaching, por parte de su jefe.
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Graéfico 3
Asesoramiento del Departamento de Recursos Humanos
sobre los planes de desarrollo.
I1 Bimestre 2015

mSi

No
56%

Fuente: Elaboracion propia

Tal y como lo muestra el gréafico anterior (Ver Tabla 3), un 56% de los gerentes de la empresa
no ha recibido por parte del Departamento de Recursos Humanos asesoramiento sobre el
correcto uso y del seguimiento que se debe realizar para el Plan de Desarrollo Individual
establecido por la empresa, tanto del Gerente/Supervisor y subordinado. Sin embargo, siete

gerentes lo que representa un 44%, afirmo haber recibido el asesoramiento correspondiente.

De igual manera se indago, acerca el por qué ellos creian no haber recibido dicho
asesoramiento, algunos mencionaron que no han recibido capacitacion, ya que dicho proceso
no se tiene bien establecido en el pais, donde Unicamente Ilenan el formulario del plan de
desarrollo cuando se trata de requerimientos de estudios formales, cabe sefialar que el 56%
de los gerentes que destacaron si haber recibido capacitacion sobre planes de desarrollo,
algunos mencionaron haber recibido porque tienen a cargo colaborares en paises como Chile

y Argentina y en dichos lugares si se les obliga a llevar dichos planes de desarrollo.

Cabe sefialar, que los gerentes nuevos comentaron que al estar iniciando en el cargo, no han

recibido por parte de Recursos Humanos capacitacion alguna sobre dicho tema, donde se
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encontrd la presencia de personas que no sabian de la existencia del tema de plan de

desarrollo, se puede destacar una falta de comunicacién y coordinacion por parte del area.

Gréfico 4
Control y seguimiento del desarrollo de los colaboradores
I1 Bimestre 2015

mSi

No

Fuente: Elaboracién propia

Al indagar acerca si realizan algun tipo control y seguimiento sobre el desarrollo de los
colaboradores, se obtuvieron resultados positivos, segin lo destaca el grafico, el 81% de los
Gerentes/Supervisores de H.B. Fuller LASS Costa Rica, brindan control y seguimiento a
desarrollo de sus colaboradores; no obstante, existe un 19% (Ver Tabla 4), que representa a
tres de los Gerentes/Supervisores de la empresa, que no realizan un control ni seguimiento

del desarrollo de sus colaboradores.

Como se observa anteriormente, de los 13 manager que mencionaron llevar seguimiento
sobre el desarrollo de los colaboradores (Ver Tabla 4) algunos lo hacen mediante reuniones
de uno a uno, que se realizan de manera trimestral, donde trabajan ciertos temas como planes

de carrera y realizan una retroalimentacion..

Se puede destacar que estas reuniones se han basado mucho para detectar unicamente las
necesidades de capacitacion.
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De igual manera, algunos mencionaron que realizan este control mediante las reuniones de
medio afo, realizadas dos veces al afio. Cabe hacer referencia a la existencia de manager que
realizan reuniones mensuales y hasta llamadas semanales con el objetivo de conversar con el
colaborador sobre temas de desarrollo y cumplimiento de objetivos planteados en el uno a

uno y medio afio.

Grafico 5
Relacion del control y seguimiento con el establecimiento de metas y objetivos
I1 Bimestre 2015

15%

mSi

No

Fuente: Elaboracién propia

Como se muestra en este grafico, de los gerentes encuestados que si realizan control y
seguimiento al plan de desarrollo, un 85% dijo que la actividad de controlar y dar seguimiento
al Plan de Desarrollo Individual de sus colaboradores, si esta relacionado con el
procedimiento de establecimiento de metas y objetivos que se realiza al inicio de cada afio
(Ver Tabla 5), ya que consideran que son complementarios, donde los planes de desarrollo

dependen de la meta y objetivos que definen en conjunto.

Mientras que 3 gerentes, lo que representa es un 15%, dijo no tener relacion alguna con este
procedimiento, ya que ellos se enfocan méas en el proyecto a corto plazo, no tanto en los

objetivos anuales.
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Gréfico 6
Herramienta de seguimiento y control de los planes de desarrollo
I1 Bimestre 2015

mSi

54% No

Fuente: Elaboracién propia

En una de las ultimas interrogantes, se indagd sobre la utilizacion de alguna herramienta para
dar seguimiento y control a los planes de desarrollo de colaboradores bajo supervisién, donde
se obtuvo que el 46% en numeros absolutos representa a 6 managers (Ver Tabla 6),
mencionaron que poseen una herramienta, misma que se realiza en un Excel, otros utilizan
una herramienta suministradas por uno de los managers. Esto evidencia la necesidad que
poseen de trabajar con una herramienta estandarizada, mientras que el 54%, menciond no
utilizar ni manejar herramienta alguna, donde el control se lleva méas de boca en boca y lo

miden mediante resultados.

El cuestionario, finalizaba indagando y dejando al criterio del entrevistado, algunas mejoras
que ellos consideran debe de tener el proceso de desarrollo del colaborador dentro H.B. Fuller

LASS Costa Rica, se obtuvieron las siguientes afirmaciones:

Se requiere una metodologia de medicion del impacto que se va a tener al implementar el
proceso de Plan de Desarrollo Individual (PDI), los jefes deben ayudar a las personas en el

proceso, pero las personas deben ser las duefias de la ejecucion y del compromiso.
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Los colaboradores se deben sentir comprometidos y deben preocuparse por su desarrollo
buscando alternativas, y que no sea sélo trabajo del Gerente/Supervisor, debe de existir una
estructura formal y por supuesto una obligacién de ejecutarla, asi como los pasos a seguir
para llevar a cabo el proceso. Seria importante definir y elaborar una guia de como se realiza
un plan de desarrollo y que ésta sea clara, concisa y concreta. Para poder obtener un mejor
resultado, se debe de dar un seguimiento y revision, es decir, definir una periodicidad para
ello, para alcanzar esto mencionaron que se tienen que considerar por ejemplo tiempos, tener
una meétrica establecida sobre el PDI que pueda valorar el porcentaje que cumplié o no el

colaborador, y si fue eficiente tanto la herramienta del plan como la persona evaluada.

