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1. Resumen

El presente trabajo aborda la mejora de la comunicacién y coordinacion entre el area operativa
y el departamento de Seleccion de Personal en “La Patagonia”, empresa de servicios de limpieza

para clientes publicos y privados.

El problema central identificado es la deficiente comunicacion en los procesos de seleccion de
personal operativo, manifestada en solicitudes con informacién insuficiente (40% de los casos),
desconocimiento del contexto real del puesto por parte de Seleccion, contrataciones directas no
comunicadas por Operativa y un desajuste de expectativas que genera una rotacién temprana del

30% durante el primer trimestre.

Se proponen cinco planes de accion: descripciones de puesto especificas por cliente,
optimizacion del sistema de solicitudes con campos obligatorios, reuniones quincenales de
coordinacion, visitas del equipo de Seleccion a clientes estratégicos y un protocolo formal de

cierre de procesos.

El proyecto tiene un alcance limitado al proceso de seleccion de personal operativo en Espaiia,
con implementacion prevista en seis meses y un presupuesto de 14.756 euros. Los resultados
esperados incluyen reducir las solicitudes insuficientes al 10%, eliminar contrataciones no

comunicadas y disminuir la rotacion temprana al 15%.

Palabras clave: comunicacion interdreas, seleccion de personal, rotacion laboral, servicios de

limpieza, mejora de procesos.
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Abstract

This paper addresses the improvement of communication and coordination between the
operational area and the Recruitment Department at “La Patagonia,” a cleaning services

company serving both public and private clients.

The main issue identified is poor communication in the operational staff recruitment processes,
reflected in requests with insufficient information (40% of cases), lack of understanding of the
actual job context by the Recruitment team, unreported direct hires made by the Operations
department, and a mismatch of expectations leading to a 30% early turnover rate within the first

quarter.

Five action plans are proposed: client-specific job descriptions, optimization of the request
system with mandatory fields, biweekly coordination meetings, visits by the Recruitment team

to strategic clients, and a formal process closure protocol.

The project is limited in scope to the operational staff recruitment process in Spain, with
implementation planned over six months and a budget of €14,756. Expected results include
reducing insufficient requests to 10%, eliminating unreported hires, and decreasing early

turnover to 15%.

Keywords: interdepartmental communication, recruitment, employee turnover, cleaning

services, process improvement.
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2. Introduccion

El presente proyecto de aplicacion va asociado a la empresa La Patagonia, esta empresa es una
compaiia global dedicada al desarrollo de infraestructuras regenerativas y soluciones
sostenibles, pero desde la perspectiva de Recursos Humanos su actividad se centra en construir
una organizacion capaz de atraer, desarrollar y retener talento alineado con su proposito, que no

es mas que disefiar un planeta mejor.

Por lo que este proyecto, esta desarrollado bajo el anélisis de la matriz DAFO. Se centrd en
el andlisis y la propuesta de mejora de los procesos de comunicacioén y coordinacion entre el

area Operativa y el departamento de Seleccion de Personal en la empresa “La Patagonia™.

A través de este enfoque metodologico, se identificé y diagnostico una problematica
recurrente vinculada a la deficiente transmision de informacién en los procesos de seleccion de
personal operativo, que se manifestaba en solicitudes de personal incompletas, contrataciones

directas no comunicadas y una elevada rotacion temprana del 30%.

El trabajo permitié integrar teoria y practica en un entorno real, desarrollando habilidades de
diagnostico, andlisis y planificacion, y culminando con el disefio de cinco planes de accién
viables orientados a optimizar la comunicacion interareas, reducir la rotacién y mejorar la

eficiencia del proceso de seleccion, en coherencia con los ejes estratégicos de la organizacion.
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3. Objetivo General

El objetivo principal del proyecto fue desarrollar una solucion operativa al problema de
comunicacion entre el area Operativa y el equipo de Seleccion de Personal de la empresa “La
Patagonia”, disefiando un plan para optimizar la comunicacion y coordinacion entre el area. La
intervencion se orientd no so6lo a corregir el problema identificado, sino también a proporcionar
una propuesta sostenible que pudiera integrarse a la estructura de la organizacion, elevando los
niveles de eficiencia y alcanzando los estdndares de desempefio requeridos en el proceso

intervenido.
3.1 Objetivos Especificos
Para cumplir con el objetivo general, se establecieron tres objetivos especificos:

1. Realizar una identificaciéon detallada del problema en su contexto organizacional,

determinando causas raiz y evaluando su impacto en el desempefio general del proceso.

2. Disefiar un plan de accion estructurado con objetivos claros, actividades especificas y

recursos definidos para la ejecucion de la solucion.

