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Resumen

El presente estudio busca proponer un modelo de gestion para la administracion
del talento humano en la empresa Naturpharma S.A. de la ciudad de Guayaquil. El
desarrollo de la investigacion persigue los siguientes objetivos que son, establecer
las teorias y conceptos que fundamentan el trabajo de investigacion con relacion a
la gestion del talento humano; caracterizar la situacion actual de la empresa
Naturpharma S.A., respecto a la estructura organizacional, los procesos que
desarrolla y la gestion administrativa; diagnosticar el grado de satisfaccion de los
clientes internos en relacion al modelo de gestién de talento humano de la
empresa Naturpharma S.A. y; finalmente, validar los aspectos que deben ser
considerados para el disefio de un modelo de gestidn de talento humano que
contribuya al desarrollo de los colaboradores y; ademas, la medicion de la
eficiencia en las areas de trabajo. Cabe destacar que la propuesta planteada se
convierte en el aporte mas transcendental del estudio desarrollado, pues le permite
a la empresa en mencion armonizar los procesos que requiere durante la seleccion,
desarrollo, retencion y salida de los colaboradores en la compafiia, buscando

siempre el desarrollo y la sostenibilidad organizacional en el largo plazo.

Palabras claves: Gestion, talento humano, recursos humanos,

colaboradores, administracion.
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Abstract

This study aims to propose a management model for management of human talent
in the company Naturpharma S.A. of the city of Guayaquil. The development of
research pursues the following objectives are to establish the theories and
concepts underlying the research work regarding the management of human
talent; characterize the current situation of the company Naturpharma S.A.,
regarding the organizational structure, processes that develops and administrative
management; diagnose the degree of satisfaction of internal customers regarding
the management model of human talent Naturpharma Company S.A. Y; finally
validate aspects that should be considered for the design of a management model
of human talent that contributes to the development of employees and; In addition,
measurement of efficiency in work areas. Note that the proposal put forward
becomes the most momentous contribution of the study developed, it allows the
company in question harmonize the processes required for the selection,
development, retention and exit of employees in the company, always looking for

development and organizational sustainability in the long term.

Keywords: management, human talent, human resources, staff, administration.



Introduccion

En los escenarios actuales se hace necesario que las empresas cuenten con
un buen clima organizacional, lo cual quiere decir que el personal alcance un
grado de sinergia, al punto que el trabajo en equipo fluya naturalmente y cada
colaborador conozca las responsabilidades y funciones de su cargo, facilitando el
manejo de las relaciones interpersonales y fomentando el buen clima
organizacional. Es oportuno mencionar que esto se alcanza con la gestion del
talento humano en lo cual es considerada como puntos de referencia la seleccion
de personal por competencias, gestion del conocimiento, desarrollo humano y
organizacional, desempefio individual y por departamento, compensaciones

estratégicas, el clima y bienestar en el trabajo.

Con el desarrollo del presente estudio se espera proponer y disefiar un
modelo de gestion de talento humano para ser aplicado en la empresa
Naturpharma S.A., lo cual permite otorgar a los directivos de la compafiia
herramientas que contribuyen a la administracion de personal y al buen
funcionamiento organizacional. Es importante destacar que para toda empresa es
importante tener los perfiles y funciones de los colaboradores bien definidos, pues
con esto se logra tener un orden para que cada uno de ellos pueda desenvolverse
de forma adecuada en cada una de las areas y cargos asignados por la
organizacion, alcanzando de esa forma la calidad administrativa y mayor

rendimiento en los indicadores de productividad.

Las razones que motivaron el desarrollo de este estudio son el poder

contribuir al desarrollo y crecimiento de una empresa ecuatoriana que debido a la



competencia agresiva que existe en el sector farmacéutico ha tenido varios puntos
que han perjudicado su accionar y han frenado su crecimiento; motivo por el cual,
el que Naturpharma S.A. forme un equipo de trabajo integro, sinérgico y
comprometido con la organizacion le otorgara a la compania gran fortaleza para
continuar en la lucha frente a otras empresas nacionales y multinacionales que
operan en el Ecuador. Cabe destacar que la empresa Naturpharma S.A. tiene 16
afios con la representacion, importacion, comercializacién y distribucién de
productos de medicina bioldgica, cuenta con tres oficinas a nivel nacional, donde
la matriz se encuentra ubicada en la ciudad de Guayaquil y dos sucursales en las

ciudades de Quito y Cuenca.

El mayor inconveniente dentro de la organizacion es el alto indice de
rotacion de las personas que colaboran con la empresa, quienes no tienen bien
definidas las funciones y tampoco cuentan con los perfiles establecidos para la
seleccién optima del talento humanao, este hecho ocasiona que muchas veces el
personal contratado no cumpla con las expectativas que demanda la empresa para
alcanzar los objetivos establecidos y de la misma forma la empresa no cumple con
las expectativas que demandan los colaboradores, lo cual causa mucha
desmotivacién en el personal. Es por ello que con la propuesta disefiada en el
presente trabajo de titulacion se daran las pautas necesarias para desarrollar
herramientas, técnicas, procedimientos y habilidades que garanticen el 6ptimo
funcionamiento del recurso humano, asi como también la implementacion de
indicadores de gestion, la definicion de perfiles idoneos para cada puesto de
trabajo, la implementacién de un programa de incentivos, crecimiento y desarrollo

profesional de los colaboradores en base al cumplimiento de objetivos.



El estudio se estructura de la siguiente forma:

Capitulo 1, se explican las teorias y aportes tedricos, donde se exponen los
parametros claves en los cuales se sustenta el estudio. Es asi que se detallan los
conceptos teorias y aportes mas significativos a nivel mundial relacionados a la

Gestion del Talento Humano.

Capitulo 11, se detalla y expone la situacion de la empresa Naturpharma
S.A., por ejemplo: la estructura interna, filosofia organizacional y otros aspectos

relacionados al presente estudio.

Capitulo 111, se presenta el desarrollo de la metodologia a seguir para el
levantamiento de informacion real de la empresa en estudio, para que por medio
de los resultados obtenidos al encuestar al personal, se pueda plantear una

propuesta alineada a las necesidades reales de la organizacion.

Capitulo 1V, se registra la propuesta que contiene el disefio del Modelo de
Gestidn de Talento Humano aplicado para la empresa Naturpharma S.A., con lo
cual se puntualizan las estrategias y programas necesarios para mejorar la

estructura interna de la organizacion.

Finalmente se indican las conclusiones y recomendaciones del estudio.



Antecedentes del estudio

El presente trabajo de investigacion se origina a causa de las buenas
practicas administrativas y de gestion de talento humano existentes, las cuales en
la mayoria de veces son obviadas y poco consideradas al momento de emprender
y desarrollar una empresa, lo cual al mediano y largo plazo ocasiona varios
problemas internos en las organizaciones. Esta es una realidad que se puede
identificar en varias organizaciones ecuatorianas, tanto publicas como privadas
acorde a lo expuesto por la Revista Ekos (2013). Esto quiere decir que muchas
empresas crecen pero la estructura interna carece de una buena administracién del

talento humano.

De acuerdo a un estudio realizado en Santiago de Chile por la Universidad
Catdlica Silva Henriquez (2013), 15 profesionales mencionaron que es muy
importante definir los objetivos y los procesos metodoldgicos dentro de la gestion
del talento humano, pues esto permite proyectar a mediano y largo plazo las
labores de cada colaborador, apuntando a aspectos estratégicos de las
organizaciones de los que, en gran medida, depende el éxito empresarial y el

desarrollo personal de los trabajadores.

Si se toma como ejemplo la situacion de la gestion del talento humano de
las organizaciones en Medellin, de acuerdo al articulo “Talento Humano: El factor
clave del servicio” presentado por Escobar, Moreno y Mauricio (2013), indica que
uno de los factores méas importantes para el crecimiento de las empresas es el
talento humano pues una vez que es gestionado este se ve reflejado en todas las

actividades que se desempefien en la organizacion, principalmente en aquellas



orientadas al servicio y que tienen contacto con los clientes externos. Es asi que
los directores de las empresas deben administrar y gestionar el talento humano,
debido a que esto les permitira tener un ambiente saludable de trabajo que

fomenta un liderazgo apropiado y buenos equipos de colaboracion.

Hay que tener presente que una empresa es aquella organizacion
conformada por personas, por lo cual siempre serd mas enriquecedor los aportes
colectivos que los individuales y; en consecuencia, la alta direccion debe asumir el
reto de hacer del trabajo individual una experiencia colectiva motivadora, es decir
deben asegurar la capacitacion y educacién continua de los miembros de la
organizacion dentro de un desarrollo personal que tenga en cuenta las aptitudes y
aspiraciones de cada uno de los trabajadores, alineados al rol de cada individuo,
grupo de trabajo o departamentos con los fines de la empresa. De esta forma el
aprendizaje continuo, el empoderamiento, la cooperacion y el trabajo en equipo
son tareas fundamentales en la gestion del talento humano para el servicio en

cualquier empresa que desee ser competitiva y exitosa.

Este trabajo se fundamenta en la premisa de que el talento de cada persona
dentro de la organizacién es la suma de las capacidades, el compromiso y la
accion, de acuerdo con esta afirmacion, la empresa debe garantizar la capacitacion
y las condiciones apropiadas de accidon, con el fin de mantener el compromiso y la

motivacion de sus empleados segin Escobar, Moreno y Mauricio (2013).



Planteamiento del problema

El problema del presente trabajo de investigacion se da por la falta de un
departamento de recursos humanos en la empresa Naturpharma S.A., lo que ha
ocasionado una gestion nula en esta area de la empresa, con esto también la
perdida de dinero debido a los problemas en la seleccion y rotacion de personal,
mal clima laboral, fallos en la comunicacién, desmotivacién organizacional y
problemas en los controles del recurso humano. Adicionalmente no existen
perfiles de cargo ni manual de funciones, lo que hace que existan problemas en la

estructura interna de la organizacion.

Formulacién del problema

La formulacién del problema hace referencia a la siguiente pregunta:

¢Como incide la Gestion del Talento Humano en la satisfaccion laboral de

los colaboradores de la empresa Naturpharma S.A?

Justificacion

La gestion de talento humano permite mejorar las habilidades y destrezas
de cada empleado, asi como también permite el intercambio de conocimientos de
cada uno de ellos, lo que lleva a que se realice un verdadero trabajo en equipo.
Todos los empleados de esta empresa deben conocer esta propuesta, interiorizarla
y sobre todo estar comprometidos para lograr alcanzar el objetivo comuin para el

bienestar de la organizacion y del colaborador.



Esta investigacion busca impulsar el crecimiento empresarial, por medio
del fortalecimiento estructural de Naturpharma S.A. El proposito de la creacién de
un modelo de gestidn, es brindar a la empresa las herramientas necesarias para
hacer mas eficiente la administracion del talento humano, logrando la disminucién
del indice de rotacion de personal, la creacion de perfiles, funciones, metas y
objetivos claros, mejorando asi el ambiente de trabajo, beneficiando a los

empleados y a la empresa.

La realizacion de este estudio implica un aporte para la sociedad ya que
constituye un ejemplo que puede aplicarse en otras organizaciones que se
encuentren en una situacién similar, por diferentes razones, y servir de base para
otros administradores que al asumir sus funciones identifiquen este tipo de
situacion en las organizaciones que van a dirigir; al cumplirse este objetivo se
mejoraria la estabilidad de sus colaboradores permitiendo su crecimiento personal

y profesional aportando asi a la comunidad.

La empresa se vera beneficiada al contar con una propuesta que sirva de
base para el establecimiento de la estructura sobre la cual se administrara el
talento humano, contribuyendo asi con la maximizacién de la eficiencia de cada
uno de sus colaboradores, logrando de esa forma el crecimiento de la

organizacion.

La creacion de un modelo de gestidn favorece a la Universidad Catolica de
Santiago de Guayaquil, Sistema de Posgrado de la Maestria en Administracién de
Empresas como institucién, ya que se contribuye con un estudio que propone el
analisis de una situacion actual que puede servir como base para la busqueda de

soluciones en futuros casos empresariales similares, en la cuales las empresas en



cuestion hayan crecido de forma rapida sin haber tenido una base sélida con
relacién al recurso humano. Se decidié abordar este tema porque es muy usual en
nuestro medio gque no se gestione el talento humano, por lo cual al plasmar este
estudio y los conocimientos tedricos en una empresa real se pretende abordar y

aportar con soluciones a los sucesos inmersos en la problemética planteada.

Objetivo General

Evaluar la Gestidn del Talento Humano y su incidencia en la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa Naturpharma S.A. realizando una

investigacion de campo para disefiar un Modelo de Gestion de Talento Humano.

Objetivos Especificos

Establecer las teorias y conceptos que fundamentan el trabajo de

investigacion con relacion a la gestion del talento humano.

Caracterizar la situacion actual de la empresa Naturpharma S.A., respecto
a la estructura organizacional, los procesos que desarrolla y la gestion

administrativa.

Diagnosticar el grado de satisfaccion de los clientes internos en relacion al

modelo de gestidn de talento humano de la empresa Naturpharma S.A.

Validar los aspectos que deben ser considerados para el disefio de un
modelo de gestion de talento humano que contribuya al desarrollo de los

colaboradores y; ademas, la medicién de la eficiencia en las areas de trabajo.



Preguntas de investigacion

Las preguntas de investigacion a responder son:

¢Cual es el beneficio que le otorga un Modelo de Gestion de Talento

Humano a la empresa Naturpharma S.A?

¢ Qué falencias y problemas le ha ocasionado a Naturpharma S.A la

inexistencia de un departamento de Recursos Humanos?

¢ Qué aspectos debe considerar el Modelo de Gestion de Talento Humano

para ser aplicado en la empresa Naturpharma S.A?

¢ Los colaboradores cumplen sus expectativas dentro de la organizacion?
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

1.1. Desarrollo de marco teérico

1.1.1. Tipos de organizaciones

Segun Thompson (2013), existen varios tipos de organizaciones las cuales

pueden ser categorizadas dentro de los siguientes grupos:

Organizaciones

Centralizacio
n

l Lucro | l Sin lucro l Formal Informal lCentrinzadaI desen;;alizad
| |
L}

L ]
l Lineal Funcional l Staff

Figura 1. Tipos de organizaciones
Fuente: (Thompson, 2013)

Acorde a la figura 1 se puede notar que las organizaciones pueden

categorizarse segun su finalidad, formalidad y centralizacion.
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La finalidad de una organizacion puede sujetarse a la obtencion de una
rentabilidad o simplemente a prestar un servicio sin ningun interés monetario de

por medio.

También esta la formalidad de la organizacion, lo que indica que puede
estar estructurada formalmente, es decir que ha definido estructura organizacional,
politicas internas, procedimientos, reglamentos internos y estructura interna. Las

organizaciones formales pueden ser lineales, funcionales y de staff.

Tabla 1. Caracteristicas de la organizacion formal

Forma estructural simple y antigua, tiene su origen
en la organizacién de los antiguos ejércitos y en la
organizacion eclesiastica de los tiempos
medievales. Funciona bajo un formato piramidal
donde los mandos altos y medios reciben y
transmite todo lo que pasa en su area de
competencia, pues las lineas de comunicacion son
estrictamente establecidas. Este tipo de
organizacion se aprecia en aquellas pequefas
empresas o0 etapas iniciales de las organizaciones.

Organizacién lineal

Es el tipo de estructura organizacional que aplica
el principio funcional o principio de la
especializacién de las funciones. Cada colaborador
tiene un objetivo, funciones y perfiles.

Organizacién funcional

Tipo de organizacion linea-staff es el resultado de
la combinacion de los tipos de organizacion lineal
y funcional, buscando incrementar las ventajas de
es0s dos tipos de organizacion y reducir sus
desventajas. Las relaciones personales son las mas
importantes.

Organizacién staff

Fuente: (Thompson, 2013)
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Existen las organizaciones informales, las cuales carecen de estructura
interna, aunque no son muy comunes en la mayoria de empresas existen aspectos

de informalidad.

Por ultimo se encuentran aquellas organizaciones categorizadas como
centralizadas, de las cuales estan las de funciones centralizadas y descentralizadas.
La primera se caracteriza porque la autoridad se concentra en los mandos altos,
por lo cual no existe delegacion ni aporte de los mandos bajos. La segunda se da
cuando en la organizacion la comunicacién y aporte fluye abiertamente,
respetando los cargos y funciones permitiendo que se deleguen toma de decisiones
y autoridad dependiendo del puesto y grado de responsabilidad, lo cual le otorga

capacidad de respuesta a problemas e inconvenientes operativos (Thompson, 2013).

Segun Chiavenato (2011), las organizaciones puede ser de diferentes tipos
dependiendo de su estructura interna; no obstante, lo mas recomendable es que
cualquiera que sea su composicién debe responder a los objetivos que tenga la
empresa. Debe fomentar el trabajo en equipo, la delegacion, formalidad y
descentralizacion. Entre las principales formas de organizaciones estan la lineal, la

funcional y la linea - staff.

La organizacion lineal es aquella que se maneja con autoridad
unidireccional, es decir que el jefe maneja todo los aspectos operativos y decision
de la empresa. En este tipo de organizaciones los colaboradores solo obedecen

ordenes del jefe.

En la organizacion funcional la autoridad es parcial y relativa, se delegan

muchas tareas de control en los mandos medios. La comunicacion es directa y sin
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obstaculos, lo cual mejora la comunicacion en la empresa. En este sentido cada

departamento tiene objetivo, funciones y responsabilidad, lo cual le da una mejor

identidad a la empresa.

Se dice que una organizacién es de linea - staff cuando se da una mezcla

de las organizaciones lineales y funcionales, con la finalidad de que las

desventajas existentes en ambas categorias sean sobrellevadas. Los controles son

efectivos y con esta se espera la cooperacion y desarrollo grupal.

Tabla 2. Caracteristicas de la organizacion formal

Tipos de organizaciones

Ventajas

Desventajas

Organizacién lineal

Estructura de facil comprension
para los subalternos, ideal para
pequefias empresas.

Estructura rigida que no permite
el crecimiento de los
colaboradores, tendencia
autoritaria y centralizada, el jefe
es el eje principal de desarrollo,
no existe especializacion y
podrian existir cuellos de botella.
No delega.

Organizacion funcional

Buena comunicacién entre los
mandos medios, altos y bajos,
existe la especializacién en cada
tarea, mayor enfoque en el
trabajo por parte de los
colaboradores, cada quien tiene
su funcidén establecida
estructuralmente.

Si no hay buena seleccion de
personal los colaboradores
podrian colapsar, pues el trabajo
es muy intenso por cada cargo,
existe una competencia interna
muy elevada pues cada quien
tiene sus funciones y responde
por ellos, podria no existir
colaboracidn entre pares. Los
mandos altos podrian perder
autoridad.

Organizacion staff

Brinda autoridad Unica y asesoria
especializada, el
acompafiamiento es la
herramienta mas potente para
fortalecer la estructura interna,
fomenta el trabajo en equipo,
delegacion acorde a las
fortalezas de cada colaborador,
trabajo conjunto entre los
drganos de linea y staff.

Depende de perfiles bien
establecidos acorde a los
conocimientos y experiencia de
cada colaborador en todas las
lineas organizacionales, las
capacitaciones y asesorias
podrian ser mal vistas, por lo
cual un plan de carrera es
necesario para que las
actividades de adquisiciéon de
conocimientos sean objetivas.