Para conseguir lo anterior indican que una buena herramienta seria algo similar al sistema

que actualmente es utilizada, H.B.F. Link.

Ademas, se deduce segun lo indicado que se debe de contar con una base de datos formal y
muy importante, con un presupuesto especifico para las distintas actividades que se vayan a

definir segun la necesidad tanto del Gerente/Supervisor como del colaborador.

Para lograr el éxito del plan de desarrollo de los colaboradores se tiene que considerar que lo
que se busca es un desarrollo de la persona dentro de la posicion que posee Yy no sélo de
estudios formales, es decir, plan de desarrollo individual de un colaborador segun lo define
la empresa no solamente comprende el area de estudios formales si no también otras &reas
como lo son actividades o funciones del colaborador y érea relacionadas a su persona, las

cuales ayudan al colaborador a desarrollarse durante el afio.

Indican que en este momento no hay ligue de oportunidades de mejoras del proceso de
evaluacion de desempefio con el PDI para el préximo afio, y que existe un desconocimiento

del proceso y su importancia.

Los jefes revelan que en la actualidad se ven diferencias en los procesos y en realidad deben
ser todos por igual, y que el PDI de sus colaboradores es uno de ellos, no es claro ni conciso

en su planteamiento y ejecucion.
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No olvidan que para que el proceso sea exitoso se debe contar con informacién de calidad
acerca de lo que realmente se quiere lograr con un plan de este tipo y que de verdad se lleve

a la accion.

Algunas de estas personas indicaron que el formulario del proceso de desarrollo actual no es
atil y que no entienden el proceso tanto en la parte de su complete como el alcance que este

tiene, y que por ello es que la mayoria de las veces no lo llevan a cabo.

Otro punto que salié a relucir es que existe una falta de motivacion hacia ellos, por lo que

muchas veces ellos no pueden trasmitir esto a sus colaboradores.

Con esta pregunta se consiguio determinar que algunas de estas personas consideran que los
objetivos de la empresa a largo plazo deberian ser mas claros con el fin de alinear el plan de
desarrollo del colaborador a estos y por ende se deben de asumir roles a las partes

involucradas.

Ante todo mencionan que para que un plan de este tipo funcione se debe definir como una
prioridad y el Departamento de Recursos Humanos debe de dar un seguimiento constante, es
decir, la comunicacion entre ellos y este departamento, asi como con los colaboradores debe
ser Optima, y por el tipo de empresa se tiene que tratar de realizar una socializacion y

tropicalizacion por regiones.

Puntos importantes que también surgieron al realizar esta pregunta, fueron que un factor
significativo es que se fomente prioridad a los empleados internos cuando existan
oportunidades de movimiento. Promover los movimientos laterales como area de desarrollo
y que no solo los ascensos se perciban como oportunidades para mostrar sus capacidades, asi

como desarrollar habilidades en los gerentes actuales.

Se tiene que llevar un registro de los estudios de capacitacion que han recibido los
colaboradores y ademas, definir seminarios, eventos, estudios que el colaborador va a llevar
que al final funcionen como analisis de evaluacion del PDI. Pero también seria bueno
conceptualizar otra forma que no sea capacitacion en el tema para ellos como supervisores y

algo que mejore la comunicacion del y para el proceso.
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En sintesis, se tiene que dar segun los altos mandos un mayor soporte a nivel de la compafiia
porque el Plan de Desarrollo Individual debe ir de la mano con el presupuesto y los objetivos

estratégicos establecidos por la empresa.

Es por esto que a continuacion se presenta la propuesta del este procedimiento, la cual va a
permitir refrescar el entrenamiento existente en la organizacion, en donde se brinde o facilite

ejemplos de lo que se busca con un plan de desarrollo para colaboradores.

La importancia de la siguiente propuesta es que esta va estar alineada con toda la estrategia
establecida en la organizacion. El desarrollo de los colaboradores requiere de un balance
entre las necesidades individuales del colaborador y las del negocio. Esta actividad brinda
beneficios tanto para el mismo colaborador como para la empresa. Mientras los
colaboradores crecen profesionalmente al expandir sus conocimientos y mejoran y/o
adquieren competencias, a través de un Plan de Desarrollo Individual; la empresa se beneficia
de los talentos Unicos y extraordinarios que sobresalen del colaborador. Razdn relevante que
deberia ser transmitida y dada a conocer por el Departamento de Recursos Humanos con el
fin primordial de la realizacion de este procedimiento tal y como debe ser, para que al final
se alcance un proceso formal que si bien existe en la actualidad pero no hay disciplina ni

rigor al respecto en su ejecucion.
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Procedimiento de Establecimiento de Plan de Version 1
- HB FU"er Desarrollo Individual Pagina 2 de 7

I.  DESCRIPCION GENERAL:

Este procedimiento consiste en describir paso a paso el proceso para llevar a cabo un Plan de Desarrollo
Individual para cada uno de los colaboradores de H.B. Fuller, siguiendo los lineamientos estratégicos de la

empresa y pensando siempre en el crecimiento personal y profesional de cada colaborador.

1. OBJETIVO:

Brindar una herramienta a los colaboradores para que identifiquen las habilidades y competencias que deben

mejorar, en el corto/largo plazo; con la finalidad de desarrollar las mismas en la labor que cada uno realiza.

1. ALCANCE:

Aplica para todo colaborador con contrato a término indefinido.

IV. TERMINOS Y DEFINICIONES:

Desarrollo del Empleado: Es el esfuerzo colaborativo y continuo que realiza el colaborador para mejorar su
conocimiento, destrezas y habilidades, el cual requiere un equilibrio entre sus necesidades de desarrollo y las

necesidades de la empresa.