3. Establecer el alcance de la intervencion, definiendo responsables, cronograma y presupuesto,

para asegurar que la implementacion sea organizada y efectiva.

3.2 Metodologia

El analisis DAFO es un proceso que identifica las debilidades, amenazas, fortalezas y
oportunidades de una organizacion. Es usado como herramienta estratégica que permite
evaluar la situacion de una organizacion. Tiene como objetivo entender el contexto interno y

externo para tomar decisiones mas claras y efectivas.
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33 Identificacion y Analisis del Problema

En la primera etapa, se realizé un analisis exhaustivo de la organizacion y del contexto en el cual
se desarrolla el proceso afectado. Se documentd el problema identificando sus causas raiz,
efectos y puntos criticos que afectaban el desempeno del proceso. Este diagnostico inicial fue
esencial para estructurar la solucién y asegurar que la intervencioén respondiera de manera

precisa a las necesidades de la organizacion.
34 Planificacion de la Solucion

En la segunda etapa, se desarrolldé un plan de accion detallado que incluy6 la definicion de
objetivos especificos y una secuencia de actividades que permitiria mitigar o resolver el
problema identificado. Esta fase incluyo6 el disefio de una estrategia de ejecucion organizada y
estructurada que facilitara el logro de los objetivos propuestos y maximizara la eficiencia del
proceso intervenido. La planificacion detallada de actividades y recursos fue clave para asegurar

una implementacion precisa y efectiva.
3.5 Definicion de Alcance y Recursos

La tercera etapa se enfoco en delimitar el alcance de la intervencion y los recursos necesarios.
Se establecieron responsables para cada actividad, y se elabor6é un cronograma de ejecucion
para controlar el avance de la implementacion. Asimismo, se desarrolld un presupuesto que
detall6 los costos asociados a cada fase, permitiendo optimizar la asignacion de recursos. Esta
fase asegurd que todas las variables criticas estuvieran alineadas para una ejecucion sin

interrupciones.
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4 Identificacion y Analisis del Problema
4.1 Descripcion de la empresa a intervenir

La empresa objeto de analisis, llamada “La Patagonia”, presta servicios de limpieza industrial y
de facilites a distintos clientes, tanto del sector publico como privado. Su estructura organizativa
se compone, a grandes rasgos, por una gerencia general, jefes de proyecto, supervisores de
servicios y un departamento de Recursos Humanos, dentro del cual se encuentra el area de

Seleccion de Personal.
= Mision

Proporcionar soluciones integrales de facility services que garanticen la excelencia operativa y la
sostenibilidad en la gestién de instalaciones de clientes publicos y privados, adaptandonos a las
caracteristicas especificas de cada servicio mediante planes de accion "ad hoc". Con un equipo
humano de mas de 18.600 personas en 8 paises, nuestro propdsito es contribuir positivamente a

la sociedad y al planeta, ofreciendo soluciones sostenibles (Acciona, 2026).
= Vision

Ser el socio estratégico de referencia en la externalizacion de servicios, liderando la transicion
hacia una economia baja en carbono mediante la innovacion continua, la transformacion digital y
la gestion sostenible de los recursos. Aspiramos a ir mas alld del concepto de proveedor de
servicios para acompafiar a nuestros clientes en su transformacién hacia un futuro mas sostenible,
consolidandonos como lideres en los sectores industriales y agroalimentario en Espafia y
posicionando a las personas en el centro de nuestra estrategia a través de la diversidad, el liderazgo

y entornos de trabajo inclusivo (Acciona, 2026).
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= Mapa de procesos
Tabla 1:

Mapa de procesos de la empresa La Patagonia.

8. INCORPORACION:

Se incorpora al trabajador. Problema:

Desajuste entre expectativas y realidad; -
]° |N|C|0: Consecuencia: Rotacidn temprana del - 7- DEC'S“)N:
Area Operativa detecta necesidad de 30% en primer trimestre Area Operativa selecciona candidato.
personal (bajas, incrementos, nuevos Conflicto: Posible contratacién directa
contratos). sin informar a Seleccién;

Consecuencia: Duplicidad de esfuerzos

2.50LICITUD: 5
Area Operativa envia solicitud a M A PA 6 = PR E S E N TAC' 0 N :
Seleccién (RRHH). VA ~V Seleccién presenta candidatos
Problema: Informacidn incompleta, tareas finalistas a Operativa
no detalladas, perfil poco definido. 0 E SO S

3.RECEPCION: \)

A .z . . e 2 I’ d'd t %
Area de Seleccion recibe solicitud 4' PUB“CAC'ON: Pmme::’: :‘I;z';c;é: ;zsada -

5.PRESELECCION:

Seleccidn preselecciona, entrevista y

con informacién limitada.
Seleccién publica oferta sin conocer perfil incompleto
el contexto real del puesto/cliente.