Fuente: (Chiavenato, 2011)
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Aungue no existe una categoria unica las antes mencionadas son las
estructuras que con mas frecuencia se evidencian, dependiendo de la funcion,
tamafo y condicion de la empresa, la organizacion tiende a caer dentro de una de

las categorias antes expuesta.

Acorde a lo antes expuesto Naturpharma S.A., se puede categorizar como
una empresa con fines de lucro, formal de manera lineal y con funciones

centralizadas, por lo cual es necesario que llegue a ser descentralizada.

1.1.2. Tipos de empresas en Ecuador

En Ecuador acorde a lo expuesto en la Ley de Compafiias expedida por el
H. Congreso Nacional del Ecuador (1999), menciona que las empresas pueden

Ser.

Tabla 3. Principales tipos de empresas en Ecuador

Se fundamenta en el conocimiento y confianza entre los socios.
No admite suscripcidn publica de capital.

El contrato de una compafiia en nombre colectivo se celebra por escritura
publica; la escritura publica de formacion de la companiia sera aprobada por un
Juez de lo Civil;

La compaiiia se forma entre 2 o mas personas; el nombre de la compafiia debe
ser una razoén social que es una férmula enunciativa de los nombres de todos los
socios, o de algunos de ellos, con la agregacidn de las palabras “y compania”.

La Ley no sefiala para esta compafiia un minimo de capital fundamental; los
aportes de capital no estan representados por titulos negociables.

De Nombre Colectivo

Para la constitucidn de la compafiia se pagara no menos del cincuenta por ciento
del capital suscrito; por las obligaciones sociales los socios responden en forma
SOLIDARIA E ILIMITADA.

No esta sujeta a la superintendencia de compaifiias.
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Esta Compania tiene como caracteristica principal, que es una sociedad cuyo
capital, divido en acciones negociables, y sus accionistas responden Unicamente
por el monto de sus aportaciones.

Esta especie de compaifiias se administra por mandatarios amovibles socios o no.
Se constituye con un minimo de dos socios sin tener un maximo. La compaiiia se
constituira con un minimo de socios, sin tener un maximo de socios.

El capital minimo con que ha de constituirse la Compafiia de Andnima, es de
ochocientos ddlares.

Sociedad Andénima

El capital debera suscribirse integramente y pagarse al menos en el 25% del
capital total. Las aportaciones pueden consistir en dinero o en bienes muebles o
inmuebles e intangibles, o incluso, en dinero y especies a la vez.

La Compafiia de Responsabilidad Limitada, es la que se contrae con un minimo de
dos personas, y pudiendo tener un maximo numero de quince. En ésta especie de
compaiiias sus socios responden Unicamente por las obligaciones sociales hasta el
monto de sus aportaciones individuales, y hacen comercio bajo su razén social o
nombre de la empresa acompafiado siempre de una expresion peculiar para que
no pueda confundirse con otra compaifiia. El capital minimo con que ha de
constituirse la compania de Responsabilidad Limitada, es de cuatrocientos
dodlares. El capital deberd suscribirse integramente y pagarse al menos en un 50%
del valor nominal de cada participacion y su saldo debera en un plazo no mayor

Responsabilidad Limitada

de doce meses. Las aportaciones pueden consistir en numerario (dinero) o en
especies (bienes) muebles o inmuebles e intangibles, o incluso, en dinero y
especies a la vez.

Fuente: (H. Congreso Nacional del Ecuador, 1999)

Como se puede notar Naturpharma S.A., es una sociedad anénima por lo
cual se considera como una entidad mercantil, cuyo capital se encuentra dividido
en acciones, que estan soportadas por las aportaciones de los socios. Este tipo de
compafiias siempre responderan a las exigencia de los accionistas, quienes esperan

una rentabilidad sostenible y creciente.

Acorde a lo expuesto por Pareja (2005), las empresas pueden clasificarse
segun el giro de negocio, la forma juridica, la dimension, la geografia, la

procedencia del capital y la presencia en el mercado.
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e Segun el giro de negocio o actividad que desempefie puede ser
industrial, manufacturera, comerciales, produccion y servicios
publicos o privados, entre otras.

e Segun la forma juridica pueden ser individuales, societarias y
cooperativas.

e Segun su dimension puede ser micro, pequefia, mediana y grande
empresa.

e Segun la geografia puede ser local, regional, nacional,
multinacional, transaccional y mundial.

e Segun la procedencia del capital puede ser pablica, privada y
mixta.

e Segun la cuota de mercado puede ser aspirante, especialista, lider,

seguidora.

1.1.3. Composicién de las empresas

Una empresa se compone de personas por lo cual se la puede
conceptualizar como aquel sistema social que se integra por individuos o grupos
de trabajos que se orientan a ejecutar actividades y funciones acorde a lo que se
requiera dentro de la estructura jerarquica. Es por ello que una empresa se
compone de recursos monetarios, materiales y humanos, por lo cual el ser humano
hace uso de los recursos para desempefiar las actividades necesarias para la
sobrevivencia de la empresa (Ventura, 2008). Las actividades que desempefia una
empresa se orientan a la oferta de productos y servicios con el objetivo de

promover el bienestar y cubrir necesidades de las personas.
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superior
o politico

Hivel interineoio,
GCICCUTIVG 6 GITEEIVO

Nivel inferior, técnico u

operativo

Figura 2. Composicion de la empresa segun los niveles
Fuente: (Delgado, 2005)

El nivel superior es aquel que establece la posicion de la empresa, los
objetivos organizacionales, reglas y pautas para las estrategias a implementarse.
Espera resultados y es quien maneja el funcionamiento de la empresa. En este se
encuentran accionistas, directores y gerentes. Puestos netamente estratégicos

evaluados por resultados.

El nivel intermedio, medio o ejecutivo es aquel encargado de la
coordinacion de areas funcionales, se orienta hacer el conector entre la
informacién generada en los mandos altos para llevarla a los mandos bajos y
viceversa. Es pieza clave en la ejecucion de las estrategias y generacion de valor.

Son puestos encargados de traducir las estrategias en acciones.
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El nivel bajo, técnico u operativo es aquel inmerso en la operatividad de la
empresa durante el proceso de generacion de bienes y servicios, cumplen el rol
asignado por los superiores; no obstante son pieza clave en los procesos

operativos. No son puestos estratégicos pues las funciones suelen ser mecanicas.

Para Pareja (2005), una empresa se compone de:

Capital: es el recurso integrado por bienes y dinero que forman parte de los
activos de la empresa. En contabilidad son conocidos como los activos de la

empresa y el patrimonio.

Trabajo: dado por la mano de obra o recurso humano en los distintos

niveles jerarquicos.

Materiales: aquellos recursos considerados como materia prima.

Cuando se hace referencia a los niveles jerarquicos la forma més sencilla
de graficar la estructura de una empresa son los organigramas. Segun Reyes,
(2002), los organigramas revelan la division de funciones, los niveles jerarquicos,
las lineas de autoridad y responsabilidad, los canales formales de comunicacion, la
naturaleza lineal o de staff de los departamentos, las jefaturas y puestos de

colaboracion.

Naturpharma S.A., no cuenta con un organigrama estructurado
formalmente, por lo cual es necesario se ejecuten en la propuesta la estructura mas

recomendable y acorde a las siguientes especificaciones.
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1.1.4. Tipos de organigramas mas utilizados

Los organigramas acorde a lo mencionado por Robbins y Judge (2013),
sirven para graficar la estructura orgéanica de las compafiias, lo cual plasma de
forma jerarquica la posicion de los departamentos o areas que la componen, lo
cual es muy importante para la ejecucién de las funciones administrativas que se

alinean a la planeacidn, organizacion, direccion y control.

Para Robbins y Judge (2013), los organigramas pueden definirse por la

naturaleza, la finalidad, el &ambito, el contenido y la representacion grafica:
Segun la naturaleza pueden ser:

Microadministrativos, lo que quiere decir que corresponde a una
organizacion, la cual se representa de forma global o de un grupo de las areas que

la componen.

Macroadministrativos, las cuales suelen representar a mas de dos
organizaciones filiales, subsidiarias o que se relacionen de alguna forma en sus

operaciones cotidianas. No importa el sector o actividad que desempefien.

Mesoadministrativos, que involucra mas organizaciones de un mismo
sector o rama econdmica. Generalmente este tipo de representaciones son

evidenciadas en el sector publico.
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Segun la finalidad que tenga pueden ser:

Informativo, el cual sirve como un disefio que puede ser mostrado al
publico en general. En este tipo de representaciones se expresan las unidades del

modelo y las relaciones de lineas; asi como también aquellas unidades asesoras.

Analitico, lo cual quiere decir que se utiliza con el objetivo de ejecutar una
evaluacion, principalmente, de costes del comportamiento organizacional, lo que
quiere decir que permite el andlisis de presupuestos con relacién al cargo de la
planta, ventas u algln otro departamento que involucre importantes partidas de
gastos. Generalmente este tipo de organigramas no tiene aplicabilidad debido a las

distintas herramientas que permiten otros tipos de analisis.

Formal, quiere decir que el organigrama es aceptado y respaldado por los
organismos o clientes internos de una organizacion. Representa el modelo de
funcionamiento planificado o formal, el cual debe respetarse. Este es el que se

ejecutara en la propuesta.

Informal se da cuando genéricamente se han estipulado departamentos
solo en las jefaturas pero no son respaldados ni compartidos con quienes integran
la compafiia, esto sucede en la empresa Naturpharma S.A., lo cual debe ser

mejorado.

Segun el &mbito aplicado pueden ser:

Generales: los cuales presentan la informacion estructural departamental
hasta un nivel jerarquico de acuerdo a la necesidad y caracteristicas de la

representacion grafica.
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Direccion
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Figura 3. Organigramas generales
Fuente: (Robbins & Judge, 2013),

Como se observa solo llega hasta los departamentos pero no a los cargos u

oficinas que puedan existir en cada uno de ellos.

Especificos: Los especificos van de lo general a lo particular, la
descripcion que muestran son mucho mas profunda considerando como se integra

cada departamento de la organizacion.

(w) o) (o]

-

Eo D FEEE FEES

. .

N

Figura 4. Organigramas especificos
Fuente: (Robbins & Judge, 2013),

Segun su contenido:

Integrales: una descripcion grafica completa, considera las lineas

administrativas y la jerarquia.
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Figura 5. Organigramas integrales
Fuente: (Robbins & Judge, 2013),

Funcionales: También cuenta con una descripcion integral; sin embargo,
muestra ademaés las funciones de cada integrante del departamento. No es muy

utilizado, pues se considera en las empresas manuales de funciones.

Direccion General

Cumplir los acuerdos de la
junta administrativa.

. Vigilar el cumplimiento de

los programas.

Coordinar las direcciones.
Formular el proyecto del
programa general.

Direccidn Técnica

Evaluar y controlar la
aplicacion y desarrollo
de los programas.
Formular el programa
anual de labores.
Dirigir las labores
administrativas de su

Direccion Financiera

area.

Obtener los
resultados
necesarios.

Formular el programa
anual de
financiamiento.
Dirigir las labores
administrativas de su
area.

Figura 6. Organigramas funcionales
Fuente: (Robbins & Judge, 2013),

Direccion de Promocion y
Coordinacién

Establecer relaciones de
asistencia promocional.
Establecer relaciones de
cooperacion y apoyo.

. Supervisar al

Departamento de
Compras.

Formular el programa
de trabajo.

Proponer modelos de
autoabastecimiento
parcial.

Organizar y coordinar
seminarios.
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De departamentos, cargos y numero de colaboradores: este tipo de
organigrama contiene las necesidades en cuanto a puestos y nimeros de
colaboradores necesarios para el funcionamiento 6ptimo de cada departamento. Es

un organigrama muy completo pero que generalmente no es utilizado en Ecuador.

E R
Direccion General |4 | 4
Director 111
Auxiliar 111
Secretarias 12| 2

E R E R

Direccion *A* |5 |5 Direccion B |5 | T
Director 111 Director 111
Analistas 122 Analistas 124
Secretarias 122 Secretarias 122
E R
Departamento 12| 15

Jefe 111

E : Eﬁiﬁ; Analistas |6 |48

* = Nombre de la Persona Dibujantes s|ala
Secrelarias 134

Figura 7. Organigramas departamentos, cargos y numero de colaboradores
Fuente: (Robbins & Judge, 2013),

Segun la presentacion grafica:

Sin duda son los tipos de organigramas mas utilizados en el medio

ecuatoriano por los empresarios, al igual que en otras partes del mundo.
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Verticales: Grafican las ramas y jerarquias de arriba hacia debajo desde los

mandos altos hasta los de nivel operativo, en forma escalonada.

L]
- ) O

D/ G (0 ) D N

Figura 8. Organigramas Verticales
Fuente: (Robbins & Judge, 2013),

Horizontales: A diferencia del vertical este muestra la informacion de

izquierda a derecha.

wm
|

Figura 9. Organigramas Horizontales
Fuente: (Robbins & Judge, 2013),
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Sin duda alguna los organigramas son de mucha importancia para mostrar
la estructura interna de una empresa, permiten establecer lineas de comunicacion
y orientacion para nuevos trabajadores pues saben cual es la estructura de la
empresa, delimitando cualquier complejidad estructural. Adicionalmente sirve
para que terceros conozcan de la estructura y funcionamiento de la organizacion.
Se puede indicar que los organigramas le proporcionan formalidad a la
organizacion, lo cual analiticamente proporciona una clara idea del

funcionamiento organizacional.

1.1.5. Recursos Humanos y la Gestion del Talento Humano

En las organizaciones, empresa o compafiias siempre ha estado presente la
labor del Recurso Humano o RRHH, el cual dependiendo del tamafio de la
empresa podria constituirse como un area o departamento individual y con

funciones establecidas.

1
Planificacion

6 Evaluacion

3
Contratacion

4 Formacion

Figura 10. Proceso de Gestién de Talento Humano
Fuente: (Robbins & Judge, 2013),
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Acorde a lo expuesto por Berbel (2007), la actividad de recurso humano se
encamina a la gestion de esta parte tan importante de la empresa, por lo cual de la
misma forma que se cuida y controla el capital, los equipos y materiales, es
necesario ejercer actividades para efectivizar el recurso de la compafia. A

continuacidn se da una explicacion del Proceso de Gestion de Talento Humano:

La planificacion de personal se refiere aquella actividad que determina la
necesidad de recurso humano, es decir nimero de empleados durante un periodo
determinado. Adicionalmente el perfil idoneo de cada colaborador de acuerdo a
cada area de trabajo y funcion a ejercer. Finalmente definir los tipos de contratos a

ejecutar y los costes de némina.

La seleccion de personal es el siguiente paso previa identificacion de las
necesidades de contratacion. En esta actividad existen diversas herramientas que
permiten una adecuada seleccidn; motivo por el cual, la persona encargada de este
departamento debe tener experiencia y conocimientos amplios. Esta actividad se
compone de la basqueda de candidatos acorde a los perfiles establecidos en la
primera actividad. Se planifican entrevistas personalizadas con aquellos
candidatos que podrian ocupar la vacante. En esta actividad luego de las
entrevistas se suele hacer una preseleccidn para realizar a los candidatos pruebas

que seran calificadas para tener una contratacion acertada.

La actividad de contratacion de personal, se da una vez que el
representante de Recursos Humano encuentra la persona adecuada para la vacante,
es necesario que se ejecuten todas las tareas para la contratacién ligadas al Codigo

de Trabajo vigentes y las leyes de Seguridad Social del Ecuador.
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Una vez que el trabajador fue contratado es necesario que el representante
de Recursos Humanos se encargue de la formacion del personal, es decir
identificar las necesidades de formacion para ejecutar un plan de capacitacion
anual que les permita a los colaboradores desempeniar las actividades otorgadas de
forma efectiva. Recursos Humanos debe hacer un plan de carrera para cada
trabajador. En esta actividad se considera la induccion, explicacion de la filosofia

organizacional y la estructura organizacional.

Una actividad importante es el manejo de la némina, los beneficios y
bonificaciones, por lo cual Recursos Humanos debe esquematizar remuneraciones
competitivas que sirvan como factor motivador para los empleados, asi como
también garantizar que los pagos se ejecuten a tiempo, acorde a lo que establece la
ley laboral ecuatoriana. Asi también debe ejecutar las tareas relacionadas a

permisos, dias libres, vacaciones y otros aspectos relacionados.

También es necesario que Recursos Humanos ejecute la evaluacion
continua del personal, es decir el desempefio de cada trabajador para identificar
fortalezas o debilidades que deben ser potencializadas para la superacion del
personal. Debe estructurar plantillas de evaluacion periddica. También es el
departamento encargado de sancionar y sacar vistos buenos cuando se incumplan

las politicas de la empresa.

Finalmente es necesario ejecutar los despidos y las indemnizaciones
cuando los contratos finiquiten, ya sea por mutuo acuerdo o decisién de una de las
partes acorde a lo establecido en la ley laboral, es decir la elaboracion del acta de

finiquito es obligacion de Recursos Humanos.
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Acorde a lo mencionado por Robbins y Judge (2013), la gestion del
talento humano parte del departamento de Recursos Humanos y nace a partir de la
importancia que tiene la fuerza laboral en el crecimiento y desarrollo de la
empresa. Esta gestion tiene la finalidad de buscar, identificar y retener aquellos
talentos que favorecen a la empresa, asi como también evitar la rotacion de

personal.

Segun Chiavenato (2011), cuando se habla de Talento Humano se hace
mencion a las habilidades y destrezas que posee un ser humano para ejecutar
alguna actividad laboral. Hay que tener presente que una persona puede ser
talentosa pero no necesariamente ha desarrollado las habilidades; motivo por el
cual, la Gestion del talento Humano tiene la finalidad de ir perfeccionando con el
transcurso del tiempo el talento de un colaborador. Es de gran importancia que las
organizaciones tengan clara la idea de que el talento humano es el mayor activo
que posee una empresa y que el desarrollo del mismo determinara el grado de

éxito de la misma.

Las personas son quienes producen, generan, fortalecen, venden, sirven al
cliente, lideran, motivan, comunican, supervisan, administran y dirigen los
negocios, con esto se establece la idea de que las organizaciones o empresas son
conjuntos de personas, quienes son dependientes de politicas y directrices
establecidas por quienes administran estas entidades para poder guiar a los

colaboradores con el desarrollo de las funciones establecidas.

Es por ello que la principal funcion en la gestion del talento humano es
tener un impacto favorable en la organizacion en cada una de las areas y que el

mismo pueda ser medido tanto cualitativa como cuantitativamente, de esa forma
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toda labor este enfocada en el desarrollo profesional e intelectual del trabajador,
asi también como generar resultados a la organizacién, que todos se encuentren

alineados y con la mira hacia un mismo objetivo.

Exponen Robbins y Judge (2013), que las personas en lo laboral son
capaces de incrementar o reducir las debilidades y fortalezas de una empresa, por
lo tanto deben ser consideradas como un activo fundamental para el éxito en la
organizacion. Por su parte los directivos deben tener las metas claras y
cuantificables para darlas a conocer a todo el personal y asi cumplir los objetivos
propuestos. La Gestion del Talento Humano hace énfasis en trabajar en equipo,
tener metas propias y compartidas, estar siempre vinculados a la mision y vision
de la empresa, que los trabajadores sean comprometidos y participativos en todas
las funciones que le competan, hacer énfasis en la capacitacién y conocimiento

continuo para lograr desarrollar la inteligencia y talento del trabajador.