P.D.I. (Plan de Desarrollo Individual): Es el conjunto de acciones que definen el supervisor y su subalterno
para el éxito en el desarrollo profesional y personal del colaborador en un corto plazo.

Gerentes y/o Supervisores: Se denomina de esta manera al Gerente o Gerentes de Area que laboran dentro de

la empresa y que son responsables de la elaboracion, cumplimiento y seguimiento del P.D.I.
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V. POLITICAS, NORMAS Y LEYES:

v El Departamento de Recursos Humanos serd el principal responsable de dar a conocer este
procedimiento, de capacitar a las partes involucradas sobre su ejecucion y de velar por su
cumplimiento.

v' Es responsabilidad de los Gerentes/Supervisores y los colaboradores la ejecucién de este
procedimiento.

v" Se debe establecer el P.D.I. tomando como base las oportunidades de mejora y fortalezas resultantes
de la Evaluacién del Desempefio Anual.

v Serd indispensable que la ejecucion de este procedimiento siga la perspectiva de la organizacién sobre
la retencion del talento humano.

v El siguiente procedimiento debera ser regulado y gestionado segln la estrategia de H.B. Fuller y la
legislacién laboral vigente.

VI. ROLES & RESPONSABILIDADES:

Responsable de Recursos Humanos Local

Relanzar el procedimiento de establecimiento de P.D.I. para los colaboradores informando el
contenido entre los colaboradores que laboran con la empresa.

Velar por la ejecucion del procedimiento por parte de los responsables.

Capacitar a los colaboradores involucradas en el procedimiento.

Resolver las inquietudes que puedan tener los interesados y/o responsables en el procedimiento.
Revisar que el Formulario de P.D.I. se encuentre completo y correcto.

Dar el control y seguimiento en la ejecucion del P.D.1. de cada colaborador a través de la
Herramienta de Control y Seguimiento del P.D.I.

Mantener informada a la gerencia del Departamento de Recursos Humanos del cumplimiento del

procedimiento.
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Gerente o Supervisor

Definir dentro de su plan de trabajo anual la elaboracion del P.D.I como parte de las tareas que todo
Gerente/Supervisor debe cumplir.

Analizar las fortalezas y oportunidades de mejora de la Evaluacion del Desempefio del afio anterior
para dar a su colaborador una retroalimentacion clara y concisa.

Alentar la participacion de los colaboradores bajo su supervisién en la realizacion y el cumplimiento
de este procedimiento.

Verificar que el Formulario de P.D.l. esta completo y es el correcto.

Resolver las inquietudes que puedan tener sus colaboradores relacionadas con el P.D.1.

Elaborar el reporte solicitado por el Departamento de Recursos Humanos indicando cémo se

cumplirdn o qué se va a ejecutar para cumplir las acciones planteadas en el P.D.I.

Colaborador

Cumplir proactivamente con la realizacion de este procedimiento.

Presentar informacién veraz y objetiva para su P.D.I.

Respetar y cumplir con los lineamientos estipulados dentro del presente procedimiento.

Consultar con su Gerente/Supervisor, 0 en caso de ser necesario, al Represente de Recursos Humanos
local, todas las inquietudes que deben ser clarificadas para un mejor entendimiento del
procedimiento.

Participar de la reunion a la cual va a ser convocado por el Departamento de Recursos Humanos para

brindar la retroalimentacion sobre la ejecucién y el seguimiento del P.D.I.

VII.

FORMULARIOS:

v Plan de Desarrollo Individual. Puede ser en fisico o en digital (Ver Anexo 3).

VIII.

SISTEMAS INFORMATICOS:

v' H.B.F. Link
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IX. DETALLE DEL PROCEDIMIENTO
PASO
\° ACTIVIDAD RESPONSABLE
Revisa la evaluacion del desempefio del afio anterior del
colaborador e identifica fortalezas y oportunidades de mejora que )
1 puede desarrollar su colaborador. Gerente 0 Supervisor
Toma la informacién revisada y conversa con el colaborador para
2 indicarle las fortalezas y oportunidades de mejora, para que éste Gerente 0 Supervisor
pueda establecer su plan de desarrollo individual.
Analiza y define el plan segun estructura establecida: el 70% de
3 las acciones/experiencias dentro del trabajo, el 20% relacionado Colaborador
con coaching o retroalimentacion y el 10% a capacitacion.
Completa el formulario denominado Plan de Desarrollo
4 Individual, el cual debe contener de 1 a 3 acciones maximo; y Colaborador
una vez completo lo revisa con el Gerente/Supervisor.
Recibe el formulario completo y lo revisa.
¢ Esta correcto? .
5 No: Paso 6 Gerente o0 Supervisor
Si: Paso 7
Brinda retroalimentacion al colaborador sobre las correcciones
6 que debe realizar al P.D.I. Gerente 0 Supervisor
Aprueba el P.D.l final y lo envia al Gerente de Recursos
7 Humanos. Gerente 0 Supervisor
Recibe, revisay archiva para el control y seguimiento del plan Gerente de Recursos
8 establecido.
Humanos
Al final del primer trimestre, solicita al Gerente/Supervisor un
reporte de cumplimiento de las acciones descritas en el P.D.I. Gerente de Recursos
9 ¢Se estan realizando las acciones? HUManos
No: Paso 10
Si : Paso 11
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Envia un correo electronico al Gerente/Supervisor solicitando la
justificacion del por qué el colaborador no ha tomado las medidas

