ESCUELA POLITECNICA NACIONAL

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ANALISIS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DEL
SECTOR FARMACEUTICO DE EMPRESAS MEDIANAS Y UNA
PROPUESTA DE ESTRUCTURA DE GESTION POR
COMPETENCIAS PARA LA EMPRESA SWISS & NORTH
GROUP S.A. SITUADA EN LA CIUDAD DE QUITO

TESIS DE GRADO PREVIO A LA OBTENCION DEL GRADO DE MAGISTER
EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

JHONNY PAUL VARELA CHAMORRO

jhonpool19@hotmail.com

DIRECTOR: Dr. KLEBER HERNAN MEJIA GUZMAN

klever.mejia@epn.edu.ec

2016



DECLARACION

Yo, Jhonny Paul Varela Chamorro, declaro bajo juramento que el trabajo aqui
descrito es de mi autoria; que no ha sido previamente presentada para ningun
grado o calificacion profesional; y, que he consultado las referencias bibliograficas

que se incluyen en este documento.
La Escuela Politécnica Nacional puede hacer uso de los derechos

correspondientes a este trabajo, segun lo establecido por la Ley de Propiedad

Intelectual, por su Reglamento y por la normatividad institucional vigente.

Jhonny Paul Varela Chamorro



CERTIFICACION

Certifico que el presente trabajo fue desarrollado por Jhonny Paul Varela

Chamorro, bajo mi supervision.

Dr. Kléber Hernan Mejia Guzman
DIRECTOR



AGRADECIMIENTO

A Dios, todo poderoso
Bendicion de; sabiduria, salud,

fortaleza y humildad en cada alba...

Ego, Agnus Dei...

en ti confio.



DEDICATORIA

A mi familia; Miguel, Susana y Christian,
... por impartirme constancia, valores y apoyo

para lograr juntos esta meta ...

A mi tio, Olger,
... ejemplo de confianza, progreso y esfuerzo

al enfrentar las obligaciones de la vida ...

A colegas y amigos,
... por impartirme sus conocimientos

y experiencias ...



LISTA DE FIGURAS

LISTA DE ANEXOS

RESUMEN

ABSTRACT

CAPITULO I

1.1.  INTRODUCCION

12. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
13.  FORMULACION Y SISTEMATIZACION
1.3.1.  FORMULACION

1.3.2. SISTEMATIZACION

1.4.  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1. OBIJETIVO GENERAL

1.42. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.43. JUSTIFICACION DEL PROYECTO

1.5. LA EMPRESA

1.5.1. LA EMPRESA SWISS & NORTH GROUP S.A.
1.52.  MISION

1.5.3.  VISION

1.54. ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

INDICE DE CONTENIDO

CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.

2.1.1.

GESTION DEL TALENTO HUMANO
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

2.1.1.1. Tipos de Estructuras Organizacionales

il
il

v

—

AN O N L v AR WW LW W W

10



2.1.1.2. Organigrama 12

2.1.1.3. Estructuras de Talento Humano 13
2.1.2. DEFINICION DE COMPETENCIAS 19
2.1.3. CLASIFICACION DE LAS COMPETENCIAS 21
2.1.4. COMPONENTES DE LAS COMPETENCIAS 24
2.2. SUBSISTEMAS DE TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS 26
2.2.1.  ANALISIS DE PUESTOS 27
2.2.2.  DESCRIPCION DE PUESTOS 28
2.2.2.1. Clasificacion de Puestos 31
2.2.3. RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL 32
2.2.3.1. Induccion de personal 34
2.2.4. EVALUACION DEL DESEMPENO 35
2.2.4.1. Métodos de Evaluacion de Desempeino 36
2.2.5. CAPACITACION DE PERSONAL 37
2.2.5.1. Deteccion de Necesidades de Capacitacion 39
2.2.6. DESARROLLO ORGANIZACIONAL 40
2.2.6.1. Plan de Carrera de Talento Humano 41
2.2.7. COMPENSACIONES Y BENEFICIOS 42

CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1. ANALISIS DE LAS ESTRUCTURAS DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO DE EMPRESAS MEDIANAS DEL SECTOR

FARMACEUTICO 4
3.1.1.  ANALISIS DE LAS ESTRUCTURAS DE TALENTO HUMANO 44
3.1.2.  ANALISIS ESTRUCTURAL DE TALENTO HUMANO DE EMPRESAS

MEDIANAS DEL SECTOR FARMACEUTICO 54

3.2 ANALISIS DE LA ESTRUCTURA DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO DE LA INDUSTRIA FARMACEUTICA SWISS & NORTH GROUP
S.A. EN COMPARACION CON LA ESTRUCTURA IDENTIFICADA 60



3.3. PROPUESTA DE ESTRUCTURA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
POR COMPETENCIAS PARA LA INDUSTRIA FARMACEUTICA SWISS &

NORTH GROUP S.A. 67
CAPITULO IV
4.1. RESULTADOS Y DISCUSIONES GENERALES 77
CAPITULO V
5.1. CONCLUSIONES 88
5.2. RECOMENDACIONES 89
REFERENCIAS 91

ANEXOS 94



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Organigrama Estructural SNG

Figura 2 — Administracion de Recursos Humanos

Figura 3 — Direccion Estratégica de Recursos Humanos

Figura 4 — Administracion de Recursos Humanos

Figura 5 — Modelo Iceberg

Figura 6 — Estructuras de Recursos Humanos segiin Autores

Figura 7 — Subsistemas de Recursos Humanos segin Autores

Figura 8 — Subsistemas de Analisis y Descripcion de Puestos

Figura 9 — Subsistemas de Reclutamiento

Figura 10 — Subsistemas de Seleccion

Figura 11 — Subsistema de Evaluacion de Desempefio

Figura 12 — Subsistema de Capacitacion

Figura 13 — Subsistema de Desarrollo de Personal

Figura 14 — Subsistema de Remuneracion

Figura 15 — Estructura de Talento Humano Ginsberg Ecuador S.A.

Figura 16 — Estructura del Talento Humano Limerickpharma Cia. Ltda. y
Sionpharm Cia. Ltda.

Figura 17 — Propuesta de Estructura del Talento Humano

Figura 18 — Propuesta de Sistema y Subsistema de Descripcion de Puestos

Figura 19 — Propuesta de Sistema y Subsistema de Seleccion de Personal

Figura 20 — Propuesta de Sistema y Subsistema de Evaluacion de Personal

Figura 21 — Propuesta de Sistema y Subsistema de Capacitacion de Personal

Figura 22 — Propuesta Sistema y Subsistema de Desarrollo de Personal

Figura 23 — Propuesta Sistema y Subsistema de Compensaciones de Personal

16
17
18
23
45
46
47
48
49
50
51
52
53
55

55
71
72
73
74
74
75
76



LISTA DE ANEXOS

ANEXO A — Procedimiento; Seleccion de Personal
Ginsberg Ecuador S.A.

ANEXO B — Procedimiento; Induccion de Personal
Ginsberg Ecuador S.A.

ANEXO C — Procedimiento; Evaluacion del Desempefio de Personal
Ginsberg Ecuador S.A.

ANEXO D — Procedimiento; Capacitacion de Personal
Ginsberg Ecuador S.A.

ANEXO E - Procedimiento; Elaboracion de Nomina
Ginsberg Ecuador S.A.

ANEXO F — Proceso de Recursos Humanos
Limerickpharma Cia. Ltda.

ANEXO G — Formato de Entrevista

95

97

98

100

102

104
105



RESUMEN

El presente trabajo parte de la iniciativa de aportar en el mejoramiento de la
gestion del talento humano de la empresa Swiss & North Group S.A.; que a partir
de un personal idoneo, capacitado, evaluado y motivado sea considerado como la

base primordial para el alcance y logro de los objetivos organizacionales.

La gestion del talento humano por competencias, en la actualidad se ha
convertido en una herramienta estratégica que permite a las organizaciones
fortalecer o desarrollar los conocimientos, habilidades y destrezas que mejoren el

desempenio laboral de sus trabajadores.

Para su cumplimiento, es necesario llevar a cabo el analisis a las diversas
técnicas que son propuestas por especialistas en el area de talento humano
coadyuvado al analisis de las estructuras que presentan las medianas empresas

del sector farmacéutico de la ciudad de Quito.

De los analisis mencionados y de la descripcion técnicas pronunciada por los
autores; se procede a realizar la propuesta de estructura de gestién del talento
humano por competencias para la industria farmacéutica Swiss & North Group
S.A.

Palabras clave: Estructura, Gestidon, Subsistemas, Competencias, Talento

Humano.



ABSTRACT

The present work stars from the initiative to contribuite the improvement on the
human talent of the Swiss & North Group S.A. enterprise; which takes into
consideration the best qualified, trained, evaluated and motivated personal, who
must be considered as primordial base for the scope and achieving on the

organizational objectives.

The human talent management by competence, nowadays has changed it self into
a strategic tool, which allows to any organization to streng then and develop their

knowledge and skills in orden to improve the performance of their workers.

For its fulfilment, it was necessary to realize the analysis to the technical proposals
said by the experts in order to keep going on the estructures of human talent that

present the medium side pharmaceutical companies in the area of Quito city.
From the analysis and the description mentioned before and used by the authors;
we realized the proposed of human talent by competence in the pharmaceutical

industry Swiss & North Group S.A.

Keywords: Structure, Management, Subsystem, Competence, Human Talent.



CAPITULO 1

1.1. INTRODUCCION

Varias son las industrias farmacéuticas que en la actualidad consideran a su
personal como el activo mas valioso que poseen las organizaciones; este interés
ha motivado a fortalecer el desempeno de sus colaboradores a través de una
estructura técnica que muestre los distintos sistemas y subsistemas de talento

humano.

Inicialmente el estudio base, parte del analisis comparativo de la diversidad de
técnicas, teorias y conceptos que son propuestos por autores de renombre
referentes al ambito de la gestion del talento humano, y que son empleadas por

las medianas empresas del sector farmacéutico.

Por consiguiente, se realiza el andlisis a las diferentes estructuras que poseen
las industrias farmacéuticas, con la finalidad de recabar informacion técnica
sobre la gestion y aplicaciéon de los sistemas y subsistemas de talento humano

gue son transmitidos a su personal.

Con ello, se propone para la industria farmacéutica la Estructura de Gestion del
Talento Humano empleando el modelo de gestion por Competencias; con la
iniciativa que sus colaboradores desarrollen conocimientos, habilidades y
destrezas, convirtiendo estos en una ventaja competitiva ante el resto de las

organizaciones del sector.

Adicionalmente, en el presente trabajo se consideraron técnicas de recolecciéon
de datos, ademas de la observacién directa; documental y participativa con la
finalidad de recolectar la suficiente informacién sobre las estructuras de talento

humano que muestran las medianas empresas del sector farmacéutico.



1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El inesperado crecimiento del sector farmacéutico ha llevado a las empresas a
interesarse por el desarrollo de sus colaboradores, mediante la iniciativa de una
estructura de Gestion del Talento Humano. Varios son los procesos y métodos
aplicados, por lo que es de interés para este trabajo investigar sobre aquellos
procesos que permitieron a este sector industrial el manejo de su Talento

Humano.

La industria farmacéutica SWISS & NORTH GROUP S.A. (SNG) situada en la
ciudad de Quito, con una trayectoria de 10 afios en el mercado a partir del 2002 y
con un crecimiento permanente, esta categorizada como empresa mediana, su
actividad econdémica es la fabricacion, presentacion y venta al por mayor y menor

de medicamentos y recursos farmacéuticos.

No obstante, al parecer los procesos de Talento Humano no se encuentran
implementados y no aportarian significativamente a los objetivos organizacionales
y a las nuevas tendencias de Gestiéon por Competencias, siendo esta una
herramienta que apoya en el logro de procedimientos sistematicos alineados al
entorno de la organizacién, sus estrategias, cultura, valores, compromiso, niveles

de autoridad, responsabilidad, normas conductuales y actitudes para el trabajo.

La industria farmacéutica SNG al no contar con procedimientos que estructuren y
orienten a su Talento Humano con vision de obtener, reconocer y desarrollar sus
habilidades, destrezas y conocimientos, demanda integrar la gestion por
competencias; metodologia que en la actualidad varias empresas se han acogido
como un proceso de integracion entre las personas y los objetivos

organizacionales.

Por lo expuesto en los parrafos precedentes, en este trabajo se pretende realizar
un analisis de la gestién del talento humano del sector farmacéutico de empresas
medianas y proponer una estructura que oriente la aplicacion de la gestién por

competencias de su personal.



1.3. FORMULACION Y SISTEMATIZACION

1.3.1. FORMULACION

¢,Como la Industria Farmacéutica SWISS & NORTH GROUP S.A. gestiona

el Talento Humano a partir de una Estructura de Competencias?

1.3.2. SISTEMATIZACION

¢ Cual es una Estructura de Talento Humano estandar que se ajustaria al
analisis de las estructuras de las medianas empresas del sector farmacéutico de

la ciudad de Quito?

¢, Coémo se relaciona la Estructura de Talento Humano que tiene la Industria
Farmacéutica SWISS & NORTH GROUP S.A en comparacién con la Estructura
de Talento Humano definida?

¢ Qué Estructura de Gestion del Talento Humano por Competencias sera

adecuada para la Industria Farmacéutica SWISS & NORTH GROUP S.A.?

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. OBJETIVO GENERAL

Analizar la Estructura de Gestion del Talento Humano de la Industria
Farmacéutica SWISS & NORTH GROUP S.A. y realizar una propuesta de
Estructura de Gestién por Competencias.



1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar la Estructura de Gestion del Talento Humano de conformidad
a los enunciados técnicos determinados por autores especialistas en la Gestidon

del Talento Humano.

2. Analizar la Estructura de Gestion del Talento Humano de la Industria
Farmacéutica SWISS & NORTH GROUP S.A. en comparacion con la Estructura

identificada.

3. Disefiar una Estructura de Gestion del Talento Humano por
Competencias para la Industria Farmacéutica SWISS & NORTH GROUP S.A.

1.4.3. JUSTIFICACION DEL PROYECTO

La Industria Farmacéutica Swiss & North Group S.A. (SNG) a partir de su
fundacién en el afio 2002 y hasta la actualidad, no ha considerado necesario
elaborar o implementar una adecuada Gestién del Talento Humano mediante

criterios técnicos y mas aun a partir de una estructura por Competencias.

Se partira de un analisis a la estructura de la gestion del Talento Humano que
presentan las empresas del sector farmacéutico, en el que se considerara el
criterio técnico que estan poseen; se recopilara informacion base que permitira

conocer de esta tematica en el tipo de industrias a estudiar.

Posteriormente la recopilacion y sistematizacién de la informacion, ayudara a
arribar algunos aspectos técnicos que seran de importancia para la elaboracion
de una Estructura de Gestion del Talento Humano para la industria farmacéutica
Swiss & North Group S.A., permitiendo contar con procedimientos y herramientas
alineados a una estructura de gestion, de conformidad a los distintos subsistemas,
cuyo aporte en el transcurso del tiempo se vera reflejado en el cumplimiento de

los objetivos de la empresa.



1.5. LA EMPRESA

1.5.1. LA EMPRESA SWISS & NORTH GROUP S.A.

La industria farmacéutica Swiss & North Group S.A. con una trayectoria mayor de
10 anos, inicio sus operaciones en el afio 2002. Permitiéndole consolidarse como
una de las empresas con rapido crecimiento en el sector farmacéutico; cuyo

objetivo es:

a. Importacion, exportaciéon, produccion, transformacién, comercializacion y
venta de productos farmacéuticos y servicios complementarios, asi como

también actividades vinculadas con este negocio.

b. Representacion y asociacién con personas naturales o juridicas nacionales
o extranjeras y formacion de empresas o compafias dentro y fuera del
pais, que se dediquen actividades similares o complementarias con el

objeto social.

Swiss & North Group S.A. en la actualidad se ha constituido como la planta
farmacéutica innovadora del pais, ya que cuenta con una infraestructura
tecnoldgica de primer nivel, orientada a la fabricacion de una extensa gama de

productos farmacéuticos, siendo asi:
Linea Farma
Son varias las histologias y productos que se elaboran en esta linea, para

gran parte de los tratamientos farmacolégicos en los que ofrece: anti

inflamatorios, des inflamatorios, analgésicos, antibiéticos entre otros.



1.5.2. MISION

“Elaborar productos farmacéuticos orientados a satisfacer necesidades
especificas del mercado, manteniendo estandares de calidad a nivel nacional e

internacional” (Planificacién Estratégica SNG, 2013).
1.5.3. VISION

‘Llegar a ser lider en la fabricacion de formas farmacéuticas por medio de la
innovacién e implantacién de nuevas y modernas tecnologias que marcan la

diferencia a nivel internacional” (Planificacion Estratégica SNG, 2013).

1.5.4. ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL
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2 MARCO TEORICO

Las empresas en la actualidad se enfrentan a constantes cambios en el area de
talento humano, influyendo considerablemente en la gestién de cada trabajador.

Las organizaciones ya no se sustentan unicamente en aspectos digitales o de
informacion, ahora la estrategia de una gestién acertada esta en las personas que
conforman la organizacion y que apoyan en el cumplimiento de los objetivos de la

empresa.

Una de las iniciativas de las empresas respecto al personal, es buscar un talento
humano mas capacitado y eficiente; cuyo manejo estratégico puede mejorar su

desempeno.

2.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

Los nuevos avances tecnoldgicos y las nuevas tendencias laborales, han
promovido a que las organizaciones gestionen el talento humano de una manera
mas ordenada, participativa y representativa; fortaleciendo su desempefio y

resultados.

En este sentido la gestidon del talento humano es un medio que busca cumplir y
alcanzar los resultados de la institucion, mediante la interaccion conjunta de los

objetivos personales de cada trabajador con los objetivos de la organizacion.

Para el entendimiento de la gestion del talento humano es importante mencionar
algunos conceptos a partir de varios autores; asi (Chiavenato, 2002) considera
que “la gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de
aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional

adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la



organizacioén, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de

variables importantes”.

El hecho de gestionar el talento humano, contribuye a una cultura organizacional
que motive la identificacion de oportunidades y solucion a los problemas,
promoviendo la comunicacion, clima de confianza, optimismo, autoestima,

satisfaccion, sentido de pertenecia e identificacion con los principales valores.

Para (Dessler, 2001) “la administracion de personal se refiere a las politicas y las
practicas que se requieren para llevar a cabo los aspectos relativos a las

personas o al personal del puesto administrativo que ocupa...”

Esta conceptualizacién pretende que los niveles gerenciales visualicen que los
resultados o metas organizacionales son mayores en la medida que los
trabajadores brindan su compromiso, sentido de pertenencia e identidad con la

organizacion.

En relacion a la gestion por competencias (Blanco Prieto, 2007) menciona “la
aplicacion a la gestion de recursos humanos del enfoque de competencias tendra
por tanto una doble funciéon. Por un lado puede identificarse una funcion
estratégica, ya que las competencias podrian facilitar que las organizaciones
permitiesen la integracion de las personas en las directrices estratégicas y su
cultura y, por otro lado es posible hacer referencia a una funcién operativa, pues
las diferentes areas de la gestion de recursos humanos se veran formuladas al

aplicar un enfoque de competencias”.

Otro aspecto sustancial es lograr vincular el talento humano a los objetivos
organizacionales y metas de las empresas para la mejora continua de los

procesos.

En este orden de ideas, realizar una revision e implementacion técnica de la
estructura de la gestion del talento humano por competencias para la industria

farmacéutica, permitira reconocer los escenarios que muestran en conjunto los



subsistemas de talento humano y de las distintas situaciones de trabajo con la

intencion de desarrollar el potencial de sus trabajadores.

2.1.1. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Mencionar el término estructura organizacional de una empresa es argumentar
aspectos jerarquicos y de subordinacion que conforman las responsabilidades de

los trabajadores en los puestos que desempefien.

Cada organizacion es diferente a otra e indistintamente pueden adoptar la
estructura que muestre sus prioridades, necesidades e intereses de acuerdo al

entorno que se plantee para su operatividad en el cumplimiento de sus objetivos.