Por lo antes expuesto se puede indicar que la Gestion del Talento Humano

busca:

e Encontrar, identificar y contratar personal con formacion
competitiva.

e Motivar a los colaboradores para que den lo mejor de si dentro de
la empresa y creen lazos de fidelidad.

e Formar al talento humano.

e Medir el desemperio de los colaboradores y corregir errores.

e Ejecutar programas de retencion de personal, ascensos y traslados

que promuevan el crecimiento de las personas.
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Acorde a lo mencionado por Werther & Keith (2008), los elementos mas

profundos que debe considerar la Gestion del Talento Humano son:

La gestion del desempefio de los colaboradores.

El desarrollo del liderazgo dentro de cada colaborador.

Identificar las necesidades de personal y del equipo de trabajo.

Tener un buen programa de reclutamiento.

Explica Robbins y Judge (2013), que el proceso de Gestion del Talento

Humano tiene el siguiente orden:

1.- Levantamiento de perfiles de cargos y funciones: El departamento de
talento humano o recurso humano debe realizar un organigrama detallado, el cual
le permita identificar las necesidades de personal, por cada uno de los cargos

establecer los perfiles y funciones que debe tener cada colaborador.

2.- Proceso de reclutamiento y seleccion de personal: Una vez identificada
las necesidades de la empresa se empieza el proceso de reclutamiento y seleccion,
esta puede ser interna o externa, es decir que un colaborador de la empresa podria
ascender y ocupar la vacante, de no existir el perfil dentro de la empresa el
reclutamiento seria de forma externa. Este proceso de seleccion debe ser

minucioso y profundo, bien estructurado y gestionado adecuadamente.

3.- Programa de induccidn: Una vez ejecutado el proceso de seleccion, se
ejecuta el programa de induccion, el cual busca orientar al nuevo trabajador en la
filosofia de la compaiiia y las funciones que debe ejecutar en su contratacion. Se

interioriza el manual de funciones.
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4.- Evaluacién de competencias: Una vez que el trabajador es contratado e
inducido se ejecuta una evaluacion constante del desarrollo de competencias

personales, la cual permite ir midiendo el crecimiento del colaborador.

5.- Crecimiento continuo o plan de carrera: Es necesario que la empresa
ejecute planes de carrera, de tal forma que los colaboradores se motiven a ir

fortaleciendo sus perfiles para aplicar a otros cargos dentro de la organizacion.

6.- Objetivos: Es oportuno definir objetivos y metas por cada colaborador

alineados a los objetivos de las empresas.

7.- Politicas de control y evaluacion: El factor mas importante para la
mejora continua y el control del personal es la evaluacién y la definicion de
politicas, por lo cual es necesario sea considerado en la Gestion del Talento

Humano.

1.1.6. Administracion de Talento Humano

Maés conocida como recursos humanos, se conforma de politicas y
practicas necesarias para dirigir aspectos administrativos en cuanto a las personas
o colaboradores de la empresa. La administracion de recursos humanos consiste
en planear, organizar, desarrollar, coordinar y controlar técnicas capaces de

promover el desarrollo eficiente del personal (Chiavenato, 2011).

Para Chiavenato (2011), la administracion de las personas es una actividad
compleja, dado que este recurso de la empresa esta expuesto a transformaciones y

cambios legales.
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Segun Werther y Keith (2008) “La planeacion del recurso humano es una
técnica que tiene como objetivo estimar la demanda futura del personal de una

organizacion” (p.1).

Todas las definiciones y conceptos antes expuestos coinciden en que es
importante que la empresa tenga personal capacitado e idoneo para que puedan
realizar las actividades y tareas que se les asignara, por lo cual es oportuna la
participacion esquematizada de quienes realicen las actividades de recurso

humano.

1.1.7. Las competencias en la Gestion del Talento Humano

Segun Dirube (2008), las competencias son caracteristicas relacionadas a
los campos cognitivos, conductuales y actitudinal de una persona. Estas
competencias pueden ser innatas o adquiridas. La clave de un buen Modelo de
Gestion de Talento Humano es la gestién de competencias dentro de una
organizacion, pues se cree que un factor de éxito para potencializar la

competitividad de una empresa esté en los colaboradores.

Cuando se trabaja sobre las competencias se debe planificar que
conocimientos tienen y necesitan adquirir los trabajadores, cuéles son las
habilidades necesarias, las actitudes y valores que resultan ser parte
imprescindible del perfil de cargo. Es por ello que la organizacion debe trabajar

sistematicamente para descubrir y desarrollar las competencias de los empleados.

Robbins y Judge (2013) indica que existen dos tipos de competencias que

son:
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Competencias diferenciadoras: Son las que distinguen a un trabajador de

otro.

Competencias esenciales: Son las necesarias para lograr una actuacion

adecuada.

De acuerdo al grado de especificidad, existen dos divisiones:

Conocimientos especificos: Es de caracter técnico, indispensable para

realizar las actividades de manera adecuada.

Habilidades y cualidades: Capacidades especificas que garantizan el éxito

en su puesto.

Los autores destacan que existen dos modelos para identificar las

competencias:

Conductista: Est4 basado en un modelo del pasado y que es dificilmente
adaptable a una organizacion que se encuentra en constante cambio, en este tipo
de modelo se definian los puestos s6lo por el hecho de ver quien hacia mejor las

cosas.

Constructivista: Este método rechaza la exclusion de personas menos
formadas, ya que dichas personas pueden crear, ser autbnomas y responsables, si
se confia en la gente y se cree en ellos se les debe dar la oportunidad de aprender,
en este modelo se define el puesto en base a competencias, es decir las que son

necesarias para llegar al resultado deseado.
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Cabe destacar que las competencias son las caracteristicas subyacentes que
posee una persona, que se relacionan con la actitud en el lugar de trabajo y que
generalmente se basan en motivaciones, rasgos de caracteres, actitudes, valores,
conocimiento, capacidades y conductas, es decir, son caracteristicas medibles y
confiables, que se pueden ver reflejadas en el puesto de trabajo. Es por ello que la
empresa debe trabajar sistematicamente para descubrir las competencias de sus
empleados o cuales son las competencias que requiere el personal de su empresa
para ejercer una funcion determinada acorde a los aportes de Werther y Keith

(2008).

Un modelo de Gestion del talento Humano debe crear un programa de
administracion de personal por competencias, el cual acorde a lo mencionado por

Robbins y Judge (2013) debe considerar lo siguiente:

e Mision y vision de la empresa.

e Definir competencias estratégicas segun los requerimientos de los
altos ejecutivos de la compafiia.

e Realizar pruebas de competencias entre los ejecutivos de la

empresa.

Analisis y descripcion de cargos: Esta parte es fundamental, ya que
describe las competencias que necesita cada puesto de trabajo, por lo tanto el

reclutamiento debera ser mas selectivo.

Seleccion: Debe contemplar conocimientos y competencias derivadas de la

conducta para establecer el perfil ideal.



Evaluacion de desempefio: En este paso se evalua si las competencias

definidas estan cubiertas o necesitan de capacitacion.

Capacitacion: Se debe implementar un proceso que fortalezca las

competencias ya adquiridas para lograr los objetivos planteados.

Compensaciones: Compensar por competencias, significa que la

organizacion debera implementar un sistema de remuneracion variables de
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acuerdo a las competencias de las personas con relacion a su cargo y desempefio.

Acorde a lo expuesto por Dirube (2008), las competencias se deben

considerar segun el desempefio del empleado, por ejemplo:

e Iniciativa

e Trabajo en equipo

e Liderazgo

e Dinamismo

e Responsabilidad

e Tolerancia a la presion

e Pensamiento estratégico

e Relaciones interpersonales

e Adaptabilidad.

Al momento de implementar un sistema por competencias, también se

debe considerar lo siguiente:

e Que el sistema sea aplicable y no tedrico

e Que sea de utilidad para la organizacion
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e Que sea de facil manejo
e Que permita el desarrollo de los empleados de la organizacién

e Que sea comprensible para todos los empleados de la organizacion

Hay que tener en cuenta que la gestion del talento humano en una empresa
se presenta como un factor primordial, es la clave del éxito en cada una de las
actividades que se desarrollan dentro de la organizacion. Debe existir una vision
integradora tanto en los directivos de la empresa como en los colaboradores, ya
que al tener distintas formas de proceder dentro de una empresa seria imposible
enfrentar las exigencias que el mercado actual y futuro demanda con relacion a la

calidad y el servicio.

Dentro de la gestion del talento humano, existen seis procesos importantes

(Chiavenato, 2011):

. Admisién de personas: Reclutamiento y seleccion de personal.

. Aplicacion de personas: Division de cargos y evaluacion de
desempefio.

. Compensacion: Remuneracion y beneficios sociales.

. Desarrollo de personas: Capacitacion y programas de

comunicacion.
. Mantenimiento de personas: Disciplina, higiene y seguridad.

. Monitoreo de personas: Bases de datos y sistemas de informacion.
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1.1.8. Modelo de gestion de talento humano

Un modelo de gestion de talento humano, es un programa o sistema
integral alineado al cuidado y fortalecimiento del recurso humano dentro de una
organizacion, por ello es el principal factor que contribuye alcanzar niveles
elevados de productividad laboral, segun lo mencionado por Jiménez, Pimentel y
Mentxu (2010). Se debe considerar que un modelo de gestion de talento humano,
no es mas que un analisis profundo y detallado de una realidad que se esta
viviendo en una empresa u organizacion, con esto nos permitira comprender,
analizar y tratar de corregir aquellas situaciones o falencias que atenten al

desarrollo productivo de la misma.

La utilizacién de un modelo se basa en (Arbos, 2009):

. Desarrollar y establecer indicadores.

. Conceptualizar todos los aspectos importantes de la
empresa.

. Brindar objetivos y estandares equitativos para todas las

areas y cargos.

. Establecer una organizacion coherente de las actividades de
mejora.
. Medir bajo criterios establecidos y socializados a los

colaboradores.
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1.1.9. Comportamiento organizacional

Existen varias definiciones de comportamiento organizacional, entre ellas:

El comportamiento organizacional segun Robbins (2005) “Es un campo
de estudio que investiga el impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre
el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propdsito de aplicar los
conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una organizacion”

(P.342).

Para Hellriegel (2009) el comportamiento organizacional es el “estudio de
individuos y grupos en el contexto de una organizacion y el estudio de los
procesos y practicas internas que influyen en la efectividad de los individuos, los

equipos y la organizacion” (P. 230).

En resumen, el comportamiento organizacional ayuda a que las
organizaciones identifiquen y observen el comportamiento de las personas en el
medio donde laboran y facilita la comprension de la complejidad de las relaciones
interpersonales en las que interacttan las personas. Los objetivos que se desea

lograr con el comportamiento organizacional son:

. Describir: Sistematicamente como se comportan las personas en

condiciones distintas.

. Comprender: Por qué las personas se comportan como lo hacen.
. Predecir: EI comportamiento futuro de los empleados.
. Controlar: Al menos parcialmente las actividades humanas en el

trabajo.
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Los factores claves en el comportamiento organizacional de acuerdo a lo

expuesto por Robbins (2005), son:

Personas: Las personas forman parte del sistema social de una empresa, el
cual estd formado por individuos, grupos formales, informales, oficiales y extra
oficiales, las personas son dindmicas, ya que se forman, cambian y se desintegran,
son seres Vivos pensantes y con sentimientos que laboran en una organizacion

para alcanzar objetivos tantos personales como organizacionales.

Estructura: Se refiere a los diferentes puestos de trabajo, que requiere una
organizacion para alcanzar sus objetivos, todas las personas deben estar
definidamente estructuradas de manera coordinada con la empresa, ya que de
darse lo contrario, puede haber roces, problemas de cooperacion, de negociacién y

de toma de decisiones.

Tecnologia: Son los recursos con los que trabajan las personas y que
influyen en las labores que ellos desempefian, pueden ser tecnoldgicos, de
maquinarias y equipos, con esto se logra que las personas laboren en mejores

condiciones y produzcan mas.

Entorno: El ambiente en donde se desenvuelve una persona mientras esta
laborando, es muy importante, ninguna empresa existe aisladamente, siempre
dependera del entorno tanto interno como externo, de como este equilibrado los

entornos entre si, dependera el desempefio de las personas.

Segun Robbins (2005), los niveles del comportamiento organizacional son:
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Individual: Consiste en la comprension y direccion del comportamiento de

la persona.

Grupal: Consiste en la comprension y direccion del comportamiento de

grupos y procesos sociales

Grupo de Mando: Se determina por las relaciones formales de autoridad y

definidos por el organigrama.

Grupo de Tareas: Estan determinados por la organizacion, representan

aquellos trabajadores encargados de una tarea laboral determinada o funciones.

Grupos temporales o creados "ad hoc": se conciben para realizar tareas,

proyectos o actividades de caracter transitorio.

Grupo de interés: La gente que pudiera estar 0 no alineada con grupos de
mando comun o de tarea podria afiliarse para lograr un objetivo especifico con el

cual esté interesado.

Grupos de amistad: los grupos con frecuencia se desarrollan debido a que

los miembros individuales tienen una o més caracteristicas en comun.

Organizacional: Consiste en la comprension y direccion de procesos y

problemas organizacionales.

1.1.10. Satisfaccion laboral

Segun lo mencionado por Chiavenato (2011), la satisfaccion laboral es
definida como el estado, sentimiento y actitud de éxito del trabajador en la

empresa, es decir que este término involucra todo aquello que percibe el
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colaborador frente a su propio trabajo, relacionado a factores monetarios y no

monetarios.

Robbins y Judge (2013), indican que para medir la satisfaccion laboral se
necesitan analizar tres aspectos que son la retribucion economica,
reconocimientos, condiciones de trabajo, proceso de supervision de tareas, clima
laboral, funciones y responsabilidad en el trabajo, seguridad en el empleo y;

finalmente, las oportunidades de crecimientos personal y profesional.

1.2.  Marco conceptual

Administracion:

La administracion es un conjunto de actividades que se ejecutan con la
finalidad de planificar, organizar, desarrollar, evaluar y controlar un elemento de
la economia, es decir una empresa, sociedad y recursos, entre otros (Koontz &

Weihrich, 2008).

Admisién de personas:

La admision de personas es la bifurcacion entre lo que busca la empresa y
lo que ofrecen las personas que buscan cubrir una vacantes, es una negociacion
donde cada una elije lo que mejor se adapte a sus requerimientos, es decir que la
empresa escoge a quien desea incorporar y el empleado escoge donde desea
laborar. El proceso de admision acta como un filtro, donde se analizan las
capacidades, competencias y caracteristicas personales con el unico fin de

contratar a una persona eficiente y eficaz, por otra parte también es coherente con



lo que oferta de tal forma que la oferta laboral pueda ser atractiva para el talento

que desea contratarse (Chiavenato, 2011).

Ambiente laboral:

El ambiente laboral se refiere al clima o entorno donde un colaborador
ejecuta sus labores, este debe permitir una buena comunicacion, satisfaccion,
motivacién y seguridad, para que pueda lograr un desempefio y productividad

empresarial de manera acertada. (Koontz & Weihrich, 2008).

Beneficios sociales:

Son prestaciones que el empleador se obliga a proporcionar cuando
contrata a un empleado segun lo establezca la ley publica o interna de la
organizacion (Asamblea Nacional, 2012). Es por ello que se dice que los
beneficios sociales son los derechos que tienen los empleados por medio de la
empresa, estos son de caracter obligatorio y que se los considera independientes
de la remuneracién normal y periddica que reciben por su trabajo. Entre los

beneficios sociales que rigen en la ley ecuatoriana estan:

. Afiliacion a la seguridad social

. Pago por horas extras y suplementarias

. Pago de la décima tercera remuneracion o bono navidefio
. Pago de la décima cuarta remuneracion o bono escolar

. Pago del fondo de reserva

. Vacaciones anuales

. Pago de la jubilacion patronal

. Licencia por maternidad y paternidad
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. Pago de utilidades

. Otros

Capacitacion:

La capacitacion es una herramienta que permite adquirir y/o actualizar los
conocimientos intelectuales y manuales de sus empleados, con la finalidad de
proporcionar competencias en los trabajadores, para que puedan desempefiar de

manera satisfactoria las tareas encomendadas. (Kaplan & Norton, 2014).

Contratacion:

La contratacion consiste en formalizar el ingreso a la organizacion del
candidato seleccionado e idoneo que va a cubrir la vacante requerida, dentro de
este proceso existen clausulas legales (contratos), donde se indica el tipo y tiempo
del contrato y la relacién de trabajo entre el empleador y el empleado, es decir, es
la aceptacidn de ambas partes de cumplir con sus deberes, derechos y
obligaciones, con esto se logra garantizar los intereses y derechos tanto del

empleador como del empleado (Kaplan & Norton, 2014).

La documentacion basica para formalizar la contratacion son:

i.  Ex&menes psicométricos.
ii.  Exé&menes técnicos.
iii.  Reporte de la entrevista en el proceso de la seleccion.
iv.  Certificado de examen médico avalado por una institucion de

salud.



Vi.

Vii.

viii.

Constancia de entrega de identificacion donde se indique que
presta sus servicios en la empresa.

Constancia de entrega y descripcion del puesto y cargo.
Entrega del reglamento interno de la empresa.

Entrega de instrumentos de trabajo que estaran bajo la
responsabilidad del empleado.

Constancia de entrega del programa de induccion.

Entrega del contrato individual del trabajo registrado en el

Ministerio de Relaciones Laborales.

Comunicacion

Accion de transmitir y receptar un mensaje de forma clara y concisa. La
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comunicacion debe prevalecer en una organizacion, y esta debe ser concreta, clara

y precisa, con esto se evitard los malos entendidos y que lo que se desea

transmitir, sea de una manera eficaz y efectiva. (Gonzélez, 2011).

Competencias:

Las competencias son las caracteristicas subyacentes que posee una

persona, que se relacionan con la actitud en el lugar de trabajo y que generalmente

se basan en motivaciones, rasgos de caracteres, actitudes, valores, conocimiento,

capacidades y conductas, es decir, son caracteristicas medibles y confiables, que

se pueden ver reflejadas en el puesto de trabajo (Gonzélez, 2011).
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Disefio de cargos:

Segln Chiavenato (2011) “el disefio del cargo es la especificacion del
contenido, de los métodos de trabajo y de las relaciones con los demas cargos para
cumplir requisitos tecnoldgicos, empresariales, sociales y personales del ocupante
del cargo” (P. 104). En toda organizacion se necesita una planificacion adecuada
donde se considere los requerimientos necesarios en cada puesto, es decir un
disefio y un perfil de la persona que debe ocupar dicho cargo; por tal motivo, un
puesto de trabajo errdneo es fuente de desmotivacion, insatisfaccion y de baja

productividad del talento humano.

Evaluacion de desempefio:

Es un proceso que contiene herramientas para la calificacion de méritos,
es decir que permite identificar, medir, evaluar e influir en el desempefio de los
empleados, en las actividades que cumple, metas y resultados alcanzados, para su
posterior desarrollo laboral (Chiavenato, 2011). Con esto se logra estimar el valor,
la excelencia, dedicacidn, cualidades y contribucion de una persona en la

organizacion

Induccion:

La induccidn es el proceso en el cual el empleador socializa con el nuevo
colaborador la estructura organizacional, los compafieros, lugar de trabajo, las
funciones que debe desempefiar y los objetivos personales y grupales que debe
alcanzar, entre otros aspectos relevantes alineados a la filosofia empresarial, como

las normas, reglamentos y politicas de la empresa, las cuales el empleado esta
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obligado a respetar, turnos y horarios en los que debe laborar (Chiang , Martin, &

Nufez , Relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, 2010).