Fuente: Elaboracion propia.

= Descripcion del proceso a intervenir

El proceso objeto de intervencion es el Reclutamiento y Seleccion de Personal, que forma parte

del macroproceso de Gestion del Talento Humano en La Patagonia. Este proceso tiene como
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finalidad proveer a la organizacion del personal necesario para garantizar la continuidad y calidad

de los servicios de limpieza contratados por los clientes.

En la primera etapa, se realiz6 un andlisis exhaustivo de la organizacion y del contexto en el
cual se desarrolla el proceso afectado. Se document6 el problema identificando sus causas raiz,
efectos y puntos criticos que afectaban al desempeno del proceso. Este diagnoéstico inicial fue
esencial para estructurar la solucion y asegurar que la intervencion respondiera de manera precisa

a las necesidades de la organizacion.

Tabla 2:

Matriz DAFO de la empresa La Patagonia.

FORTALEZAS DEBILIDADES
= Estructura organizativa « Deficiente comunicacion
clara y definida. interdreas.

» Compromiso con la
sostenibilidad y la calidad.

* Disponibilidad de datos
cuantitativos para la toma
de decisiones.

* Propuesta de mejora bien
estructurada y viable.

Ausencia de procesos

-
formales y
estandarizados.
* Rotacién temprana
elevada.
* Duplicidad de esfuerzos y
pérdida de eficiencia.
DAFO
OPORTUNIDADES AMENAZAS
+ Digitalizacién y mejoras de » Competencia en el sector
gestion. de la limpieza.
* Fortalecimiento de relacién con * Riesgo reputacional ante

los clientes. clientes.

* Reduccién de costes asociados * Limitaciones
a la rotacion. presupuestarias.

* Mayor satisfaccién del personal * Resistencia al cambio.
operativo.

Fuente: Elaboracion propia.

10
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La problemadtica central detectada radica en la deficiente comunicacion entre el drea Operativa
(gerencia, jefes de proyecto y supervisores) y el area de Recursos Humanos, especificamente

Seleccion de Personal. Esta situacion se manifiesta a través de diversas dificultades concretas:

En primer lugar, se observa una falta de claridad y precision en la comunicacion de las tareas
del puesto. En muchas ocasiones, las solicitudes de personal no incluyen informacion detallada
sobre las funciones reales que debera desempenar el trabajador, las particularidades del cliente o
las condiciones especificas del servicio. Esto limita la capacidad del 4rea de Seleccion para

evaluar adecuadamente la idoneidad de los candidatos.

En segundo lugar, existe una insuficiente definicion y comunicacion de los requisitos del perfil.
Aspectos como experiencia previa, habilidades especificas, esfuerzo fisico requerido o
conocimientos técnicos no siempre son transmitidos de forma completa, lo que incrementa el

riesgo de seleccionar candidatos que no se ajustan a las necesidades reales del puesto.

Otro problema recurrente es la falta de avisos oportunos cuando el area Operativa cierra
procesos de contratacion por su cuenta, sin informar al area de Seleccion. Esta situacion genera
duplicacion de tareas, pérdida de tiempo y recursos, y una sensacion de descoordinacion que

afecta el clima laboral entre areas.

Como sefiala Alles (2018), la ausencia de procesos claros y compartidos suele derivar en

reprocesos y conflictos interdepartamentales.

Asimismo, debido a la informacion incompleta o poco precisa, el area de Seleccion se ve
obligada a avanzar en los procesos sin contar con los insumos necesarios para realizar un analisis
profundo del perfil. Como consecuencia, en varias ocasiones, los trabajadores incorporados
manifiestan sorpresa o disconformidad al enfrentarse a tareas, horarios o condiciones que no

coinciden con lo comunicado durante el proceso de seleccion.

Este desajuste entre lo prometido y la realidad del puesto no solo afecta la motivacion y el

compromiso del trabajador, sino que también incrementa la rotacion temprana, generando un

11
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impacto negativo en la organizacion y en la calidad del servicio prestado al cliente (Chiavenato,
2017).

Impacto organizacional

La problematica descrita tiene multiples consecuencias: incremento de la rotacion, desgaste
del area de Seleccion, pérdida de credibilidad interna, insatisfaccion del personal operativo y
riesgo reputacional frente a los clientes. Desde una mirada sistémica, puede afirmarse que la falta
de comunicacion efectiva entre Operativa y RRHH obstaculiza el logro de los objetivos
organizacionales y pone en evidencia la necesidad de repensar los procesos y canales de

coordinacidn interna.