La estructura organizacional de una empresa marca el inicio de la gestion del
talento humano, pues en ella se muestra la estrategia empresarial que permitira
considerar el personal que acompafe en el cumplimiento y alcance de las metas

organizacionales.

Para (Mintzberg, 1988) la “estructura organizacional es el conjunto de todas las
formas en que se divide el trabajo en tareas distintas, consiguiendo luego la

coordinacion de las mismas”.

La importancia y la presentacion de una estructura de gestion del talento humano
es para (Chiavenato, 2002) como “los 6rganos de ARH se estructuraban dentro
del esquema de departamentalizacion funcional que predominaba en las
empresas. La estructura funcional privilegia la especializacion de cada o6rgano y la
cooperacion intradepartamental, pero produce consecuencias indeseables como
el predominio de objetos parciales, (los objetivos departamentales se vuelven mas
importantes que los objetivos generales y organizacionales), cada division reune

profesionales especializados en sus funciones especificas”.
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La conformacion de la estructura es la base fundamental de toda empresa, donde
se conformar los departamentos y unidades ademas de la definicion de las
actividades que se responsabilizara a la persona que ocupe los puestos con la

perspectiva de alcanzar los objetivos.

2.1.1.1. TIPOS DE ESTRUCTURAS ORGANIZACIONALES

Para (Mintzberg, 1991) existente distintos disefios organizacionales detallados
como departamentos de manera funcional, puesto de trabajo, jerarquia y
reglamentos; de los que destacan las estructuras formales y estructuras

informales:

Estructuras Formales: en este tipo de estructuras no se hace referencia
exclusivamente al orden organizacional que se muestra en el organigrama, sino
esta direccionado a la forma como se relacionan (o se deben relacionar) los
empleados con las reglas, procedimientos y estructura jerarquica para que

contribuyan al cumplimiento de los objetivos de la empresa.

Esta estructura se divide en 4 adicionales: Lineal, Funcional, Linea-Staff y

Comités

1. Lineal: Estas organizaciones denominadas simples se caracterizan por su
utilidad para pequefias empresas dedicadas a la generaciéon de uno o
varios productos para un sector determinado; los duefios 0 gerentes son

uno solo y el responsable directo del cumplimiento de los objetivos.

Debido a su forma lineal considerada por la relacién de la autoridad y los
subordinados es cercana y la toma de decisiones se hace agil; presenta
dificultades en determinar un puesto de gerente requerido con
conocimientos amplios de la empresa, dedicandose muy poco tiempo a la

planeacion, la investigacion y el control.
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2. Funcional: Estas organizaciones son denominadas por delegar actividades
o funciones a un departamento en el que se controlen politicas, procesos u

otras cuestiones delegadas a las personas.

Debido a su forma funcional pueden ser ejercidas por la autoridad lineal; su
aplicacion es espontanea y debe centralizarse en el como y cuando, esa
flexibilidad indispensable para la organizacion competitiva e innovadora es

uno de los principales puntos débiles de la estructura lineal.

3. Linea Staff: Estas organizaciones son el resultado de la combinacion de las
organizaciones lineal y funcional con la perspectiva de incrementar

ventajas, construyendo organizaciones mas complejas y robustas.

La interrelacién producida connota 6rganos de linea (6rgano de ejecucion)
y de asesoria (érgano de apoyo y consultoria) que mantienen relaciones
entre si. Los organos de linea se caracterizan por la autoridad lineal y de
principios jerarquicos, mientras que los 6rganos de staff presentan asesoria

y servicios especializados.

4. Comités: En este tipo de organizaciones denominadas de diversas
maneras, juntas, consejos, grupos de trabajo, la autoridad por parte de
quien la posee es transferible a otras personas con el fin de tomar
decisiones y emitir instrucciones, delegando el trabajo y la autoridad, pero

no se delega la responsabilidad final en el momento de sus resultados.

La autoridad que es impuesta permite la toma de decisiones con respecto a
los subordinados, esta caracteristica de accion es la que la distingue de

otros instrumentos administrativos.

Estructuras Informales: Estas organizaciones son las que se conforman de

manera espontanea, siendo el complemento de la estructura formal. A veces
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ejercen espacios de poder y manejo de recursos. Son complemento de las

estructuras organicas.

2.1.1.2. ORGANIGRAMA

La representacion de un organigrama de una empresa tiene una finalidad
informativa interna y externa ya que muestra a través de una vision rapida y
detallada la estructura organizativa, la informaciéon funcional, jerarquica y de

relaciones de autoridad.

Para (Dessler, 2009) “los organigramas muestran la divisién del trabajo en toda la
organizacién, la manera en que se relaciona el puesto en cuestion con otros
puestos y donde encaja dentro de toda la organizacion. El organigrama debe
indicar el nombre de cada posicion y, por medio de las lineas de interconexion,

quién informa a quién y con quién habra de comunicarse el empleado”.

Considerando que los organigramas son de utilidad para las organizaciones de
servicio, comerciales, administrativas, publicas existen diferentes clases de

organigramas de los cuales se mencionaran los mas empleados.

Para (Hernandez Orozco, 2007):

Por su aspecto: los organigramas pueden ser verticales o planos, es decir,
tienen forma de piramide, pero los primeros son mas acentuados en lo vertical,
mientras que los segundos lo hacen hacia lo horizontal. Los verticales son mas
centralizadores y poseen varios niveles jerarquicos, mientras que los horizontales

son menos centralizados, desconcentran mas y poseen pocos niveles jerarquicos.

Por la Forma: Son estructurales verticales, estructurales horizontales,

estructurales circulares y semicirculares.
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Por las Clases: Los organigramas son de unidades organizativas y de
puestos. No se acostumbra mezclar un organigrama de unidades
departamentales con el de puestos, por cuanto dificulta el disefio y también su

interpretacién. Por su forma pueden ser; verticales, horizontales o sectoriales.

2.1.1.3. ESTRUCTURAS DE TALENTO HUMANO

Distintos autores conceptualizan la gestién del talento humano como el conjunto
de subsistemas que se desarrollan y se aplican a los trabajadores de una
organizacién con la perspectiva de promover ambientes de motivacion,

compromiso y productividad entre ambas partes.

Los autores (Shimon L., Susan E., Ramon Valle, & Randall S., 2003) definen “La
gestion de los recursos humanos en las organizaciones, como algo estructurado
en torno a los principales procesos que se desarrollan en los departamentos...”

estos procesos son:

e La planificacion de los recursos humanos

e El analisis de puestos de trabajo

e La cobertura de las necesidades de recursos humanos de la organizacion
e El aumento de potencial y desarrollo del individuo

e La evaluacion de la actuacion de los empleados

e La retribucion de los empleados

e La gestion de la salud e higiene en el trabajo

e La gestion estratégica e internacional de los recursos humanos

Esta nueva forma de entender el papel del recurso humano en las empresas,
como el factor de competitividad, ha obligado a modificar también el enfoque de
su gestion, definiéndose una orientacion estratégica en el planteamiento de los

distintos procesos (seleccion, formacién, carrera, evaluacion y retribucién) de
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forma que estos se ajusten y sean congruentes con la estrategia general de la

compaiia.

Distintas organizaciones en la actualidad de nuestro medio, aun contindan con
técnicas obsoletas de gestion de talento humano y que sin embargo han sido de
importancia en su momento. Para; (Newstrom & Keith, 2003) hay varios enfoques

contemporaneos.

1. Enfoque de recursos humanos de apoyo: “Se ocupa del crecimiento y el
desarrollo de las personas para alcanzar niveles mas elevados de
competencia, creatividad y satisfaccion, porque las personas constituyen el

recurso central de cualquier organizacion y de todas las sociedades”.

La tendencia es capacitar y desarrollar el talento de su personal, considerando

como inversion y competencia para obtener mejores resultados.

2. Enfoque de contingencia: “La fuerza del enfoque de contingencia alienta al
analisis de cada situacion antes de emprender una accién, al mismo tiempo
que se desalienta la practica habitual basada en suposiciones universales
acerca de las personas. El enfoque de contingencia es también mas
interdisciplinario, se basa en mayor medida en el sistema y la investigacion

que el planteamiento tradicional”

En el caso de las grandes organizaciones el enfoque de contingencia demuestra
que en distintos ambientes se requieren diferentes acciones para lograr su

eficiencia, analizando cada situacion, estrategia y variables significativas.

La administracién tradicional transmitia el concepto universal de suministrar un
mejor método de direccién y que suponia la forma correcta de organizar, delegar
y dividir trabajo, este enfoque difiere en la oportunidad de constituir varias

opciones y no centralizarse en un aspecto general.
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3. Enfoque de producto: “Mejora la productividad cuando aumenta la
produccién utilizando los mismos recursos, o bien, cuando se obtiene una
mayor produccion con menor cantidad de recursos. El concepto de
productividad no implica que se deba producir mas, sino que es la medida
de la eficiencia con la que se produce lo que se desea. Consecuentemente,
una mejor productividad es un indicador valioso sobre qué tan
adecuadamente han sido utilizados los recursos en la sociedad. Significa
que se requiere menos recursos para cada unidad de produccion: existe un

menor desperdicio y una mejor conservacion de los recursos”.

La optimizacion de recursos es sindénimo de productividad, mientras mas
eficiencia exista en la produccién menos gastos y mejores resultados a largo

plazo.

4. Enfoque de sistemas: “Un sistema implica que hay muchas variables en las
organizaciones y que cada una afecta al resto de ellas en una relacion
compleja. Un hecho que al parecer afecta a un individuo o departamento
ejerce en realidad profundo influjo en otros niveles de la organizacion. Ello
significa que los administradores al tomar decisiones han de ir mas alla de
la situacion inmediata, con objeto de determinar los efectos que sus

acciones tendran en el sistema global”.

Son varios los sistemas que las organizaciones ejecutan interrelacionando el
individuo, la sociedad y los resultados, sin embargo estas técnicas han ido

decayendo con la modernizacién e integracion de nuevos modelos.

Las organizaciones vanguardistas que tienen alta competitividad, les motiva a
tener trabajadores mas capacitados o desean tenerlos; el area de talento humano
debe generar las herramientas para entregarlas y asi mejorar las capacidades de
cada colaborador que debe aportar eficacia y eficiencia al momento de realizar su

trabajo.
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Por ello estas organizaciones con la visién de ser mayormente competitivos y
alcanzar el éxito, apuestan a la iniciativa de nuevas estrategias mas alla de lo
economico; siendo ahora la gestién del talento humano un activo estratégico y no

un gasto.

La consideracidon de generar una estructura de talento humano desde los
diferentes sistemas y subsistemas que; atraiga, desarrolle y conserve a su
personal a partir de sus conocimientos, habilidades y destrezas es la nueva
apuesta de las organizaciones para resolver las necesidades tanto internas como

externas.
En la actualidad han sido varios los especialistas que proponen estructuras de

gestion de recursos humano desde el punto de vista técnico para contribuir al

desarrollo del personal de la organizacion.

Para (Chiavenato, 2011) los procesos basicos en la gestion de personas son

cinco: integrar, organizar, retener, desarrollar y auditar a las personas.

ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS

Procesos de

Procesos de

Procesos de

Procesos de

Procesos de

provision de organizacién de retencion de desarrollo de auditoria de
personas personas personas personas personas
Disefio de ‘2
Reclutamient puestos. Eem:mgrat:lon Capacitacion. Banco de
S:l‘;gc?g:ll.en ° Anélis.is y H:Siseﬁ:lfnes' Desarrollo datos.
Planeacion de descripcion de Seguridad. personal. Controles.
RH puestos_. ) Relaciones Desarrollo Sistemas de
. Evaluacion del N organizacional informacion.
desempeio. sindicales.

Figura 2 - Administracién de Recursos Humanos
(Modificado de Chiavenato Idalberto, 2011)
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Considerar los procesos que contienen los diferentes subsistemas de talento
humano, es formar “un proceso global y dinamico mediante el cual las personas
son captadas y atraidas, integradas a sus tareas, retenidas en la organizacion,

desarrolladas y evaluadas por la organizacion”.

La importancia de considerar los sistemas y subsistemas de talento humano como
el proceso contingente y situacional en las organizaciones permitira de manera
global mostrar a las organizaciones aspectos positivos y de interés sobre su

personal.

A estos aportes se suma la autora (Alles, 2014) que a través de su metodologia
muestra la Estructura denominada Direccion Estratégica de Recursos Humanos

con los distintos subsistemas.

Atraccion,
seleccione
incorporacion

Analisis y Desarrollo
descripcion y planes de
de puestos sucesion

DIRECCION
ESTRATEGICA
DE RECURSOS
HUMANOS

Remuneraciones

Y
beneficios

Evaluacion
de desempefio

Figura 3 - Direccion Estratégica de Recursos Humanos
(Alles, 2014)
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Las organizaciones que visualizan mejorar su gestion a pesar de contar con
objetivos claros y simples, es importante que su talento humano crezca y adquiera
mayor importancia y complejidad; la estructura presentada por la autora considera
gue “una pequeia organizacién puede tener en orden los temas relacionados con
su personal y alinear su organizacion con sus objetivos empresariales de la

misma manera que una organizacion de mayor tamano”.

Toda organizacion por pequefia que sea, debe aplicar los subsistemas de talento
humano completamente o medianamente; la importancia es considerarlos en su
totalidad o si es el caso, al transcurrir el tiempo desarrollar y fortalecer los
procesos, de conformidad a las capacidades humanas y requerimientos que

demande la organizacion.

Sin embargo para este autor (Dessler & Varela Juarez, 2011) presenta su

estructura de recursos humano de la siguiente manera:

ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS

Desarrollo de Capacitacion
planes de ) Entrevista y de empleados Evaluacién y
personal y Reclutamiento seleccion de con base en los retribucion de
Descripcion de de candidatos empleados requisitos del empleados
puestos puesto

Figura 4 - Administracion de Recursos Humanos
(Dessler & Varela Juarez, 2011)

A partir de la propuesta de estructura que presenta el autor, muestra el interés en
el talento humano que conforma la organizacién; “los subsistemas a pesar que
son independientes, interactuan y afectan a los demas”, todos y cada uno deben

estar ajustados a la realidad y necesidad de la organizacion.
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La gestién del talento humano tiene como una de sus tareas proporcionar
capacidades y habilidades humanas requeridas por la organizacion y a su vez
desarrollar habilidades y aptitudes en el trabajador para su Optimo

desenvolvimiento en su lugar de trabajo.

El desafio que atraviesan las organizaciones en relaciéon conjunta con su personal
es gestionar la fuerza laboral del individuo; a partir del desarrollo de competencias
y generar a partir de este una ventaja competitiva, que en la actualidad es la

estrategia de muchas organizaciones.

La gestion por competencias pretende intervenir en los procesos de selecciéon de
personal, capacitacion, evaluacion del desempefio entre otras, para asi tener una
vision mas acertada de la situacion en la organizacion; la cual ayudara a conocer
de mejor forma las necesidades de cada trabajador y mejorar el desempefio a

través de una estructura de gestion del talento humano mediante competencias.

2.1.2. DEFINICION DE COMPETENCIAS

Empresas en la actualidad se han visto en la necesidad de potencializarse y de
adecuar sus procesos, para adaptarse a las nuevas tendencias de gestion del
talento humano. Se busca preparar a los trabajadores para hacerlos mas
competentes en su trabajo lo que contribuira a lograr un desempefio adecuado y

el logro de los objetivos organizacionales.

El progreso de nuevas estructuras de gestiéon de Talento Humano en los ultimos
anos se ha caracterizado fundamentalmente por el cambio en la concepcion del
empleador hacia al trabajador, entendiéndose como una inversion y capital

intelectual.

Hay empresas que gestionan su talento humano, tomando como referencia la
metodologia por competencias; que se focaliza en la manera de cémo se

desempefa la persona en su puesto de trabajo, es decir, se evalua la capacidad
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de un individuo que tiene para aplicar un conjunto de conocimientos, habilidades,

destrezas y actitudes en el desempefo de sus funciones laborales.

Para (Alles, 2006) “el desafio al desarrollar recursos humanos no es solamente
capacitar y/o entrenar al personal en materia de conocimientos, sino también
desmitificar el concepto cerrado que existe sobre el término talento a través del
tratamiento particular de las distintas partes en que el mismo puede ser

desagregado: las competencias”

El término Competencia (Alles, 2005) “fue introducido por primera vez por David
McClelland para Spencer y Spencer: Competencia es una caracteristica
subyacente en un individuo que esta casualmente relacionada a un estandar de

efectividad y/o a una performance superior en un trabajo o situacion”.

De la misma manera (Calderon & Castano, 2005) indican “competencia es una
caracteristica subyacente de un individuo que esta causalmente relacionada a
partir de un criterio referenciado con un desempefio efectivo o superior en un

trabajo o situacion”.

Estos autores explican que una caracteristica subyacente, es una parte profunda
de la personalidad que se manifiesta en situaciones y desafios laborales. En lo
gue respecta a la parte de causalmente relacionada, significa que la competencia

origina el comportamiento y el desempefio.

En continuidad con (Alles, 2005) segun los aportes de “Spencer & Spencer las
competencias son, en definitiva, caracteristicas fundamentales del hombre e
indican formas de comportamiento o de pensar, que generalizan diferentes

situaciones y duran por un largo periodo de tiempo".

De conformidad a las definiciones referidas, la gestion por competencias es una
estructura que permite mostrar las competencias que requiere una organizacion, y
la persona en su puesto de trabajo, siendo ademas una herramienta que permite

vincular los objetivos de la organizacion con los objetivos individuales de las
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personas, viéndolos como actores principales de los procesos de cambio y de

gestion.

2.1.3. CLASIFICACION DE LAS COMPETENCIAS

Competencia hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas en
comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo.
(Spencer & Spencer, 1993), sefialan que son cinco los principales tipos de

competencias:

1. Motivacién: Son los intereses que una persona desea consistentemente.
Las motivaciones dirigen y seleccionan el comportamiento hacia ciertas
acciones u objetivos y lo alejan de otros; como por ejemplo, las personas
motivadas se fijan objetivos y se hacen responsables por alcanzarlos.

2. Caracteristicas: Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a
situaciones o informacién. Ejemplo: la resistencia y buenos reflejos, son
competencias importantes en un boxeador.

3. Concepto de uno mismo: Son las actitudes, valores o imagen propia de una
persona. Ejemplo: la confianza de poder desempefiarse bien en una
situacion de trabajo.

4. Conocimiento: Se define como la informacién que una persona posee
sobre areas especificas, como por ejemplo el conocimiento que posee un
cardiologo acerca de los sintomas de un infarto.

5. Habilidad: La capacidad de desempenfar una tarea fisica o mental. Ejemplo:

la habilidad de un cardiélogo para colocar un marcapasos.

En sintesis, para (Spencer & Spencer, 1993) las competencias se pueden

clasificar en:
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e Competencias de Logro y Accion: Orientacion al logro, preocupacion por el

orden, calidad y precision iniciativa, busqueda de informacion.

e Competencias de Ayuda y Servicio: Entendimiento interpersonal,

orientacion al cliente.

e Competencias de Influencia: Influencia de impacto, construccién de

relaciones, conciencia organizacional.

o Competencias Gerenciales: Desarrollo de personas, direccion de personas,

trabajo en equipo y cooperacién, liderazgo.

e Competencias Cognoscitivas: Pensamiento analitico, razonamiento

conceptual, experiencia técnica / profesional / de direccion.

e Competencias de Eficacia Personal: Autocontrol, confianza en si mismo,

comportamiento ante los fracasos, flexibilidad.

A partir de estos seis grupos de competencias detallados, se diferencian aquellas
que permiten detectar, las habilidades y conocimientos. En este sentido para
(Paredes, 2002), “Las primeras competencias citadas, son relativamente mas
faciles de desarrollar mediante el entrenamiento o capacitacién. Las segundas
resultan dificiles de evaluar y desarrollar, puesto que se necesita que el individuo

se abra a la posibilidad de ser analizado mediante pruebas psicologicas”.