Politicas Administrativas

Normas organizacionales establecidas para establecer parametros que
permitan y fomenten una cultura adecuada dentro de la organizacion a las cuales

se deben acoger todos los empleados (Jiménez, Pimente, & Mentxu, 2010).

Productividad:

Es un indicador que permite medir la efectividad de un sistema o proceso
en la ejecucion de una actividad. Esta se calcula considerando el tiempo, recursos

y resultados (Longenecker, 2007).

Reclutamiento:

Es el proceso por el cual una empresa busca y atrae candidatos para llenar
una vacante. Es el proceso mediante el cual la organizacién atrae candidatos para
abastecer su proceso selectivo (Chiavenato, 2011). Este proceso inicia con la
busqueda de candidatos y se termina cuando se reciben los curriculos u hojas de
vida de los candidatos, tener presente que entre mayor sea el nimero de
aspirantes, mayor opcion para la contratacion efectiva. Un correcto proceso de
reclutamiento considera el perfil de cargo y la vacante, el tipo de reclutamiento

(interno o externo), la solicitud de empleo donde se identifique el puesto vacante.
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Relaciones Sociales:

También conocida como relacion interpersonal hace referencia a la
comunicacion y trato que existe entre los colaboradores de una organizacion, toda
relacién laboral debe mantener y promover el trabajo en equipo para lograr
cumplir con los objetivos deseados tanto en lo personal como en lo empresarial.

(Robbins & Judge, 2013).

Seleccién de personal:

Es un proceso que maneja toda empresa cuando necesita cubrir un puesto
vacante, lo selecciona de una lista de candidatos reclutados y de ahi saca a las
personas que cumplan con el perfil requerido, es decir, es una herramienta que
clasifica y permite ingresar solamente a las personas iddneas que satisfagan las
necesidades de un puesto especifico ya determinado (Chiang , Martin, & Nufiez ,
Relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, 2010). Dentro
del proceso de seleccion, existen técnicas que facilitan la seleccidn, tales como la
entrevista, pruebas de conocimientos o capacidades, pruebas de personalidad,
pruebas psicométricas y técnicas de simulacion. Cabe destacar que dentro del
proceso de seleccion se debe considerar la experiencia laboral, trayectoria
académica y aspectos, cada uno de estos aspectos proporcionan informacion

valiosa para una contratacion efectiva.
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Seguridad:

La seguridad en el trabajo son las medidas técnicas, educativas, médicas y
psicoldgicas, empleadas para prevenir accidentes y eliminar las condiciones
inseguras en la organizacion (Werther & Keith, 2008). La deficiencia en el orden
y limpieza del lugar de trabajo, falta de protecciones, herramientas y equipos en
mal estado, espacios limitados, iluminacion excesiva o deficiente, falta de
sefializacion y también al adoptar una posicion inadecuada al momento de realizar
las labores, levantar objetos de manera incorrecta y trabajar bajos efectos de
sustancias nocivas, entre otras son factores que influyen para que se den
accidentes laborales y; en consecuencia, factores de inseguridad. Es
recomendable: Implementar un sistema de indicadores y estadisticas de accidentes
laborales, sistemas o planes de accion para evitar posibles accidentes, normasy
procedimientos de seguridad laboral y asignar incentivos a los responsables de

areas por la correcta administracion de seguridad en caso de no haber accidentes.

1.3. Marco legal

A continuacion se establece aquellos aspectos relacionados con el trabajo

de investigacion, el mismo que se relaciona a las siguientes normas nacionales:
Constitucién del Ecuador 2008:

La carta magna del Ecuador expedida por la Asamblea Nacional

Constituyente (2008), establece en los siguientes articulos:

En el articulo 33 se indica que el trabajo es un derecho irrenunciable de

caracter econémico, es decir que es un deber social que respeta al colaborador o
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trabajador proporcionandole dignidad, remuneraciones y retribuciones justas y

ambiente sano y saludable para que ejerza este derecho.

El articulo 34 estipula que el trabajador tiene derecho a la seguridad

social, para la atencion de las necesidades individuales y colectivas.

Por su parte el articulo 276 que hace mencidn al régimen de desarrollo
estipula en el literal 2 que los ecuatorianos deben recibir oportunidades laborales
que proporcionen justicia y dignidad. Es decir que los empleadores deben
fomentar buenas practicas laborales que respeten y fomenten el cumplimiento de

los derechos del trabajador.

También se estipula los principios que integran el derecho al trabajo, los

cuales acorde al articulo 326, indica:

1. El trabajador no puede renunciar a sus derechos, por ningdn
motivo.

2. Enlos casos en que la ley no establezca parametros que sustente la
relacion laboral entre el empleador y trabajador, la ley siempre esta
a favor del empleado.

3. Todos los trabajadores tienen el derecho de ejercer sus labores o
prestar sus servicios en un ambiente de integridad, seguridad,

higiene, propicio y que garantice el bienestar.
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Cadigo del Trabajo:

Segln la Asamblea Nacional (2012), en la actualizacion de Cddigo de

Trabajo y en fundamento con la Constitucién de la Republica del 2008, establece

los siguientes aspectos relacionados a la presente propuesta investigativa:

Obligaciones del empleador:

Cancelar la remuneracion que le corresponde a cada trabajador,
segun lo que establece el contrato laboral.

Dar insumos y materiales de seguridad para evitar riesgos y
accidentes laborales.

Cerciorarse de que la capacidad fisica de la empresa, cumpla
con los estandares de seguridad e higiene segun lo establecen
las disposiciones legales.

Suplir de utiles, equipos y suministros pertinentes para que los
trabajadores puedan desarrollar y desempefiar sus tareas y
funciones acorde a los requerimientos de la empresa.

Respetar y acogerse al reglamento interno de la compafiia.

No se permite el acoso ni el mal trato.

Obligaciones del empleado:

Desemperiar sus funciones segun lo acordado en el contrato
laboral.

En el caso de que se extienda la jornada laboral pactada, el
empleador debera reconocer una remuneracién adicional por el

tiempo extra laborado.
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e Demostrar un buen comportamiento entre los colaboradores y
jefes dentro de la empresa.
e Respetar y acatar todo lo dispuesto en el reglamento interno de

la empresa.

También son derechos del colaborador:

e Afiliacion al Seguro Social desde el primer dia de trabajo.

e Percibir como minimo un sueldo basico unificado acorde a lo
establecido en la ley.

e Percibir horas extras y complementarias, en el caso de que se
trabaje mas de la jornada laboral.

e Pago de bonificaciones o beneficios laborales como décima
tercera y cuarta remuneracion; asi como también los pagos por
vacaciones, fondos de reserva y horas extras.

e Esderecho del trabajador percibir un salario digno.

e Otros derechos establecidos en el Codigo de Trabajo.

En Ecuador segln la Ley Organica para la Justicia Laboral y
Reconocimiento del Trabajo en el Hogar expedida por la Asamblea Nacional

(2015), los contratos pueden ser:

e EXxpreso o tacito, y el primero, escrito o verbal;

e Asueldo, ajornal, en participacion y mixto;

e Por tiempo indefinido, de temporada, eventual y ocasional,

e Por obra cierta, por obra o servicio determinado dentro del giro

del negocio, por tarea y a destajo; v,
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¢ Individual, de grupo o por equipo.
1.4. Conclusiones del capitulo

Luego de haber realizado un analisis de la situacion de la administracion
del talento humano dentro de la organizacion de forma tedrica y conceptual, se ha
considerado que es necesario recalcar los siguientes aspectos para el desarrollo de

un modelo de gestion de talento humano en la empresa Naturpharma S.A.:

e Se debe visualizar a las personas no como un recurso, Sino Como
individuos que forman parte de la organizacion.

e Las personas son el elemento primordial, los que mueven la
organizacion a través de sus talentos.

e Se las debe proveer de esfuerzos, conocimientos, compromisos, a
cambio recibiran salarios e incentivos.

e Tener presente que las maquinarias y tecnologias en una empresa son
faciles de adquirir, pero el desarrollar competencias esenciales en las
personas, es dificil.

e Las personas son el principal activo de la empresa, los cuales ayudan al
desarrollo de la misma si se la provee de inteligencia.

e Se debe propiciar ambiente sano y saludable, con las condiciones
Optimas para que desempefien sus obligaciones, respetando los

derechos que les otorga la ley nacional.

La empresa Naturpharma S.A. necesita mejorar la gestién del talento

humano para cumplir metas que le aportaran al crecimiento, no solo de sus
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colaboradores sino también de la organizacién. Entre estas metas podemos

destacar las siguientes:

e Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y a realizar su
mision.

e Proporcionar competitividad a la organizacion.

e Proporcionar a la organizacion personas bien entrenadas y motivadas.

e Aumentar la auto-actualizacion y la satisfaccion de las personas en el
trabajo.

e Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

e Administrar e impulsar el cambio.

e Mantener politicas éticas y comportamientos socialmente responsables.

e Construir la mejor empresa y el trabajo en equipo.

e Evitar la rotacion de personal y fomentar el crecimiento de los
colaboradores.

e Maximizar las utilidades para generar mayores niveles de rentabilidad.
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CAPITULO I

DESCRIPCION DE LA EMPRESA

2.1. Historia

Naturpharma S.A. se inicia en el afio 1999 como una empresa innovadora,
constituyéndose como empresa lider dentro del mercado de los medicamentos
bioldgicos del Ecuador. Esta situacion llena de orgullo, satisfaccion y alegria a la

empresa y desea compartirla con los amigos, clientes y proveedores.

Durante este lapso de tiempo, desde su creacion, la empresa ha superado
diferentes obstaculos que se han ido presentando en el camino, durante el cual, los
accionistas y colaboradores han ido cumpliendo los objetivos que se han

establecido y manteniendo la motivacién para seguir creciendo en el futuro.

La empresa Naturpharma S.A. (2015), pone el mejor esfuerzo para seguir
liderando el mercado, brindando soluciones a todos quienes han confiado en los

medicamentos que ofrecen y en la filosofia terapéutica natural.

La organizacion en la actualidad busca tener participacion en eventos
como simposios internacionales, grupos focalizados y deméas congresos
internacionales en los cuales se tratan temas y se estan siempre actualizando
acerca de todo lo relacionado con la medicina bioldgica, para de esta manera

mantenerse a la vanguardia dentro de este mercado.

Cabe destacar que Naturpharma S.A. utiliza un método innovador en el

sector ecuatoriano pues mezcla la medicina convencional y la medicina
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Homeopatica, con la finalidad de que los productos se acojan a las necesidades de

los distintos pacientes. Este método se le denomina “Método Guna”.

Estructura organizacional:

La empresa Naturpharma S.A, tuvo un crecimiento a gran escala dentro de
muy poco tiempo, sin embargo, no se desarrolld una estructura sobre la que
estuviera basada la distribucion de los cargos y las funciones que deben
desempefiar los colaboradores, muchas de las cuéles se realizan de forma

empirica.

Actualmente cuenta con sesenta colaboradores, distribuidos en Guayaquil,
Quito y Cuenca, muchos de los cuales desarrollan sus funciones sin acogerse a un
manual de labores que defina claramente las actividades que van a realizar y el
grado de importancia que tienen sus actividades para el logro de los objetivos

como organizacion.

Se debe resaltar que las decisiones son tomadas directamente por la
gerencia y deberia de existir una distribucion de la jerarquia, por lo cual la

empresa tiene las siguientes necesidades:

1. Estructura organizacional

Planificacion de gestion del talento humano

Anadlisis y descripcion de cargos.

Disefio de cargos.

2. Proceso de reclutamiento y seleccién de personal.
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3. Proceso de contratacion de personal seleccionado.
4. Proceso de formacion:
Induccidn del personal contratado.
Plan de capacitacion.
Planes de carrera.
5. Proceso de nomina:
Administracion de cargos y salarios.
Incentivos salariales y beneficios sociales.

6. Proceso de evaluacion de desempefio.

2.2. Filosofia organizacional

Vision y mision:

La empresa tiene como vision ser una empresa innovadora en el campo de
la medicina bioldgica al representar, importar, distribuir y comercializar los
mejores medicamentos disponibles en esta especialidad, ofreciendo de esta

manera métodos terapéuticos y medicina complementaria de excelencia.

La empresa tiene como mision cumplir con un gran sector de la poblacion,
promoviendo y creando un didlogo permanente con todos los eslabones de la
cadena de la salud: médicos, farmacéuticos, pacientes que no han encontrado
soluciones, alivio y mejoria a sus diagndsticos o a sus dolencias, y siempre
velando por la salud, para tener una vida éptima en un ambiente cada vez mas

plagado de enfermedades cronicas y degenerativas.
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2.3. Anadlisis FODA

A continuacion se presenta el anélisis FODA de la empresa Naturpharma

S.A:

Fortalezas:

F1: Experiencia en el mercado de la medicina biologica.

F2: Medicamentos reconocidos por la calidad del producto y

comercializados en las principales cadenas de farmacias del pais.

F3: Tiene la representacion, importacién y distribucién de los mejores

medicamentos disponibles en el mundo en esta especialidad.

Oportunidades:

O1: Constante crecimiento del mercado y en la industria de la medicina

bioldgica o no tradicional.

F2: Apoyo gubernamental para la promocion de estos medicamentos.

F3: Nuevos hallazgos cientificos para la creacion de nuevos medicamentos

naturales.

Debilidades:

D1: La empresa no cuenta con un programa de Gestion de Talento

Humano.

D2: Pocos incentivos que permitan la motivacion del personal.
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D 3: Conflictos internos relacionados a la estructura interna de la

organizacion.

Amenazas:

Al: Creacién de nuevos laboratorios en el sector.

AZ2: Fuga de talentos en la organizacion.

A 3: Competencia agresiva y entorno politico del Ecuador.

2.4. Analisis PEST

Politico:

En el &mbito politico Ecuador es uno de los paises de Latinoamérica que
mayor apoyo ha dado al sector de la medicina bioldgica, con lo cual da acceso
para comercializar estos medicamentos y; ademas, ha creado beneficios tributarios
para aquellas nuevas empresas del sector farmacéutico que busquen el
fortalecimiento de la industria nacional acorde a lo expuesto en el Cédigo de la

Produccion, Comercio e Inversiones expedido en el afio 2010 (Palacios, 2011).

Acorde a lo mencionado por Vélez (2015), el crecimiento del sector
farmacéutico es constante y se ha dado porque el Ministerio de Salud Publica
(MSP) ha impulsado un cambio global en el sistema de salud, principalmente el
direccionado a la entrega de medicamentos de forma gratuita, lo que elevé en un
41% las ventas de productos farmacéuticos en el periodo 2009 — 2013. Cabe
destacar que el darle ingreso y permitir la comercializacion de productos naturales
en las farmacias es uno de los grandes logros que alcanzado este sector en el

Ecuador.
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El Ecuador ha impulsado cambios legales que de cierta forma afectan los
factores econdmicos, principalmente luego de la expedicion del Reglamento de la

Ley Orgéanica del Sistema de Contratacion Publica (Granda, 2015).

Econémico:

Uno de los factores que ha perjudicado a los laboratorios farmacéuticos es
la decision del Gobierno para modificar las politicas de impulso a la produccion
nacional, donde utilizé el poder de compra del Estado, lo que le resta poder de

negociacion a las empresas privada y limitd el mercado no gubernamental.

A partir del afio 2008, se ha dado preferencias al medicamento de
fabricacion nacional, aunque esto ha sido positivo dado que se han modernizado y
creado plantas de produccién de medicamentos, también ha influido

negativamente en aquellas empresas importadoras.

Es necesario reconocer que Ecuador es un mercado en expansion, pues
ademas del crecimiento local también existe la oportunidad de abastecer a los
mercados de la Comunidad Andina de Naciones, el cual compra en promedio
7000 millones de dolares. Es por ello que la opcion de sustitucion de
importaciones con produccion local es elevada y; aunque, crea inestabilidad en los
laboratorios internacionales, a nivel econdmico se estan creando oportunidades de

inversion y crecimiento (Ayala, 2015).

Segun Cardoso y Buitron (2007), la medicina natural y genérica a nivel
mundial va ganando mucho mercado, esto debido a que los Gobiernos en el afan

de ahorrar costos buscan estas alternativas para disminuir los presupuestos, dado
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que cuestan hasta cinco veces menos que los producidos por los laboratorios

tradicionales.

Social:

Segln Ayala (2015) en Ecuador el sector farmacéutico en los Gltimos afios
se ha visto regulado, principalmente por el objetivo de fortalecer la industria
nacional, lo cual ha llevado a cambios positivos para la sociedad, tales como
mayor valor agregado nacional en la produccion de farmacos, mas moléculas
elaboradas en la industria nacional, existen normas regulatorias y se fomenta la

capacitacién y tecnologia

Esto ha permitido que los pacientes encuentren alternativas para los
tratamientos de las enfermedades, lo cual da mayor esperanza de vida para la
poblacién ecuatoriana; asi como también mayor acceso y diversidad de

tratamientos dependiendo de las necesidades de cada persona.

Tecnoldgico:

Uno de los factores que debe tener presente Naturpharma S.A. es que a
nivel local se esta impulsado la creacion de nuevas plantas para que la produccion
nacional tenga mayor presencia en el mercado, lo cual bloquea el ingreso a
medicamentos importados. Actualmente la tecnologia en Ecuador para
elaboracion de farmacos es un hecho, por lo cual se espera que la demanda de

productos internacionales se reduzca (Ayala, 2015).
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2.5. Andlisis de Porter

Rivalidad entre competidores:

La rivalidad entre competidores es ALTA, pues en los ultimos afios ha
incrementado el nimero de medicamentos y laboratorios, nacionales e
internacionales; asi como también la presencia de farmacos tradicionales y

naturales, lo cual lo hace un sector muy competitivo.

Amenaza de entrada de nuevos competidores:

Enfocandose en los competidores directos e indirectos se podria decir que
es ALTA, pues a nivel mundial la elaboracion de medicamento est4 en expansion.

Ecuador ha comenzado a fortalecer la industria farmacéutica.

Amenaza de productos sustitutos:

Los productos ofertados por Naturpharma S.A. podrian considerarse como

sustitos a los tradicionales y viceversa, por lo cual se podria decir que es ALTA.

Poder de negociacion con proveedores:

Es MEDIA dado que se ejecutan contratos de autorizacion, patentes y
permisos por varios afos, lo cual deja muy clara la condiciones de

comercializacion.

Poder de negociacion de los consumidores:

Es ALTA, dada la gran oferta que existe.
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CAPITULO 111
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Disefio de la investigacion

Para el desarrollo de este capitulo del trabajo de investigacion se ha
tomado como referencia a Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), quienes
indican que el apartado metodologico es el elemento clave para un disefio optimo
que contribuya a la recoleccion de informacion necesaria para ejecutar una
propuesta de mejora. Cabe destacar que acorde a la necesidad de datos a
recolectar se necesita de varios tipos de investigacion; motivo por el cual se han

establecido el uso de los siguientes:

Tipo de investigacidn descriptiva: toda investigacion exploratoria requiere
de la investigacion descriptiva, pues esta permite ir de lo general a lo particular,
busca responder preguntas relacionadas con ¢Qué sucede y por qué?, ;Cémo se
suscito el problema?, ¢Por qué se dio el problema?, ;Cuando y donde se presento
el problema? Y ¢ Cuantos recursos deberan proporcionarse para solucionar el
problema detectado? Busca describir la informacion de forma concreta y
profunda, con la finalidad de que permita una toma de decisiones efectiva segin

Hernandez, Fernandez y Baptista (2006).