Esta situacion justifica la elaboracién del presente trabajo, cuyo desarrollo se orienta a
proponer planes de accion concretos y viables que permitan mejorar la comunicacion, optimizar

los procesos de seleccion y contribuir a una gestion mas integrada del capital humano.

12
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5. Establecimiento de planes de accion para la solucion del problema

5.1 Objetivos del plan de accion
Objetivo general

Disenar e implementar un plan de mejora para optimizar la comunicacion y coordinacion entre el
area operativa y el departamento de Seleccion de Personal en “La Patagonia”, con el fin de reducir

la rotacion temprana y los reprocesos en los procesos de seleccion de personal operativo.
Objetivos especificos

Elaborar descripciones de puesto especificas por cliente y servicio, desarrolladas de forma
conjunta entre el Area Operativa y Seleccion, para asegurar que los candidatos sean evaluados
con base en las condiciones reales del puesto y las expectativas del cliente.

Estandarizar la solicitud de personal mediante la incorporacion de campos obligatorios en el
sistema de gestion, que garanticen la transmision completa y precisa de las tareas del puesto,
horarios y requisitos del perfil antes de iniciar cualquier proceso de seleccion.

Implementar reuniones quincenales de coordinacion entre la coordinadora de Seleccion y los
responsables del Area Operativa, con el objetivo de alinear prioridades, resolver dudas y dar

seguimiento a los procesos abiertos.

5.2 Descripcion de la solucion propuesta

La solucion propuesta consiste en un conjunto articulado de cinco planes de accion que abordan
las causas raiz del problema identificado: la ausencia de canales formales de comunicacion, la

falta de herramientas tecnologicas adecuadas y la cultura organizacional fragmentada.

El primer plan, de creacion de descripciones de puesto especificas por cliente, aborda la falta de
claridad en perfiles y tareas. El segundo plan, de optimizacion de la solicitud en el sistema, ataca
la ausencia de herramientas tecnologicas adecuadas. El tercer plan, de reuniones quincenales,

trabaja sobre la cultura organizacional fragmentada. El cuarto plan, de visitas a clientes

13
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estratégicos, resuelve el desconocimiento del contexto real por parte de Seleccion. El quinto plan,

de protocolo de cierre de procesos, elimina las contrataciones directas no comunicadas.

5.3 Secuencia de actividades y recursos necesarios
Plan de accion 1: Creacion de descripciones de puesto especificas por cliente

La primera actividad consiste en identificar los clientes estratégicos, seleccionando aquellos con
mayor volumen de personal o mayor rotacion para priorizar la elaboracion de descripciones. Para
ello se requiere la participacion del responsable de Seleccion y los jefes de proyecto, con una

duracion estimada de una semana.

A continuacion, se realizaran visitas conjuntas a las instalaciones de cada cliente, acudiendo para
observar in situ las tareas y condiciones de trabajo. Participaran el responsable de Seleccion junto
con los/as Técnicos/as de Seleccion y el supervisor del servicio, siendo necesario disponer de

transporte, con una duracion de tres semanas.

Posteriormente, se redactaran borradores de descripciones, elaborando un primer documento con
tareas, horarios, esfuerzo fisico y condiciones especificas. Esta actividad corre a cargo del

responsable de Seleccion, utilizando plantillas de descripcion, con una duracion de dos semanas.

Las descripciones se validaran con supervisores y jefes de proyecto, revisando y ajustando los
documentos con quienes conocen el dia a dia del servicio. Participardn el responsable de

Seleccion, supervisores y jefes de proyecto, con una duracion de una semana.

Finalmente, se aprobaran y archivaran en el sistema, incorporando las descripciones validadas al
sistema de gestion para su consulta permanente. Esta actividad requiere del responsable de

Seleccion y acceso al sistema, con una duracion de una semana.

14
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Plan de accion 2: Optimizacion de la solicitud de personal en el sistema de gestion

Se comenzard identificando los campos de informacion necesarios, definiendo qué datos son
imprescindibles en toda solicitud, como tareas, horario y requisitos fisicos. Participaran el

coordinador de Seleccion y los jefes de proyecto, con una duracioén de una semana.

A continuacion, se solicitard la modificacion al area de sistemas, realizando la peticion formal
para incorporar campos obligatorios en el software de gestion. Intervienen el coordinador de

Seleccion y el Area de Sistemas, con una duracion de dos semanas.

Se procedera a configurar y probar la nueva plantilla, implementando los cambios en un entorno
de prueba y verificando su correcto funcionamiento. Participan el Area de Sistemas y el

responsable de Seleccion, con una duracion de dos semanas.