Para la mejor comprension de las competencias (Alles, 2005) relaciona la forma o
“‘Modelo del Iceberg, donde muestran precisamente las competencias citadas. A
continuacion se presenta el esquema en donde las competencias de facil
deteccidon y desarrollo aparecen en la superficie, mientras que las de dificil

deteccion y desarrollo, aparecen en el fondo”.
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/\/\ Visible (facil de identificar)
Y v' Habilidades

\
/ \ v Conocimientos

No Visible (dificil de identificar)
v' Conceptos de uno mismo
v" Rasgos de personalidad

v Motivacion

Figura 5 - Modelo Iceberg
(Modificado de Alles Martha, 2006)

Varios autores muestran a partir de una representacion grafica de un iceberg el
modelo de competencias, la cima del iceberg (area visible) muestra las
competencias mas faciles de detectar y desarrollar, como las destrezas y
conocimientos, mientras que en la base (area no visible) se situan las mas
dificiles de desarrollar y evaluar como las actitudes y valores que conforman el

nucleo mismo de la personalidad.

Todas las personas poseen conocimientos y competencias independientemente
del rol que estos desempefien, siendo estas propias (innatas) o adquiridas
definiendo asi el perfil de la persona, en el momento de ejecutar una tarea o
actividad. Para (Alles, 2006) la metodologia de competencias “no tiene por objeto
estudiar el perfil fisico, psicolégico o emocional de cada persona; solamente
interesan aquellas caracteristicas que hagan eficaces a las personas dentro de la

organizacion”

Considerar la gestién del talento humano como una estructura de competencias,

permite a las organizaciones alinear su capital intelectual a la estrategia de los
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objetivos, permitiendo simultaneamente que el personal se desarrolle y cumpla

con dichos objetivos establecidos por la empresa.

Cada organizacién posee su distinta estrategia ademas de su filosofia, misién y
vision, por lo que las competencias también lo seran, es decir que la
implementacion de competencias sera distinta al de otras organizaciones

considerando su naturaleza y requerimientos de los colaboradores.

El objetivo del enfoque de gestion del talento humano por competencias es
considerar la eficiencia y la utilidad de obtener un alto rendimiento y desempeno
de los trabajadores en las organizaciones, ademas de implantar un estilo de
direccion para administrar al personal integramente de manera mas Optima vy

objetiva.

2.1.4. COMPONENTES DE LAS COMPETENCIAS

Varios autores atribuyen la conformacion de las competencias a partir de los
siguientes componentes mencionados por (Lopez, 2002) “para que una persona
muestre los comportamientos que componen las competencias incluidas en los
perfiles requeridos (por su trabajo o por las situaciones personales que afronta),
es necesaria la presencia y conjuncion de los siguientes elemento; Saber, Saber

Hacer, Saber Estar, Querer Hacer, Poder Hacer”.

Saber: Conjunto de conocimientos relacionados con los comportamientos
implicados en la competencia. Pueden ser de caracter técnico (orientados a la
realizacion de tareas) y de caracter social (orientados a las relaciones

interpersonales). Es decir la experiencia es esencial.

Saber hacer: Conjunto de habilidades que permiten poner en practica los
conocimientos que se poseen. Se puede hablar de habilidades técnicas, sociales
y cognitivas, y deben ser interactuadas para analizar situaciones, tomar

decisiones, entre otras.
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Saber estar: Conjunto de actitudes acordes con las principales caracteristicas del
entorno organizacional y/o social (cultura, normas, etc.). Es decir, se trata de tener
en cuenta valores, creencias, actitudes como elementos que favorecen o dificultan

determinados comportamiento en un contexto dado

Querer hacer: Conjunto de aspectos motivacionales responsables de que la
persona quiera o no realizar los comportamientos propios de la competencia. Se
tratan de factores de caracter interno y/o externo a la persona, que determinan

que ésta se esfuerce o no por mostrar una competencia.

Poder hacer: Conjunto de factores relacionados con dos cuestiones
fundamentales: lo individual y lo situacional. El primer punto de vista se refiere a la
capacidad personal, es decir, las aptitudes y rasgos personales que se
contemplan como potencialidades de la persona. Y desde el punto de vista
situacional que comprende el grado de favorabilidad del medio, es decir,
diferentes situaciones pueden marcar distintos grados de dificultad para mostrar
un comportamiento dado. Es valido destacar la disponibilidad o no de medios y

recursos que faciliten o dificulten el desempefio de la competencia.

A partir de todos los elementos que conforman la competencia, el “hacer” es lo
que resulta observable para los demas (externo) y que permite establecer
diferentes niveles de desempefio (regular, bueno, excelente, etc.) a los individuos
en su ambito personal y/o profesional, ya sea durante la ejecucion de las

actividades diversas o en sus interacciones sociales.

La clasificacion de las competencias es promovida desde el enfoque gerencial o
perspectiva estructural adaptada a las necesidades del medio empresarial. Varias
organizaciones consideran su requerimiento a partir de la mision, vision, objetivos
estratégicos, requerimientos del puesto, responsabilidad, autoridad. Considerando

este enfoque segun (Benitez R., 2007) tenemos:
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Competencias Estratégicas: Son las que, independientemente de su naturaleza
intrinseca, son importantes para el cabal cumplimiento de la mision, el logro de la
visidn y para alcanzar los objetivos estratégicos del negocio. Estas competencias

pueden ser de caracter actitudinal/social o de caracter funcional.

Competencias Especificas: Son aquellas por las cuales se busca y se emplea a la
mayoria de las personas. Se refieren a lo que determina la esencia de un puesto
o rol. Para la mayoria de los oficios o roles, estas competencias son de caracter
funcional. Para algunos oficios o roles, como en caso de la recepcionista, son de
caracter actitudinal/social, como la comunicacion interpersonal, la empatia o la

atencion al cliente.

Competencias Genéricas: Son aquellas que estan presentes en muchos puestos
de la misma organizacion, y hasta en muchas empresas e instituciones, en
contraposicion al término “especificas”, que son particulares de ciertos puestos.
Estas competencias también pueden ser de naturaleza variable, bien sea

actitudinal / social o funcional.

El conocimiento del rol que cada trabajador contribuye y sabe aprovechar de sus
habilidades y para beneficio de su organizacion es desarrollar sus competencias

con una visién mas estructurada de la organizacion en el futuro.

2.2, SUBSISTEMAS DE TALENTO HUMANO POR
COMPETENCIAS

El area de talento humano debe estar organizada para una positiva gestion y
respuesta a las distintas demandas que genera el personal y la organizacion; vy, la
constitucion de los distintos subsistemas brindan el apoyo sistematico y adecuado
para el cumplimiento eficientemente de las necesidades o circunstancias de la

empresa.
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Los subsistemas de talento humano en las organizaciones estan directamente
constituidos en relaciéon con los trabajadores, las funciones y objetivos claves a

lograr.

Estos tienen su origen y aplicacion apropiado a partir de (Alles, 2009) “un disefio
acorde con las necesidades de una implantacion cuidada, con entretenimiento en
las distintas areas de la organizacion en cuanto a su utilizaciéon, permitira que
todos los integrantes, tanto los directivos como los colaboradores en general,

trabajen de manera mancomunada en pos de los objetivos organizacionales”.

El proceso de dotar de talento humano adecuado para la organizacion es
significativo, el area responsable debe alinearse a técnicas, metodologias y
herramientas que promuevan la elaboracion y ejecucion de los distintos
subsistemas; seleccion, capacitacién, evaluacion del desempeno, planes de

carrera, compensaciones, entre otros.

2.2.1. ANALISIS DE PUESTOS

El andlisis de puestos como lo considera (Chiavenato, 2007) “es la revision
comparativa de las exigencias (requisitos) que esas tareas o responsabilidades le
imponen. Es decir, cuales son los requisitos intelectuales y fisicos que debe tener

el ocupante para desempefar exitosamente el puesto”.

Estos requisitos estan referidos a observar la cantidad, la continuidad de energia,
esfuerzos fisico-mentales requeridos, la fatiga provocada, ademas de la
constitucion fisica que necesita el trabajador en su puesto de trabajo para su

optimo desempefio.

El aporte de (Dessler & Varela Juarez, 2011) “es el procedimiento para determinar
las responsabilidades de éstos, asi como las caracteristicas que debe tener la

gente que se contratara para cubrirlos”.
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Estas responsabilidades que tiene el trabajador en su puesto, deben ser
consideradas mas alla de sus funciones habituales; su distinciéon entre puestos de
mandos altos (coordinar, administrar), mandos medios (supervisar) u operativos
(asistentes, auxiliar), ademas del uso de las maquinas, herramientas o materiales

que utilizan la informacion referente para realizar el analisis.

Basicamente en analisis de puestos para (Alles, 2011) “recaba sobre los distintos
puestos organizacionales y se analizan sus contenidos (andalisis de puestos) para
luego, como resultado final, contar con los descriptivos de puestos de cada una

de las posiciones que integran la organizacién”.

2.2.2. DESCRIPCION DE PUESTOS

Tradicionalmente la descripcién de puestos tiene varias denominaciones, como
manual de puestos, manual de funciones y descriptivos de puestos. Su objetivo es
generar de manera documental con criterio ordenado y descrito los puestos que
posee la organizacion conforme su estructura, con la intencion de que el
trabajador que vaya a ocupar el puesto sea idéneo y presente un adecuado

desempeno.

El puesto es la conexion directa entre la organizacion y la persona; cuando un
trabajador se incorpora a una organizacion, sus funciones, actividades, tareas,
responsabilidades y condiciones de trabajo van a estar determinadas por lo que

demanda el puesto de trabajo.

La autora (Alles, 2009) menciona que “cada organizacion debe contar, por escrito,
con una breve descripcion de todos los puestos que la integran. Por un lado, de
este modo se asegura la no repeticion de tareas ya que algunas queden sin ser
asignadas a un colaborador, y, por otro, es la base de los demas subsistemas. La
descripcion de puestos de toda una organizacién suele integrar lo que se

denomina manual de puestos”.
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La descripcion de puestos, constituye una de las fases mas importantes de un
sistema de personal. Es el soporte de todo el proceso de gestion de talento
humano, que permite el desarrollo de otros procesos administrativos y de gestion
de recursos humanos. Tiene como finalidad conocer el quehacer de una
organizacién, los contenidos organizativos y los requerimientos técnicos
necesarios, en términos de educacion formal y experiencia laboral de cada puesto

de trabajo, para alcanzar los objetivos y metas establecidas por la institucién.

La descripcidon de puestos es considerado por (Dessler, 2001) como “el patron
casi siempre utiliza el analisis de puestos para (al menos) producir la descripcidon
de éstos, la cual consiste en un texto que explica lo que hace en realidad la
persona que ocupa el puesto, como lo hace y en qué condiciones desempefia su
labor. Dicha informacién se utiliza para redactar la especificacion del puesto,
donde se enumeran los conocimientos, las habilidades y las capacidades que se

requieren para efectuar el trabajo de manera satisfactoria”.

Es significativo y de importancia que la organizacién determine este proceso
como dinamico que consiste en la recoleccidn, analisis, validacion y registro
documental de informacion objetiva sobre la institucion y cada uno de los puestos

existentes.

La informacion que contiene el descriptivo, es mencionado por (Chiavenato, 2007)
como “un proceso que consiste en enunciar las tareas o responsabilidades que lo
conforman y lo hacen distinto a todos los demas puestos que existen en la
organizacién”, otros aspectos de interés también son considerados, tales como: el
rol institucional y la base legal que lo sustenta; identificaciéon de la mision,
objetivos, funciones y estructura organizativa; relaciones internas y externas y

otras caracteristicas particulares que considera de importancia la organizacion.

Lo mas destacable de esta informacién se expresa a continuacion.

Identificacién del puesto. Esta seccion contiene varios tipos de informacion entre

ellos: el nombre del puesto, la posicion que presenta la estructura jerarquica, la
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seccion del status, el codigo que permite tener una referencia del tipo de empleo,
la fecha en que se elabord esa descripcion y la persona que la hizo, asi también
quien la aprob6 y ubicacion del puesto dentro del departamento, jefe inmediato y

nivel de salarios.

Resumen del puesto. El resumen del puesto debe describir su naturaleza, es decir

las caracteristicas mas resaltantes del mismo sin entrar en detalles.

Relaciones. Muestra las interacciones del empleado con otras personas dentro y

fuera de la organizacion.

Responsabilidades y deberes. Esta seccion contiene una explicacion detallada de

las tareas o atribuciones principales inherentes al puesto.

Autoridad. Ayuda a definir los limites de la autoridad del trabajador, incluyendo
sus limitaciones en la toma de decisiones, la supervisién directa de otros

trabajadores y las limitaciones presupuestarias.

Criterios de desempefio. Indica que el empleado cumpla con cada una de las

principales responsabilidades y deberes que aparecen en la descripcion.

Condiciones de trabajo y ambiente. Se refiere a las condiciones especiales de
trabajo a que esta sujeto el puesto, podria incluir elementos tales como niveles de

ruido, condiciones peligrosas o calor

La consideracion de estos varios elementos es necesaria y permiten identificar,
definir, adecuar y dimensionar el contenido organizativo de los puestos, la

importancia relativa de cada uno y los requisitos exigibles para su desempefio.
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2.2.2.1. CLASIFICACION DE PUESTOS

Realizado la descripcion de puestos, varios autores mencionan sobre la
continuidad de la misma a través de la clasificacion de puestos; (Chiavenato,
1994) expresa que, “el agrupamiento de los cargos en clase busca facilitar no
solo la administracion salarial, sino también permitir que cada clase de cargo
tenga un tratamiento genérico en termino de beneficios sociales, regalias,

ventajas, sefiales de estatus, entre otros”.

La clasificaciéon de puestos en su conjunto nos muestra las politicas, normas,
métodos y procedimientos para analizar, describir, clasificar y definir la estructura

de puestos que presenta la organizacion.

La correcta aplicacién a partir del conocimiento amplio de la definicion y
categorizacion de los puestos, se establece sobre la base de la funcionalidad
operacional, de las unidades, procesos organizacionales y las caracteristicas
operativas de gestion que ejecutan los puestos de trabajo. A partir de la
descripcion, valoracién y clasificacion de puestos debe considerarse la
sincronizacion exacta con la funcionalidad de la estructura organizacional que
muestra el entorno de la empresa conjuntamente con la gestion que integra el

desarrollo del talento humano.

Determinar los niveles estructurales de los puestos y los grupos ocupacionales
ayuda a definir y agrupar las familias de puestos de similares caracteristicas.
Ademas de los procesos aplicados de analisis, descripcion, clasificacion de
puestos la organizacion muestra a sus colaboradores la igualdad de
oportunidades, ingreso, ascenso, régimen interno, desarrollo de carrera y el

establecimiento del sistema de remuneraciones.

Bajo la misma consideraciéon (Graham, 1991) menciona “la clasificacion de
puestos constituye el eje central de la gestion de recursos humanos, pues en él

descansan la responsabilidad, funciones y resultados de cada uno de los
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recursos, por tanto la contribucion del personal es un factor esencial en las

acciones de promocidén, prevencion, recuperacion y rehabilitacion de la salud”.

De la clasificacién de puestos, las organizaciones consideran como interés el
identificar las acciones, actividades y tareas que se realizan en los puestos; esto
permitira obtener informacion necesaria para definir politicas y ejecutar procesos
técnicos de administracion del talento humano con visperas de capacitar y

desarrollar la carrera profesional de los trabajadores.

2.2.3. RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

El reclutamiento de personal se ha vuelto un factor determinante a la hora de la
busqueda del personal idoneo que integre la organizacién y se adapte a
actividades que demanda el puesto; por ello varias empresas brindan importancia
en los anuncios laborales, mencionando los requerimientos que deben cumplir los
candidatos.

Como lo menciona (Chiavenato, 2004) “el reclutamiento es un conjunto de
técnicas y procedimiento orientado a atraer candidatos potencialmente calificados

y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion”.

En varias organizaciones el desarrollo y la aplicacion del proceso de reclutamiento
es una competencia del area de talento humano. Pero es necesario que exista por

medio un requerimiento de personal por parte del area o unidad que lo necesita.

Para (William, Werther, & Keith, 1991) “el proceso de reclutamiento parte cuando
se inicia la busqueda y termina cuando se recepta las solicitudes de empleo” a
este criterio también se pronuncia (Alles, 2015) como “un conjunto de
procedimientos para atraer e identificar a candidatos potencialmente calificados y
capaces para ocupar el puesto ofrecido, a fin de seleccionar a alguno/s de ellos
para que reciba/n el ofrecimiento de empleo”; esto permite identificar e interesar a

candidatos capacitados para llenar las vacantes.
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El reclutamiento tiene como finalidad de atraer y elegir mediante diversas fuentes,
con el fin de formar un grupo considerado de personas con posibilidades de ser
elegidos para ocupar el puesto vacante, es decir, proporcionar candidatos

adecuados para el proceso de seleccion.

Varias organizaciones para el cumplimento del proceso de reclutamiento se

apoyan de distintas fuentes para atraer el mayor numero de candidatos.

En nuestro entorno existen dos tipos: Reclutamiento Interno y Reclutamiento

Externo.

Segun (Chiavenato, 2002) el interno se da “al presentarse determinada vacante,
la empresa intenta llenarla mediante la reubicacion de sus empleados, los cuales
pueden ser ascendidos (movimiento vertical) o trasladados (movimiento

horizontal) o transferidos con ascenso (movimiento diagonal)” vy,

El externo (Chiavenato, 2000) “opera con candidatos que no pertenecen a la
organizacién. Cuando existe una vacante, la organizacion intenta llenarla con
personas de afuera, es decir, con candidatos externos atraidos por las técnicas de

reclutamiento”.

Varios autores destacan que el proceso de reclutamiento es independiente al
procedimiento de Seleccion de Personal, sin embargo se encuentran
interrelacionados como lo menciona (Chiavenato, 2002) “el reclutamiento
corresponde al proceso mediante el cual la organizacion atrae candidatos del

mercado de recursos humanos para abastecer su proceso selectivo”.

Por ello el reclutamiento se lo relaciona como el atrayente selectivo, que mediante
varias técnicas de comunicacién, se informa o convoca a los candidatos que
cumplan varios requisitos minimos que el puesto exige para iniciar el proceso de
seleccion; (Dessler & Varela Juarez, 2011) ratifica su importancia “porque cuanto

mas candidatos tenga, mas selectivo podra ser en sus contrataciones”.
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Tradicionalmente se considera el proceso de reclutamiento, seleccion vy
contratacion de personal como un todo que tiene como funcién principal la
incorporacion de personal eficiente, eficaz y productivo, para cubrir los puestos

vacantes en la organizacion.

El proceso selectivo, es identificar al individuo mas idoneo para un puesto
especifico, demostrando a través de varias herramientas técnicas que presenta

los mejores niveles de competencias requeridas para ejercer el puesto.

Para (Chiavenato, 2002) “la seleccion de personas funciona como un filtro que
permite que solo algunas personas puedan integrar en la organizacién: las que
presenten caracteristicas deseadas por la organizacién”.

La actividad representativa del proceso de seleccidn es elegir a partir de entre los
candidatos reclutados aquel que tenga mayor probabilidad de adaptarse al puesto
y desempefiarlo eficientemente conforme las necesidades y objetivos de la

organizacion.

Contar con un proceso de seleccion sistematico que muestre las herramientas
adecuadas para aplicar a los candidatos previamente determinado por las
organizaciones segun sus necesidades, asegurara la idoneidad y (Dessler &
Varela Juarez, 2011) “selecciona a los mejores candidatos para el puesto de

trabajo”.

2.2.3.1. INDUCCION DE PERSONAL

El proceso de induccion también nombrado como orientacién o de integracion, se
lo considera como una técnica de socializacion del nuevo trabajador que se

incorpora a la empresa, en la busqueda de adaptacidon y de ambientacion inicial.
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La induccion para (Dessler & Varela Juarez, 2011) “brinda a las nuevas
contrataciones la informacion basica que necesitan para realizar sus labores de
forma satisfactoria” y lograr que los integrantes obtengan un desempefo

equilibrado y una conducta adaptativa con su entorno.

Para (Chiavenato, 2002) es “el primer paso para emplear a las personas de
manera adecuada en las diversas actividades de la organizacién, pues se trata de
posicionarlas en sus labores en la organizacion y clarificarles su papel y los

objetivos...”