Tipo de investigacién aplicada: pues la finalidad de este trabajo de
investigacion es la generacion de una propuesta de mejora para solucionar los
problemas ocasionados por la falta de un departamento de recursos humanos que
gestione el talento de los colaboradores. La investigacién aplicada busca poner en

practica el conocimiento obtenido de la investigacion para generar un plan de
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mejora aplicada a la realidad de un objeto individual, en este caso la empresa

Naturpharma S.A.

Tipo de Investigacion de campo: Este tipo de investigacion requiere de una

participacion activa de los investigadores para la recoleccion de informacién en el

campo o lugar de influencia, en este caso en Naturpharma S.A. de Guayaquil.

Segln Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), un disefio de la

investigacion sistematizado permite la recoleccion de informacion exacta y

valiosa para brindarle mayor profundidad a la empresa. Le brinda lineamientos

generales y particulares al investigador, para asi contestar de manera acertada las

preguntas y avalar la hipotesis de la investigacion sugerida. Para dicho efecto fue

necesario aplicar el siguiente enfoque:

ENFOQUES

CUANTITATIVO

Se explica, con base en informacian estadistica,
el fendmeno o suceso, a partirde descripciones,
correlaciones y predicciones,

Se puede evaluar un gran nimero de casos o
individuos, 0 $6lo uno si se le compara con un

estandar,

Metodologla

\
p

\
(

CUALITATIVO
Metodologla
El evaluador s sitga en el lugar
donde ccurre el suceso de estudio
para obtener informacidn por
medios naturales, tales como:
preguntar, observar, escuchar,,,
X 2
4 )
Instrumentos
Dbservacidn
Ruabricas
Videograbacién
Entrevista
Grupo de enfoque
J
Aplicacion ki
Presencial
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Figura 11. Enfoques de investigacion
Fuente: (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006)
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Esta investigacion requirio de informacion cualitativa y cuantitativa, con lo
cual se esperd recolectar informacion con objetividad y subjetividad para el

andlisis y toma de decisiones.

Debido a que existen varios tipos de investigacion, el método planteado
para cada una es diferente, motivo por el cual, se necesito aplicar una metodologia
que permita reunir los medios y procesos idoneos para obtener la informacion
requerida, es por ello que existen métodos tedricos y empiricos que son necesarios

para el presente trabajo de investigacion.

El primer método a utilizar es el método de andlisis y sintesis, este nos
permite analizar, descomponer la informacion y detallarla para llegar a una

conclusion optima.

El segundo método a utilizar es el método empirico, el cual nos va a
permitir tener un contacto directo con el objetivo de la investigacion, esto es de
mucha relevancia, ya que representa las fuentes de informacion primaria, pues nos
proveen datos veridicos y exactos. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2006), la funcion principal de este método es la de conocer un fenémeno y

recolectar datos del mismo.

El tercer método a utilizar es el de observacion directa y de muestreo, la
observacidn necesita ser objetiva y perceptiva al investigador y la obtencion de
datos se la debe realizar de manera recurrente, el objeto de estudio puede variar su
conducta segun la ocasion, lo cual seria de mucha importancia para nuestro

analisis. Con el muestreo se define la poblacion, técnicas o herramientas de
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investigacion utilizadas, acorde a lo expuesto por Hernandez, Fernandez y

Baptista (2006).
3.2. Poblacion y Muestra

Antes de definir la poblacion y muestra, es necesario tener en cuenta los

siguientes aspectos.

Delimitacion espacial: Provincia de Guayas, en la ciudad de Guayaquil,

afio 2015 en la matriz de Naturpharma S.A.

Delimitacion temporal: Investigacion originada en la Universidad
Catolica de Santiago de Guayaquil, en el afio 2015, en el sistema de postgrado

Maestria en Administracion de Empresas.

Poblacion: La poblacion constituye a los 20 colaboradores de la empresa
Naturpharma S.A. en la ciudad de Guayaquil, considerando al Gerente General,

pues este es el objeto principal de estudio.

Muestra: Debido al tamafio de la poblacion no es necesario aplicar la
ecuacion para el calculo de la muestra, por lo cual es recomendable que los 20
colaboradores participen de la investigacion y en el levantamiento de informacion,

lo que nos permitira desarrollar la propuesta en el capitulo siguiente.

3.3. Técnicas, herramientas o instrumentos de recoleccion de

datos

Para la recoleccién de datos y la ejecucion del trabajo de campo es

necesario aplicar los siguientes instrumentos que permiten la recoleccién de



66

informacidn primaria, la cual es considerada como la mas confiable para realizar

una intervencién o propuesta de mejora:

Observacion Directa: En la investigacion de campo realizada en la primera
parte, la observacion directa es de mucha utilidad, ya que el investigador en
distintas situaciones anoto sucesos presentados dentro de la empresa. VER

APENDICE 1.

Encuesta a colaboradores: Se ejecuta la aplicacion de un cuestionario con
preguntas estructuradas con respuestas de opcioén multiple. El investigador debe
aplicar el cuestionario con claridad para evaluar si es necesario la creacion de un

manual de gestion de talento humano en Naturpharma S.A. VER APENDICE 2

Entrevista: Es un cuestionario de preguntas abiertas, se utiliza para
recolectar informacion cualitativa. Este instrumento sera aplicado al Gerente de la
empresa, quien en la actualidad maneja los procesos de Recursos Humanos. VER

APENDICE 3.

3.4. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

El presente trabajo de investigacion requirio del empleo de técnicas

bibliograficas y de campo.

Con relacion al uso de técnicas bibliograficas para la construccion del

marco tedrico fue necesario:

Busqueda de libros, informes y documentos relacionados con los Modelos

de Gestion de Talento Humano.
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e Lecturay compresion de la informacion.

e Esquematizacion de la informacion relacionada al tema.
o Citacidn de las fuentes en formato APA sexta edicion.

e Parafraseo de la lectura para evitar plagio.

e Anélisis propio de los puntos méas destacados.

Con relacion a la recopilacién de datos de fuente primaria o de campo, se

utiliz el siguiente proceso:

Disefio de las herramientas de investigacion: observacion, encuesta y

entrevista.

e Aplicacion de las herramientas de investigacion.
e Tabulacion de los datos recolectados.

e Presentacion y andlisis de los resultados.

Para ello fue necesario aplicacion de 20 encuestas, las cuales se ejecutaron

en un dia.

Una entrevista al Gerente General, una sesion de 20 minutos.

Durante 5 dias, a los colaboradores de la empresa Naturpharma S.A., se les

realiz6 varias sesiones de observacion directa, es decir, en una semana laboral.

3.5. Presentacion de los resultados

Una vez concluido el levantamiento de informacion, se procedio analizar

los resultados obtenidos, los que nos van a servir para el desarrollo de un modelo
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de gestion de talento humano para la empresa Naturpharma S.A., los resultados

seran presentados en el siguiente orden: observacion, encuestas y entrevista.

3.5.1. Resultados de la observacion.

La observacion fue aplicada en la matriz de Naturpharma S.A., donde de

forma muy cautelosa se realizo el levantamiento de informacion sin que los

objetos de estudio evidenciaran

la presencia del investigador, los hallazgos

encontrados fueron muy importantes para el desarrollo de la propuesta.

Tabla 4. Observacion dia 1

Dia: 28/09/2015 (1)

Lugar: Naturpharma

Hora: 9:00 — 16:00 S.A,

Observacion Directa- Investigacion de

campo

1. ;Coémo es la comunicacion entre
los colaboradores?

Normal pero conflictiva entre algunos colaboradores, pues se
evidenciaron bromas pesadas que no deberian presentarse en el
trabajo. Esto podria ocasionar confusiones a huevos
colaboradores y alejarlos de la filosofia de la empresa.

2. ¢Como es la comunicacion entre
los mandos operativos y las
jefaturas?

Si existe mucha comunicacion, poca precisa y sin claridad en
algunos casos. Un jefe reclamaba a un visitador por un cliente y
el colaborador decia que no era su responsabilidad.

3. ¢Como es el trato entre los
mandos operativos y las jefaturas?

Respetuoso, pero muy impreciso, carece de formalidad en los
procesos.

4. ;Se evidencia una actitud
proactiva en cada colaborador de la
empresa?

Algunas veces, un trabajador nuevo comentaba que se le
presentaban dificultades para ejercer sus funciones. La mayoria
de trabajadores maneja su tiempo, al menos los visitadores
médicos.

5. ¢La forma de tratar de los jefes
hacia los mandos operativos es
buena?

Buena en algunos casos, un poco euférica con un colaborador
que sigue fallando.

Observaciones adicionales:

Se presentd un robo a un visitador médico. No sabia cémo proceder.

Fuente: Trabajo de campo ejecutado por los investigadores
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Dfa: 29/09/2015 (2)

Lugar: Naturpharma

Hora: 9:00 — 16:00 SA,

Observacion Directa- Investigacién de campo

1. ¢Como es la comunicacion entre
los colaboradores?

Buena, no se presentd ningun aspecto negativo. Aunque
existieron comentarios negativos de un colaborador que se
ausento este dia de trabajo.

2. ¢C6mo es la comunicacion entre
los mandos operativos y las
jefaturas?

De manera poco formal en algunos de los casos, existe mucha
confianza al parecer.

3. ¢Como es el trato entre los
mandos operativos y las jefaturas?

Respetuoso, pero muy impreciso, carece de formalidad en los
procesos.

4, ;Se evidencia una actitud
proactiva en cada colaborador de
la empresa?

En la mayoria de trabajadores.

5. ¢La forma de tratar de los jefes
hacia los mandos operativos es
buena?

Si, durante este dia las relaciones fueron muy profesionales

Observaciones adicionales:

Existia mucha tensién por el cierre de mes.

Fuente: Trabajo de campo ejecutado por los investigadores

Tabla 6. Observacion dia 3

Dia: 30/09/2015 (3)

Lugar: Naturpharma

Hora: 9:00 — 16:00 SA,

Observacion Directa- Investigacion

de campo

1. ;Como es la comunicacion
entre los colaboradores?

Buena, existe mucha confianza.

2. ¢Como es la comunicacion
entre los mandos operativos y las
jefaturas?

De manera poco formal en algunos de los casos, existe
mucha confianza al parecer. No obstante no es mala.

3. ¢Como es el trato entre los
mandos operativos y las
jefaturas?

Respetuoso, pero muy impreciso, carece de formalidad en
los procesos.

4. ;Se evidencia una actitud
proactiva en cada colaborador de
la empresa?

Si. Menos de algunos que no dejaban los celulares durante la
jornada laboral.

5. ¢La forma de tratar de los jefes
hacia los mandos operativos es
buena?

Si

Observaciones adicionales:

Mucha expectativa en cerrar el mes, existian comentarios de que necesitaban el fin de mes para
cubrir deudas, ojala que paguen puntualmente

Fuente: Trabajo de campo ejecutado por los investigadores
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Dia: 1/10/2015 (4)

Lugar: Naturpharma

Hora: 9:00 — 16:00 S.A,

Observacion Directa- Investigacion

de campo

1. ¢Como es la comunicacion
entre los colaboradores?

Buena, aunque existi6é una discusién en una reunién con el
Gerente General, no paso a mayores.

2. ¢C6mo es la comunicacion
entre los mandos operativos y las
jefaturas?

De manera poco formal en algunos de los casos, existe
mucha confianza al parecer. No obstante no es mala.

3. ¢Como es el trato entre los
mandos operativos y las
jefaturas?

Fue respetuoso.

4, ;Se evidencia una actitud
proactiva en cada colaborador de
la empresa?

En la reunion algunos no prestaban atencion por andar con
los celulares, el Gerente les llamo la atencion.

5. ¢La forma de tratar de los jefes
hacia los mandos operativos es
buena?

Si

Observaciones adicionales:

Un colaborador saldra de la empresa, comenzara un proceso de reclutamiento, los jefes hablan de la

alta rotacion que existe.

Fuente: Trabajo de campo ejecutado por los investigadores

Tabla 8. Observacion dia 5

Dia: 2/10/2015 (5)

Lugar: Naturpharma

Hora: 9:00 — 16:00 S.A,

Observacion Directa- Investigacion

de campo

1. ¢ Coémo es la comunicacion
entre los colaboradores?

Buena pero conflictiva en algunos momentos. Tension por
la apertura del huevo mes.

2. ¢Como es la comunicacion
entre los mandos operativos y las
jefaturas?

De manera poco formal en algunos de los casos, existe
mucha confianza al parecer. No obstante no es mala.

3. ¢Como es el trato entre los
mandos operativos y las
jefaturas?

Imprecisa parece que existe gente de confianza 0 mas
extrovertida, parece que existieran dos mandos dentro de la
empresa, separacion grupal.

4. ;Se evidencia una actitud
proactiva en cada colaborador de
la empresa?

Si, la mayoria cumplia érdenes y roles acorde a lo solicitado
por el Gerente en la reunién pasada.

5. ¢La forma de tratar de los jefes
hacia los mandos operativos es
buena?

Si

Observaciones adicionales:

Existe desmotivacion y descontento de los visitadores médicos por los robos e inseguridad.

Fuente: Trabajo de campo ejecutado por los investigadores
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3.5.2. Resultados de la encuesta a colaboradores

PREGUNTA 1: ;Cree que la empresa fomenta el compafierismo y union entre los

compafieros de trabajo?

mSl  NO

70,00%

30,00%

S NO

Figura 12. Clima laboral
Fuente: Encuesta aplicada

Un factor importante es que la mayoria de empleados piensa que la
empresa fomenta una relacion cordial; no obstante, existe un 30% de los
colaboradores que piensa lo contrario, esto se puede deber a conflictos o

resentimientos internos, que deben ser mejorados.
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PREGUNTA 2: ;Cree que su jefe tiene buenas relaciones laborales con

usted?

mSI  NO

65,00%

45,00%

S| NO

W

Figura 13. Relacion jefe - colaborador.
Fuente: Encuesta aplicada

Al parecer en esta pregunta se evidencia una brecha en la relacion
existente entre los jefes y subordinados o colaboradores, pues un 65% indicé que
la relacion no es totalmente buena, lo cual pone en evidencia problemas de clima

organizacional, liderazgo y trabajo en equipo.
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PREGUNTA 3: ¢ La relacion con sus compafieros es cordial y respetuosa?

mSI  NO

70,00%

30,00%

S| NO

Figura 14. Relacion entre pares.
Fuente: Encuesta aplicada

Al parecer la comunicacién entre compafieros no es la adecuada, pues
podrian existir obstaculos para que la relacion sea cordial y respetuosa, un 70%

negd que la relacion con sus compafieros es cordial y respetuosa.
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PREGUNTA 4: ;Cree que la relacion entre los gerentes y trabajadores de la

empresa es buena?

u S| En ocasiones M No
60,00%
40,00%
0,00%
Sl En ocasiones No J

Figura 15. Relacion entre mandos altos y operativos
Fuente: Encuesta aplicada

Un 40% de los colaboradores piensa que la relacién entre los gerentes y
trabajadores de la empresa es buena; no obstante, el 60% restante piensa que

podria mejorarse, pues no siempre €s asi.
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PREGUNTA 5: ¢{Se siente a gusto trabajando en esta empresa?

m Sl En ocasiones M No

75,00%

20,00%
5,00%
Sl En ocasiones No J

Figura 16. Fidelidad con la empresa
Fuente: Encuesta aplicada

Un 75% de los colaboradores se siente a gusto de trabajar en la empresa;
motivo por el cual, los indicadores de compromiso podrian ser muy buenos; no
obstantes, un 20% indic6 que solamente esta a gusto en ocasiones y un 5% que no
lo esta, lo cual es un riesgo pues posiblemente saldran de la empresa estos
colaboradores. La mayoria de los encuestados comentaron que aunque se sienten a

gusto creen que hay cosas por mejorar dentro de la organizacion.
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PREGUNTA 6: ¢ Conozco perfectamente como esta estructurada la empresa,

cuantas areas y cargos existen?

30,00%

m Sl

En ocasiones M No

0,00%

\ S|

En ocasiones

70,00%

No

Figura 17. Conocimiento de la empresa, pertinencia organizacional

Fuente: Encuesta aplicada

La mayoria de los colaboradores no conocen totalmente como esta

estructurada la empresa, cuantas areas y cargos existen, esto es negativo pues en

una organizacion bien estructurada esta informacion deberia proporcionarse en el

programa de induccién.
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PREGUNTA 7: ;Siempre estoy bien enterado de los reglamentos normas y

politicas de la empresa?

30,00%

m Sl

En ocasiones M No

0,00%

SI

N

En ocasiones

70,00%

No

-

Figura 18. Conocimiento de los reglamentos y politicas de la empresa

Fuente: Encuesta aplicada

Un 70% de los colaboradores no conocen a profundidad los reglamentos

normas y politicas de la empresa. Esto es negativo pues se puede traducir en una

falta de compromiso y control por parte de los directores, gerentes o jefes; sin

duda la empresa esta mas preocupada de los resultados comerciales que el control

0 seguimiento al personal.
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PREGUNTA 8: ;{Conoce perfectamente a que se dedica la empresa, a donde

vay que pretende lograr a corto, mediano y largo plazo?

N

20,00%

S|

m Sl

En ocasiones M No

10,00%

En ocasiones

70,00%

No

Figura 19. Conocimiento de los objetivos de la empresa
Fuente: Encuesta aplicada

empresa, a donde va y que pretende lograr a corto, mediano y largo plazo, esto

Solo un 20% de los colaboradores tiene interiorizado a que se dedica la

trae problemas pues quienes no lo saben podrian desligarse en algin momento de

las funciones y fines organizacionales. Esto trae problemas de falta de

compromiso, problemas organizacionales y baja productividad para la

organizacion.



PREGUNTA 9: {Me siento seguro y con estabilidad en mi trabajo?

-

0,00%

m Sl

En ocasiones M No

30,00%

Figura 20. Seguridad y estabilidad laboral

Fuente: Encuesta aplicada

70,00%

No

Sl En ocasiones
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Es lamentable que ningun colaborador se sienta estable y seguro del cargo

que ocupa en la empresa, esto sucede porque no existe pertinencia con los

objetivos de la empresa y los colaboradores, que son evaluados en base a

resultados y no respetando, valorando y desarrollando su talento.
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PREGUNTA 10: ¢ Cree usted que los cargos y tareas a desempefar estan

bien definidos?

u Sl En ocasiones M No
50,00%
40,00%
10,00%
Sl En ocasiones No
N P

Figura 21. Cargos y tareas
Fuente: Encuesta aplicada

Sin duda alguna existen factores a mejorar en los perfiles de cargos y
funciones de cada colaborador, pues el 90% no esté totalmente convencido de que

los que los cargos y tareas a desempefiar estan bien definidos.
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PREGUNTA 11: ¢ Esta conforme con el actual modelo de gestion de talento

humano?
4 M)
u S| En ocasiones M No
70,00%
30,00%
0,00%
Sl En ocasiones No

%

Figura 22. Modelo de gestiéon RR.HH. actual
Fuente: Encuesta aplicada

Las respuestas a la pregunta anterior se dan porque en la empresa no existe
un modelo de gestion del talento humano, mas bien solo se ejecutan algunas

actividades aisladas en esta area.