Gerente de Recursos

10 correspondientes para cumplir con el Plan de Desarrollo HUManos
Individual establecido.
Confirma que se cumple(n) la/las accidn(s) y h_ace la anotacion en Gerente de ReCUISOS
11 la Herramienta de Control y Seguimiento del P.D.I
correspondiente. Humanos
Realiza la segunda revision de control y seguimiento del P.D.I.
junto con la Evaluacion del Desempefio de Mitad de Afo, la cual
. : Gerente de Recursos
12 se realiza en el segundo trimestre.
¢Se esta cumpliendo con lo planteado? Humanos
No: Paso 13
Si: Paso 15
Solicita una reunion con el colaborador para que brinde una Gerente de Recursos
13 retroalimentacion del seguimiento y cumplimiento del P.D.I.
Humanos
Envia un reporte al Gerente/Supervisor sobre la retroalimentacion Gerente de Recursos
14 recibida por el colaborador para que tome acciones.
Humanos
Realiza la revision de al final del tercer trimestre para validar que Gerente de Recursos
15 la retroalimentacion fue tomada en cuenta.
Humanos
16 Realiza la revision final, al final del cuarto trimestres, de Gerente de Recursos

cumplimiento en su totalidad del P.D.I.

Humanos

FIN DEL PROCEDIMIENTO
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X. DIAGRAMA DE FLUJO

Procedimiento: Establecimiento de Plan de Desarrollo Individual para Colaboradores
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Procedimiento: Establecimiento de Plan de Desarrollo Individual para Colaboradores
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Xl.  HERRAMIENTA

Vea en este CD el documento adjunto de Excel con el nombre de “Herramienta de Control y

Seguimiento PDI”.
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CAPITULO VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

. CONCLUSIONES

H.B. Fuller LASS Costa Rica, no cuenta con un documento formal que contenga
el procedimiento de como realizar y evaluar los planes de Desarrollo Individual

para colaboradores.

Los gerentes en su mayoria no realizan un plan de desarrollo individual para
cada uno de sus colaboradores, debido a que no ven la utilidad ni la necesidad

que este estad cubriendo dentro de la organizacion.

El Departamento de Recursos Humanos no cuenta con una herramienta que les
permita evaluar y dar seguimiento a los Planes de Desarrollo Individual de sus

colaboradores.

Existe falta de compromiso y seguimiento por parte de los gerentes con las
indicaciones brindadas por el departamento de Recursos Humanos para el

desarrollo de sus talentos a cargo.

El formulario que se utilizaba por parte de los gerentes para realizar los planes

de desarrollo no es el mas comodo para los mismos.

El plan de desarrollo actual no cuenta con un indicador que evidencie si un

colaborador desarroll6 o no la competencia deseada y/o oportunidad de mejora.
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RECOMENDACIONES

Utilizar el formulario y la herramienta propuesta, durante el procedimiento de

los planes de Desarrollo Individual para los colaboradores.

Trabajar en conjunto con el equipo de Tecnologias de Informacion de la empresa
para la automatizacion de la herramienta propuesta, para un mejor manejo de la

misma y mayor fluidez del procedimiento establecido.

Dar a conocer el procedimiento e importancia de los Planes de Desarrollo
Individual a los funcionarios que ingresen a laborar por primera vez a H.B. Fuller
LASS Costa Rica.

Los gerentes deben de conocer por parte del Departamento de Recursos
Humanos la politica vigente que engloba este procedimiento y la importancia

del mismo a nivel nacional como internacional.

Capacitar al personal a corto y mediano plazo sobre la ejecucion del
procedimiento y seguimiento de los planes de desarrollo individual.

Que a partir del momento en gue se formalice el uso de este procedimiento en el
Departamento de Recursos Humanos, se realicen las revisiones y actualizaciones

necesarias segun el plazo que para estos efectos se definan.

El Departamento de Recursos Humanos debe de dar un seguimiento continuo a
los planes de desarrollo, comprometiéndose con dicha accion al igual que los

gerentes y colaboradores.

Actualizar el procedimiento asi como el redisefio del diagrama de flujo
respectivo segun requerimientos, cada vez que se deba de realizar un cambio al

mismo.

Se recomienda realizar un relanzamiento, que permita dar a conocer a los
Gerentes sobre la importancia de implementar y llevar planes de desarrollo de

los colaboradores de HB Fuller LASS Costa Rica, ademas destacar la diferencia
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10.

entre planes de desarrollo y de carrera. Para llevar a cabo lo antes mencionado,
se tradujo la presentacién de la organizacion (Ver Anexo 2) que lleva como titulo
"Desarrollo del Talento" y se propone realizar una capacitacion con los dieciséis
gerentes y supervisores, donde se exponga dicha presentacion, ademas, se
presente el procedimiento que deben de seguir para llevar a cabo eficientes
planes de desarrollo, lo que permitird formalizar el proceso y asi vincularlo a la
herramienta de desempefio y la estrategia de la empresa. Cabe sefialar, que esto
tiene como objetivo, alinear a los gerentes, los supervisores, los colaboradores y
al Departamento de Recursos Humanos, con un procedimiento definido y que
éste ayude a los colaboradores a desarrollar las competencias y habilidades

necesarias en la organizacion.

Se deberia de realizar un estudio posterior a este proyecto que permita evaluar

la efectividad del Plan de Desarrollo de cada colaborador dentro de la empresa.
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APENDICE

Apéndice A
Nombre Colaboradores segun Puesto
Il Bimestre 2015

Nombre Colaborador Nombre Puesto
1 | Adriana Berty Bricefio Managers IV, Human Resources
2 | Cristian Segura Ramirez Supervisor, IT
3 | Daniel Viquez Bogantes Managers, Project Region IT
4 | Edgar Solano Solis Supervisor 111, Accounting
5 |Eduardo Villafranca Salom Managers, Credit & Collections
6 |Emel Ramirez Hernandez Managers, Quality & EHS
7 | Federico Vargas Brenes Managers I, Sales & Op Planning
8 | Gaudy Irola Meza Analyst I, Treasury
9 | Gilberto Zlfiga Sanchez Director I, Regional IT
10 | Gustavo Mufioz Mora Managers, Cost
11 [Juan Solis Marin Managers Il, Financial Planning & Analysis
12 |Marcela Castillo Ugalde Managers Il, Customer Service
13 | Marko Pinedo Managers Il, Shared Services
14 | Maximiliano Lezama Caamafio Managers |, Geographic Sales
15 |Oswaldo Arias Piedra Managers Il, Supply Chain
16 |Teresita Villalobos Peralta Supervisor 111, Accounting