Por lo detallado, el proceso de induccion es considerado como un medio favorable
para integrar al nuevo trabajador y considerarlo (Alles, 2015) “una pieza
fundamental de la relacion futura y que debe fijarse una politica al respecto”, en el
que, se le brinda la informacién necesaria, sobre la organizaciéon en general,
rutina laboral diaria, historia, propoésitos, politicas, procedimientos, reglas,

operaciones, sus productos o servicios, entre otros aspectos de interés.

2.2.4. EVALUACION DEL DESEMPENO

Las organizaciones en nuestra actualidad han incrementado su competitividad
conjuntamente con la busqueda de herramientas de gestion, permitiéndoles ser
cada vez competitivas y eficaces y que a su vez estas sean motivadoras para sus

colaboradores.

Los constantes cambios que surgen diariamente en las organizaciones influyen en
sus trabajadores en corto o largo plazo; pues es en este escenario que el
desempefio y sus competencias es uno de los componentes que deben
desarrollarse: siendo la evaluacion de desempefo (Chiavenato, 2007) “una
apreciacion sistematica de como cada persona se desempefia en un puesto y de
su potencial de desarrollo futuro”, forma objetiva y participativa genere

importancia para el éxito organizacional.
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El proceso de evaluacidon del desempefio se lo considera como el conjunto de
varios elementos como normas, procedimientos, instrumentos de evaluacion y
programas automatizados para el procesamiento de informacion que constituidos
e interrelacionados entre si, da como resultado el adecuado desempefo de los

trabajadores.

Para la autora (Alles, 2006) es “el analisis del desempefio o de la gestidon de una
persona en un instrumento para dirigir y supervisar personal. Entre sus principales
objetivos podemos sefalar el desarrollo personal y profesional de colaboradores,
la mejora permanente de resultados de la organizacion y el aprovechamiento

adecuado de los recursos humanos”.

2.2.4.1. METODOS DE EVALUACION DE DESEMPENO

Las organizaciones en la actualidad han integrado con mayor interés e
importancia, el valor que aporta la evaluacién del desempefo para la toma de
decisiones con respecto a la gestion del talento humano, principalmente sobre

temas de desarrollo y reconocimiento.

Las formas de aplicacion varian dependiendo de la cultura de la empresa, del
modelo de gestion que esta posea o su finalidad. Existen varios tipos de
evaluaciones que las organizaciones consideran apropiado en un momento

aplicar.

En la actualidad existen distintas formas de evaluar el desempefio de los

trabajadores, asi tenemos:

La Evaluacién de 90 grados: Este tipo de evaluacion es utilizada para analizar a
un trabajador ubicado en un nivel jerarquico superior y los trabajadores que
dependen de este: es decir, jefes hacia subalternos. Dicha evaluacion no es muy
utilizada por las organizaciones pues no genera valores representativos y se los

relaciona mas con valores subjetivos y conductuales de un trabajador.
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La Evaluacién de 180 grados: (Alles, 2005) “en la cual una persona es evaluada

por su jefe, sus pares y eventualmente los clientes...”

Esta evaluacion también es conocida por las organizaciones como feedback de
180 grados. Es un esquema, que permite que un trabajador sea evaluado por su
entorno: jefe, pares y clientes. Esta evaluacion tiene su caracteristica distinta, ya
que no todos evaluan a todos, sino que un trabajador evalua al jefe, el jefe a su
superior y dos o tres pares; en este se puede incluir otros trabajadores o personas
como proveedores o clientes. Lo particular del proceso es la consideracion de

mas evaluadores permitiendo que el sistema adquiere mayor objetividad.

La evaluaciéon de 360 grados: (Alles, 2005) “es un esquema sofisticado que
permite que un empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares y

subordinados. Puede incluir otras personas como proveedores o clientes”.

La evaluacién de 360 grados es una forma innovadora que pretende una
integracion conjunta y no solamente que el jefe inmediato sea la Unica persona
qgue puede evaluar a los subordinados; pues también se toma en cuenta la opinion
y consideracion de otros trabajadores que se relaciona laboralmente e interactuan

en su entorno laboral.

2.2.5. CAPACITACION DE PERSONAL

Varias empresas han apostado por impartir capacitacion a sus trabajadores a
pesar del grado de inversién que esto los genera; sin embargo no es alejada la

necesidad de potencializar o de incentivar a sus mejores miembros.

Para (Chiavenato, 2007) “es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de
manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funciéon de objetivos

definidos”.
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Esto permite que las organizaciones tomen en cuenta la mejora continua
implementando formas de trabajo, ya que la capacitacion agiliza la realizaciéon de

las actividades y los procesos generando valor agregado.

La forma adecuada de realizar capacitacion es la que se obtiene a partir de un
proceso continuo y de acompafamiento con el trabajador, en la busqueda del
desarrollo de los conocimientos y habilidades para estar al dia con los cambios

repentinos que suceden en el entorno laboral y demandan sus actividades.

Para (Senge, 2006) “aprender en las organizaciones significa someterse a la
prueba continua de la experiencia y transformar esa experiencia en un
conocimiento que sea accesible a toda la organizacién y pertinente a su propdsito

central.”

Por ello la capacitacion es una forma efectiva de elevar la productividad,
conduciendo a la especializaciéon de los procesos. La capacitacién no debe
confundirse con el adiestramiento, ya que este ultimo implica una transmision de

conocimientos que hacen apto al individuo ya sea para un equipo o maquinaria.

Esta instruccion es esencial cuando el trabajador ha tenido poca experiencia o se
le contrata para ejecutar una labor que es totalmente nueva; sin dejar de lado del
porque su utilidad, esto sefiala (Dessler & Varela Juarez, 2011) “dar a los
trabajadores nuevos o actuales las habilidades que necesitan para realizar sus

labores”.

La conformacion o estructura de impartir capacitacion, la autora (Alles, 2007)
considera como el “Conjunto de pasos y actividades estructuradas que permiten
asegurar que las actividades a impartirse se relacionen con los planes
estratégicos de la organizacion. En él se pueden identificar las siguientes etapas:
1) Necesidades. 2) Disefio. 3) Implementacion. 4) Evaluacion de resultados. 5)

Auditoria.”
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Varias empresas proponen distinto modelos de capacitacion, considerando como
importante para su elaboracion la planeacion estratégica organizacional es decir,
misién, visién, valores, objetivos y politicas tanto internas como externas. Es
decir la priorizacién de las necesidades de capacitacion y la toma de decisiones

deben ser relacionadas a la planeacion estratégica y las metas a lograr.

En este sentido (Alles, 2007) expresa “para realizar un modelo 6ptimo de
capacitacion y mas especificamente recolectar las necesidades no solo basta con
la opinién del jefe ni con la adecuaciéon persona-puesto.” Se debe analizar de
manera conjunta, tomando en cuenta los distintos factores mencionados; de igual

manera los objetivos estratégicos ademas de la vision de los puestos de trabajo.

2.2.5.1. DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

La deteccion de necesidades de capacitacion conocido también por sus siglas
DNC, es considerada la parte esencial de cualquier proceso de capacitacion; lo
que permite a las organizaciones conocer las necesidades y requerimientos de
formacion o aprendizaje existentes en su lugar de trabajo, estableciendo objetivos

del plan de capacitacién.

Para (Mendoza Nufiez, 2000) “la palabra necesidad implica que algo falta, que
hay una limitacion en alguna parte; cuando se habla de necesidades de
capacitacion y adiestramiento se puede decir que éstas se refieren a las carencias
que los trabajadores tienen para desarrollar su trabajo de manera eficiente dentro

de la organizacion”.

Al mencionar las necesidades de capacitacion, se refieren especificamente a la
ausencia o deficiencia en cuanto a conocimientos, habilidades y actitudes de un

trabajador.

La aplicaciéon de las detecciones de necesidades de capacitacion en una

organizacién, ha permitido conocer la diferencia el “debe ser’” o la situacion
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esperada del trabajador en el ejecutar sus actividades y “lo que es” o situacion
real, lo actual en el trabajador. El analisis comparativo muestra lo que el

trabajador requiere para cumplir con un adecuado desempefio.

Al realizar la DNC, hay que considerar la importancia y la oportunidad de mejora
que causa las deficiencias en conocimientos, habilidades y actitudes de los
trabajadores, invirtiendo en la capacitacién como solucion adecuada. El éxito del
programa de capacitacion depende de la calidad de los cursos y del objetivo que

cumpla en relacién a los objetivos organizacionales.

2.2.6. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El desarrollo organizacional surge con el propdsito de motivar cambios en el
mejoramiento interno de la organizacién y del talento humano, con la perspectiva

de cumplir los objetivos planteados por la organizacion.

Para (Dessler & Varela Juarez, 2011) “...se dirige a cambiar las actitudes, los
valores y las creencias de los trabajadores, de modo que éstos sean capaces de
identificar e implementar cambios (como reorganizaciones), por lo general con la

ayuda de un agente de cambio o consultor externo”.

Proceso motivado y catalogado por las organizaciones como el medio de
respuesta a los factores externos, asi lo mencionan (Alles, 2011) “conjunto de
acciones organizacionales que se realizan para modificar, usualmente, aspectos

culturales o de comportamiento organizacional”.

El desarrollo organizacional indaga y trata de buscar cambios internos con

beneficios propios y de su personal en un inmediato futuro.
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2.2.6.1. PLAN DE CARRERA DE TALENTO HUMANO

Los planes de carrera se entienden como la secuencia de puestos que ocupa un
trabajador dentro de la organizacion. Entendiéndose como tal el conjunto
secuencial de conocimientos habilidades y destrezas en la ejecucion de sus
actividades de trabajo en todo el trayecto que el colaborador forma parte de la

organizacion.

Los planes de carrera y de sucesién comunmente llamados por la mayoria de
empresas, son considerados como promociones y de incentivo de su talento
humano, a partir de un aprendizaje constante y la manera de como el trabajador
se ha venido desempefiando en su puesto, generando mayores ingresos o

beneficios institucionales por las actividades que realizan.

Para (Ingham, 2007) “para que los programas de desarrollo y entrenamiento sean
apreciados estos tienen que ser consistentes porque asi se lograra desarrollo
moral, la motivacion a largo plazo y mejores resultados, ademas debe ser
constante, con instructores adecuados, con sesiones preparadas y controladas,

con un debido seguimiento y que sean compartidas”.

Los planes de carrera se los considera como la interrelacion entre los distintos
subsistemas de recursos humanos debido a que éstos proporcionan y emiten

informacion de su aplicacion.

De los distintos procesos de talento humano que son ejecutados en las empresas,
los planes de carrera son enfocados a sus trabajadores de tal manera que
desarrollen sus competencias al realizar sus actividades coadyuvado al aumento
de los conocimientos que tiene el individuo en su puesto de trabajo y de la

empresa.

En la conformacién de la planeacion de carrera es indispensable conocer los

fines requirentes, aptitudes, capacidades y competencias de las personas. Para
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ello varias organizaciones obtienen esa informacion a partir de procesos de

evaluacion de desempeno, pruebas psicotécnicas, entrevistas entre otros.

El éxito de una organizacién al considerar los planes de carrera como una
oportunidad de desarrollo de su talento humano, muestra un orden en su
estructura identificando el curso o ruta de desarrollo del colaborador dentro de
la organizacion, ofreciendo al trabajador la oportunidad y apoyo para afrontar

metas de carrera realistas y generar oportunidades.

2.2.7. COMPENSACIONES Y BENEFICIOS

Denominado también por las organizaciones o especialistas en talento humano
como remuneracion; (Chiavenato, 2007) “se refiere a la recompensa que el
individuo recibe a cambio de realizar las tareas de la organizacion. Se trata,
basicamente, de una relacion de intercambio entre las personas y la

organizacion”.

Los términos compensaciones y beneficios en nuestro entorno no son muy
excluyentes, pues varias organizaciones las consideran como parte de la gestion
y la estrategia de talento humano. Varias empresas las consideran como el pilar o
instrumento mas apreciado, ya que sus estudios son considerados como los
principios y técnicas para poder establecer la compensacién econdmica que

recibe el empleado por su trabajo y esta sea la adecuada.

Para su aplicacion varias organizaciones han considerado y elaborado un disefio,
a fin de implementar una estrategia y esquema de compensaciones y beneficios
mas adecuados con la perspectiva de atraer y retener a sus trabajadores, mejorar

el clima laboral y hacer mas eficiente en lo salarial y productividad.

Los autores (Flannery, Hofrichter, & Platten, 1997) plantean el concepto de
‘compensacién dinamica, estableciendo que las estrategias de compensacion

deben estar dinamicamente alineadas a los diferentes tipos de cultura laboral
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imperantes en una organizacion, que guien a los empleados hacia el tipo de
trabajo y desempefio deseados”. Por ello es importante identificar la cultura
existente en la organizacion para el diseno de remuneraciones especificas que

fomenten el desempeno.

Las compensaciones para (Dessler & Varela Juarez, 2011) “se refiere a todas las
formas de pago o retribucion dirigidas a los trabajadores y que se derivan de sus
actividades con la empresa” que buscan obtener, mantener y desarrollar una
fuerza laboral efectiva (sueldos, salarios, prestaciones, etc.), sefialado como la

gratificacion a sus colaboradores.

Varias organizaciones promueven un satisfactorio clima laboral o bonificaciones
econdémicas a cada trabajador como incentivo, que a partir de ello promover el

compromiso de sus colaboradores hacia la empresa desde su lugar de trabajo.

Para (Zingheim & Schuster, 2000) el concepto alude a que “la remuneracién no
deberia reducirse sbélo a premios o recompensas financieras, sino que las
empresas ademas deben ofrecer a sus empleados crecimiento personal, un futuro
atractivo y un ambiente laboral positivo, conformando asi el paquete total de

recompensas’.

Las organizaciones que aplican este tipo de beneficios, consideran importante
que los elementos técnicos para determinar el nivel de sueldos o salarios deben

ser acordes por las labores efectuadas.

Las compensaciones y beneficios en la mayoria de organizaciones son utilizados
para designar una cantidad de dinero que percibe el personal por motivos de
cumplimientos de metas u objetivos alcanzados. Lo representativo de los rubros
adicionales que se disefian en la empresa debe estar direccionado a incentivar el
desempefio y comportamientos deseados por la organizacibn como recompensa

al esfuerzo rendido.
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3 METODOLOGIA

3.1. ANALISIS DE LAS ESTRUCTURAS DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO DE EMPRESAS MEDIANAS DEL SECTOR
FARMACEUTICO.

En la actualidad han sido distintos los autores que han aportado con técnicas para
la administracion del talento humano, idénticos han sido sus criterios y conceptos
pronunciados pero de diferente estructura y subsistemas que ha sido aplicados

por las organizaciones a su personal.

Para el presente analisis a las estructuras de gestién del talento humano que
presentan las medianas empresas del sector farmacéutico, es importante
investigar técnicamente y de manera conjunta las estructuras propuestas por los
especialistas: Idalberto Chiavenato, Martha Alles y Gary Dessler, los mismos que
fueron referidos en el capitulo anterior y que sistematicamente se detallara a

continuacion.

3.1.1. ANALISIS DE LAS ESTRUCTURAS DE TALENTO HUMANO

En el andlisis a realizarse, se considerara la conceptualizacion técnica
pronunciada por cada uno de los autores a los procesos y subsistemas que
conforman la estructura de recursos humanos; y de manera sistematica se

mostrara la relacion técnica que estas presentan.

Las estructuras a presentar, tienen directa relacion con la técnica propuesta por
los distintos autores dirigidos al tratamiento del personal; su relacion parte de la
similitud que cada uno posee en conformidad al sistema y subsistemas del talento

humano que estos poseen.
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ESTRUCTURAS DE RECURSOS HUMANOS SEGUN AUTORES

DIRECCION
ESTRATEGICA
DE RECURSOS
HUMANOS

ADMINISTRACION DE
RECURS0 S HUMANOS

ADMINISTRACION DE
RECURS0S HUMANOS

F

(Chiavenato Idalberto, 2011) (Alles Martha, 2014) (Dessler & Varela Juarez, 2011)

Figura 6 - Estructuras de Recursos Humanos segun Autores
(Elaborado por el autor)

A pesar que en la actualidad hay diversidad de técnicas dirigidas hacia el Talento
Humano y que estas modifican la denominacion, los autores aun conservan y
hacen uso del término “recursos humanos” refiriéndose de manera genérica a los
trabajadores que forman parte de sus organizaciones; sin embargo en la practica
son considerados como el 6rgano de gestion, los cuales promueven a partir de

sus competencias el cumplimiento de los objetivos propuestos por las empresas.

En nuestro entorno, hay varias organizaciones que hacen uso de distintos
términos para referirse a su personal y directamente al area que la promueve,
calificandolo como: Gestion del Talento Humano, Capital Humano, Desarrollo del
Talento Humano, Administracion del Talento Humano o su similar y que a pesar
de denominarlo segun sus necesidades, la estructura y los sistemas no genera

cambios representativos, criterios unanimes que comparten los autores.

Sin embargo cualquiera que sea la denominacion, el disefio de la estructura debe
considerar directamente el talento humano, el plan estratégico, la cultura
organizacional, las areas, departamentos y unidades; informacion referente para
la conformacién de una adecuada estructura de talento humano que aportara al

cumplimiento de las metas organizacionales.
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SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS SEGUN AUTORES

Las estructuras presentadas y mencionadas segun los diferentes autores,

muestra su contenido, es decir, los distintos subsistemas que la conforman.
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y planes de
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ESTRATEGICA Recktainieaks seleccion de i)
ca DE RECURSOS P empleados Fohmetshy
e Ber HUMANOS g
- N e Formacion !
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(Chiavenato Idalberto, 2011) (Alles Martha, 2014) (Dessler & Varela Juarez, 2011)

Figura 7 - Subsistemas de Recursos Humanos segun Autores
(Elaborado por el autor)

De igual forma a la variedad de nombres aplicados a las estructuras de Talento
Humano los autores hacen replican de este criterio a los subsistemas; de
conformidad a la técnica propuesta se muestra la diferencia en la agrupacion y la

limitacion entre procesos.

La similitud que muestran las estructuras propuestas por Chiavenato y Dessler, es
seccionar por procesos, de los cuales contendran los distintos subsistemas; esta
forma de agrupacién permite identificar de manera genérica y especifica la

variedad de subsistemas que la organizacion puede optar aplicar.

A diferencia de los anteriores dos autores, para Alles fija de manera directa e
independiente los subsistemas de talento humano y de forma conjunta las
denomina como estructura, la misma que muestra la autonomia que poseen entre
ellas al no ser agrupadas; la independencia entre subsistemas no afecta

técnicamente ni en la interrelacion que estas tienen, o a la organizacion.
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SUBSISTEMA DE ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS

Su relacioén se observa en su forma y en su contenido, lo que contiene:

Si
— inc ¢ "
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(Chiavenato Idalberto, 2011) (Alles Martha, 2014) (Dessler & Varela Juarez, 2011)

Figura 8 - Subsistemas de Analisis y Descripcion de Puestos
(Elaborado por el autor)

El analisis y la descripcion de puestos en consideracion con el criterio de los
autores, concuerdan incluir este proceso en la estructura de talento humano como
el subsistema primordial que recoge de forma resumida, estructurada y detallada,
toda la informacion basica de un puesto o los puestos de trabajo en una

organizacion.

Considerado el proceso primordial, son variados los conceptos que lo califican
pero con idéntico resultado; el analisis de puestos procura estudiar y determinar
los requisitos, responsabilidades y condiciones que el puesto demanda para

desempefarlo adecuadamente.

La descripcion de puestos se profundiza en el contenido del puesto, es decir, que
hace, como lo hace, cuando lo hace y por qué lo hace el trabajador que ocupa
ese puesto; plasmando en un escrito las tareas y atribuciones que conforman el
puesto, imprimiéndole asi su caracter distincional respecto de los demas puestos

de la empresa.