Se comunicard el cambio a todo el equipo operativo mediante correo y reuniones, informando
sobre los nuevos campos obligatorios y su importancia. Actian el coordinador de Seleccion y

comunicacion interna, con una duracion de una semana.

Por ultimo, se monitoreara el cumplimiento durante el primer mes, revisando las primeras
solicitudes para asegurar que se completan correctamente. Esta labor corresponde al responsable

de Seleccion, con una duracion de cuatro semanas.
Plan de accion 3: Reuniones quincenales de coordinacion interareas

La primera actividad consiste en definir participantes y agenda, estableciendo quiénes asistiran,
como la coordinadora de Seleccién y supervisores rotativos, asi como los puntos a tratar.

Participan el coordinador de Seleccion y los jefes de proyecto, con una duracion de una semana.

Se calendarizaran las reuniones para el semestre, fijando fechas quincenales en el calendario
corporativo con antelacion. Intervienen el coordinador de Seleccion y administracion, con una

duracién de una semana.

15
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Se convocard y preparard la primera reunion, enviando convocatoria con orden del dia y
recopilando temas a tratar. Esta actividad corre a cargo del coordinador de Seleccion, con una

duracién de una semana.

Se evaluari la efectividad a los tres meses, recogiendo feedback de los participantes y ajustando
el formato si es necesario. Actua el coordinador de Seleccion, con una duracidén de una semana

en el mes tres.
Plan de accion 4: Visitas a clientes estratégicos por parte del equipo de Seleccion

En base a las descripciones de puestos realizadas de clientes prioritarios, se programaran las
visitas. Participan el coordinador de Seleccion y los jefes de proyecto, con una duracion de una

s€mana.

Se realizaran las visitas programadas a las instalaciones para conocer el entorno y las condiciones
reales de trabajo. Participan técnicos de Seleccion y supervisores, requiriendo transporte, con una

duracién de cuatro semanas.

Se elaborara un informe de cada visita, documentando observaciones relevantes para futuros
procesos de seleccion. Esta labor corresponde a los técnicos de Seleccion, utilizando una plantilla

de informe, con una duracion de dos semanas.

Se compartiran los aprendizajes con el equipo mediante una sesion interna para transferir el
conocimiento adquirido. Participan el coordinador de Seleccion y todo el equipo de Seleccion,

requiriendo sala de reuniones, con una duracidon de una semana.
Plan de accion S: Definicion de un protocolo de cierre de procesos

La primera actividad consiste en redactar un borrador del protocolo, elaborando un documento
que establezca la obligacion de informar a Seleccion sobre cualquier contratacion. Participan el

coordinador de Seleccion y el responsable de RRHH, con una duracion de una semana.

16
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Se revisara el borrador con jefes de proyecto, presentandolo y recogiendo aportaciones para
mejorar su aplicabilidad. Intervienen el coordinador de Seleccion y los jefes de proyecto, con una

duracién de una semana.

Se ajustara la version final, incorporando las modificaciones acordadas. Actia el coordinador de

Seleccidn, con una duracidén de una semana.

Se presentara y formalizara con gerencia, obteniendo el visto bueno de la direccion y formalizando
el protocolo como norma interna. Participan el coordinador de Seleccion y la gerencia, con una

duracién de una semana.

Se comunicara a toda la organizacion mediante correo, intranet y reuniones de equipo. Intervienen

el coordinador de Seleccidon y comunicacion interna, con una duracion de una semana.

Por ultimo, se realizard el seguimiento de cumplimiento durante los primeros meses, verificando
que se aplica correctamente. Esta labor corresponde al coordinador de Seleccion, con caracter

continuo.
Recursos necesarios:

Ordenador.
Vehiculo.

17
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6. Definicion del alcance de la solucion, partes interesadas, cronograma y presupuestos.

6.1 Alcance de la solucion propuesta

La solucion propuesta tiene como alcance la optimizacion de los procesos de seleccion de
personal operativo en “La Patagonia”, especificamente en lo relativo a la comunicacion y
coordinacién entre el area Operativa y el area de Seleccion de Personal. El proyecto se

circunscribe a los servicios de limpieza prestados a clientes en Espafa.