PREGUNTA 12: ; A mi jefe le preocupa y hace muchas cosas por mantener

un buen ambiente de trabajo?

-

m Sl

0,00%

En ocasiones M No

70,00%

30,00%

N

Fuente: Encuesta aplicada

Se puede observar que los jefes ejecutan actividades intermitentes para

En ocasiones No

%

Figura 23. Ambiente de trabajo
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mantener un buen ambiente de trabajo, esto se da porque al no existir una cultura

o filosofia real es muy dificil mantener un buen clima laboral.
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PREGUNTA 14: ; Los jefes y gerentes de la empresa reconocen el trabajo

que usted desempefia?

u S| En ocasiones M No

70,00%

20,00%

10,00%

Sl En ocasiones No
LSS

Figura 24. Reconocimiento
Fuente: Encuesta aplicada

Las respuestas otorgadas por los encuestados son muy logicas y
coherentes, un 70% piensa que los mandos superiores reconocen el trabajo que los
colaboradores desempefian, esto se debe a que la organizacion se orienta a

resultados comerciales.
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PREGUNTA 15: ;Considera que la empresa toma en cuenta sus opiniones

para mejorar el desempefio de sus tareas?

H S| En ocasiones M No
60,00%
30,00%
10,00%
Sl En ocasiones No
s 4

Figura 25. Opiniones para mejorar el desempefio
Fuente: Encuesta aplicada

Efectivamente dado que la empresa carece de una buena estructura
organizacional, es considerada muy poco la opinién de los cargos operativos
para mejorar el desempefio de las tareas, los jefes son los que tienen la autoridad

en una jerarquia lineal.
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PREGUNTA 16: ¢ Estoy satisfecho con la capacitacion que brinda la empresa

para desempefiar mejor mi trabajo?

u Sl En ocasiones M No

‘ 50,00%

30,00%

20,00%

L S| En ocasiones No
N P

Figura 26. Programa de capacitacion
Fuente: Encuesta aplicada

Las opiniones en esta pregunta han sido divididas; no obstante, si la
empresa contara con un plan de capacitacion en base a las necesidades reales de
los colaboradores; seguro la totalidad de empleados estarian satisfechos con la
capacitacion que brinda la empresa para desempefiar mejor el trabajo.
Actualmente se fundamenta en la idea que tiene el gerente o jefes, sin considerar

muchas veces las necesidades reales de capacitacion y formacion.



PREGUNTA 17: ;Se toman en cuenta mis opiniones acerca de la

capacitacion que se da en la empresa?

50,00%

S|
N "

m Sl

En ocasiones M No

10,00%

En ocasiones

40,00%

No
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Figura 27. Opinion para programa capacitacion

Fuente: Encuesta aplicada

En concordancia con la pregunta anterior se observa que no todos los

colaboradores tienen la oportunidad de indicar que capacitacion quisieran recibir,

esto sucede porque las decisiones son tomadas por los mandos altos y medios, los

cuales podrian confundirse en la seleccion de capacitacion.
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PREGUNTA 18: ¢ Cuento con los recursos y equipos necesarios para efectuar

mi trabajo adecuadamente?

u S| En ocasiones M No

70,00%

30,00%

0,00%

Sl En ocasiones No

s 4

Figura 28. Equipos de trabajo
Fuente: Encuesta aplicada

Las respuestas obtenidas son muy favorables, pues la mayoria de
colaboradores opinan que cuentan con los recursos y equipos necesarios para

efectuar las labores adecuadamente.
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PREGUNTA 19: ¢ Pienso que esta empresa apoya el desarrollo y progreso del

personal en general?

u S| En ocasiones M No
50,00%
30,00%
20,00%
{ S| En ocasiones No
- 4

Figura 29. Progreso y desarrollo del personal
Fuente: Encuesta aplicada

Sin duda alguna las respuestas obtenidas en esta pregunta se dan por la
falta de un modelo de gestion de talento humano. Solo cuando se gestiona el
talento humano los colaboradores podran opinar que las empresa apoya el
desarrollo y progreso del personal en general, es un factor a considerar en la

formacion de cada colaborador y los niveles de motivacion.
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PREGUNTA 20: ¢ El personal de mi area tiene metas comunes y realiza un

trabajo de verdadero equipo para lograrlas?

u Sl En ocasiones M No
50,00%
40,00%
10,00%
Sl En ocasiones No
8 4

Figura 30. Metas departamentales y organizacionales
Fuente: Encuesta aplicada

Las respuestas son muy divididas, esto sucede porque aunque cada area
tiene metas comunes, muchas veces no se califica el actuar del grupo si no el
rendimiento de cada colaborador. Existen puestos que simplemente son operativos

y no son interiorizados en contribucion a un fin organizacional.
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PREGUNTA 21: ;La empresa incentiva el trabajo en equipo?

u S| En ocasiones M No

75,00%

20,00%
5,00%
Sl En ocasiones No
8 4

Figura 31. Trabajo en equipo
Fuente: Encuesta aplicada

Las respuestas obtenidas son favorables, pues un 75% de los colaboradores
considera que se fomenta el trabajo en equipo; no obstantes, un 20% considera
que se lo hace en ocasiones y un 5% que nunca. Es un factor que debe ser

fortalecida para que la productividad organizacional sea mayor.
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PREGUNTA 22: ;La empresa ha difundido permanentemente la idea de

calidad que tiene la empresa hacia sus clientes?

u S| En ocasiones M No

80,00%

20,00%

0,00%

Sl En ocasiones No

e

Figura 32. Calidad en el servicio al cliente
Fuente: Encuesta aplicada

La mayoria de los colaboradores, un 80% considera que la empresa ha
difundido permanentemente la idea de calidad que tiene la compafiias hacia los
clientes, esto se da porque lejos de la gestion del talento humano, la organizacion

se ha fundamentado en resultados comerciales.
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PREGUNTA 23: ¢ La empresa mantiene informado a todos sus

colaboradores sobre las novedades que ocurren en la organizacion?

u S| En ocasiones M No
40,00%
30,00% 30,00%
Sl En ocasiones No ;

NS

Figura 33. Comunicacién organizacional
Fuente: Encuesta aplicada

Dada la estructura actual de la empresa no es necesario que la informacién
organizacional fluya a todos los colaboradores; por tal motivo solo un 30% esté
convencido de que se mantiene informado de todo lo que ocurre en la empresa, un

40% en ocasiones y el 30% restante definitivamente no lo esta.
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PREGUNTA 24: ;Considera que tiene la oportunidad de crecimiento

profesional?

H S| En ocasiones M No
70,00%
20,00%
10,00%
Sl En ocasiones No
N 7

Figura 34. Crecimiento laboral
Fuente: Encuesta aplicada

Un factor a considerar es que un 70% de los colaboradores piense que no
tiene la oportunidad de crecimiento profesional dentro de la organizacién. Este
tipo de respuestas se dan porgue no se gestiona el talento humano y; en
consecuencia, no se han creado planes de carrera no de reclutamiento interno, por
lo cual existe esta desmotivacion por parte de los colaboradores que ante una
propuesta en otra empresa podrian cambiarse y; en consecuencia, aumentar los

indices de rotacion.
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PREGUNTA 25: ¢ Esta satisfecho/a con su empleo?

u Sl En ocasiones M No
60,00%
30,00%
10,00%
‘ Sl En ocasiones
& 4

Figura 35. Satisfaccion laboral
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Autores

Un 60% de los colaboradores estan en ocasiones satisfechos con el
empleo; no obstante, una respuesta positiva fuera que la mayoria de colaboradores
estén totalmente satisfechos, las respuestas obtenidas se traducen en una

insatisfaccion por parte de los trabajadores.
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3.5.3. Resultados de la entrevista al representante de

recursos humanos

1. ¢Laempresa cuenta con un manual de gestion del talento humano?

“La empresa al momento no cuenta con un manual de gestion de talento
humano ni de seleccién de personal, sin embargo, en lo posterior se espera que la
empresa crezca y pueda independizar y crear este departamento, que sabemos es
necesario. Aunque la empresa lleva casi dos décadas en el mercado, los cambios
gubernamentales y econdmicos han puesto en riesgo la sostenibilidad econémica
de la empresa; motivo por el cual, la empresa ha centrado sus estrategias en
buenas remuneraciones y confianza para los colaboradores; sin embargo la

rotacion de personal ha sido considerable....”

2. ¢Cual seria el procedimiento adecuado, para la seleccion del personal

en la empresa?

“En base a lo que se viene desarrollando en la entrevista personalizada,
aunque no se tiene un proceso para el reclutamiento y la seleccion, se ha
contratado empresas anexas que brindan este servicio; no obstante, los resultados
no han sido totalmente positivos. Sin embargo, es de destacar que cualquier
situacion que se presente en el transcurrir del tiempo, no significa que la seleccién
del personal esté incorrecta, sino que por algun elemento externo se puede dar la
salida de los trabajadores. Actualmente la salida de un trabajador cuesta mucho
mas para la empresa; por lo cual existen varias alternativas que se esta

conversando en la direccion para proteger la rentabilidad de la organizacion”.
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3. ¢Cuél debe ser el proceso 6ptimo para evaluar el desempefio de los

empleados?

“Se los debe evaluar por el cumplimiento de las metas establecidas por la
empresa. Se mide principalmente las ventas, cobranzas y visitas mensuales, si las
mismas cumplen con las expectativas de la empresa, se les deberia otorgar,
minimo, un reconocimiento de manera personal, grupal y formal. Por el contrario,
sino se las cumple serian llamados la atencion y no comisionan... Una de las
ventajas es que actualmente el mercado para los medicamentos han presentado un

incremento en la demanda...”

4. ¢Por queé seria de mucha importancia la implementacion de un

manual de gestion de talento humano en la empresa?

“El implementar un manual de gestion de talento humano seria de mucha
utilidad para todos los colaboradores de la empresa, ya que este se sentira
protegido y guiado para no cometer errores 0 actos que no estén permitidos por la
empresa ni por la ley estatal, del mismo modo, a nivel de jefaturas les servira
como guia para tener una mejor comunicacion con los subordinados, manteniendo
una relacion cordial con los mismos. Adicionalmente que permitiria un plan de

retencion para los talentos...”

3.6. Conclusiones del levantamiento de informacion

Varios son los factores que deben considerarse en la Gestion del Talento
Humano, en la empresa Naturpharma S.A., es asi que hasta la actualidad existen
factores que ocasionan baja compatibilidad entre el perfil del empleado vy el

puesto de trabajo, por lo cual se ha estado llevando el recurso humano de forma
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empirica y con errores. Existen algunos trabajadores que no se sienten satisfechos
en el cargo que ocupan; asi como también por trabajar en la empresa, lo cual

ocasiona alto riesgo de rotacion laboral.

Las opiniones de la mayoria de los trabajadores demuestran que existen
varios problemas organizacionales, pues la empresa no promueve el crecimiento
laboral, la buena comunicacidn organizacional. Asi como también no se han
definido metas departamentales y organizacionales, lo cual dificulta el progreso y

desarrollo personal.

Frente a los problemas detectados es necesario generar programas y
estrategias para alcanzar la satisfaccion del personal. Es necesario que los
procesos de contratacion y reclutamiento sean adecuados; de tal forma que exista
equilibrio entre el perfil del empleado y la ocupacion que va a tener, debido a que
solo de esa forma se podra conseguir talentos adecuados y habilidades para

cumplir con las demandas de los puestos de trabajo.

Los mandos altos validaron la implementacion de un modelo de gestion
de talento humano, pues es necesario que los colaboradores se fidelicen con la
empresa, para lo cual es importante generar mayor satisfaccion, donde se busca
promover el reconocimiento formal, la retroalimentacion y demas factores
contingentes de esta actividad. La empresa necesita formalizar los subsistemas de

recursos humanos.
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CAPITULO IV
PROPUESTA

4.1. Desarrollo de la propuesta

Luego de haber realizado un analisis de la situacién de la administracion
del talento humano dentro de la organizacion, la cual es nula, se considera para el
desarrollo de un modelo de gestion para la empresa Naturpharma S.A., los

siguientes aspectos:

Se debe visualizar a las personas no como un recurso, Sino Como

individuos que forman parte de la organizacion.

e Las personas son el elemento primordial, los que mueven la
organizacion a través de sus talentos.

e Se las debe proveer de esfuerzos, conocimientos, compromisos, a
cambio recibiran salarios e incentivos.

e Tener presente que las maquinarias y tecnologias en una empresa
son faciles de adquirir, pero el desarrollar competencias esenciales
en las personas, es dificil.

e Las personas son el principal activo de la empresa, los cuéles

ayudan al desarrollo de la misma si se la provee de inteligencia.

La empresa Naturpharma S.A. necesita mejorar la gestion del talento
humano para cumplir metas que le aportaran al crecimiento, no solo de sus
colaboradores, sino también como organizacién. Entre estas metas se pudo

destacar las siguientes:
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e Ayudar a la organizacion a alcanzar su vision, objetivos y realizar
su mision.

e Proporcionar competitividad a la organizacion.

e Proporcionar a la organizacion personas bien entrenadas y
motivadas.

e Aumentar la auto-actualizacion y la satisfaccion de las personas en
el trabajo.

e Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

e Administrar e impulsar el cambio organizacional.

e Mantener politicas éticas y comportamientos socialmente
responsables dentro y fuera de la organizacion.

e Construir la mejor empresa y el mejor equipo de trabajo en el
sector donde desempefia sus actividades.

e Mejorar la productividad por cada persona y departamento.

La propuesta se va a ejecutar en la matriz de Naturpharma S.A. ubicada en
la ciudad de Guayaquil, Plaza Del Sol edificio Equilibrium local S4, pues luego
de su implementacion el modelo puede ser integrado en las oficinas de Quito y

Cuenca.

El disefio y propuesta del Modelo de Gestidn de Talento Humano para ser

aplicado en la empresa Naturpharma S.A, contiene los siguientes subprocesos:

Reclutamiento: es el proceso mediante el cual se receptan postulantes a un

cargo, generalmente es un conjunto de procedimientos para atraer candidatos
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potencialmente cualificados y capaces de desarrollar el puesto de trabajo vacante

dentro de la empresa.

Seleccidn: hace referencia a los pasos a completar y seleccion del

candidato idoneo para que se convierta en un nuevo colaborador de la empresa.

Contratacion: Se formaliza con la firma de contrato y aspectos legales que

garantizan que el trabajador tiene obligaciones y derechos que deben respetarse.

Induccion: el subsistema méas importante para la adaptacion del personal
contratado. Se realiza antes de que el nuevo trabajador comience a desempefiar

sus funciones.

Desarrollo: es necesario que toda empresa ejecute planes de carrera, en
este subsistema se planifica el desarrollo del personal y las oportunidades de

crecimiento.

Capacitacion: aspecto importante dentro del programa de crecimiento, se
van ejecutando aquellos aspectos necesarios para potencializar el perfil del

colaborador por medio de la formacion y educacion.

Sueldos y salarios: alineado a un salario digno y justo, es aquel proceso

encargado de la gestion de némina, pagos y liquidaciones.

Adicionalmente para el desarrollo de esta propuesta se ha considerado

desarrollar los siguientes procesos:

1. Estructura organizacional

Organigrama



Planificacion de gestion del talento humano

Anélisis y descripcion de cargos.

2. Proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
3. Proceso de contratacion de personal seleccionado.
4. Proceso de formacion:
Induccidn del personal contratado.
Plan de capacitacion.
Planes de carrera.
5. Proceso de némina:
Administracion de cargos y salarios.
Incentivos salariales y beneficios sociales.

6. Proceso de evaluacion de desempefio.
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El primer aspecto: se vincula a la estructura organizacional, por lo cual se

propone un organigrama, planificacion de la gestion del talento humano vy;

ademas, el andlisis y descripcion de cargos.
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Organigrama:

Gerente general
Asistente de
Gerencia general
T 1
Jefe
Jefe de ventas administrativo -
financiero

= Vlsitador 2 - Contador

= Visitador 3 =dAgente aduanero

Vendedor punto
de venta

Soporte de
hardware

I | |

Soporte de
software

Mensajeria y
despacho

Figura 36. Organigrama informativo
Fuente: Naturpharma S.A,

Se propone este nuevo esquema organizacional funcional donde se crea un
departamento de recursos humanos, inicialmente solo para la ciudad de
Guayaquil, pero que en el futuro podria gestionar el personal de todas las oficinas

del pais.
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Planificacion de la gestion del talento humano:

La planificacion de la gestion del talento humano es un factor importante
para orientar los esfuerzos colectivos de la empresa a una meta comun
organizacional, por lo cual se plantean los siguientes objetivos en pro de cumplir

la mision y vision:

Mision:

Deseamos cumplir con un gran sector de la poblacién, promoviendo y
creando un dialogo permanente con todos los eslabones de la cadena de la salud:
médicos, farmaceuticos, pacientes que no hayan encontrado soluciones, alivio y
mejoria de sus diagndsticos o a sus dolencias; y siempre velando por la salud, para
tener una vida éptima en un ambiente cada vez méas plagado de enfermedades

cronicas y degenerativas.

Vision:

Ser una empresa innovadora en el campo de la Medicina Biol6gica al
representar, importar, distribuir y comercializar los mejores medicamentos
disponibles en esta especialidad, ofreciendo de esta manera métodos terapéuticos

y medicina complementaria de excelencia.

Obijetivos:

e Trabajar en equipo para alcanzar la mision y vision de la empresa.
e Suministrar a la empresa colaboradores productivos, entrenados y

motivados.
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e Disefiar por cada area de trabajo las funciones y responsabilidades
que permitan una evaluacion efectiva de desempefio.

e Promover en los trabajadores la autorrealizacion y satisfaccion
dentro de la organizacion.

e Mantener la calidad de vida en el trabajo.

e Establecer politicas y estrategias que fortalezcan la estructura

interna de la compafiia, orientada a la satisfaccion de los clientes.

Anélisis y descripcion de cargos.

El anélisis y descripcion de cargos sirven para determinar las obligaciones,
responsabilidades y funciones que cumple cada colaborador en la empresa. Este
debe considerar el perfil de las personas, nivel de preparacion, conocimientos,

competencias y experiencias.

A continuacion en base a los cargos detallados en el organigrama se

presenta la descripcion de cada puesto:
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GERENTE GENERAL
FECHA: abr-16 LUGAE: (Guayaquil
1. DESCRIPCION DEL CARGO
CARGO: (rerente General COD: RH-001
MANDO: (rerencial REMUNERACION FIJA: §2.500,00
DEPENDENCIA: Ninguna
2. OBJETO DEL CARGO

Disefiar y dirigir las politicas y directrices que garanticen el correcto y eficar funcionamiento de la Empresa.

3. ASPECTOS MINIMOS

3.1 FORMACION ACADEMICA

Superior Universitaria, preferiblemente una maestria en administracion de empresas.

3.2 EXPERIENCIA

Minimo § afios en cargos similares

4. FUNCIONES PRINCIPALES

Ejercer 1a representacion juridica

Cumplit v hacer que se cumplan las Resoluciones, programas, Proyectos v Acuerdos de Junta Directiva

Celebrar v autorizar contratos, inversiones v gastos conforme lo dispuesto en las nommas presupuestanas dela
Empresa

Someter a consideracion de la Junta Directiva las memorias, balances, cuadros, informes, programas, provectos y
demas.