De manera continua la descripcion de puestos permite realizar la clasificacion de
puestos, lo que impulsa de manera objetiva a verificar la compilacién del personal,
ademas de la muestra de la relacion de jerarquizacién entre puestos verticales y

horizontales.
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SUBSISTEMA DE RECLUTAMIENTO

En continuidad al analisis realizado, seguimos con el siguiente subsistema:

Fa ™

Reclutamiento Atraccion -
FrmreaT 45 Reclutamiento
Planeacion de selecmon_(? de candidatos
RH. incorporacion

/ L

in  =——— y

(Chiavenato Idalberto, 2011) (Alles Martha, 2014) (Dessler & Varela Juarez, 2011)

Figura 9 - Subsistemas de Reclutamiento
(Elaborado por el autor)

La necesidad por incorporar personal idéneo, han sido varias las técnicas
aplicadas de acuerdo a la cultura o politica de las organizaciones, por lo que los
autores consideran el reclutamiento como una actividad compleja de divulgar y

mostrar al mercado de candidatos la oportunidad de formar parte de ellos.

El proceso de reclutamiento a pesar que varia de acuerdo a cada organizacion el
criterio y la técnica que pronuncian los autores es de seccionar, es decir,
subdividir el proceso de reclutamiento a través de: reclutamiento Interno;
busqueda interna de la persona para ocupar el puesto y reclutamiento externo;

busqueda de nuevos talentos en el mercado.

Indistintamente a la técnica aplicada, el proceso de reclutamiento es de
responsabilidad y decision del staff conjuntamente con los de linea, los cuales
inician, validan y autorizan el proceso a través de documentos denominados
requerimiento de personal, requisicién de personal, solicitud de empleo, revision

del descriptivo de puestos, entre otros.

Por ello el objetivo principal del reclutamiento, es la captaciéon del mayor numero
de personas disponibles, que reunan los requisitos de los puestos a cubrirse en la

organizacion.
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SUBSISTEMA DE SELECCION

En secuencia al contenido de la estructura tenemos al subsistema de seleccion:

HEE I Atraccion, Entrevista y
gﬁ'ﬁgﬁgﬂ}. de seleccion e seleccion de
RH. incorporacion empleados
{ L L J
n f —N y
(Chiavenato Idalberto, 2011) (Alles Martha, 2014) (Dessler & Varela Juarez, 2011)

Figura 10 - Subsistemas de Seleccién
(Elaborado por el autor)

De manera técnica y conjunta, los autores consideran que una vez cumplida la
etapa del reclutamiento, inicia el proceso de seleccion como una actividad de
oposicion, es decir de escoger y de decidir entre los candidatos reclutados la

persona idénea que forme parte de la organizacion.

Las técnicas aplicadas en la seleccién son diversas de conformidad a los
requerimientos y objetivos que el puesto y la organizacién demanda; a partir de
técnicas de entrevista que son aplicados a los candidatos, permitira obtener
mayor informacion o de resolver inquietudes que presenta la persona, ademas de
evidenciar aptitudes, actitudes con clara proyeccién a futuro del candidato que

formara parte de la organizacion.

La muestra que el proceso de seleccion se lo llevo acabo de la forma adecuada y
que conjuntamente con las diversas técnicas aplicadas, sera visible en el

desempenio que el individuo realice en su puesto de trabajo
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SUBSISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO
El siguiente subsistema, brindara razén sobre el desarrollo del personal a partir de

criterios técnicos evaluativos:
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(Chiavenato Idalberto, 2011) (Alles Martha, 2014) (Dessler & Varela Juarez, 2011)

Figura 11 - Subsistema de Evaluacién de Desempefio
(Elaborado por el autor)
Directamente por la denominacién podemos reconocer la similitud en términos
dispuestos por los autores; este proceso estd destinado a la evaluacion del
rendimiento que tiene la persona en su puesto de trabajo; el pronunciamiento de
los especialistas resalta en determinar la importancia y los objetivos: que evaluar,

como evaluar y para que evaluar.

De este subsistema se obtiene informacién individual o global de los
colaboradores de la empresa; datos ventajosos en el momento de planificar el
entrenamiento o el desarrollo de normativas, politicas, reglamentos del personal,

lo cual nos sirve para determinar las necesidades o deficiencias.

La idea en conjunto del proceso evaluativo es mejorar el desempefo de los
trabajadores en su puesto de trabajo; sin embargo en la actualidad la iniciativa de
las organizaciones es de promover al individuo a través de definen metas, planes

de capacitacion, incentivos, compensaciones, entre otras.

Independientemente del tipo de técnica que sea aplicado por las organizaciones,
es de importancia retroalimentar a los trabajadores y proponer incentivos
adecuados libremente de los resultados obtenidos negativos o positivos en el

desempefio.
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SUBSISTEMA DE CAPACITACION

Posterior al anterior proceso, su continuidad es el subsistema de capacitacion:
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(Chiavenato Idalberto, 2011) (Alles Martha, 2014) (Dessler & Varela Juarez, 2011)

Figura 12 - Subsistema de Capacitacion
(Elaborado por el autor)
El presente subsistema de capacitacion es considerado por los autores como el
proceso de inversion que realizan las organizaciones con sus colaboradores, con
el proposito de mejorar o desarrollar las habilidades del trabajador a través de
formar y motivar al mejoramiento del desempeno reflejados en el hacer de sus

actividades.

Para los autores definir los objetivos y las técnicas a emplear en el proceso de
capacitacion, no solamente esta dirigido hacia el desarrollo de las habilidades o la
adquisicion de conocimientos, se considera de manera conjunta la interrelacion
entre lo tedrico y los aspectos conductuales que posee el trabajador, coadyuvado
a diversos aspectos que requiere la organizacion en el cumplimiento de sus

objetivos estratégicos.

Como se menciond en anteriores analisis, la interrelacién entre procesos de
talento humano es un aspecto que los autores persisten, sin embargo en el
presente proceso de capacitacion resaltan elocuentemente la relacion que este

presenta por la adquisicidn y replica de conocimientos hacia otros subsistemas.

Es asi que promover el proceso de capacitacion brindara resultados positivos de
desempeno, de manera que sea considerado el gasto como una inversion y el

esfuerzo sea traducido en resultados tanto individuales como organizacionales.
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SUBSISTEMA DE DESARROLLO DE PERSONAL

La figura a continuacion, manifiesta la iniciativa de un personal con perspectivas

de desarrollo en la organizacion:
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(Chiavenato Idalberto, 2011) (Alles Martha, 2014) (Dessler & Varela Juarez, 2011)

Figura 13 - Subsistema de Desarrollo de Personal
(Elaborado por el autor)

De las distintas técnicas que pronuncian los autores, resaltan que cada
organizacién esta dispuesta en determinar la forma en coémo aplicar los
subsistemas, es asi que gestionar el desarrollo del personal dispone de una
variedad de técnicas que los autores las imparten, sin embargo fomentar el
criterio de desarrollo hacia los trabajadores y que manera conjunta con sus
habilidades, destrezas y conocimientos, es la iniciativa estratégica para

promoverles e incentivarles cada vez mas para el trabajo que realizan.

Varios de los autores mencionados comparten de manera simil, que el proceso de
desarrollo se encuentra directamente bajo responsabilidad de los altos y medios
mandos, entendiéndose esto como el dominio de decidir y planear el contenido

que conlleva realizar y aplicar un sistema de desarrollo para sus colaboradores.

El trabajo conjunto entre los mandos de staff permite buscar medios alternativos
para promover el desarrollo de competencias en las personas y no solo mostrar
como una actividad de formacién, el proceso es mas representativo tomando en
consideracion diversas técnicas (planes de carrera, sucesion) transformandose
asi en buenas practicas para el talento humano que forma parte de la

organizacion.
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SUBSISTEMA DE REMUNERACION

La muestra de los subsistemas propuestos por los autores, se culmina con el

subsistema de remuneracion:

Remuneracion
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(Chiavenato Idalberto, 2011) (Alles Martha, 2014) (Dessler & Varela Juarez, 2011)

Figura 14 - Subsistema de Remuneracion
(Elaborado por el autor)

A diferencia de los términos para definir un proceso, los autores conservan la
denominacién de remuneracion en la estructura de talento humano para identificar
la recompensa que el individuo recibe por concepto de realizar su trabajo para la

organizacion.

Varias organizaciones de conformidad a su cultura o normativas legales modifican
el término de remuneracién con la finalidad de ser atrayente para el nuevo
personal, sin embargo los autores subdividen este proceso en: Remuneracién
Directa; es la retribucion econdmica por las actividades del puesto realizadas por
el trabajador llamadas, sueldo, salarios y la Remuneracion Indirecta, considerada

por los adicionales econdmicos, vacaciones, gratificaciones, extras.

Culminado el analisis de conformidad a los enunciados dispuestos por los tres
autores referentes a las estructuras de talento humano, se dara inicio al analisis
técnico sistematico a las estructuras que poseen las empresas medianas del

sector farmacéutico.
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3.1.2. ANALISIS ESTRUCTURAL DE TALENTO HUMANO DE
EMPRESAS MEDIANAS DEL SECTOR FARMACEUTICO

Posteriormente de conocer las estructuras que presentan los autores
mencionados; iniciaremos con el analisis a las distintas estructuras de Talento
Humano que poseen las empresas medianas del sector farmacéutico; para ello se
identifico el vinculo empresarial, comercial y administrativo que posee la Industria
Farmacéutica SWISS & NORTH GROUP S.A. con estas medianas empresas.

Las empresas medianas consideradas para el presente analisis son: Ginsberg
Ecuador S.A., Limerickpharma Cia. Ltda., Sionpharm Cia. Ltda., industrias que
muestran similar gestién en la produccion, comercializacion y venta de productos
farmacéuticos respectivamente y que se encuentran posicionadas en el mercado

desde hace mas de diez anos.

Al no poseer una estructura de talento humano definida por las empresas
mencionadas, se consideré tomar en cuenta los procedimientos existentes o
algun documento que se encuentren aplicando. Las industrias farmacéuticas que
unicamente poseen de esta informacion son: Ginsberg Ecuador S.A. (anexos A-E)
y Limerickpharma Cia. Ltda., (anexo F). A esto se suma la informacion obtenida
de las entrevistas que se realizé (anexo G) a los trabajadores. Esta informacién se

considera para el presente analisis de las empresas.

A continuacién se esquematizara y se detallara las diferentes Estructuras de
Talento Humano que aplican las empresas farmacéuticas para gestionar su
personal; simultaneamente se mostrara de forma resumida los aspectos técnico o

actividades que son aplicados a los procesos y a los subsistemas.

Para el analisis se considerara toda la informacién colectada y asi esquematizar
la estructura que poseen las industrias farmacéuticas; para ellos se consideré la
estructura técnica propuesta por la autora Martha Alles denominada: Direccion
Estratégica de Recursos Humanos conjuntamente con los subsistemas que la

conforman.
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ESTRUCTURA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA INDUSTRIA
FARMACEUTICA GINSBERG ECUADOR S.A.

SELECCION DE
PERSONAL
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PERSONAL

CONTRATACION DE
PERSONAL

GESTION DEL
TALENTO HUMANO
EVALUACION DEL
DESEMPENO

CAPACITACION DE
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Figura 15 - Estructura de Talento Humano Ginsberg Ecuador S.A.
(Elaborado por el autor)

ESTRUCTURA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA INDUSTRIA
FARMACEUTICA LIMERICKPHARMA CIA. LTDA. Y SIONPHARM CIA. LTDA.

[ GESTION DEL TALENTO HUMANO ]

|
I 1
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Figura 16 - Estructura del Talento Humano Limerickpharma Cia. Ltda. y
Sionpharm Cia. Ltda.
(Elaborado por el autor)
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De las estructuras de talento humano elaboradas, se considerd la variedad de

informacion recopilada por las Medianas Empresas del Sector Farmacéutico, en

ellas se puede diferenciar su estructura vertical y horizontal, la semejanza en su

denominacion, ademas de la similitud que presentan los subsistemas; por ello, se

considerd adecuado agrupar y detallar sistematicamente las técnicas aplicadas

por las organizaciones y asi obtener mayor informacion en especifico sobre sus

estructuras.

SUBSISTEMA DE SELECCION DE PERSONAL

RECLUTAMIENTO

Base de Datos (fisica y digital):

La recopilacion de hojas de vida de los postulantes que en su
momento fueron entregadas de manera personal en la empresa, reposan
como base fisica divididas por profesion; de igual manera sucede con los
portales web archivados digitalmente, esto con la finalidad de considerarlos

en procesos de seleccién futuros de manera agil y oportuna.

Publicacion de Anuncios Laborales (prensa, web):

Con la finalidad de captar el mayor numero de postulantes a la
vacante, las industrias consideran adecuado realizar la publicacién de los
anuncios laborales a través de prensa escrita o portales web (previamente
contratado o gratuito) y asi poder reclutar y discernir las personas idoneas

a ocupar la vacante.

Anuncio Interno:

Con la perspectiva de incentivar al talento humano interno y realizar
un proceso de seleccidbn mas participativo; el area de Talento Humano
promueve la emision del requerimiento de manera interna (carteleras) con
sus trabajadores y estos a su vez sean los portavoces a terceras personas
conocidas o referidas que gusten de participar en el proceso de seleccion y

formar parte de la empresa.
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SELECCION

Pre-entrevista:

Culminado el reclutamiento de personal, el responsable técnico del
area, procede a llamar via telefénica a las personas que cumplen los
requisitos mencionados en el anuncio laboral; con la finalidad de realizar la
entrevista de trabajo y recopilar la mayor informacion requerida de la
persona que se postula, coadyuvado a verificar el cumplimiento de los

requisitos que demanda el cargo.

Pruebas Técnicas y Psicoldgicas:

De conformidad a los requerimientos que muestra el Perfil y
conjuntamente con las competencias necesarias para el cargo, se realiza
por parte de las jefaturas la prueba de conocimientos técnicos, coadyuvado
a la selecciébn de los Test Psicoléogicos que seran aplicados a los
postulantes que superaron la Pre-entrevista; cumplidos respectivamente

cada prueba continuaran en el proceso selectivo.

Entrevista Final:

Al cumplir con las distintas etapas de seleccién, los candidatos
(terna) pasan a la entrevista final con el jefe inmediato, quien sera el
responsable a través de esta ultima entrevista validar la informacion y de

seleccionar a la persona a contratar.

SUBSISTEMA DE INDUCCION DE PERSONAL

INDUCCION

Aspectos Previos:
Culminado el proceso de seleccién e identificado la persona idonea,
el responsable técnico del area de Talento Humano procede a comunicar y

presentar a todos los colaboradores que conforman la empresa, sobre la
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nueva incorporacion, ademas del recorrido por las instalaciones de la

empresa.

e Incorporacion:
Adicional, el responsable del proceso selectivo en colaboracion con
el jefe inmediato del area que solicito el nuevo personal, procede a
transmitir al nuevo colaborador toda la informacion referente a las
actividades y responsabilidades que demanda el puesto con la finalidad de

adaptarlo al entorno laboral.
SUBSISTEMA DE CONTRATACION DE PERSONAL
CONTRATACION DE PERSONAL
e Registro Legal:

Culminado el proceso de seleccidén de personal, inicia el registro del
nuevo colaborador en las distintas instituciones publicas de control (IESS,
MDT) en cumplimiento con las normativas legales vigentes.

e Contrato de Trabajo:

Definidas y aprobadas los criterios a contratar entre el empleador y
el trabajador se procede a la realizacion del Contrato de Trabajo en
cumplimiento con las exigencias legales y contractuales.

SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

EVALUACION DEL DESEMPENO
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Previos de Evaluacion:
El area de Talento Humano de conformidad con los criterios
acordados con los altos mandos, se considera y determina los aspectos

metodoldgicos y politicas para el proceso evaluativo en la empresa.

Evaluacion:
De conformidad con los aspectos determinados en los Previos de
Evaluacién, se realiza el proceso evaluativo considerando los objetivos y

criterios establecidos.

Resultados:
De los resultados obtenidos en el proceso evaluativo, estos datos
son recopilados y analizados para la debida retroalimentacion con los

trabajadores y su emision final a la gerencia general.

SUBSISTEMA DE CAPACITACION DE PERSONAL

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

DNC:

Los resultados obtenidos del proceso de Evaluaciéon de Desempefio
son considerados necesarios y de interés para el proceso de capacitacion,
por lo que los datos obtenidos son corroborados por los altos mandos para

validar la informacion sobre las necesidades de capacitacion.

Plan de Capacitacion:

Aplicado los eventos de capacitacion el técnico responsable verifica
su cumplimiento, evaluacién y seguimiento del plan de capacitacion que se
ejecuta. De los distintos eventos de capacitacion planificados son ademas
considerados las tematicas que fueron detectados a través del DNC; esta
planificaciéon son programados para el siguiente afio con el debido

presupuesto.
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SUBSISTEMA DE NOMINA

NOMINA

¢ Roles:
Culminado las labores mensuales el técnico del area recopila toda la
informacion necesaria referente a cada uno de los trabajadores con la

finalidad de ingresar al sistema para la realizacion de roles pago.

A partir de la identificacion y analisis a las estructuras técnicas de las distintas
empresas, se dara inicio al analisis de la estructura que presenta la Industria
farmacéutica SWISS & NORTH GROUP S.A. en comparacion con la estructura

mostrada por la autora.

3.2. ANALISIS DE LA ESTRUCTURA DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO DE LA INDUSTRIA FARMACEUTICA SWISS & NORTH
GROUP S.A. EN COMPARACION CON LA ESTRUCTURA
IDENTIFICADA.

A partir del analisis a los enunciados técnicos pronunciados por los distintos
especialistas en el area de Talento Humano, se considera importante identificar
una Estructura de Gestién del Talento Humano que nos permitird realizar el
analisis técnico a las mencionadas estructuras que muestran las medianas
empresas del sector farmacéutico, coadyuvado a la propuesta de estructura de
gestion del Talento Humano por competencias para la Industria farmacéutica
SWISS & NORTH GROUP S.A.

La Industria farmacéutica SWISS & NORTH GROUP S.A. en la actualidad no
cuenta con una estructura conjuntamente con los subsistemas de talento humano
qgue evidencie la administracién de su personal, motivo por el cual se describira la

situacion actual a partir de la informacién recabada que presenta la industria.
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Adicional, al no contar las medianas empresas del sector farmacéutico con una
estructura de talento humano definida para el analisis comparativo, se considerara
la informacion proporcionada de los diferentes subsistemas que estos poseen y

dieron forma a la estructura anteriormente detallada y graficada por el autor.

A continuacion se realizara el presente analisis a la industria farmacéutica SWISS
& NORTH GROUP S.A., correspondiente a los subsistemas de talento humano
aplicados versus la estructura de talento humano presentada por la autora Martha
Alles, considerada como el de mayor relevancia y adaptabilidad para la empresa,

siendo asi por:

e Denominacion del subsistema

e Conceptualizacion por cada subsistema

e Importancia de los subsistemas en la estructura
¢ Relacion directa o indirecta entre subsistemas

e Estructura por competencias

ESTRUCTURAS DE RECURSOS HUMANOS

La industria farmacéutica Swiss & North Group S.A. en la actualidad no cuenta
con una estructura de talento humano que muestre los diversos subsistemas que

poseen la organizacion.

Para los trabajadores especialistas que conforman el area han considerado el
organigrama como el referente mas cercano a una estructura de talento humano;
pues a pesar de corroborar la real necesidad no han visto a su vez la necesidad

de aplicarlo y diagramarlo.
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SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS

Al igual que el analisis efectuado a la estructura, los subsistemas de talento
humano no se encuentran diagramados, sin embargo, si han sido elaborados y

aplicados es la organizacion.

De la variedad de subsistemas propuestos por la autora y de los cuales se toma
como referencia para el presente analisis, la organizacion solo a considerado
aplicar: Atraccion, Seleccion e Incorporacion de Personas, Desarrollo y Planes de
Sucesién, Formacion, Evaluacion del Desempefio, Remuneracion y Beneficios, de

los cuales no se ha realizado es el Analisis y Descripcion de Puestos.

SUBSISTEMA DE ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS

A pesar que el area de talento humano no cuente con una estructura de talento
humano, el subsistema de descripcidén, analisis, clasificacion y valoracién de
puestos no es muy ajeno a los conocimientos del personal que conforma el area,
pues hoy en dia se encuentran motivados que la organizacion y el area

desarrollaren técnicamente el mencionado subsistema.

En el transcurso de los ultimos afios por las necesidades legales e internas que la
organizacién demanda, fue elaborado el manual de descriptivos de puestos y que

en la actualidad se ha mantenido sin la debida actualizacion.