Los limites del proyecto son los siguientes. En cuanto al alcance organizacional, se interviene
unicamente en la relacion entre el area Operativa (jefes de proyecto y supervisores) y el area de
Seleccion de Personal, sin modificar la estructura organizacional general ni intervenir en otros
departamentos de Recursos Humanos como formacion, administracion de personal, Relaciones
Laborales, etc. Respecto al alcance geografico, el proyecto se limita a los servicios gestionados
desde las oficinas centrales en Espaiia, sin incluir las operaciones internacionales. En cuanto al
alcance temporal, la implementacion completa estd prevista en un plazo de seis meses, con
evaluaciones intermedias y final para medir los resultados obtenidos. Por ultimo, en relacién al
alcance funcional, se interviene exclusivamente en el subproceso de reclutamiento y seleccion
de personal operativo, desde la deteccidon de la necesidad hasta la incorporacion del trabajador,
sin abarcar otras fases de la gestion del talento como la formacion, la evaluacion del desempeio

o la desvinculacion.

Los resultados esperados de la intervencion son los siguientes. Se espera reducir del 40% al 10%

el porcentaje de solicitudes de personal que llegan a Seleccion con informacién insuficiente. Se
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pretende eliminar por completo los incidentes de contrataciones directas no comunicadas por el
area operativa. Se busca disminuir la rotacion de personal durante el primer trimestre del 30%
actual a un 15% en un plazo de seis meses. Se espera aumentar la satisfaccion del area operativa
con el proceso de seleccion, medida mediante encuesta, hasta alcanzar una valoracion media
superior a 4 sobre 5. Finalmente, se pretende reducir en un 20% el tiempo medio de cobertura

de vacantes, pasando de los actuales 15 dias a 12 dias de media.

6.2 Partes interesadas y responsables

Las partes interesadas en el proyecto son diversas y su implicacion resulta fundamental para el
¢xito de la intervencion. En primer lugar, la gerencia general actua como patrocinador del
proyecto, responsable de aprobar los recursos necesarios y respaldar las decisiones que afecten

a la estructura organizativa.

Los jefes de proyecto son responsables de validar las descripciones de puesto especificas por
cliente y de participar activamente en las reuniones de coordinacion, asi como de garantizar que

sus equipos cumplen con los nuevos protocolos establecidos.

Los supervisores de servicios tienen un papel clave como conocedores de la realidad diaria de
los puestos, participando en las visitas a clientes y en la validacion de las descripciones, ademas

de asistir a las reuniones quincenales de coordinacion.

El area de Recursos Humanos, representada por su responsable, debe apoyar la implementacion

de los cambios normativos y facilitar los recursos necesarios desde la direccion del
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departamento.

El area de Seleccion de Personal es la protagonista del cambio, correspondiendo al coordinador
o coordinadora del area liderar la implementacion de todos los planes de accion, mientras que
los técnicos de seleccion participaran en las visitas a clientes y aplicaran las nuevas herramientas
y procedimientos en su trabajo diario. Los trabajadores operativos se veran beneficiados por una
incorporacion mas ajustada a sus expectativas, participando eventualmente en encuestas de

satisfaccion.

Por tultimo, los clientes de la empresa son beneficiarios indirectos, al recibir un servicio mas

estable y de mayor calidad gracias a la reduccion de la rotacion del personal asignado.

6.3 Cronograma de implementacion

Mes 1: Semanas 1 a 4

Durante la semana 1 se iniciara el plan de descripciones de puesto con la identificacion de
clientes estratégicos, actividad que concluird el dia 7. También en esta semana comenzard el
plan de optimizacion del sistema con la identificaciéon de campos necesarios, finalizando el
mismo dia 7. Como hito clave, al final de la semana 1 se dispondra del listado de clientes

prioritarios y de la relacién de campos obligatorios a incorporar en el sistema.

En la semana 2 se solicitara la modificacion al 4rea de sistemas, actividad que se extendera hasta

el dia 14. Paralelamente, se iniciardn las visitas conjuntas a instalaciones dentro del plan de
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descripciones, que continuaran durante las semanas 2, 3 y 4. Al finalizar la semana 2, se habra

realizado la peticion formal a sistemas y se habran completado las primeras visitas.

Las semanas 3 y 4 continuaran con las visitas a instalaciones. En la semana 4 se iniciara la
configuracion y prueba de la nueva plantilla en el sistema, actividad que se prolongara hasta la
semana 5. Como hito al final del mes 1, se habran completado aproximadamente el 50% de las

visitas programadas y el sistema estara en fase de configuracion.

Mes 2: Semanas 5 a 8

En la semana 5 se iniciara la redaccion de borradores de descripciones de puesto, que continuara
durante la semana 6. También en esta semana finalizara la configuracion y prueba del sistema.
Como hito, al final de la semana 5 se dispondra del sistema configurado y listo para las pruebas

definitivas.

Durante la semana 6 se completara la redaccion de borradores de descripciones y se iniciard la
validacion con supervisores y jefes de proyecto, actividad que se extendera hasta la semana 7.
También en esta semana comenzaran las actividades del plan de reuniones quincenales, con la

definicidn de participantes y agenda, que finalizara el dia 42.