——

52

Fuente: Elaboracién propia

—'




Apéndice B
Cuestionario para Gerentes H.B. Fuller LASS Costa Rica
Il Bimestre 2015

Fecha: / /

Buenos (as) dias (Tardes):

El propdsito de este cuestionario es obtener informacion sobre manejo del proceso de los
planes de desarrollo para colaboradores de H.B. Fuller LASS Costa Rica, lo anterior con el

fin de mejorar la Gestion de Planes de Desarrollo en la organizacion.

La informacion se tratara de forma confidencial.

Agradecemos de antemano su colaboracion.

Instrucciones: Complete los espacios en blanco solicitados con respuestas claras y concisas.

| Parte. Informacion General

Nombre del departamento

Nombres de los puestos
del departamento

NUmero de colaboradores
acargo:

I1. Parte. Informacion Plan de Desarrollo
1. ¢Harecibido usted capacitacion acerca del plan de desarrollo para sus
colaboradores existente dentro de la empresa?
1. Si

2. No (Pasar a la pregunta #3)

2. ¢De qué forma recibid la capacitacion?
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: Personal ¢ De parte de quién?

: Virtual (Intranet)

1

2

3. Autogestion (Informacion escrita)
4. Coaching u Outsourcing

5

. Otro ;Cual?

3. ¢Seledioaustedy a sus colaboradores por parte del Depto. de RH
asesoramiento en el correcto uso y seguimiento sobre formulario existente del
Plan de Desarrollo?

1. Si

. No ¢Por qué?:

N

4. ¢Realiza usted algln tipo de control y seguimiento del desarrollo de sus

colaboradores?

1. Si ¢Coémo lo hace?
2. No (Pasar a la pregunta #7)
5. ¢Este tipo de control y seguimiento que realiza tiene relacion alguna con el

establecimiento de metas y objetivos que se realiza al inicio de cada afio?
1. Si

2. No

@

¢ Posee alguna herramienta con la cual puede dar seguimiento y control a los

planes de desarrollo de los colaboradores bajo su supervision?

[EEN

. Si Describala:

N

: No ¢Por qué?:

7. Menciones 5 areas de mejora que debe de tener el proceso de desarrollo del

colaborador dentro de la empresa.

“Muchas gracias por su colaboracién”
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Apéndice C
Cuestionario descripcion proceso plan de desarrollo actual
I1 Bimestre 2015
Fecha: / /

Buenos dias (tardes). Seguidamente se presenta un cuestionario que tiene como
objetivo principal desarrollar un Procedimiento para el Departamento de
Recursos Humanos. Este instrumento esta dirigido a la responsable de este
Departamento, por lo que, de antemano, se le agradece su colaboracidn.

La informacion que brinde sera tratada de manera confidencial para usos

exclusivos de este proyecto.

NOTA: En el cuestionario algunas preguntas van a requerir mayor espacio, por lo tanto
puede agregar los espacios u hojas segun lo requiera.

| PARTE: Datos Personales

Nombre

Nombres del puesto

Unidad del Departamento de
Desarrollo del Talento Humano

a la que pertenece

Il PARTE Metodologia de trabajo

A. Procedimientos

1. Nombre del procedimiento:

2. ¢Cual es el objetivo de este procedimiento?

3. ¢Se encuentran los procedimientos que usted realiza descritos en algln
documento de la organizacion?
1. SI ( ) Nombre del documento(s)

2. NO () Pase a la pregunta 8
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4. ;Con qué frecuencia utiliza usted los manuales como apoyo de su gestion?
1( ) Diariamente

2 () Semanalmente

3 ( ) Mensualmente

4 () Otro

5. ¢Considera usted que los procedimientos que usted realiza estan actualizados?
1.SI()
2.NO ()

6. ¢ Tiene cada uno de los procedimientos el detalle de quienes son los responsables
de llevarlos a cabo?

1.S1()

2.NO ()

B. Capacitacion

7. ¢Recibi6 usted una capacitacion para la correcta realizacion de este
procedimiento por parte del Departamento de Talento Humano?
1. SI () Indique en la siguiente pregunta la forma de capacitacion recibida

2. NO () pase pregunta 10

8. ¢Indique la manera en la que usted recibié capacitacion para la realizacion de
este procedimiento?

1 () Mediante una instruccion directa por parte de una jefatura

2 () Mediante una relacion experto aprendiz

3 () Mediante una conferencia, videos, on-line, via Internet

4 () Mediante la lectura de un documento

5 () Otro, Cual
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C. Politicas Y Normativas

9. ¢Existen politicas o alguna normativa escrita o verbal que contribuyan y
clarifiquen la ejecucién de este procedimiento que usted realiza?

1. SI () Continue con la siguiente pregunta

2. NO () Pase a la pregunta 15

10. ¢Con que frecuencia sigue usted esas politicas?
1. () Siempre
2. () Casi Siempre
3 () Algunas Veces
4 () Nunca
Explique su respuesta

11. ;Qué mecanismo(s) se utiliza(n) para difundir las modificaciones que se hagan
a las politicas existentes o las nuevas politicas aplicables a este procedimiento?

1( ) Reuniones

2 () Circulares

3 () Intranet

4 () Otro. Especifique_

5 () Nunca se ha(n) presentado esa(s) situacidn(es) (continde con la pregunta #13)

12. ¢ Considera que este (estos) mecanismo(s) para difundir la informacion sobre
las politicas es (son):
1 ( ) Adecuado (s) 2 ( ) Regular 3 ( ) Inadecuado(s)

Explique su respuesta:

13. Mencione cuales son las politicas que aplican a este procedimiento.
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14. ;En qué area de su trabajo considera usted deben crearse nuevas politicas o

normativa y por qué?