Al no contar con el subsistema bajo esquemas técnicos que muestre la realidad
de los puestos en la organizacion, el area de talento humano han visto la
necesidad de acogerse al organigrama estructural de la empresa, asi poder
identificar y diferenciar las posiciones jerarquicas; esta dificultad no ha permitido

clasificar o mas aun asignar escalas salariales.
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SUBSISTEMA DE RECLUTAMIENTO

De conformidad a los requerimientos del puesto y del area solicitante, se inicia el
proceso de reclutamiento; al existir un proceso de seleccion, la organizacion
prioriza a su talento y opta por reclutar por medios internos: correo institucional,
carteleras, pretendiendo beneficiar y motivar a los empleados con la perspectiva

de desarrollar carrera y crecimiento profesional.

De no tener el numero suficiente de postulantes internos, paralelamente se
procede a la publicacion de ofertas laborales por medios externos: portales web
(previamente contratado o gratuito), prense escrita, con la finalidad de divulgar
que existe en la organizacidn una vacante y asi captar el mayor numero de

candidatos a ocupar la vacante.

La industria farmacéutica con la finalidad de cubrir de manera eficiente el puesto
vacante, hace uso del archivo que contiene variedad de hojas de vida tanto fisicas
como digitales que se encuentran conservadas con anterioridad, facilitando asi la
optimizacion de tiempo y recursos. Este tipo de técnica es utilizada con mayor

regularidad en puestos operativos y de servicios.

SUBSISTEMA DE SELECCION

Realizado la postulacion del anuncio laboral en los diferentes medios de
comunicacion, la persona responsable del proceso selectivo que forma parte del
area de talento humano en conjunto con el jefe inmediato solicitante del
requerimiento, elaboran la prueba de conocimientos coadyuvado a determinar los
test psicolégicos que seran aplicados a los distintos candidatos pre-

seleccionados.

Cumplido los distintos requerimientos del proceso selectivo, los candidatos con
mejores puntajes en las pruebas aplicadas, pasan a la entrevista final con el

responsable del area, quien a través de diversas técnicas de entrevistas recopila
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informacion personal, profesional y actitudinal del individuo por medio de su

comportamiento.

Culminado el proceso de entrevista el jefe inmediato comunica a través del correo
interno al area de talento humano sobre la decision y las razones sobre la

persona seleccionada.

SUBSISTEMA DE INDUCCION DE PERSONAL

Culminado el proceso de seleccién e identificado el candidato idoneo para cubrir
el puesto vacante, se procede a realizar el recorrido por las distintas areas de la
empresa; realizando la presentaciéon formal a todos los colaboradores que

conforman la industria.

Realizado el recorrido por las instalaciones de la empresa, el trabajador es
trasladado al sitio de trabajo donde desempefiara sus labores, posteriormente se
procede a transmitir la informacion necesaria sobre: actividades,

responsabilidades y normas que debe cumplir.

El proceso de induccion es considerado para el area de talento humano y la
organizacién como el pilar fundamental del proceso de seleccion, pues la
incorporacion del nuevo trabajador debe ser considerado tenue y confortable, mas
aun en el momento de la socializacion y transmisién de la informacién sobre la
industria farmacéutica, aspectos de interés que el nuevo colaborador debe

conocer.

SUBSISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO

Varios han sido los intentos del area de talento humano, que en la actualidad han

aplicado medianamente el proceso de evaluacién del desempeno; su estudio ha
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sido direccionado a obtener resultados sobre el cumplimiento de los objetivos que

tienen los colaboradores a través del jefe inmediato al colaborador.

En la aplicacion del proceso evaluativo no se han considerado aspectos técnicos
estructurados o la consideracion de una metodologia especifica, reduciendo los
motivos de su aplicacion y por ende que el colaborador conozca escasamente los
parametros a evaluar; en varias ocasiones la evaluacion ha sido considerada

unicamente en estudio del cumplimiento de sus funciones y responsabilidades.

Sin embargo en posteriores procesos de evaluacion se considerara incluir
diversos aspectos técnicos; tanto organizacionales como personales, es decir la

gestidén por competencias que promueva el desarrollo individual y colectivo.

SUBSISTEMA DE CAPACITACION

Por el momento la industria farmacéutica no cuenta con un proceso técnico de
capacitacion que promueva y desarrolle las habilidades del trabajador que ocupa
un puesto, la organizacion que invierta en capacitacion evidenciara la forma de

agilizar las actividades y el mejoramiento del desempefio de su talento humano.

Han sido varios los procesos de capacitacion que la organizacién ha aplicado a
sus trabajadores, pues para sus dirigentes capacitar continua siendo un gasto
innecesario; de los repentinos procesos aplicados, son considerados como una

necesidad inmediata u obligatoria.

Considerar el proceso de capacitacion como una inversién de largo plazo, es lo
que en la actualidad la organizacién considera desplegar y aplicar de manera
técnica y participativa, con vision de desarrollar las competencias de los

trabajadores y promover la competitividad.
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SUBSISTEMA DE DESARROLLO DE PERSONAL

En nuestro medio el desarrollo del personal se ha considerado a través de la
metodologia por competencias con la perspectiva que sean creativas e
innovadoras y asi contribuir al cumplimiento de los objetivos organizacionales,

considerandolo al trabajador como el ente de gestion.

Lamentablemente en la industria farmacéutica no cuenta con un subsistema de
desarrollo del personal, permitiendo que los procesos internos y sus actividades
sean mas eficientes; herramienta que agrega valor al trabajador, a la organizacion

y al cliente.

SUBSISTEMA DE REMUNERACION

La industria farmacéutica de conformidad a lo establecido por las normativas
legales que regularizan, denominadas entidades publicas de control (MDT e
IESS) es el punto de partida para establecer la remuneracion a cancelar por

concepto de trabajo.

Para el cumplimiento de las disposiciones estatales, la organizacion se ajusta al
cumplimento de las leyes laborales con respecto a pagos econdémicos

determinados por obligatoriedad (decimos, horas suplementarias, extras).

La organizacion en la actualidad ha considerado adecuado impulsar el pago
economico a través de bonos por funciones representativas y de interés para la
industria farmacéutica; esto con la perspectiva de atraer y retener

satisfactoriamente a sus colaboradores.

La industria farmacéutica considera adecuado compensar mas de lo estimado
legalmente por el trabajo desempenado; en la actualidad apuesta a incentivar a
través de compensaciones, bonos o comisiones que se ajusten adecuadamente al

cumplimiento de objetivos.
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3.3. PROPUESTA DE ESTRUCTURA DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO POR COMPETENCIAS PARA LA |INDUSTRIA
FARMACEUTICA SWISS & NORTH GROUP S.A.

Posterior al analisis realizado a la estructura que posee la Industria Farmacéutica
SWISS & NORTH GROUP S.A. en el que se detalla el contenido técnico de los
diferentes subsistemas y su aplicacion, se evidencia que los mismos no se

encuentran relacionados.

La carencia de una estructura técnica adecuada que muestre los sistemas y los
subsistemas que los contiene, promueve el desconocimiento de las funciones y
responsabilidades que los trabajadores tienen dentro de la organizacion, ademas
de la falta de un orden jerarquico de los procesos que posee el area de talento

humano.

De los subsistemas de Talento Humano que presenta la Industria Farmacéutica
SWISS & NORTH GROUP S.A. no se evidencia su aplicacion y ejecucion de las
actividades bajo una técnica apropiada que limite el inicio de un subsistema a

otro, 0 no es considerado necesario para desarrollarlo ni aplicarlo en la empresa.

Del analisis efectuado, la industria farmacéutica a partir del area de talento
humano, se requiere disefar una estructura de Talento Humano por
competencias cuyo objetivo es proponer desde la perspectiva técnica el
mejoramiento de la gestion del Talento Humano de manera mas efectiva y

participativa.

En la actualidad han sido varias las industrias que invierten en integrar
competencias a su organizacién, mas aun cuando es considerado como el gestor
principal del talento humano y del acompafamiento al cumplimiento de los

objetivos organizacionales.
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Por ello se requiere promover y generar una propuesta de estructura que
contenga los diferentes subsistemas y su relaciéon entre si; permitiendo la gestion

de desarrollar y aportar ventajas en el cumplimento de los objetivos personales.

Considerar la estructura de talento humano y sus diferentes subsistemas a partir
del enfoque basado en competencias, es el impulso de las necesidades propias
de la organizacion para establecer el desarrollo y gestionar el potencial que

poseen sus colaboradores.

GESTION POR COMPETENCIAS

El modelo por competencias constituye un medio de fortalecer la gestion del
talento humano. Para las organizaciones es considerado como una herramienta
gerencial que al incorporarlo debe ser disefiado de conformidad a la realidad que
esta presenta, permitiéndole al trabajador en corto y largo plazo mostrar y

desarrollar sus conocimientos, habilidades y destrezas para un alto desempeno.

Gestionar la organizacion mediante competencias, es considerar al personal
como ente clave; en consecuencia, debe ser formalizado por todos los niveles
jerarquicos con la consideracion fundamental de orientar la gestion de las

personas hacia los objetivos estratégicos de la empresa.

Las responsabilidades delegadas al trabajador y su adecuado cumplimento son
valoradas por las organizaciones a través de los resultado del desempeno; las
competencias son consideradas como promotores del éxito y diferenciadores

entre los trabajadores que lo poseen.

Oftro de los aspectos técnicos que contribuiria la implementacién de competencias

en relacion directa con todos los subsistemas de talento humano:
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o Definir el Descriptivo de Puestos que favorezcan a la productividad.

e Determinar a la persona mas idénea para ocupar un cargo en la empresa

e Desarrollo de las Competencias necesarias para su area especifica de
trabajo.

e La Evaluacién del desempefo en base a objetivos medibles, cuantificables.

e Desarrollo y fortalecimiento de las Competencias con perspectivas de
carrera interna.

o Definir aspectos remunerativos y beneficios econémicos.

La incorporacién de competencias por parte de la organizacion, promueve la
perspectiva de gestion y estrategia, promoviendo asi el atraer, desarrollar y

retener al personal mediante los sistemas y subsistemas de talento humano.

Todo individuo posee un conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas, es
decir competencias adquiridas o innatas, que establecen un vinculo entre las
actividades y los comportamientos manifestados para ejecutarlos, y por otra las

cualidades individuales necesarias para comportarse de manera satisfactoria.

Una adecuada gestidon del talento humano por competencias implica establecer
los requisitos psicologicos y actitudinales de las personas en relacion de los

resultados que deben ser alcanzados por sus colaboradores en la organizacién.

La propuesta de Estructura de Gestion del Talento Humano por Competencias
para la Industria Farmacéutica SWISS & NORTH GROUP S.A. contribuira al
cumplimiento de los objetivos planteados, a través de la consideracion de la

conducta y actitudes de la persona.

De conformidad a la propuesta de Estructura, se detalla a continuacién los
criterios a considerar en el momento de implementar el sistema de gestion del
Talento Humano por Competencias para la INDUSTRIA FARMACEUTICA SWISS
& NORTH GROUP S.A.:
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o Definir (revisar) Vision y Misioén de la organizacion

o Definir Competencias por la maxima direccion de la organizacion
(cardinales y especificas)

e Confeccién de los documentos necesarios: Diccionarios de Competencias
y Comportamientos

e Asignacion de Competencia y grados o niveles a los diferentes puestos de
la organizacion.

e Determinar brechas entre las Competencias definidas por el modelo y de
los integrantes de la organizacion.

e Diseno de los procesos o subsistemas de Recursos Humanos por

Competencias: Seleccion, Desempeno, entre otros.

La consideraciéon e incorporacién de competencias estableceria un vinculo de
relacion entre las funciones que demanda el puesto y los comportamientos
manifestados por la persona en el momento de elaborarlas, ademas de mostrar

las cualidades y habilidades que posee cada individuo.

PROPUESTA DE ESTRUCTURA DE TALENTO HUMANO

Con base al analisis realizado a la diversidad de estructuras existentes; se
considera la necesidad de desarrollar para la Industria Farmacéutica SWISS &
NORTH GROUP S.A. los sistemas y subsistemas de Talento Humano.

A continuacién se muestra de manera grafica la propuesta de una estructura de
Gestion del Talento Humano y sus distintos subsistemas, con la perspectiva de

administrar con un criterio técnico el talento humano en la industria farmacéutica.
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Figura 17 - Propuesta de Estructura del Talento Humano
(Elaborado por el autor)

La propuesta de estructura muestra la conformacion de seis sistemas
directamente relacionados a los diferentes subsistemas de talento humano; la
secuencia integral y participativa entre si, permitira una adecuada gestion del

talento humano con base técnica y metddica.

Enseguida, se presenta una breve conceptualizacion técnica sobre los Sistemas y
Subsistemas de Talento Humano que debe poseer la industria farmacéutica; esta
descripcion se encuentra directamente relacionada a las lecturas realizadas a los
criterios técnicos expuestos por los especialistas, ademas de la experiencia
profesional del presente autor, permitiendo asi elaborar los siguientes conceptos
para cada subsistema.
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SISTEMA Y SUBSISTEMA DE DESCRIPCION DE PUESTOS
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Figura 18 - Propuesta de Sistema y Subsistema de Descripcion de Puestos
(Elaborado por el autor)

SUBSISTEMA DE DISENO DE PUESTOS

Se considera como el conjunto de funciones, obligaciones, responsabilidades y
autoridad que de forma estructurada y especifica muestra el contenido del puesto,
con la finalidad de exponer la relacion del puesto con los demas trabajos de la
organizacioén y de satisfacer los requisitos tecnoldgicos, organizacionales, sociales

y personales de su ocupante.

SUBSISTEMA DE ANALISIS DE PUESTOS

Es el estudio sistematico y comparativo de determinar los requisitos que debe
tener el ocupante para desempefar exitosamente las funciones, obligaciones,
responsabilidades y condiciones que le imponen el puesto que debe ser

desempenado en forma eficaz.

SUBSISTEMA DE DESCRIPCION DE PUESTOS

Es la recopilacion de funciones, ambiente de trabajo, herramientas,
conocimientos, espacio fisico, ergonomia, entre otros que influyen directamente o
indirectamente en el desempefio correcto del puesto de trabajo; es decir enunciar

por escrito los principales aspectos significativos del puesto.
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SISTEMA Y SUBSISTEMA DE SELECCION DE PERSONAL
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Figura 19 - Propuesta de Sistema y Subsistema de Seleccion de Personal
(Elaborado por el autor)

SUBSISTEMA DE RECLUTAMIENTO

Proceso por el cual permite diagnosticar, identificar y atraer el suficiente numero
de postulantes idéneos, y en conjunto ofrecer al mercado la oportunidad de

ocupar un puesto especifico.

SUBSISTEMA DE SELECCION

Consiste en elegir entre los diversos candidatos reclutados la persona idonea
para ocupar el puesto existente en la empresa con la perspectiva de retener y

desarrollar el rendimiento del personal.

SUBSISTEMA DE INDUCCION

Es la emisién de programas de incentivos de capacitacion o adiestramiento a las
nuevas personas que ingresan a la organizacion, con el objetivo de transmitir
valores, normativas, clima, cultura, estructura organica, entre otros principales
objetivos que la organizacion considera imprescindibles y relevantes para una

adaptacion del individuo al puesto de trabajo.
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Figura 20 - Propuesta de Sistema y Subsistema de Evaluacion de Personal
(Elaborado por el autor)

SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO
Proceso sistematico de evaluar el rendimiento del individuo aplicando variedad de

procedimientos que muestren el desempeno en su puesto trabajo y de su

potencial desarrollo a futuro.

SISTEMA Y SUBSISTEMA DE CAPACITACION DE PERSONAL

» CAPACITACION DEL '
PERSONAL /

Figura 21 - Propuesta de Sistema y Subsistema de Capacitacion de Personal
(Elaborado por el autor)

SUBSISTEMA DE CAPACITACION DE PERSONAL

Proceso educativo sistematico y organizado por el cual los individuos adquieren
conocimientos, habilidades o desarrollan competencias en contribucion a mejorar

el desempefio del trabajador y aspectos relativos de la organizacion.
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SISTEMA Y SUBSISTEMA DE DESARROLLO DE PERSONAL
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Figura 22 - Propuesta Sistema y Subsistema de Desarrollo de Personal
(Elaborado por el autor)

SUBSISTEMA DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Proceso por el cual trata sobre el analisis interno y del entorno organizacional que
lo rodea permitiendo diagnosticar, planificar e implementar mejoras
institucionales, que le conduzcan a adoptar estrategias al éxito funcional, de
desarrollo, de efectividad y de adaptacion a los nuevos desafios que le surge a la

organizacion.

SUBSISTEMA DE PLANES DE CARRERA

Es la propuesta estructurada de formacion y desarrollo del colaborador a planear
su carrera personal o laboral dentro de la organizacién que labora, permitiéndole
incrementar conocimientos, capacidades y habilidades en adaptacion a los

cambios y metas establecidas.
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SISTEMA Y SUBSISTEMA DE COMPENSACIONES DE PERSONAL

» REMUNERACIONES \
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Figura 23 - Propuesta Sistema y Subsistema de Compensaciones de Personal
(Elaborado por el autor)

SUBSISTEMAS DE REMUNERACIONES

Retribucién econdémica gratificante que percibe el individuo por concepto del

servicio de trabajo efectuado.

SUBSISTEMA DE BENEFICIOS

Considerado como beneficios e Incentivos tangibles o intangibles que
complementan la remuneracion econémica hacia los trabajadores con la finalidad

de obtener, mantener y retener el talento humano.

A partir del desglose y detalle de los sistemas y subsistemas de talento humano
que debe posee la Industria Farmacéutica SWISS & NORTH GROUP S.A. es de
importancia para la organizacién continuar con la elaboracion de los
procedimientos y herramientas de los diferentes subsistemas que establecen la
integracion de la gestion por competencias; con la finalidad de facilitar la

alineacion del comportamiento del personal a la estrategia de la organizacion.
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CAPITULO 4

4.1. RESULTADOS Y DISCUSIONES GENERALES

De conformidad a la visita participativa a las instalaciones de las empresas
medianas del sector farmacéutico: Ginsberg Ecuador S.A., Limerickpharma Cia.
Ltda. y Sionpharm Cia. Ltda., con la finalidad de conocer y analizar la estructura
que estas poseen en la gestion del talento humano, a continuacion se detalla la

informacion obtenida.

La asistencia a las diferentes empresas, permitio el acercamiento con los
responsables y colaboradores que forman parte del area de talento humano; esta
aproximacion permitio aplicar una entrevista estructurada (anexo G), con la
perspectiva de recabar informacién especifica sobre la existencia y aplicacion de
la estructura de talento humano con sus debidos subsistemas que promueven la

gestion de su personal.

La aplicacion de la entrevista fue empleada a los responsables del area talento
humano o su similar, quienes que, por sus afos en la empresa y su posicion
jerarquica; son considerados personas estratégicas para recabar informacion
actual sobre la aplicacion y desarrollo de los sistemas y subsistemas de talento

humano.

A partir de las entrevistas aplicadas, se obtuvo la colaboracién del personal
interno que forma parte del area de talento humano; por cuestiones de
conservacion de identidad, no se reflejaran sus nombres originales, lo que
permitira a continuacion el uso de seudonimos: “NM” Gerente de Talento Humano
de Ginsberg Ecuador S.A., “AS” Responsable de Talento Humano de
Limerickpharma Cia. Ltda. y “DJ” Especialista de Talento Humano de Sionpharm
Cia. Ltda., colaboradores que trasmitieron informacién de interés para la

elaboracion del presente trabajo.
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La entrevista contiene seis preguntas distintas que fueron elaboradas
anteriormente; considerando captar mayormente informacion referente a la
estructura y gestion de su talento humano, obteniendo asi las siguientes

respuestas por parte de los entrevistados.

1. ¢Cuenta la empresa con una Estructura de Talento Humano que Gestione

la administracion de su personal?