Establecer politicas v procedimientos que regulen los usos y crecimiento adecuado de los diversos productos y
servicios que oferte la empresa.

Dirigir, administrar, mantener, ampliar v modernizar los recursos de 1a empresa.
Liderar las acciones v planes de ejecucion de la empresa

Liderarla gestion estratégica

Dinigir v controlar el desempefio de las areas

Realizar funciones inherentes al giro de la empresa.
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ASISTENTE DE GERENCIA
FECHA: abr-16 LUGAR:  Guayaqui
1. DESCRIPCION DEL CARGO
CARGO: Asistente de gerencia COD:  REN
MANDO:  Staff REMUNERACION FIJA: §430,00
DEPENDENCIA: Gerente General
1.0BJETO DEL CARGO

Apovar en todos los procesos admimstrativos y secretanales que garanticen eficientemente el desamrollo dela
operacion de la Gerencia General.

3. ASPECTOS MINIMOS

3.1 FORMACION ACADEMICA

Estudio Utiversitarios en catreras administrativas.

32 IXPERIENCIA
Minimo | afio en cargos similares

4, FUNCIONES PRINCIPALES

Llevar el control de la agenda de la Gerencia.

Apovar en la logistica mstitucionales, al mterior v extenor de la empresa
Enviar comreos informativos al personal y manejar 1a agenda gerencial
Contestar y canalizar las llamadas telefonicas recibidas en la Gerencia.
Organizar y controlar el archivo fisico y computacional de la Gerencia,
Tramitar y realizar el pago por servicios confratados (compras y capacitacion).
Solicitar y comprobar los gastos por viticos de toda la Gerencia.
Proporcionar informacion 2 otras Gerencias v Jefaturas en Oficinas de Apoyo.
Organizar [as reuntones mterdepartamentales.

Otros sugendas por la Gerencia General
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JEFE DE VENTAS
FECHA: abr-16 LUGAR: Guayaquil
1. DESCRIPCION DEL CARGO
CARGO: Jefe de ventas COD: RHA003
MANDO:  Alto REMUNERACION FIIA: §1.500.00
DEPENDENCIA: (Gerente (reneral
2, OBJETO DEL CARGO

Dingir, ejecutar, mottvar y controlar las actividades del equipo de ventas en el mercado.

3, ASPECTOS MINIMOS

1.1 FORMACION ACADEMICA

Estudio Universitarios en carreras admitnstrativas o administracion de ventas.

32 EXPERIENCIA

Mintmo 2 afio en cargos similares

4. FUNCIONES PRINCIPALES

Planificar los temitotios de ventas asignandoles alos vendedores 1a misma carga de trabajo.

Planificar la situacion optima de las oficinas de ventas

Idearlos ciclos de viaje por los temtonos de venta

Redactar espectficaciones de venta reabistas para los vendedores.
Establecer las politicas del departamento de ventas

Controlar v evaluar al equipo de ventas/visitadorss médicos
Apovyar enla gestion de ventas

Crear estrategias de ventas y 12 planificacion departamental
Manejar cuentas que superen los $100.000 mensuales

Coordinar con la Gerencia General las estrategias comerciales

Establecer las metas de ventas
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JEFE ADMINISTRATIVO - FINANCIERO

FECHA: abr-16 LUGAR:  Guayaqui

1. DESCRIPCION DEL CARGO

CARGO: Jefe de Administrativo - Financiero COD: RH-004

MANDO:  Alto REMUNERACIONFUUA:  §1.50000
DEFENDENCIA: Gerente General

1. OBJETO DEL CARGO

Planear, ejecutar y dirigir la gestion administrativa y operativa de la empresa para el manejo de las relaciones con los
clientes internos y externos y la evaluacion financiera de 1a organizacion.

3. ASPECTOS MINIMOS

1.1 FORMACION ACADEMICA

Estudio Untversitarios en carreras admimistrativas o maesttia en catreras afines.

32 EXPERIENCIA

Minimo J afios en cargos similares

4. FUNCIONES PRINCIPALES

Supervisar las actividades realizadas por las demas dependencias de la empresa

Planear, ejecutar y dirigirla gestion administrativa y operativa de 1a empresa para el manejo de las relaciones con los
clientes intemos y externos

Desarrollar estrategias para el cumplimiento de las metas y proyecciones financieras de la organizacion
Analizar v proporcionar todos los aspectos financieros para la toma de decisiones en la empresa

(Guiar las operaciones intemnas de la empresa

Controlar el rendimiento de todos los procesos dela empresa v del personal involuerado

Evaluarla gestion financiera de la empresa y los recursos financieros disponibles

Elaborar y proponer politicas, normas y procedimientos de administracion y control para el registro de la informacion
contable

Apovo logistico v operativo a las funciones del area
Apoyo alas distintas areas de la Gerencia

Apovo enla confeccion de Informes de Gestion
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COORDINADOR DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

FECHA: abr-16 LUGAR:  Guayaqui

1. DESCRIPCION DEL CARGO

CARGO: Coordinador de Gestion de Talento Humano  COD: RH-003

MANDO:  Medio REMUNERACION FITA: $ 900,00

DEPENDENCIA: Getente (enetal

1. OBJETO DEL CARGO

Planear, ejecutar, dingir v evaluar la gestion del Talento Humano de la empresa.

3. ASPECTOS MINIMOS

3.1 FORMACION ACADEMICA

Estudio superior en recursos humanos, gestion del talento humano o afines.

A2 EXPERIENCIA
Minimo 3 afios en cargos similares

4. FUNCIONES PRINCIPALES

Elzborar la politica de personal, en base a los objetivos establecidos

Crear y velar por el cumplimiento de reclutamiento, seleccion, formacion, desarrollo, promocion v desvinculacion del
personal

Manejo de nomina
Elzborar v planificar a oferta laboral v con ello ejecutar el presupuesto anual del area v otras actividades
Promover la cultura empresarial, relaciones laborales vy forfalecimiento de la estructura empresarial

Controlar el rendimiento de todos los procesos de la empresa y del personal involucrado

Supervisar la administracion de personal v los aspectos legales vinculados a esta drea (multas, memos, vistos buenos,
pemmisos, ete.).

Elaboracion v control de programas de capacitacion, induccion y desarrollo del personal.
Disefiar y ejecutar 1a evaluacion del desempefios del personal y aportar al erecimiento colectivo e individual
Crear eventos de unidn organizacional y fomentar las buenas practicas laborales, brindando apoyo a los colaboradores

Mantener actualizado los registros de datos del personal v su grupo familiar.
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VISITADOR A MEDICO
FECHA: abr-16 LUGAR: Guayaguil
1. DESCRIPCION DEL CARGO
CARGO: Visitador a médico COD: RH-006
MANDO: Medio REMUNERACION FITA: § 700,00
DEPENDENCIA: Jefe de ventas
2. OBJETO DEL CARGO

Promocionar y vender productos farmacéuticos que le han sido asignados; porlo cual, posee conocimientos técnico -
cientificos relacionados con los medicamentos. Hace uso de técnicas de venta para brindar servicios acordes a las
exigencias del grupo de clientes que maneja (farmacias) v realiza un contacto directo con los médicos para que
prescriban los productos.

3. ASPECTOS MINIMOS

3.1 FORMACION ACADEMICA

Estudio superior ventas o medicina.

3.2 EXPERIENCIA

Minimo 2 afios en cargos comerciales del sector.

4, FUNCIONES PRINCIPALES

Ejercerla practica de la visita médica con conocimientos especializado y desarrollando habilidades y destrezas
comerciales

Proporcionar a los usuarios de interés las ventajas y beneficios del medicamento con argumentos promocionales y
brindando el conocimiento técnico de esos producto, mostrando los respaldos cientificos.

[dentificar y trabajar en conjunto con el grupo objetive de médicos
Preparar cada visita médica para que sean personalizadas y productivas

Brindar servicios para conseguir o mantener la lealtad de los médicos v farmacias

Conocer las necesidades v proporcionar los recursos para satisfacerlas de forma adecuada y planificada segin el
mercado

Ejecutar reportes diarios de la ejecucion de la visita médica

Cumplir 1as metas establecidas porlajefatura de ventas

Conseguirla confianza del cliente a largo plazo

Transformar en oporfunidades de negocio o en oportunidades de mejora de 1a salud de sus clientes o pacientes

Ejecutar su trabajo con ética v servicio a la poblacion
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CONTADOR
FECHA: abr-16 LUGAR:  Guayaquil
1. DESCRIPCION DEL CARGO
CARGO:  Contador COD:  RE07
MANDO:  Medio REMUNERACION FITA: § 500,00
DEPENDENCIA: Jefe administrativo - financiero
2. OBJETO DEL CARGO

Encargado del manejo, procese, codificacion y contabilizacion de los diferentes comprobantes por concepto de actives,
pasivos, ingresos y egresos. Mediante el registro numénico de las transacciones de cada una de las operaciones dianias,
con la finalidad de levar un control que promueva el bienestar financiero, tbutario v operativo de la empresa.

3. ASPECTOS MINIMOS

3.1 FORMACION ACADEMICA
Estudio superior como Contador Pablico Autonzado

32 EXPERIENCIA
Minimo 2 afios en cargos similares

4. FUNCIONES PRINCIPALES

Registrar v revisar dianiamente los comprobantes de operaciones.
Ingresar los movimientos al sistema contable

Procesos tbutarios de declaracion de impuestos

Manejo de los libros contables

Proporcionar informacion financiera real

Estar actualizado en nomas contables v tnbutanas
Liquidaciones de proveedores

Ejecucion de pagos

Gestion de Cuentas por cobrar y por pagar.

Llevar registros fisicos y custodia de soportes operacionales

Contribuir con informacion financiera
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RECEPCION
FECHA: abr-16 LUGAR:  Guayaquil
1. DESCRIPCION DEL CARGO
CARGO:  Recepeion COD: RH-08
MANDO:  Bajo REMUNERACION FIA: 370,00
DEPENDENCIA: Jefe administrativo - financiero
2. OBJETO DEL CARGO

Atencion de asuntos del personal de la Institucion. Contestacion telefonica y presencial de atencion al plblico con
relacion 2 informacion v entrevistas con el personal

3. ASPECTOS MINDMOS

3.1 FORMACION ACADEMICA

Inicio estudio uriversitario en carreras admimstrativa y atencion al clhente

J.IEXPERIENCIA

Norequenda

4, FUNCIONES PRINCIPALES

Correspondencia infema v extema

Atencion informativa a clientes

Asistencia al jefe administrativo y financiero

Control de la recepcion y despacho de la comrespondencia
Respuesta de correos nformativos

Elaborar informes penddicos de las actividades realizadas
Apoyar a los procesos administrativos

Registro de lamadas, comreos v comrespondencia
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AGENTE ADUANERO
FECHA: abt-16 LUGAE: Guayaquil
1. DESCRIPCION DEL CARGO
CARGO:  Agente aduanero COD: RH-009
MANDO:  Medio REMUNERACION FIIA: § 800,00
DEPENDENCIA: Jefe admitistrativo - financiera
2. OBJETO DEL CARGO

Auihar procesos y tramites de aduana en el despacho de medicamentos

3. ASPECTOS MINIMOS

3.1 FORMACION ACADEMICA

Instruceion superior v bicenciado como Agente de Aduanas o Comercio Exterior

11 EXPIRIENCIA

2 afios en trabajos similares

4. FUNCIONES PRINCIPALES

Procesos de importacion v exportacion

Presentar ante |2 aduana los documentos necesanos para la nacionalizacion de los productos importados
Procesar y tramitar la documentacion necesaria para la nacionalizacion de la mercaderia sujeta al aforo fisico
Mantener la documentacion organizada de las mercancias

Llevar controles para las declaraciones aduaneras

Tenerregistros de todos los procesos aduaneros

Elaborar las declaraciones aduaneras
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TECNICO HARDWARE
FECHA: abr-16 LUGAR:  Guayaquil
1. DESCRIPCION DEL CARGO
CARGO: Tecnico hardware COD: RHAO10
MANDO:  Medio REMUNERACION FIJA: § 700,00
DEPENDENCIA: Jefe administrativo - financiern

2. OBJETO DEL CARGO

Controlar y velar por el buen funcionamiento de equipes informaticos en la empresa

3. ASPECTOS MINIMOS

3.1 FORMACION ACADEMICA

Ingeniero en sistema o afines

J2IEXPERIENCIA

| afio en trabajos similares

4. FUNCIONES PRINCIPALES

Admitistrar la pagina Web de la Institucion y redes sociales

Gestionar el servicio de correo electronico.

Apoyar a usuarios en operaciones de implementacion o adecuacion de servicios informaticos
Inventano y control de Hardware

Control de lared

Desarrollo de politicas de uso de equipos informaticos

Desarrollo de planes de mantenimiento y supervision de equipos
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TECNICO SOFTWARE
FECHA: abr-16 LUGAR:  Guayaquil
1. DESCRIPCION DEL CARGO
CARGO: Tecnico software COD: EH11
MANDO:  Medio REMUNERACION FIJA: § 70000
DEPENDENCIA: Tefe administrativo - financiero

2, OBJETODEL CARGO

Controlar y velar por &l buen funcionamiento de los programas informaticos

3. ASPECTOS MINIMOS
3.1 FORMACION ACADEMICA

Ingeniero en sistema o afines

J2EXPERIENCIA

| afio en trabajos stmilares

4. FUNCIONES PRINCIPALES

Establecer citenos de segundad en los sistemas infemos

Administrar la pagina Web de la Institucion

(Gestionar el manejo de usuanios, plataforma virtual y mensajeria instantanea
Deteccion y eliminacion de virus v/o programas espias

Instalacion y mantensmiento de software propio o programas comerciales
Recuperacion de datos eliminados o destrudos

Formacion de los usuarios
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MENSAJERIA Y DESPACHO
FECHA: abr-16 LUGAR: Guayaquil
1. DESCRIPCION DEL CARGO
CARGO: Mensajeria v despacho COD: RHAD
MANDO:  Bajo REMUNERACION FIJA: §364.00
DEPENDENCIA: Jefe admimistrativo - financiero
2. OBJETO DEL CARGO

Recepcion y entrega de comespondencia v encomiendas de forma eficar y en iempos establecidos porla
administracion.

3. ASPECTOS MINIMOS

3.1 FORMACION ACADEMICA
Bachiller

3.2 EXPERIENCIA

1 afio en trabajos similares

4. FUNCIONES PRINCIPALES

Realizar depositos en los diferentes bancos

Llevar documentos a proveedores, chientes y lugares indicados

Gestionar el mangjo de usuarios, plataforma virtual y mensajeria instantanea
Contribuir ala ejecucion de trimites en los bancos e instituciones de control

Apoyar ala ejecucion de actividades administrativas
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ASISTENTE DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

FECHA: abr-16 LUGAR: CGuayaquil

1. DESCRIPCION DEL CARGO

CARGO: Asistente de gestion del talento humano cOoD: BHI3

MANDO:  Alto REMUNERACION FIJA: § 500,00
DEPENDENCIA: Coordinador de gestion del talento humano
1. OBJETO DEL CARGO

Ejecutar y evaluarla gestion del Talento Humano de la empresa.

3. ASPECTOS MINIMOS

3.1 FORMACION ACADEMICA

Estudio superior en recursos humanos, gestion del talento humano o afines.

32 EXPERIENCIA
Minimo 1 afio en cargos similares

4, FUNCIONES PRINCIPALES

Velar por el cumplimiento de la politica de personal, en base a los objetivos establecidos
Documentar la informacion de los colaboradores (archivos)

Asistente de ndmina

Controlar e imprimir los reportes, reuniones y otros eventos

Ejecutar programa de capacitacion

Tabular las evaluaciones de desempefio

Mantener actualizado los registros de datos del personal y su grupo familiar.
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Como se puede evidenciar el perfil de cargo detalla la fecha de vigencia,
codigo, dependencia y cargo, lo cual sirve para clasificar cada puesto. También
describe el objeto de cargo, requisitos minimos y las principales funciones a

desempeniar.

Proceso de reclutamiento y seleccion de personal:

El coordinador de gestion de talento humano debe planificar los
requerimientos de personal, al existir una vacante disponible empieza el proceso
de reclutamiento, el cual debe guiarse en base al perfil de cargo. Se recomienda
que se ejecute el siguiente proceso de reclutamiento de personal, con la finalidad

de que la contratacion sea efectiva y no se den problemas de rotacién de personal.

BUSQUEDA

VACANTE ——| REQUISICION DE
CANDIDATOS

ALTENRATIVA
DE SELECCION

) INTERNOS
REVISION DE CANDIDATOS

SOLICUTUD Y |lege— |
e g e RECLUTADOS | g

EXTERNOS

ENTREVISTA
ENTREVISTA | PRUEBA DE s

PRELIMINAR SELECCION Eaa SEL ECE T
INDIVIDU DECISION VERIFICA
o EXAMEN DE CION DE
CONTRAT |-~ FisicoO |~<c—] SELECCIO |-ag REFEREN
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Figura 37. Proceso de reclutamiento y seleccién
Fuente: (Robbins & Judge, 2013)
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La persona contratada debe pasar por todos los filtros, lo cuales deben ser
transparentes y permitiran que el aspirante seleccionado demuestre que es apto para
desempefiar las labores requeridas por la empresa. El responsable de la gestion del
talento humano debe comparar el perfil establecido por la empresa y las
caracteristicas y calificaciones obtenidas por la persona contratada, con la finalidad
de registrar las competencias a mejorar u obtener para ejecutar un plan de carrera 'y

crecimiento personal.
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Proceso de contratacion de personal seleccionado:

El proceso de contratacidn se ejecuta en base a los aspectos legales
vigentes en el Ecuador, respetando los derechos y detallando las obligaciones del
trabajador (Asamblea Nacional, 2012). La empresa ejecuta el contrato de trabajo,
el cual es aceptado o rechazado por el colaborador. Una vez que han aceptado las
partes y han celebrado el contrato el nuevo colaborador comenzara a prestar los

servicios licitos.

En el contrato se establecen:

e Tiempo
e Sueldo y remuneraciones
e Obligaciones

e Horario y condiciones del servicio prestado

El contrato deberéa ser firmado por el gerente general, el responsable
directo y el trabajador. Este debe ser registrado en el Ministerio de Relaciones

Laborales.

Proceso de formacion:

El proceso de formacién del trabajador empieza con la induccién del
personal contratado. En este proceso se indica la estructura de la empresa y
filosofia organizacional. Se explica todos los procesos de la empresa y servicios y
productos ofertados. Adicionalmente se brinda el manual de funciones y perfil de
cargo, para que el nuevo colaborador conozca el objeto de su puesto, funciones y

competencias que debe adquirir. El plan de capacitacion debe ejecutarse en base a
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proceso es responsabilidad del representante de la gestion del talento humano, el

cual en base a su experiencia debe ejecutar un cronograma anual de capacitacion

que estipule los siguientes aspectos:

Obijetivos

Programas y Contenidos

Recursos Necesarios
(Virtuales y Fisicos)

Facilitadores (Internos /
Externos)

Participantes

Presupuesto Periddico

PLAN DE CAPACITACION

|| Seguimiento y Evaluacion

(Diagnostico)

Figura 38. Esquema de plan de capacitacion

Fuente: (Robbins & Judge, 2013)

MESES

ACTIVIDADES A DESARROLLAR 10 720 < S i

Seminario: Planeamiento Estratégico

Conferencia: Cultura Organizacional

Taller: Relaciones Humanas

Curso: Administracion y organizacion

Seminario: Control Patrimonial

Conferencia: Relaciones Publicas

Seminario: Mejoramiento Del Clima
Laboral

Cursillo: Gestion del Cambio

Seminario: Auditoria y Normas de
Control

Figura 39. Cronograma de capacitacion
Fuente: (Robbins & Judge, 2013)
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Un gran complemento para la formacion y motivacion del personal es el
plan de carrera de cada colaborador, el cual se constituye en un compromiso
empresarial y personal del colaborador. Este debe ser socializado en la pre
contratacion; de tal forma que este se convierta en un motivador y generador de

lealtad con la compaiiia.