D. Recursos

15. Indique en la siguiente tabla los sistemas de informacion, o equipos necesarios

para la realizacion de sus labores, ademas si cuenta con ellos en este momento y en

caso de que su respuesta sea Sl, indique si el desempefio del instrumento es

satisfactorio y en caso de que este no sea satisfactorio indique la razon o razones.

Recurso (sistema, 0 | Cuenta con Le satisface Razon (es) por la (s) que NO le
equipo) este. satisface
Si () Si ()
No () No ()
Si () Si ()
No () No ()
Si() Si()
No () No ()
Si() Si()
No () No ()

E. Formularios

16. ¢Requiere usted el uso de formularios para el desarrollo de sus labores ya sea

de manera fisica o digital?

1.S1()

2. NO () Pase a la pregunta 20

——
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17. Indique el nombre de todos los formularios que utiliza en este procedimiento y

si ellos son de naturaleza fisica o digital

Nombre del formulario

Digital

Fisica (por

escrito)

I N

18. Marque con una X si los formularios que usted utiliza cumplen con los

siguientes aspectos:
Aspecto Respuesta Explique
a. ¢ Se encuentran pre numerados?
‘ P SI() NO()

b. ¢Usted conoce la existencia de cada uno? SI() NO()

c. ¢ Todos cumplen su funci

on? SI() NO()

d. ¢ Estan desactualizados?

SI() NO()

e. ¢Son total o parcialmente innecesarios para

la realizacién de sus labores?

SI() NO()

19. ; Cuéles formularios adicionales considera usted necesarios de elaborar para que

faciliten la realizacion de este procedimiento?
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20. Indique detalladamente la secuencia de pasos que usted realiza como parte de este
procedimiento, incluyendo qué hace, cémo lo hace, cuando lo hace, dénde lo hace y por

qué lo hace

Paso N° Actividad

111 PARTE: Aspectos de percepcién general FODA
21. ;Cudles fortalezas considera usted que ofrece la ejecucion de este procedimiento?

1
2
3.
4
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22. ¢Cuales obstaculos y/o deficiencias considera usted que tiene la ejecucion de este

procedimiento?

1
2
3.
4

23. ¢Qué recomendaciones daria usted para hacer mas eficiente la realizacion de este

procedimiento?

1
2
3.
4

iiMuchas gracias por su colaboracion!!
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TABLAS

Tabla 1
Capacitacion relacionada a PDI
I1 Bimestre 2015

Aspectos Absoluta Relativa
Si 7 44%
No 9 56%
Total 16 100%
Tabla 2
Forma en la que recibieron la capacitacion
I1 Bimestre 2015
Aspectos Absoluta  Relativa
Personal 5 42%
Virtual 17%
Augestion 4 33%
Coaching 1 8%
Otro 0 0%
Total 12 100%
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Tabla 3
Asesoramiento del Departamento de Recursos Humanos sobre PDI
I1 Bimestre 2015

Aspectos Absoluta Relativa
Si 7 44%
No 9 56%
Total 16 100%

Razones de por qué no han recibido asesoramiento sobre planes de desarrollo

Explicacion

No esta desarrollado dentro de la region, ni tropicalizado.

No por tiempo de parte de RH y seguimiento, pero en otro paises si se hace.

No ha recibido capacitacion alguna, ya que unicamente Ilenan formulario cuando se trata de un
requerimiento formal para estudio.

El si, colaboradores no.

Por cuestiones de tiempo, no se coordind un apoyo, cuestion de prioridades, se dejaba y no se
hacia.

No se ha recibido, porque no es obligatorio llenar formulario.

No ha recibido capacitacion, porque tiene poco tiempo de ser supervisor, si ha escuchado sobre
formulario pero no se aplica.

Porque no hay un plan, presupuesto ni procedimiento formal de desarrollo. Falta de comunicacién
por parte de RH.

El si, colaboradores no.
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Tabla 4
Control y seguimiento del desarrollo de los colaboradores
Il Bimestre 2015

Aspectos Absoluta Relativa
Si 13 81%
No 3 19%
Total 16 100%

Formas en las que ejercen seguimiento sobre el desarrollo del colaborador.

Explicacion

Sesiones uno a uno cada trimestre, trabajan ciertos temas (motivacion, Career Path, Estudios,
Retroalimentacion e integracion de equipo).

Durante las reuniones de evaluacion de los colaboradores, se hace un analisis de las areas de
mejora, y se destina presupuesto para actividades relacionadas a esas areas de mejora, también se
les indaga sobre necesidades, y que oportunidades podrian tener para hacer el trabajo mas
interesante para cada uno.

En el Mid Year Revew (Final de afio para el PPA)

Programa Uno a uno, de todo el desarrollo de la persona, como plan de carrere, trimestral que se le
puede ofrecer.

En las reuniones que tiene con cada uno, se revisa cada dos meses

Solo hace referencia a los estudios, se lleva un control sobre las calificaciones del curso, cuando se
sienta a ver el PPA, incluyen estas capacitaciones en las partes de habilidades y oportunidades de
mejora.

Mid Year Revew y dos llamadas mensuales con cada uno para seguimiento.

Lo hace cuando se presenta alguna necesidad y se ve en el momento.

En el Mid Year Revew (Final de afio para el PPA).

Con evaluacion del desempefio, revision objetivos cada 3 a 4 meses.

Reuniones uno a uno/trimestrales/preguntan qué creen ellos que deberian superar, tienen un
cuestionario, el colaborador hace la solicitud expresando alguna necesidad/ mi jefe nunca hice
plan de desarrollo.