“NM” responde:

“Existe en la empresa, pero no definida. Exclusivamente aqui, los que
conformamos la gerencia de talento humano conocemos y discernimos que
subsistemas de talento humano tiene la empresa y para qué son, y en qué
momento deben ser aplicados; contamos con los debidos documentos requeridos
en la administracion de talento humano (manuales, reglamentos, politicas).
Consideramos a los subsistemas de talento humano, como un sistema vertical
que alimenta secuencialmente a ofro subsistema, sin la participacion de un
subsistema no obtendriamos detalles técnicos para el siguiente subsistema y

viceversa”.

‘AS” responde:

“Actualmente la empresa no cuenta especificamente con una estructura de talento
humano que sea visible o que de directrices sobre la gestion del talento humano;
lo que si se tiene son los subsistemas de seleccion, evaluacion del desempefio y
nomina que por la costumbre o experiencia son aplicados con regularidad.
Contamos con el manual de puestos que por el momento se encuentra

actualizandose”.

“DJ” responde:

“No, la empresa en estos momentos esta transitando por un proceso de
renovacion administrativa, por lo que la nueva persona técnica en recursos
humanos que vaya a incorporarse sera la responsable de elaborar esta estructura

que contendra todos los subsistemas de talento humano”.
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2. ¢Dispone la empresa con un similar de Estructura que muestre los distintos

Subsistemas de Talento Humano?

“NM” responde:

“Tenemos un similar de Estructura de talento humano, es decir a través de
procesos de gestion, a partir de ellos hemos generado diversos procesos
denominados POES (Procedimiento Operativo Estandar) que muestran una
secuencia de las actividades que hay que cumplir; esos POES son por cada
subsistema, que por el momento han generado respuesta eficiente en la gestion

del talento humano y a las entidades publicas’.

“AS” responde:

“Como se mencioné la empresa no cuenta con una estructura especifica. Lo que
posee por el momento es un esquema por procesos, donde brevemente se detalla
la existencia de los subsistemas. Pero claro, actualmente estamos trabajando en
la actualizacion y elaboracion de estos subsistema, que seran aplicados a partir
de criterios mas técnicos, sin embargo no se ha culminado por dar respuesta
inmediata a entidades de control Ministerio del Trabajo y al IESS, es decir por

cuestiones ajenas al area”.

“DJ” responde:

“Similares no tiene la empresa; existe por el momento documentos que detallan
de manera especifica y sencilla la existencia de subsistemas de talento humano,
pero que en la actualidad no son aplicados por falta de claridad técnica, lo que
nos ha permitido acogernos a los conocimientos adquiridos en la universidad,

libros o por la experiencia’.
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3. ¢Considera que los Subsistemas de Talento Humano que posee la

empresa, contribuyen a la gestion del personal?

“NM” responde:

‘“Hace algunos arios atras, la empresa no contaba con subsistemas de talento
humano; su involucramiento inicia a partir que la industria farmacéutica en ese
momento incremento su produccion y por ende la necesidad de personal
competente, para el manejo de maquinaria especial que escasamente existia en
el pais; esto ha motivado a gestionar el talento humano de toda la empresa de
manera técnica y ordenada a partir de los subsistemas de seleccion (pruebas
técnicas, aplicacion de test psicoldgicos), capacitacion (DNC), evaluacion de
desempefio (evaluacion por grados) y nomina (sistema computarizado) entre

otros; cada uno de ellos posee sus debidas herramientas para su aplicacion”.

“AS” responde:

“Independientemente al numero de subsistemas que posea una empresa, los
subsistema de talento humano brindaran ese apoyo técnico y metodoldgico en el
momento de aplicar a su personal. Por ello la empresa en la actualidad a
considerado prioridad actualizar y desarrollar los subsistemas de talento humano
restantes, con visperas a fortalecer la parte profesional y personal. Poseemos el
subsistema de seleccion de personal que es uno de los procesos completos que
aplicamos en la empresa. Por ejemplo para seleccionar un quimico farmacéutico
aplicamos prueba de conocimientos, pruebas psicologicas, entrevista por

competencias, es decir un proceso completo para seleccionar al mejor candidato”’.

“DJ” responde:

“Sin duda, siempre y cuando los subsistemas de talento humano sean elaborados
y aplicados con enfoques teodricos de autores o alguno genérico (por ejemplo el
que emite el estado a sus instituciones publicas; aplicamos el proceso de
seleccion con sus diversas herramientas, esto nos ha ayudado en la busqueda de
personal, pero necesitamos desarrollar los restantes subsistemas que permitan

administrar a todo el personal’.
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4. ;De los Subsistemas de Talento Humano aplicados por la empresa, estos

son empleados por alguna técnica en particular?

“NM” responde:

“Como técnica en si, hemos tratado de implementar para la empresa nuevas
practicas en la gestion del talento humano, esta innovacion que decidamos debe
permitirnos mejorar la administracion de nuestro personal. Se ha considerado
metodologias de autores o publicaciones de consultorias extranjeras que en la
actualidad estan dando respuestas positivas a otras empresas del mismo sector
para el cumplimiento de objetivos y resultados eficientes. Cada uno de los
subsistemas que actualmente aplicamos estan alineados a aspectos técnicos bajo
una razén de ser; cuando se elaboré los POES se consideré la interrelacion que

estos deben poseer y que, de manera conjunta se complementen”.

“AS” responde:

“La empresa en los dos ultimos afios ha incorporado en el area de talento
humano, personal técnico y con experiencia para fortalecer y desarrollar los
procesos internos. Por este motivo se esta incluyendo nuevas técnicas que
ayudaran al desemperio del trabajador; por ejemplo la metodologia por
competencias que hemos usado en el subsistema de seleccion y de capacitacion
pretendemos expandirnos al subsistema de evaluacion de personal, he ir

fortaleciendo los subsistemas de talento humano”.

“DJ” responde:

“Actualmente la empresa no cuenta con una técnica definida, informalmente
estamos aplicando gestion por competencias en los subsistemas de seleccion y
evaluaciéon de desemperio. Como talento humano hemos visto la necesidad de
incorporar paulatinamente el criterio de competencias con la perspectiva de

innovar en algo el area de talento humano’.
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5. ¢Cuenta la empresa con un modelo de Gestién del talento humano por

Competencias o algun similar?

“NM” responde:

“La empresa hace tres afios atras incorporo la metodologia por competencias, lo
que nos ha permitido en este ultimo arfio evidenciar el estado en el que se
encuentra aplicada la metodologia y asi mejorar los subsistemas en base a
competencias. Integrar competencias en la industria farmacéutica represento un
proyecto interno de la gerencia de talento humano que ayudo en la gestion de
todo el personal. En la actualidad estamos considerando desarrollar el restante de
subsistemas de talento humano como el de beneficios y compensaciones;

estamos trabajando’.

“AS” responde:

“El segundo semestre del afio dos mil catorce se pretendio integrar la metodologia
por competencias, con la perspectiva de innovar todo el departamento de talento
humano; pero que en la actualidad se aplica medianamente. Esto permitioé la
elaboraciéon del manual de funciones, diccionario de competencias, matrices de
competencias, que fueron desarrollados y aplicados al subsistema de seleccion;
luego paso a desarrollarse el subsistema de evaluacion de desempefio y que por

el momento no ha sido transferidos a otros subsistemas”’.

“DJ” responde:

“Se ha considerado la gestion por competencias unicamente al subsistema de
seleccion de personal, pues nos ha permitido al momento de realizar entrevistas
laborales obtener el mejor candidato. Esta metodologia fue promovida por
estudiantes universitarios, que consideraron necesario aplicar y dejar como un
aporte a la empresa. Claro que seria de importancia incluir esta iniciativa a todos
los subsistemas la metodologia por competencias, siempre y cuando estén bajo

un criterio profesional y técnico bien definido”.
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6. ¢Como considera la incorporaciéon de una Estructura de Gestién del

Talento Humano por Competencias para la empresa?

“NM” responde:

“Desde el aspecto técnico profesional, ha permitido identificar a los trabajadores
idoneos (proceso de seleccion), desarrollarlos (proceso de capacitacion) y
ademas de evaluarlos (proceso de evaluacion del desempefio), y por el otro lado
de conocer su lado personal y emocional (clima y cultura organizacional). Aplicar
competencias nos ha permitido como empresa innovarnos y estar a la vanguardia
de otras empresas similares. En el siguiente arfio (dos mil dieciséis) se ha
programado una revision completa de todos los subsistemas de talento humano

para gestionar de mejor manera nuestro personal”.

“AS” responde:

‘A pesar que en la empresa no tengamos incorporado en su totalidad la gestion
por competencias, si nos ha dado resultado en el subsistema de seleccion y
evaluacion del desempeno; aplicar competencias al momento de entrevistar ha
permitido conocer aspectos mas amplios del entrevistado al igual al momento de
evaluar aspectos laborales del trabajador. Enfocar esta técnica solamente a
ciertos subsistemas es un avance para la gestion del personal y para la empresa,

ya que cumpliremos los objetivos organizacionales”.

“DJ” responde:

“Considerar incorporar a todos los subsistemas de talento humano la gestion por
competencias, es la perspectiva que en la actualidad tiene el area y la empresa,
con la finalidad de mejorar el desempefio de los trabajadores desde un mismo
criterio, y mas aun si estos son trabajadores claves para motivarles y continuaran

colaborando en el cumplimiento de los objetivos organizacionales”.
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Aplicada la entrevista, procedemos a discernir la informacion relevante que
muestran las industrias farmacéuticas para nuestro estudio; es asi que los
sistemas y subsistemas de Talento Humano, se encuentran directamente
considerados a partir de las necesidades y la gestion que cada organizacion

requiere.

La informacion recopilada tras las entrevistas suscitadas, se obtuvo criterios
similares en la estructura y subsistemas de talento humano pero de diferente

metodologia adaptaba y aplicada a la realidad de sus organizaciones; siendo asi:

Del subsistema de Descripcion de Puestos.

A pesar de ser un referente de apoyo y de interaccidon con el resto de
subsistemas, las organizaciones no connotan la real necesidad de aplicarlo; pues
su comprension y requerimiento de desarrollarlo es limitada; consideran el Manual
de Descriptivo de Puestos como la unica herramienta que debe poseer el

subsistema.

Es de interés del responsable y los integrantes del area de talento humano, que la
organizacién debe determinar y difundir funciones y responsabilidades de cada
uno de los puestos de trabajo, pues ello permitira a su personal conocer y limitar

el alcance de su trabajo coadyuvado a la creacidén o supresion de cargos.

Del subsistema de Seleccion.

El subsistema de seleccion es el unico proceso que muestra similitud entre las
organizaciones, considerando aspectos técnicos uniformes en las etapas de
reclutamiento, entrevista y seleccion; ademas de prevalecer el criterio humano al

momento de identificar el candidato idéneo.
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A partir de la similitud técnica en el subsistema de seleccion; las herramientas
aplicadas (solicitud de empleo, pruebas técnicas, test psicologicos) muestran
diferencia y escaso criterio técnico, dejando un amplio espacio para integrar o
modificar nuevas propuestas de seleccién sin descuidar la interrelacion entre

herramientas.

Del subsistema de Induccion.

Proceso por el cual de manera unanime las industrias farmacéuticas consideran
importante para su organizacion, pues este proceso debe ser visible y
representativo en la estructura de talento humano; transmitir al nuevo trabajador
la informacién necesaria referente a la organizacioén, es brindarle la seguridad y la

pronta adaptacion a su puesto de trabajo.

Transmitir al nuevo colaborador en su ingreso lo referente a sus deberes,
derechos y hasta los beneficios (retribucidon econémica, bonificaciones, tipo de
contrato, descripcién de funciones entre otros) que dispondra, es la consideracion
de una organizacién comprometida con su personal y con la visién de un talento

humano competitivo y motivado.

Del subsistema de Contratacion.

En el presente subsistema se obtuvo resultados de importancia e interés, pues las
organizaciones muestran un fiel apego a la legislaciéon laboral vigente pero de
escasa difusibn hacia sus colaboradores; situacion que ha permitido a los
trabajadores recabar informacion externa y solicitar el cumplimiento de sus

deberes y derechos del trabajador.
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Los responsables del area de talento humano consideran propicio transmitir la
variedad de normativas legales vigentes que se sujeta la organizacion; el primer
paso a realizarlo es dando a conocer el lazo contractual entre empleador y

trabajador.

Del subsistema de Evaluacion del Desempefio.

Considerado aun por las organizaciones como un proceso técnico de
juzgamiento, a pesar que en la actualidad ya se pronuncian cambios en los
criterios de evaluacion, son ahora los trabajadores quienes proponen impulsar el
subsistema de evaluacion a través de aspectos de desarrollo y de crecimiento

personal y profesional.

Distintamente a la herramienta o técnica utilizada por las organizaciones en el
momento de evaluar el desempeno de su personal, son considerados los
objetivos de evaluacion de manera unanime permitiendo crecer conjuntamente la
empresa con los trabajadores, con visperas de generar fortalezas y oportunidades

a los resultados encontrados.

El subsistema de Capacitacion.

Para las industrias farmacéuticas el subsistema de capacitacion es aun
considerado de baja importancia, pues no dimensionan la real necesidad e
importancia que representa para sus colaboradores capacitarlos; fortalecer el
proceso de capacitacién con aspectos técnicos brindara resultados substanciales
en el desarrollo de conocimientos y habilidades de todo el personal incluyendo el

nivel jerarquico superior.

Las areas de talento humano ejecutan los procesos de capacitacion como una
actividad que en su momento requiere atencidn especifica; para la organizacion

establecer y promover planes de capacitacion constantes que abarque los
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requerimientos de la empresa y de su personal son aspiraciones que se veran
reflejados en el mejoramiento del desempefio y cumplimiento de los objetivos

previstos por la organizacion.

Del subsistema de Compensaciones.

Considerar las compensaciones como un estimulo al trabajador, ha sido el criterio
de las organizaciones realizarlo; pues en su momento lo mas semejante son los

incentivos econdmicos o planes de bienestar;

La estructura de talento humano y sus reglamentos que poseen en la actualidad;
escasamente permiten integrar técnicas de remuneracién o de beneficios que
logre satisfacer las expectativas del trabajador por las actividades vy

responsabilidades cumplidas.

Poseer un personal motivado econdmicamente es muestra de un desempefio
eficaz con obtencion de resultados positivos a que un personal desmotivado

genere bajo desempefio e incumplimiento de los objetivos organizacionales.
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CAPITULO 5

5.1. CONCLUSIONES

A partir del analisis a las estructuras de talento humano que poseen las industrias
farmacéuticas; se consideré previamente realizar una revision técnica a las
teorias que imparten los diferentes autores especialistas en la gestion del talento
humano y que a partir de ello se realizé un comparativo con la estructura que
presenta la Industria Farmacéutica SWISS & NORTH GROUP S.A. generando

como conclusiones lo siguiente.

El analisis efectuado a las técnicas pronunciadas por los autores y de la
asistencia participativa a las empresas, muestra que durante los ultimos afios han
mantenido y aplicado los sistemas y subsistemas de talento humano de manera
empirica, es por ello la necesidad de proponer y aplicar una Estructura de Gestiéon
del Talento Humano por competencias para la Industria Farmacéutica SWISS &
NORTH GROUP S.A.

Este analisis ha permitido conocer y discernir desde el aspecto técnico la variedad
de estructuras de talento humano que poseen las empresas medianas del sector
farmacéutico, el modo de aplicacion y la falta de ciertos subsistemas de talento

humano.

De los resultados analizados a través de los distintos medios utilizados para
recabar informacion, desprende la necesidad de planificar y desarrollar cada
subsistema a partir de criterios técnicos que cubran las necesidades y

requerimientos del talento humano.

La propuesta de estructura fue elaborada en base al analisis a las técnicas

sugeridas por los autores especialistas y la necesidad que requiere la industria
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farmacéutica de poseer un sistema de talento humano que permitan gestionar

adecuadamente su personal.

Varios de los colaboradores que conforman el area de talento humano
desconocen la importancia y la relacion que tiene la estructura con sus
subsistemas hacia el personal de la empresa y mas aun la aplicacién de una

gestion por competencias que envuelve a toda la organizacion.

Las empresas farmacéuticas analizadas consideran relevante la relacion que
tiene la estructura de talento humano con los colaboradores; lo que ha permitido
en la propuesta, adaptar la estructura y los subsistemas de talento humano a
partir de la gestion de competencias; la perspectiva de esta es desarrollar los

conocimientos, habilidades y destrezas de los trabajadores.

La gestién por competencias aplicada a la industria farmacéutica, pretende ser
una herramienta de mejora en la administracién de su talento humano, debido a
que la provision y retener a su personal tienen bases técnicas impulsadas por la
metodologia por competencias, es decir se promueve la motivacion y mejora

continua del trabajador.

5.2. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Industria Farmacéutica SWISS & NORTH GROUP S.A.
considerar la implementacion de una gestién de talento humano por competencias
como herramienta esencial en la de administracion, direccion y desarrollo del

personal.

Se sugiere considerar integrar y adaptar la metodologia por competencias a los
subsistemas que poseen en la actualidad (seleccién, capacitacion, evaluacion del
desempeno independientemente), lo que permitira generar replica o desarrollar

los restantes subsistemas de talento humano.
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Es importante definir la estructura de gestion del talento humano para la industria
farmacéutica a partir de un criterio técnico y participativo entre la organizacion y
sus colaboradores; se sugiere considerar su aplicacion a partir del Sistema de
Descripcion posterior el de Seleccién, Evaluacion, Capacitacion, Desarrollo y

Compensacion coadyuvado a los distintos subsistemas que los contienen.

La secuencia sistematica a cada uno de los Sistemas y Subsistemas permitira al
area de talento humano evidenciar y desarrollar secuencialmente las
herramientas o matrices necesarias en la gestion del talento humano para su
aplicacion. Ademas de difundir constantemente al personal de la organizacion, la
importancia de implementar una estructura de gestion del talento humano, como

criterio de desarrollo personal y crecimiento laboral de todos sus colaboradores.

De los subsistemas de talento humano que son aplicados en la industria
farmacéutica es importante realizar una revision unilateral para su actualizaciéon y
desarrollo de nuevas herramientas técnicas que al aplicarlos a su personal

brinden informacion de interés y necesaria para su gestion.

Definido la estructura y sus distintos subsistemas de talento humano contribuira a
formar y mejorar los canales de mando, supervision y responsabilidad de todos
sus colaborares promoviendo a determinar posiciones jerarquica representadas

en el organigrama estructural de la empresa.

De conformidad al analisis realizado entre medianas empresas del sector
farmacéutico, la falta de incentivos tangibles o intangibles que estos brindan a sus
trabajadores es escasa, pues es necesario considerar e integrar aspectos
motivacionales de capacitacion y/o econémicos que promuevan el desarrollo y

compensen a su personal.

Se sugiere considerar la propuesta de estructura de talento humano por
competencias pues integra y relaciona técnicamente las necesidades de la
industria farmacéutica con las necesidades de su personal y conjuntamente

cumplan los objetivos organizacionales.
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ANEXO A - Procedimiento; Seleccion de Personal Ginsberg Ecuador S.A.

oy

WY Ginsberg Ecuador S. A

PROCEDIMIENTO OPERATIVO FESTANDAR e

SELECCION DE PERSONAL

1 MARCO LEGAL
No Aplica

2 OBJETIVO

Establecer un prc imiento  si: ico y consi: te que i i
| ermit
Talento Humano idéneo para GINSBERG ECUADOR S.L’\ e e @ proporcionar el

3 ALCANCE

Este procedimiento aplica al Departamento de Recursos Humanos, para atender las

demandas del personal que participa en los proces: e i
€ 0s de
diferentes areas de la Empresa. : iciing st orles

4 RESPONSABLES

N Funcién R ilidad
Analista de Recursos Humanos Es el autor det POE y responsable de administrar el proceso y

verifiear el cumplimiento del procedimiento por parte de los
involuerados

Gerente de Recursos Ilumanos Revisar, proponer camblos para el 6ptimo camplimionto el

procedimiento; asi como de garantizar I difusion y el
cumplimiento del mismo.