En la semana 7 continuard la validacion de descripciones y se iniciara la calendarizacion de
reuniones quincenales para el semestre, que concluira el dia 49. Como hito al final de la semana

7, se habran validado al menos el 50% de las descripciones de puesto.
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En la semana 8 se aprobaran y archivaran en sistema las primeras descripciones validadas.
También se iniciard la comunicacion del cambio en el sistema de solicitudes a todo el equipo
operativo. Al finalizar la semana 8, se habra completado el archivo de las primeras descripciones

y se habra lanzado la comunicacion sobre los nuevos campos obligatorios.

Mes 3: Semanas 9 a 12

En la semana 9 se iniciara el monitoreo de cumplimiento de las nuevas solicitudes en el sistema,
actividad que se prolongard hasta la semana 16. También se continuard con la aprobacién y
archivo de descripciones de puesto. Como hito, al final de la semana 9 se iniciara el registro

sistematico del cumplimiento de las solicitudes.

En la semana 10 se iniciara el plan de visitas a clientes estratégicos, comenzando con la seleccion
de clientes prioritarios y la coordinacion de visitas. También en esta semana se realizara la

primera reunion quincenal de coordinacion interareas, segun lo calendarizado previamente.

Durante la semana 11 continuara la coordinacion de visitas y se iniciardn las visitas programadas
a clientes, que se extenderan hasta la semana 14. Se mantendran las reuniones quincenales segun
calendario. Como hito al final de la semana 11, se habran iniciado las visitas a clientes y se habra

consolidado la dinamica de reuniones quincenales.

En la semana 12 se completara la seleccion y coordinacion de clientes prioritarios para visitas.
Continuaran las visitas a clientes y las reuniones quincenales. Al finalizar la semana 12, se

dispondra del calendario completo de visitas para las siguientes semanas.
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Mes 4: Semanas 13 a 16

Durante las semanas 13 y 14 continuaran las visitas a clientes y las reuniones quincenales. En la
semana 14 se iniciard la elaboracion de informes de las visitas realizadas, actividad que se
prolongara hasta la semana 15. Como hito al final de la semana 14, se habran completado

aproximadamente el 75% de las visitas programadas.

En la semana 15 continuard la elaboracion de informes y se mantendran las reuniones
quincenales. En la semana 16 finalizara el monitoreo de cumplimiento de solicitudes
correspondiente al primer mes completo, obteniendo los primeros datos comparativos. También
en esta semana se completaran los informes de visitas. Como hito al final de la semana 16, se
dispondra del primer informe de cumplimiento de solicitudes y de todos los informes de visitas

realizadas.

Mes 5: Semanas 17 a 20

En la semana 17 se compartiran los aprendizajes de las visitas con todo el equipo de Seleccion
mediante una sesion interna. También se iniciard el plan de protocolo de cierre de procesos con

la redaccion del borrador. Se mantendran las reuniones quincenales.

Durante la semana 18 se revisara el borrador del protocolo con los jefes de proyecto, recogiendo
sus aportaciones. Continuaran las reuniones quincenales. En la semana 19 se ajustara la version
final del protocolo incorporando las modificaciones acordadas. Como hito al final de la semana

19, se dispondra de la version final consensuada del protocolo.
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En la semana 20 se presentara y formalizara el protocolo con gerencia, obteniendo el visto bueno
de la direccion. También en esta semana se evaluard la efectividad de las reuniones quincenales
a los tres meses, recogiendo feedback de los participantes. Al finalizar la semana 20, el protocolo

estara formalmente aprobado y se dispondra de un informe de evaluacion de las reuniones.

Mes 6: Semanas 21 a 24

En la semana 21 se comunicara el protocolo a toda la organizaciéon mediante correo, intranet y
reuniones de equipo. Se iniciara el seguimiento de cumplimiento del protocolo. Continuaran las

reuniones quincenales.

Durante las semanas 22 y 23 se mantendrd el seguimiento del protocolo y las reuniones
quincenales. En la semana 24 se realizard la evaluacion final del proyecto, analizando los
indicadores definidos: porcentaje de solicitudes con informacion suficiente, incidentes de

contrataciones directas, rotacion temprana y satisfaccion de las areas involucradas.

Como hito final al término de la semana 24, se dispondréa de un informe completo de resultados
del proyecto y se habran consolidado como practicas habituales las reuniones quincenales, el
uso de descripciones de puesto especificas, las solicitudes estandarizadas en el sistema, el

protocolo de cierre de procesos y el programa de visitas a clientes.
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Tabla 3: Diagrama de Gantt.