Reuniones semanales para revisar una parte del PDI.
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Tabla 5
Relacion del control y seguimiento con el establecimiento de metas y objetivos

Il Bimestre 2015

Aspectos Absoluta Relativa
Si 11 85%
No 3 15%
Total 13 100%
Tabla 6

.Herramienta de seguimiento y control de los PDI
I1 Bimestre 2015

Aspectos Absoluta Relativa
Si 6 46%
No 7 94%
Total 13 100%
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ANEXOS

Anexo 1

Organigramas H.B. Fuller LASS Costa Rica
I1 Bimestre 2015

H.B Fuller LASS / GOF — Leaders

In United States

David Goplen
Director, Shared Services

David Moornman
Director, Global IT

Leo Johnson
Director I, Human Resources

Marko Pinedo
Manager, Shared Services
Regional

Gilberto Zuiiga
Director |, Regional IT
Regional

Adriana Berty
Manager IV, Human Resources
Regional

David Brouse
Director, Supply Chain

Oswaldo Arias
Manager I, Supply Chain
Regional

H.B. Fuller LASS / GOF Functions - Finance

In United States

Steve Martinson
Manager, Global Credit

Eduardo Villafranca
Manager, Credit & Collections
Regional

——
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H.B. Fuller LASS / GOF Functions - Finance

William Monahan

In United States | \anager, Global Cost Accountig

Gustavo Munoz
Manager, Cost
Regional

Mauricio Sanabria Roberto Gomez
Accountant Il, Cost Accountant I, Cost

H.B. Fuller LASS / GOF Functions - Finance

Kenton Baker Sr
In United States | Djrector, Americas Financial Planning & Analysis

Alexander Solis
Manager I, Financial Planning & Analysis
Regional
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H.B. Fuller LASS / GOF Functions - Quality & EHS

. Open Position
In United States | Manager/Black Belt Master D1

Emel Ramirez
Manager, Quality & EHS
Regional

Sarita Diaz
Customer Care LA

H.B. Fuller LASS / GOF Functions - Total Rewards

Paula Cooney
In United States | Director Ill, Human Resources Strategic Programs

Silvia Chaves
Americas Total Rewards Manager
Regional




H.B. Fuller Latin America Shared Services

Center (LASS) - Adhesives

Marko Pinedo
LASS Manager
[
[ [ [ |
Gaudy Irola Teresita Leon Teresita Villalobos Edgar Solano
Accounts Payable Consolidation & Taxes BRA ARG CHI MEX CAM COL GOF

Accounting Supervisor

Manager

Accounting Supervisor

Accounting Supervisor

H.B. Fuller Latin America Shared Services

Gaudy Irola
Accounts Payable
Supervisor

Teresita Villalobos
BRA ARG CHI
Accounting Supervisor

Center (LASS) - Adhesives

Edgar Solano
MEX CAM COL GOF
Accounting Supervisor

Teresita Leon
Consolidation & Taxes
Manager

Ronald Bonilla

| Invoice Processor & Concur

| | Yesenia Solano
Accountant Assistant

Fabricio Esquivel
Invoice Processor

| Emerson Ramirez
Accountant Assistant

 Esteban Jiménez |

Julian Alvarez

Invoice Processor | Accountant Assistant
L Carolina Martinez
Payments
L Gustavo Vindas
Invoice Processor
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Diego Maroto
| | Accountant Assistant

Marco Villalobos
Accountant Assistant
LASS CR+CSC+
HBF LA ADH+ Payroll

Michael Jiménez
Financial Analyst




H.B. Fuller LASS / Supply Chain

) David Brouse
In United States Supply Chain Director Americas

l
I |

Marcela Castillo Oswaldo Arias
Customer Service Manager Supply Chain Manager
Regional Regional
Rosaura Quesada Federico vargas
Customer Service Supervisor S&0OP Manager
LA Regional
|| César Guevara || Maria Chinchilla
Customer Service Specialist | LA Coordinator S&0P
|| Jorge Gonzalez || José Cortes
Customer Service Specialist | LA Order Entry Coordinator
|| Pamela Solano —i Jefry Victor
Customer Service Specialist | LA | Logistics Assistant |
|| Luis Guillermo Solera
Customer Service Specialist | LA
| José Cerdas |

------ _: Customer Service Specialist | LA '

I TS ———
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H.B. Fuller LASS /IT

Gilberto Zuhiga

IT Director
Regional
[
[ | | ]
Steven Salas Cristian Segura Daniel Viquez Fernando Solano
Supervisor IT Supervisor IT Project IT Manager Supervisor IT
Regional LAN Technical Support Regional Regional

| [Julio Solano | | Magdalena Mejia Lorenzo Hidalgo

Administrator |, PC/LAN Analyst Data Maintenance | | Analyst LA, Business IT
| _|Marco Oconitrillo | Maria José Meza

Administrator |, PC/LAN Analyst Data Maintenance
|_|David Pérez | | Esteban Monge

Help Desk Agent Anlyst Data Maintenance

| | Natalia Morales
Analyst Data Maintenance
H.B. Fuller LASS / Sales
Roger Rebiere
In Argentina Manager |V, Business
Maximiliano Lezama
Manager |, Gepgraphic Sales
Olman Araya Andrey Barrantes
Sales Rep./Territory Manager Sr LA Leader/Sales Rep./Territory Manager Sr
Cindy Block José Munoz
Sales Rep./Territory Manager | Sales Rep./ Territory Manager Sr LA

——
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H.B. Fuller LASS / Human Resources

Adriana Berty
Human Resources
Regional

Maria Laura Cortes
: Human Resources & ;
i Administrative Assistant |




Anexo 2

Presentacion para capacitacion de relanzamiento.
I1 Bimestre 2015

Objetivos y Agenda

» Explorar el significado de Desarrollo del Talento
Humano.

« Discutir su importancia.

» Revisar las herramientas y recursos disponibles
actualmente.