Posicion /Organizacion Grupo Salarial Fechas

Posicion actual Puesto Desde - Hasta
Areaflocal

Historial

Habilidades

primarias

Grupo Salarial Desde

Actual

Factor de Evaluacion de Desempefio
2006: [2005: [2004: [2003:

Fortalezas

Areas de Desarrollo Genericos

Areas de Desarrollo Especificos.

Proxima posicion (opciones)

Posicion a Largo Plazo (opciones)

Vision y deseos del empleado.

Movilidad

Disponibilidad
*mes/aiio

Figura 40. Modelo de Plan de Carrera por colaborador
Fuente: (Robbins & Judge, 2013)

Esta herramienta es pieza fundamental para el proceso de Gestion de
Talento Humano, la cual debe usarse individualmente donde se establecen los

compromisos de la empresa y el trabajador.
Proceso de némina:

Esta gestion es compartida entre el representante del departamento de

gestion de talento humano, contador y jefe administrativo — financiero. Se ejecuta
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la liquidacion quincenal y mensual del pago de la remuneracion pactada, menos
las multas o reducciones por préstamos. También se descuentan los valores de
IESS y se suman las bonificaciones establecidas en la ley. También se consideran

comisiones u otros rubros monetarios.

Calculo de
deducciones

Empleado

Prenomina

Calculo de 3
pago neto

PAGO BRUTO

Calculo del Generacion
pago neto de
del empleado cheques

Imprimir
recibo de
noémina

Figura 41. Proceso de ejecucién de némina
Fuente: (Escobar, Moreno, & Mauricio, 2013)

El proceso de némina también considera las liquidaciones laborales y el

desarrollo de actas de finiquito.

Proceso de evaluacion de desempefio.

La evaluacion de desempefio sin duda es el proceso mas importante de la
gestion del talento humano, pues permite plasmar los resultados reales que ha
obtenido cada colaborador, en todos los niveles jerarquicos. Sirve para evaluar si
las competencias definidas en cada perfil de cargo estan cubiertas o necesitan de

capacitacion.
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La evaluacion de desempefio Hellriegel (2009). “Es un sistema formal y
estructurado que sirve para evaluar e influir en los atributos, conductas y

resultados relacionado con el trabajo del trabajador” (p. 103).

Se busca que el colaborador alcance un desempefio ptimo en las
funciones organizacionales, para fortalecer sus habilidades y destrezas. Segun
Chiavenato (2011) existen siete métodos (cinco tradicionales y dos modernos)

para la evaluacion del desempefio:

. Escala gréfica:

Rendimientos en base a factores cuantitativos definidos previamente. Se
fundamenta en factores estadisticos por lo cual podria proporcionar resultados

distorsionados.

. Investigacion de campo:

Se ejecutan encuestas, entrevistas u observacion directa para calificar a

cada trabajador. Carece de practicidad.

. Incidentes criticos:

En base a incidentes presentados o faltas a las politicas de las empresas se

ejecuta un informe acerca del problema y los aspectos que se deben mejorar.

. Lista de verificacion:

La lista de verificacion permite plasmar el nivel de desempefio en base a

aspectos de calificacion previamente establecidos.
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. Evaluacion por objetivos:

Es una de las formas més efectivas de evaluar el desempefio del personal;
sin embargo, puede ser carente de factores subjetivos de evaluacion, por lo cual
podrian existir competencias que no podrian ser evaluadas. Requiere de un

sistema integrado de administracion, podria ser un Balance Scored Card.

. Evaluacion 360° por competencia:

La evaluacion 360° es la mas moderna y utilizada dentro de los sistemas
organizacionales, pues permite un analisis integral de cada area de trabajo en

todos los niveles jerarquicos

Alta Direccién

(c]iente iutemo)

Gerente PYOV@G(]OY es (COIIS um iClOY

(cliente inten‘or) / extemo)

Empleado

Subordinados v Clientes

(cliente intemo) (consmniclor extemo)

Compaiieros o miembros Otros representantes del
del equipo (cliente departamento (cliente

intemo) intemo)

Figura 42. Estructura evaluacion 360°
Fuente: (Escobar, Moreno, & Mauricio, 2013)
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Consiste en que cada empleado es calificado en base a una plantilla
disefiada por los distintos actores de la empresa como pares, colaboradores, jefes,
clientes y otros que podrian considerarse dependiendo del cargo y funciones. Los
resultados deben ser comparados con el perfil de cargo, para detectar falencia 'y

contribuir al desarrollo de las competencias requeridas.

El trabajador evaluado tendra una retroalimentacion de todos sus
compafieros de trabajo, por lo cual le servira para su crecimiento personal y
profesional. Una vez obtenido los resultados el representante de RRHH debe
tabularlos y compartillos con los jefes inmediatos y la gerencia general, para

buscar la forma méas adecuada de retroalimentar y comprometer al colaborador.

EVALUACION DEL DESEMPENO 360° OBJETIVO:

COOMLINALION DL 1t

EEl'NFORMACION GENERAL J€sta soccion os para llanar por RM WO 1 DE T
Nanbrels| Apeilxdas
§ PO LE Bl
é e parLaseniefs) Pusilal LA L€ ENTRADA AUNCRD:
NI A0 EN B mg1 0.
rhanleeti aovilihny 1 TIEWPO
5 T e 2 TV
; Dezaclancrtofs)| Muenta: l_ TiLw O
& e T | v | |
FCRIIDO CE LVALUACIN
0CSPC | | MASTA | MO
1<} ML Ao A L8 O CLATMESTRE
| [ | P ] | | [ = == === AT
DESCRIPCION DE LAS FUNCIONESEsta seccion es para llanar solo por ol jofe directo.
RESPONSABILIDADES O FUNCIKONES ASIGHADAS T e m Rl S

Figura 43. Plantilla evaluacion 360°
Fuente: (Escobar, Moreno, & Mauricio, 2013)
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Planificacion de la gestion del talento humano:

Sin duda la planificacion del talento humano es uno de los factores mas
importantes y costosos para la empresa, por lo cual al invertir en la formacién de
un colaborador se debe considerar que este sea realmente un talento para la
operacion de la empresa. Adicionalmente hay que considerar que un trabajador
contratado en base a una planificacion tendra un equilibrio que generara lealtad

para la empresa.

Adicionalmente mejorara la comunicacion interna, el ambiente de trabajo
y las relaciones laborales, pues cada persona cumple un rol en la empresa, que
ocasiona un ambiente laboral sano, que permiten el crecimiento y fomenta el

trabajo en equipo.

Es asi que al planificar en base a estrategias se obtienen resultados valiosos

que fortalecen la estructura interna de la empresa.

4.2. Beneficiarios del proyecto

Beneficiarios directos:

Los beneficiarios directos son quienes pertenecen a Naturpharma S.A,
debido a que tendran mejores oportunidades de desarrollo laboral y podran

mejorar el desempefio y condiciones de trabajo.
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Beneficiarios indirectos:

Los beneficiarios indirectos son los accionistas, clientes y personas
externas pues al mejorar el desempefio de los colaboradores, lo procesos mejoran

y; en consecuencia, presenta buen trato y atencion oportuna.
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Conclusiones

Luego de analizar la importancia de un Modelo de Gestion del Talento
Humano para Naturpharma S.A, se puede concluir que esta propuesta le otorga
grandes beneficios relacionados con el fortalecimiento de la estructura
organizacional interna. Adicionalmente contribuye a la generacion de valor y
mayor capacidad de respuesta a las cambiantes exigencias de la organizacion, el
mercado y el entorno. Mejora el clima laboral y contribuye a que cada individuo
mejore el desempefio laboral, cumpliendo funciones especificas y guiadas bajo la
filosofia empresarial. Genera una relacion de confianza entre todos los
colaboradores, mediante la aportacion de habilidades individuales orientadas al

cumplimiento de metas.

Es necesario que Naturpharma S.A, busque la implementacién de un
Modelo de Gestidn de Talento Humano, debido a que es necesario que se
fortalezca internamente la organizacién para con ello tener una presencia mas

adecuada en el entorno externo de la compafiia.

El talento humano sin duda es el activo mas importante de una
organizacion, por lo cual la gestion de este recurso debe contar con los procesos y
estrategias adecuadas para crear un equipo de trabajo integro y fidelizado con los

objetivos organizacionales.

La ausencia de un Modelo de Gestion del Talento Humano ha generado en
Naturpharma S.A, problemas en la administracion del recurso humano,
principalmente de rotacion y altos costos de personal. Es asi que aunque la

empresa busco por muchos afios mejorar su presencia en el mercado por medio
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del fortalecimiento del perfil del personal para brindar un mejor servicio; sin
embargo, los resultados no han sido los esperados, pues los colaboradores no se

identifican con la filosofia de la organizacion causando varios conflictos internos.

El clima laboral dentro de Naturpharma S.A, necesita ser mejorado,
principalmente en la formalidad que merecen las relaciones laborales, pues existen
problemas de comunicacion y de predisposicion del trabajo en equipo dentro de la

organizacion.

Muchos de los colaboradores de Naturpharma S.A, creen necesaria la
creacion de un departamento de recurso humano y la gestion del talento humano,
pues consideran que esta area es indispensable para el desarrollo organizacional.
Es necesario ofertar plazas de trabajo de calidad, con funciones especificas y un
perfil que le permita al contratante asegurar su inversion a largo plazo, respecto a
la contratacion de talento que aporten de forma considerable al cumplimiento de

los objetivos organizacionales.

El Modelo de Gestion de Talento Humano debe considerar el disefio de
estructuracion organizacional, la planificacidn de gestion del talento humano, el
analisis y descripcion de cargos, proceso de reclutamiento y seleccion de personal,
factores para la contratacion de personal, planes de formacion y capacitacion,
planes de carrera, administracion de cargos y salarios y la evaluacion de

desempefio.

Sin duda la planificacién del talento humano es uno de los factores mas
importantes y costosos para la empresa, por lo cual al invertir en la formacién de

un colaborador se debe considerar que este sea realmente un talento para la
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operacion de la empresa. Adicionalmente hay que considerar que un trabajador
contratado en base a una planificacion tendra un equilibrio que generara lealtad
para la empresa. Adicionalmente mejorara la comunicacion interna, el ambiente
de trabajo y las relaciones laborales, pues cada persona cumple un rol en la
organizacion, que ocasiona un ambiente laboral sano, que permiten el crecimiento

y fomenta el trabajo en equipo.
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Recomendaciones

Se recomienda que la empresa Naturpharma S.A, integre en su estructura
organizacional un cargo cuya Unica funcion se direcciona a la Gestion de Talento
Humano y que guie sus labores con el modelo propuesto en este trabajo de

investigacion.

Se sugiere a los directivos de Naturpharma S.A, coger este estudio y
replicarlo en las otras oficinas fuera de la ciudad de Guayaquil, con la finalidad de
que las actividades en esta area fomenten un fortalecimiento total y sinérgico. Es
necesario que el Modelo de Gestion de Talento Humano se acompafie por un
manual de politicas internas, con la finalidad de garantizar el buen
comportamiento y funcionamiento del recurso humano. Los mandos altos deben
aplicar un liderazgo demacrata inclusivo, que promueva la comunicacion directa
de una forma amena y cordial, permitiendo que todos sus colaboradores reciban el
mismo trato sin distincion alguna. Este tipo de herramientas administrativas

buscan la participacion activa de todos los colaboradores.

Las actividades laborales deben estar disefiadas a partir de las necesidades
de la empresa; sin embargo, al contratar una persona se debe considerar la
seleccién en funcidn a las capacidades y perfil detectado, no por recomendacion o
intereses ajenos a los declarados por la organizacion, con esto se lograria evitar la

desmotivacion y la fuga de talentos.

Los incentivos a los trabajadores son necesarios para motivar a la fuerza
laboral, se necesita que estos se comprometan a desempefiar sus funciones de

manera eficiente, por lo cual se debe armonizar y brindar beneficios a los
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colaboradores (monetarios y no monetarios), con la finalidad de brindarles un

buen clima laboral, estabilidad y posibilidad de crecimiento.

Se recomienda que Naturpharma S.A, puntualice como objetivo priorizar
la Gestion del Talento Humano, con el objetivo de colocar en primer lugar
factores alineados a la responsabilidad social. Se debe considerar que el Modelo
de Gestion de Talento Humano propuesto solo es un disefio preliminar para que la
organizacion fortalezca su estructura, por lo cual se recomienda que ejecute otras
acciones para mejorar el clima y la cultura organizacional; ademas, debe evaluar
permanentemente los perfiles de cargos y objetivos organizacionales, para que en
base al crecimiento pueda planificar anticipadamente las actualizaciones al

programa propuesto.
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Apéndices

APENDICE 1 -PLANTILLA DE OBSERVACION

Difa: Hora: Lugar:

Observacion Directa- Investigacion de campo

1. ¢ Coémo es la comunicacion entre
los colaboradores?

2. ¢ Como es la comunicacion entre
los mandos operativos y las
jefaturas?

3. ¢Como es el trato entre los
mandos operativos y las jefaturas?

4. ¢ Se evidencia una actitud
proactiva en cada colaborador de la
empresa?

5. ¢La forma de tratar de los jefes
hacia los mandos operativos es
buena?

Observaciones adicionales:
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APENDICE 2 - PLANTILLA DE ENCUESTA

Encuesta de satisfaccion y clima
organizacional.

Esta encuesta tiene como objetive identificar el grado de satisfaccion de los
colaboradores, y la definicion de los procesos administrativos en el manejo del talento
humana.

Es de gran importancia la objetividad en las respuestas.

*Obligatorio
iCree que la empresa fomenta el companerismo ¥ unidn entre los companeros de trabajo?
| 5l

L] MO
_| Otros:

iCree que su jefe iene buenas relaciones laborales con usted? *

_l Sl
] NO

_| Ortros: -

iLa relacion con sus companeros es cordial y respetuosa? *

sl
L1 HO

| Otros:|

iCree que la relacion entre los gerentes y trabajadores de la empresa es buena? *
sl

_l NO

| Otroa:

i5e siente a gusto trabajando en esta empresa? *
-l Sl

Ll MO

| Otroa:

iConozco perfectamente como esta estructurada la empresa, cuantas areas y cargos
existen? *
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L) SI
] NO
(] Otroa:! ]

iSiempre estoy bien enterado de los reglamentos normas y politicas de la empresa? *
a sl

CJ NO

(] Otros:| |

iConoce perfectamente a que se dedica la empresa, a donde va y que pretende lograr a
corto, mediano y largo plazo? *

R
O NO
O Otros: |

¢Usted tiene conocimiento sobre el reglamento interno de la empresa? *
(W

) NO

(] Otros: ]

iMe siento seguro y con estabilidad en mi trabajo? *
o s

O NO

© Otros:| |

iCree usted que los cargos y tareas a desempefiar estan bien definidos? *
a sl

) NO

u Otros ]

iEsta de acuerdo con el desempefio de la empresa en lo que respecta a servicio al cliente?

|
o NO
<) Otros:| |

¢Esta conforme con el actual modelo de gestion de talento humano? *
a sl

] NO

(C) Otros:
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oA mi jefe le preccupa y hace muchas cosas por mantener un buen ambiente de trabajo? *
il =i

O HO

L] Otros:|

£Mi jefe siempre busca estimular mi trabajo y se preocupa por mi desarrollo personal y
profesional? *

sl
] NO
l'_ll:]T.rua:_

iLos jefes y gerentes de la empresa reconocen el trabajo que usted desempena? *
Ll =l

L] WO

] Orbros: _

iConsidera que la empresa toma en cuenta sus opiniones para mejorar el desempeno de
sus tareas? *

Ll sl
] NO
| Otros:

;Estoy satisfecho con la capacitacidén que brinda la empresa para desempefiar mejor mi
trabajo? *

L] sl
] NO
| Otroa:

iMi jefe se preocupa mucho por mi capacitacion ¥ busca oportunidades para
implementarla? *

Ll sl
Ll WO
| Otros:

iLas capacitaciones que han recibide han servido para desempenarse mejor en su
trabajo? *

| 5l
L] WO
O Otros:|

£ 5e toman en cuenta mis opiniones acerca de la capacitacion que se da en la empresa? *
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sl
L] NO
J Otros:| |

¢Cuento con la informacion necesaria para la realizacion eficiente y correcta de mi
trabajo? *

ol sl
L NO
L) Otros: ]

¢Cuento con los recursos y equipos necesarios para efectuar mi trabajo adecuadamente? *
& sl

LJ NO

iJ Otros:| |

¢Pienso que esta empresa apoya el desarrollo y progreso de su personal en general? *
o st
L] NO
DOttos:_;

¢El personal de mi area tiene metas comunes y realiza un trabajo de verdadero equipo
para lograrlas? *

& sl
J NO
J Ottos:j |

¢Existe coordinacion de esfuerzos y colaboracion entre todas las personas que integramos
las areas de la empresa? *

@ st
] NO
(] Otros:| [

¢La empresa incentiva el trabajo en equipo? *
& st

] NO

() Otros:| [

¢La empresa ha difundido permanentemente la idea de calidad que tiene la empresa hacia
sus clientes? *

o s
) NO
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;El personal de la empresa sabe de la importancia de servir con calidad tanto al cliente
interno y externo de la empresa? *

O sl
O WO
= l:]'r.rua::

¢Existe una comunicacidn eficiente y respetuosa entre los colaboradores de la empresa? *
Ol =l

] NO

] Otros:

;Existe buena comunicacion entre las dreas de la empresa? *
18l

O NO

| Odroa:

iLa empresa mantiene informado a todos sus colaboradores sobre las novedades que
ocurren en la organizacion? =

L] =l
L] WO
] Otros:

iLos beneficios economicos gue recibe de la empresa satisfacen sus necesidades
basicas?*

Ll sl
] NO
] Otros:

iRecibe el salario adecuado por su trabajo? *
Ll sl

L NO

[ Otros:|

iConsidera que tiene la oportunidad de crecimiento profesional? *
Ll sl

[l HO

[ Otros:|

iLe parece efectivos los incentivos gue la empresa brinda a sus colaboradores? =
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Il sl
] MO

] Otros:

;Esta satisfecho/a con su empleo? *
@ sl

] NO

[ otros:|

Enviar |

i 1
Nunca envies comtrazefias 8 fravés de Fomuwaros de Google. 100 %: jLo lograste!

Canls andigia de Googie no cred ni apeobi esie cantenida,
Druncisr St e - Condisins del parvitin - Condsines slina:
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APENDICE 3 - PLANTILLA DE ENTREVISTA

¢La empresa cuenta con un manual de gestion del talento humano?

¢ Qué procedimiento, para la seleccion del personal, es el méas adecuado para
la empresa?

¢ COmo se deberia evaluar el desempefio de los empleados?

¢Por qué es importante implementar un manual de gestion de talento

humano en la empresa?
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