Tarea

51 52 53 54 55 56 57 S8 59 510 511 512 513 514 515 516 517 518 519 520 521 522 523 524

Identificacion clientes estratégicos

Identificacion campos sistema

Solicitud modificacion a sistemas

Visitas a instalaciones (fase 1)

Configuracion y prueba sistema

Redaccion descripciones (borrador)

Validacién con supervisores

Definicion reuniones quincenales

Calendarizacion reuniones

Aprobacidn y archivo descripciones

Comunicacion cambios sistema

Monitoreo cumplimiento sistema

Plan visitas clientes estratégicos

Visitas a clientes

Reuniones quincenales

Informes de visitas

Compartir aprendizajes

Redaccion protocolo cierre

Aprobacion protocolo

Evaluacion reuniones

Comunicacion protocolo

Seguimiento protocolo

Evaluacion final proyecto

Fuente: Elaboracion propia.

6.4 Presupuesto estimado

El presupuesto del

proyecto se ha disefiado con un enfoque de optimizacion de recursos,

aprovechando al méaximo las capacidades internas de la organizaciéon y minimizando los

desembolsos adicionales. Los principales costes corresponden a horas de trabajo del personal

involucrado, desplazamientos para visitas a clientes y posibles ajustes menores en el software

de gestion.
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Costes de personal

El proyecto implica la dedicacion parcial de diversos perfiles durante los seis meses de
implementacion. El coordinador del drea de Seleccion dedicard aproximadamente 10 horas
semanales a labores de coordinacion, seguimiento y participacion directa en las actividades.

Considerando un coste por hora de 25 euros, el total para 24 semanas asciende a 6.000 euros.

Los técnicos de Seleccion participaran en visitas a clientes, elaboracion de descripciones de
puesto y sesiones de formacion interna. Se estima una dedicaciéon media de 6 horas semanales
durante 16 semanas para cada uno de los dos técnicos del equipo. Con un coste por hora de 18

euros, el total asciende a 3.456 euros.

Los jefes de proyecto y supervisores participaran en reuniones de coordinacion, validacion de
descripciones y acompafiamiento en visitas. Se estima una dedicacion media de 4 horas
semanales durante 20 semanas para el conjunto de los cuatro perfiles involucrados. Con un coste

por hora de 30 euros de media, el total asciende a 2.400 euros.

El personal del area de Sistemas intervendra puntualmente en la configuracién de la nueva
plantilla de solicitudes. Se estiman 40 horas totales de dedicacion a lo largo del proyecto. Con

un coste por hora de 28 euros, el total asciende a 1.120 euros.

La gerencia participara en la revision y formalizacion del protocolo de cierre, estimdndose 8

horas totales de dedicacion. Con un coste por hora de 60 euros, el total asciende a 480 euros.

El coste total de personal asciende a 13.456 euros.
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Costes de desplazamiento

Para las visitas a clientes estratégicos se han previsto 20 visitas durante el proyecto, distribuidas
entre los meses 3 y 4. Para cada visita se estima un coste medio de desplazamiento de 30 euros,
considerando transporte publico o vehiculo particular. El total por desplazamientos asciende a

600 euros.

Adicionalmente, se contempla un pequefio fondo para imprevistos o necesidades puntuales de

transporte, estimado en 200 euros.

Costes tecnologicos

La modificacién del sistema de gestion para incorporar campos obligatorios en las solicitudes
de personal sera realizada preferentemente con recursos internos del area de Sistemas. No
obstante, se contempla una partida de 500 euros para posibles licencias o soporte externo puntual

si fuera necesario.

Resumen del presupuesto

El presupuesto total estimado para el proyecto es de 14.756 euros, desglosado de la siguiente
manera. Costes de personal por un total de 13.456 euros, que representan el 91% del presupuesto.
Costes de desplazamiento por 800 euros, equivalentes al 5% del presupuesto. Costes
tecnoldgicos por 500 euros, que suponen el 3% del presupuesto. Se contempla una reserva para
imprevistos no asignada especificamente, pero incluida en las partidas anteriores mediante

estimaciones conservadoras.
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Tabla 4: Elaboracion de presupuesto.

Personal Coordinador de Seleccion 6000
Personal Técnicos de Seleccion (2) 3456
Personal Jefes de proyecto / Supervisores 2400
Personal Area de Sistemas 1120
Personal Gerencia 480
Subtotal Personal 13456 91%
Desplazamientos Visitas a clientes 600
Desplazamientos Fondo imprevistos transporte 200
Subtotal Desplazamientos 800 5%

Tecnol()iicos Aiustes sistema / soiorte externo 500 3%

Fuente: Elaboracion propia.
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