Desarrollo Del Talento

Abril, 2015

=
-_— H_B. Fu"er Connecting what matters.”
-

3

Preguntas acerca del tema... Qué es el Desarrollo de Talento
humano?

Desarrollo del colaborador

» Es un esfuerzo continuo y colaborativo por mejorar
los conocimientos, habilidades y competencias
actuales.

* Requiere un balance entre las necesidades
individuales del colaborador y las necesidades del
negocio.

Actualmente posee un plan de desarrollo?

Todos sus empleados tienen un plan de
desarrollo?

-

i . Coémo se adapta a la compania?
Cuales son los benefecio del PD? b P

* Inspira y compromete a los colaboradores.
* Incrementa la eficiencia.

* Proporciona un impacto positivo en el desempefio de
nuestra compafiia y el crecimiento del negocio.

« Mejora la innovacion.

+ Reduce las separaciones laborales. vt*“\';’;’_“
. . o ve Wi

« Da major imagen a la compafiia. : ca Win




El desarrollo de colaboradores y su relacion
Beneficio-Beneficio

N

Los colaboradores crecen
profesionalmente al expandir sus
conocimientos y mejorar/ adquir
competencias.

colaborador.

Desarrollo Individual

+ Se espera lo utilicen todos los empleados de H.B.
Fuller.

+ Esta ligado al desempeiio y valoracion del
colaborador.

« Enfocarse en mantener las habilidades actuales.

+ Inicia con una reunion con el Manager para identificar

los objetivos.

+ Ultiliza el PD para registrar acciones, impacto y
resultados.

El Proceso del Desarrollo de Carrera.

accountability
ladder

STEP 1:
Crea tu vision. Cuales son mis metas y aspiraciones? Donde se Cruzan con las

necesidades de negocio de H.B. Fuller?

H.B. Fuller se beneficia de los
talentos Unicos e intereses del

A

rF
=== H.B. Fuller

GROW!

Employee Development

Workshop

Formas de Desarollo

Desarrollo de

Carrera

1
Se espera la participacién
de todos los
colaboradores.

La participacién no e
obligatoria, pero
altamente a

9

Desarrollo de Carrera.

Se alienta al colaborador, pero no es obligatorio.

« Es iniciado por el colaborador y apoyado por el
Manager.

« Esta enfocado a futuro, al expandir el impacto e
incremetar la responsabilidad

+ Se usa sustentablemente con las herramientas y
materiales.

+ Usa el PD para registrar acciones, impacto y
resultados. /

Managers y el Desarollo de
Colaboradores
H.B. Fuller managers:
« Son parte de un equipo enfocado,
cohesivo, y con visién a futuro que
debe brindar excelentes resultados.

* Puede influenciar el desempefio en
todos los niveles.

* Representan el rostro de la compafiia.
Si muestra interés en el desarrollo del
colaborador, este naturalmente
mostrara gran interés en el desarrollo
de la compaifiia.

1

]

)
|-

A
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Rol del Manager
Coémo ponderaria su habilidad para guiar al colaborador(s)

= Familiziarse con el proceso. con su (s) plan de carrera(s)?
o— Introducir el tema de PD en el
siguiente team meeting.

Programar Reuniones 1:1

what

oz Completar el Plan Individual de
Desarrollo.

Fomentar el Plan de Desarrollo de

. . 1. Nad do.
e Discutir el desarrollo de empleado y - aca preparace
can | do sus dos formas.

Carrera.

3. Extremadamente preparado. En realidad, puedo
Aegurarse de que los ayudar a todos aquellos que marcaron 1 0 2.

colaboradores estén al tanto de los
recursos disponilbes.

4

Hazlo util:
Creando Cambios Herramienta para el PD

Coémo se ve “Bueno™?
COI\;lh::TED El modelo The GROW Coaching.
Roles, Responsabilidades & Timeline.

toact.”
Tips para crear el horario de desarrollo de Carrera.
Procesos de desarrollo de empleados FAQ.

“I'm AWARE of the message.”

Managing the H.B. Fuller Way
Building the Best Adhesives Company in the World

Managing Self Managing Others Managing the Business

“Accounthe!

N
NOVATO)
IN =
GE

Example Areas of Focus

* Communication * Culture Building * Goals & Objective Setting
¢ Presentation * Team Building ¢ Change Management

* Relationship Building * Coaching * Resource Management

* Continuous Development | ¢ Performance Management | ¢ Managing Globally

* Stakeholder Management | ¢ Leading Virtual Teams o Strategic Thinking

* Influencing & * Recruiting & Developing *Project Management
Negotiations Talent




Anexo 3

Formulario para Plan de Desarrollo Individual
Il Bimestre 2015

REVISIONES COMENTARIOS:

Fecha de la 1a. revision:

Fecha de la 2a. revision:

Fecha de la 3a. revision:

Fecha de la 4a. revision:

Fecha Firma: Firma del empleado:

Fecha Firma: Firma del gerente/supervisor:
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FORMULARIO PARA EL PLAN DE DESARROLLO INDIVIDUAL

H.B. Fuller

Nombre Colaborador:

Gerente/Supervisor:

Fecha de Inicio:

Experiencia:

Oportunidades de Asesoramiento:

Educacion:

e Aprendizaje activo.

e  Enriquecimiento o cambio de funciones en el
puesto actual.

e Funciones temporales/asignaciones.

e Proyectos de reformas/reparaciones.

o Orientacion continua sobre como provocar cambios
de conducta.

e Practicar presentaciones.
Observar a otros hacer su trabajo.

e Cursos.

Autoaprendizaje/Autodesarrollo de
competencias.

Asociaciones profesionales.

Seminarios.

Plan de Desarrollo Individual (obligatorio)

¢Qué necesita usted para ser mas efectivo en el puesto que desempeiia actualmente?

Fechas Acciones

Competencia estratégica relacionada

¢Qué espera aprender?

1.
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