‘Gerente y/o Jefe de drea. Sujetarse a lo en los del
r

Meédico Ocupacional Emitir certificado médico de aptitud para ¢l cargo

4.1 Otras Funciones concernientes
Todos los invelucrados con el procedimiento de seleccion d j

3 08 ¢ e personal, esta t
cumplir con las prescripciones determinadas en este pmcedlml‘e:tu SN suietos 8
5§ METODOLOGIA / PROCEDIMIENTO
5.1 Definiciones y Abreviaciones

Término Definicion ) ’
Competencias Son los diferentes conocimientos, habilidades ¥ valores de manera integral en las
diferentes qlllt tienen los dores de la empresa,
AANIA N =
COPIA-CONTROLADA
crg BEcuador S AL
PROCEDIMIENTO OPERATIVO ESTANDAR b e
SELECCION DE PERSONAL Pig: 466

5.2 Requerimientos Generales.

« Ginsberg Ecuador S.A. debera contar previamente con un Manual de Descripcién
de Puestos y Perfiles, el cual es la base del proceso de Reclutamiento y Seleccion.
El Departamento de Recursos Humanos, serd el responsable del proceso de
rech i y ¥ se de que las personas aspirantes cumplan
con los perfiles requeridos para cada puesto.

Ademas se de medir las més relevantes de los aspirantes
al puesto tales como: Educacion, Formacion, Experiencia y Habilidades, esta tltima
se considerard como Competencias (segin su tipologla: Organizacionales y
Especificas).

Unicamente los aspirantes que en las pruebas de conocimientos técnicos obtengan
i i iguales o al 70%, podran continuar con las pruebas

psicomeétricas, cias y/u ofras i

Las evaluaciones Psicométricas seran valorados de acuerdo a las Competencias

requeridas por el "Perfil del Cargo” FR-GP-ep-008, las mismas que deberan ser

aplicadas y calificadas por un profesional con conocimiento en la materia.

La decisién final de la seleccion estara a cargo del Jefe y/o Gerente de 4rea o su

delegado dependiendo del puesto.

5.3 Descripcion del procedimiento

Tarea 1. Requerimiento de Personal

1. Receptar de Ins Gerenclas o Jefaturas de area, la solicitud de la nueva plaza o puesto
vacante. Esta solicitud se lo realizaré con el formulario de Requisicion de Personal
(FR-GP-ep-007).

2. Verificar que exista ¢l Cargo solicltado en Ia Estructura Orgénica de la Empresa y en

Analista de el Manual de Deseriptivo de Cargos de la Empresa, (scleccionar el cumplimiento en el

mismo FR-GP-ep-007),

De ser necesarlo, nctualizar el deseriptivo de puesto y perfil de competencias.

i se (rata de un pueslo nuevo, hacer ¢l levantamiento del Pucsto y Perfil, registrar on

<l organigrama en el caso de ingresar un nuevo cargo.

En ambos easos se deberd proceder  solleitar kn autorizacion de Gerencla de Recursos

Humanos y de Gerencia General para iniciar ¢l proceso

Recursos Humanos

]

"

Tarea 2. Reclutamiento de Personal

. 6. Publicar In nccesidad de personal en los distintos medios de comunicackon que dispone
Analista de In empresa: prensa escrita, radio, infernet, entre otros dependiendo del requerimiento
Recursos Humanos & cubrir; y, a criterio de los responsables del procese también se podrin optar por

otros medios, incluso una consultora,
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I -
@ Ginsberg Ecuador S AL

PROCEDIMIENTO OPERATIVO ESTANDAR

SELECCION DE PERSONAL Pég.: 5de 6

Tarea 3. Preseleccion de Personal

B 7. Validar 1a informacién contenida en las hojas de vida de los postulantes versus el
Analista de Perfil del Cargo.

Recursos Humanos | g De las personas que cumpliesen el perfil, proceder @ confirmar datos de: Referencias

Laborales y Personales.

Tarea 4. Ei ista de F ion y Aplicacion de Pr

9. Establecer un acercamiento con ¢l postulante a través de una Entrevista Laboral, con
In finalidad de esclarecer Ia informacién proporcionada en Ia Hoja de Vida, la cual
dependiendo del proceso puede ser llevada a cabo por ¢l Aualista o por el Responsable
Analista de de Reeursos Humanos,
Recursos Humanos | 10- Validar los conocimientos técnicos del aspirante, lo cual puede realizarse a través de
una Prucha o Ent  previa ion del Aren soli
11, Aplicar las Pruebas Psicométricas, que dardn a conocer sus Habilidades
(Competencias) necesarias para ¢l puesio.

Tarea 5. Entrevista Final de Seleccién

12. Presentar al Jefe Inmediato o su delegado, los aspirantes que hayan cumplido todas las
etapas del proceso selectivo, para Ia realizacion de Ia Entrevista Final, la cual
permitiv el andlisis, valoracion y verificaclon de los siguientes factores: Educacion,
Formacion, Exp y i de los a1 ocupar ¢l Cargo.

13. Coordinar el proceso de entrevista, asi como asesorar al Jefe Inmediato o Responsable
o de Ia decision, en técnicas de Entrevista que permitan obtener informacion il
Analista de necesaria e indispensable del Entrevistado.

Recursos Humanos | 14, Recibir el eriterlo de la decision final y las aprobaciones mecesarins para la
Contratacion y vinculacién del nuevo colaborador a ln empresa.

15. Coordinar con ei Médico O Ia de Exfimenes Ocupaci afin
de garantizar Ia aptitud médica del nuevo ocupante del cargo.

16. Entregar al aspivante seleccionado ¢l Formulario de Documentacion de Ingreso (FR-
GP-¢p-008) y Formulario de Datos Persomales (FR-GP-cp-009) para formalizar su
ingreso a la empresa. s

6 REFERENCIAS

i Numero de
POE /1T. rTllu1o paginas

NIA NIA N/A
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ANEXO B - Procedimiento; Induccién de Personal Ginsberg Ecuador S.A.

e —
@E» Ginsberg Ecuador S.AL

PROCEDIMIENTO OPERATIVO ESTANDAR Noxr) | [GRI000:07

PROCEDIMIENTO DE INDUCCION

1 MARCO LEGAL
No Aplica

2 OBJETIVO

Establecer un procedimiento que permita orientar al nuevo colaborador, asf como
garantice la transmision de la informacion necesaria para su adecuada vinculacién y
adaptacion a GINSBERG ECUADOR S.A.

3 ALCANCE

Este procedimiento aplica a todo el Personal que ingrese a laborar en GINSBERG
ECUADOR S.A.

4 RESPONSABLES

Funcién P
Analista de Recursos Humanos E ol auior del POE y responsable de administrar ¢l proceso y
verificar el cumplimiento del procedimiento por parte de los
involucrados.
Gerente d¢ Recursos Humanos Revisar y proponcr cantbios para el optimo cumplimiento del
procedimiento, asegurar ia difusidn y el cumplimiento del mismo.
Gerente y/o Jefe de dren. Ascgurar e cumplimienio de los  requerimicntos  del

procedimiento.

4.4 Otras Funciones concernientes

Todos los involucrados con el procedimiento de induccion, estan sujetos a cumplir con las
prescripciones determinadas en este procedimiento.

5 METODOLOGIA / PROCEDIMIENTO

5.1 Definiciones y Abreviaciones

Término Definicién

NiA NA

52 Requerimientos Generales.

« La induccién a un puesto se realizard durante el primer mes desde el ingreso del
nuevo colaborador.

i Yoo R COPIA CONTROLADA
@® Ginsberg Ecuador S AL

PROCEDIMIENTO OPERATIVO ESTANDAR e l GP-10-002-01

PROCEDIMIENTO DE INDUCCION Pihg.: 4des

* Sedeberd realizar la evaluacion de la Induccion, en la que se medir el aprendizaje
del nuevo colaborador al finalizar el proceso de induccion.

« Lainduccién considerara los siguientes aspectos:
a) Aspectos generales, a cargo del departamento de Recursos Humanos.
b) Seguridad y Salud, a cargo de la Unidad de Seguridad y Salud.
c) Buenas Practicas de Manufactura y Sistema de Gestién de Calidad.
d) Induccion especifica, a cargo del Jefe Inmediato o su delegado.

5.3 Descripcion del procedimiento

Tarea 1. Aspectos previos
(A

Una vez que Ia contratacién ha sido autorizada, se debe revisar la informacién base

del puesto a fin de garantizar Ia estacion de trabajo y adecuaciones del puesto,
2. Notificar al personal de seguridad y personas a las que sca necesario informar a fin de
Analista de garantizar el acceso a las instalaciones, del nuevo colaborador.
Recursos Humanos | 3 Solicitar al Departamento de sistemas el aceeso a redes y sistemas que sean requeridos
en el puesto de trabajo.

4. Elaborar la agenda del programa de induccién para el o los colaboradores que
ingresen a la empresa, coordinando con los responsables de las 4reas involucradas en
el mismo.

Tarea 2, A la incory del colal |
5. Dar la bienvenida al nuevo colaborador y darle a conocer ¢l programa de induceion,
j ylo hacer el cor segiin ¢l Registro del Programa
Analista de de Induecién General FR-GP-ep-00S.
Recursos Humanos | 6 Emitir comunicado para conocimiento de todo el personal de la empresa.
7

8. Realizar |a evaluacion correspondiente dando fin al proceso de induccién

Gestionar la lectura de huclla, entrega de uniformes, identificacién, laves. J
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ANEXO C - Procedimiento; Evaluacion del Desempefio de Personal Ginsberg

Ecuador S.A.

@WEr Ginsberg Ecuador S AL

PROCEDIMIENTO OPERATIVO ESTANDAR * GEL003:01

EVALUACION DEL DESEMFPERO Pag.: 3de 6

1 MARCO LEGAL
No Aplica.

2 OBJETIVO

un que las politicas, pr imi e instrumentos.
de caracter técnico y operativo que permitan medir el rendimiento y el comportamiento del
trabajador en su puesto de trabajoy sobre esa base bl el nivel de su contribucic
alos objetivos de la empresa.

3 ALCANCE
Este procedimiento aplica a todo del personal de GINSBERG ECUADOR S.A.

4 RESPONSABLES

Funcién R
Analista de Recursos Humanos

Es ¢l autor del POE y responsable de administrar ¢ proceso y
verificar ¢l cumplimiento del procedimiento por parte de los
involucrados,

Gerente de Recursos Humanos Revisar, proponcr cambios para ol Gpiimo camplimicnto del

procedimiento, asegurar Ia difusi6n y el cumplimicnto del mismo.

Gerente ylo Jefe de drea, Evaluar o desempefio del personal A su cargo de acuerdo a ias

politicas, normas y procedimientos establecidos en sl presente
manual.

4.1 Otras Funciones concernientes
Todos los invol con el pr imi de de
a cumplir con las prescripciones determinadas en este procedimiento.

, estan sujetos

5 METODOLOGIA / PROCEDIMIENTO

5.1 Definiciones y Abreviacicnes

Término Definicion
Evaluacién Es In aceldn de estimar, apreciar, o dar un valor o algo.
Desempefio Es la forma en que el colaborador efectda su trabajo y Ia coniribucion que realiza
través de éste a los objetivos de la empresa,

R ——— COP, A
i Yoo}

@@ Ginsberg Ecuador S.A.

GP-10-005-01

PROCEDIMIENTO OPERATIVO ESTANDAR

EVALUACION DEL DESEMPENO Pig.: 4de 6
‘Actividades Actividades mbs Importantes de un puesto o que tienen un impacto en los resultados
esenciales
Competencias Es el nivel de aplicacién de a través de los i I s
especificas del Ia ejecucion de las actividades esenciales del puesto,
puesto
Competencias Es Ia aplicacion de las destrezas a través de comportamientos laborales observables, las
organizacionales mismas que son iguales para todos los niveles sin excepcion de jerarquia y se alinean a
la cultura
Evaluador El pi d luacién del de o, define luador al Jefe Inmediato
Superior del Colaborador.
Evaluado ‘Colaborador sujeto a evaluacién

5.2 Requerimientos Generales.

La evaluacién del desempefio, se la efectuara una vez al afo.

La evaluacion se realizara con base en los siguientes factores:

a) ion del en base a las activi i del puesto, lo
cual tendra una ponderacion del 50%.

b) de i del puesto, una p ion del 40%.

c) ion de i ‘ganizac con una ponderacion del 10%.

Estos criterios se mediran en base a la Frecuencia de Aplicacion de la siguiente
forma:

5: Siempre (SIE)

4: Frecuentemente (FRE)
3: Algunas Veces (ALG)
2: Ocasionalmente (OCA)
1: Escaso (ESC)

Las escalas de para la ion de los del
serdn las siguientes:

Muy bueno: Desempeiio igual o mejor a lo esperado, calificacion que estd
comprendida entre el 85% y 100%.

: D que esta ida entre el

61% y 84%
Poco satit io: De bajo lo i ion igual o inferior al 60%.
e Los I de la ion del podrian tener los siguientes

efectos:
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s ¥ oo B
W Ginsberg Ecuador S AL

PROCEDIMIENTO OPERATIVO ESTANDAR

GP-10-005-01

EVALUACION DEL DESEMPERO Pag.:

.

a) El oolaboradar que obtsnga enla ava\usnlbn la calificacién de muy bueno sera

que la empresa y tendra preferencia

para promociones, de ¥y iacion de sus
CDmpe‘EﬂGFES

b) El que obtenga la cali i ia debera entrar en un plan

de desarrollo de competencias.

e

El colaborador que obtuviere la calificacion de poco satisfacterio, estara sujeto a
un plan de desarrollo de competencias, el mismo que tendra un seguimiento de
parte del Departamento de Recursos Humanos y del Jefe Inmediato.
Los incentivos pueden comprender: estimul

sociales, licencias para estudios, cursos especwales de capacltacxon y
entrenamiento y en general actividades motivacionales para los colaboraderes, que
el Di de Humanos para los

5.3 Descripcion del procedimiento

Tarea 1. Aspectos previos del proceso de evaluacién

Analista de partic
Recursos Humanos | 2. Enviar al jefe inmedinto la lista de colaboradores a evaluar segin las norinas y

Informar de las objetives, politicas, i y beneficios del
de evaluncion del desempeio, a fin de mostrar ¢ involucramiento y
ién de todos los miembros de la Organizacion.

procedimientos previamentc sstablecidas.
Prestar asistencia técnica a todos los jefes en 1o referente a la aplicacion del proceso de
evaluacion del desem,

Tarea 2. Ej del proceso de
[ 1. Registrar Ta evaluacitn en ol formulario FR-GP- ewll
2. Determinar In evidencia de los i izaci del
to.
Detorminas Ia frecuencin de aplicacidn de las destrezas o competencias especificas del

Evaluador (Jefe
inmediato) pe

evaluado en el cumplimiento de las actividades esenciales del puesto.

Registrar el nivel de cumplimlenta de las actividades esenciales del puesto,

Registrar el plan de desarrollo de competencias del colaborador.

Retroalimentar al colaborador con 10s resultados de la cvaluacion previa a la enirega
al Departamento de Recursos Humanos.

Tarea 3. Analisis de de la i

“Analista de 1. Procesar y Analizar 105 resultndos de las evaluaciones y elaborar ¢ Informe de
Recursos Humanos Evaluacin del Desempeio y entregar a Gerencia de Reeursos Humanos para revisin.
2. _Bntregar los resultados finales de la evaluacién a_las Gerencins de firea y s Gerencia
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ANEXO D - Procedimiento; Capacitacion de Personal Ginsberg Ecuador S.A.

@@ '
@® Ginsberg Ecuador S.A.

PROCEDIMIENTO OPERATIVO ESTANDAR GP-10-001-01

CAPACITACION DE PERSONAL

1 MARCO LEGAL

No Aplica
2 OBJETIVO
El presente procedimiento tien i
. e por objeto establ h i
gzcar;\cas‘para poder ejecutar el F‘}* o de C i Ig F o D
i) u F esarrollo; el
enla de EGUADOR S A, los resuitadon o ta

Evaluacién de Desempefio, el Descripti i

Detee o pctio] Al Capacﬁg‘éﬁi :e Puesto y Perfil de Competencias asi como la
3 ALCANCE

Este procedimiento aplica a todo del personal de GINSBERG ECUADOR S.A

4 RESPONSABLES

Funcion
Analista de Recursos Humanos

- ___Responsabilidad
la_persona responsable de admini

2 strar, revisar,
Proponer cambios para su 6ptimo cumplimiento, Y

Gerente de Recursos 1
umanos Confirmar que el procedimiento cumpla con Tos requérimiontos

formales,

Gerente y/o Jefo de r i
ven. Alinear 2 los principles y normas establesidas an este

procedimiento.

4.1 Otras Funciones concernientes

odos los involucrados co e imient apacitacion de personal, estan sujetos a
n el procedimiento de cap: p
i - - .
cumplir con las prescripciones determinadas en este procedimiento. .

§ METODOLOGIA / PROCEDIMIENTO

8.1 Definiciones y Abreviaciones

Término

Educacién

] Definicion
Se refiere a los estudios de i6n de nivel sup B
o et carrera y especializacion de nivel superior que otorgs una

Capacitacion
(Formacién)

Es un proceso de
téenicas,

¥y i6n de en el que se
¥ valores para el desempefo de las acti del puesto

La que se realiza con ¢l apoyo de instru

Capacitacién

internos, quienes son expertas en

' @® Ginsberg Fcua(c:iocg#‘ §(_)NROLAD

GP-10-001-01

PROCEDIMIENTO OPERATIVO ESTANDAR

CAPACITACION DE PERSONAL

Tnterna determinado proceso
Capacitacién Proceso de adquisicion de conocimicntos a través de empresas o consultores externos

Externa calificados
Permite medir la
de capacitacion.
Evaluacion de Se realizarh cxclusivamente en los eventos externos que estén ligados a objetivos
impacto concretos de mejoramiento de procesos y/o proyectos y/o clima y podrd realizarse a

través de talleres de répliea de i o proyeetos de ante los
cuales se trabajara en directa coordinacion con el jefe inmediato.

de los imi ol adquirida en el evento

Evaluacién de In
Capaeltacitn

5.2 Requerimientos Generales.

Para la Educacién Formal
« El beneficiario de la formacién en Ia educacion formal debera ser un colaborador
permanente de GINSBERG ECUADOR, es decir, haber cumplido por 1o menos dos

afios en la empresa.

« Tener una evaluacién de por lo menos el 85% para ser beneficiario de un programa
especifico de educacion.

« Que el programa de Educacion sea acorde con el perfil del puesto, misién y
objetivos de la empresa.

« Contar con las autorizaciones respectivas y el presupuesto correspondiente.

« La institucién de Formacién Superior deberé estar legalmente reconacida.

« Contar con la firma del convenio de Formacién (Educacién Formal) respectivo.

« Se deberé facilitar el acceso, permisos y licencias correspondientes.

+ El colaborador beneficiario de un programa de Formacion (Educacién Formal),
debera haber aprobado todo el pensum de estudios mediante la obtencién de un
Titulo y cumplic con la transferencia de conoci ientos o efecto multiplicador, el cual
sera definido por el Departamento de Recursos Humanos,

Para la Capacitacién
« El beneficiario de la capacitacion debera ser un colaborador que haya superado su

periodo de prueba.
« Eltema requerido debera constar dentro del plan de capacitacion
« Firmar el convenio de capacitacion para montos superiores a los $200,00.



-
@
: 'ﬂg Ginsberg Ecuador S_A .

GP-10-001-01

Pag.: 5de 7

PROCEDIMIENTO OPERATIVO ESTANDAR

CAPACITACION DE PERSONAL

* El colaborador que ya h:
haber aprobado todo e|
acuerdo al mecanismo d

'a cursado un programa de capacitacion externa, debera
Proceso y debera cumplir con ef efecto multiplicador, de
leterminado por e Departamento de Recursos Humanos,
Facilitar el ACCes0, permisos y licencias correspondientes,

* La deteccion de necesidades de capacitacion se lo realizara una vez por afio a fin
de realizar el programa anual de capacitacién el mismo que estars sujeto a la
disponibilidad de recursos de la empresa.

¢ Los eventos de capacitacién deberdn ser priorizados a partir de un enfoque de
duracién a corto ¥ mediano plaze, que promuevan el Fortalecimiento de
C imi y D llo de Com, ias, relacionado al cumplimiento de

objetivos.

Grados de prioridad:

Grado A: Importancia Alta (Inmediata y Urgente); Requerimiento de capacitacién
técnica coadyuvado a un objetivo de aprendizaje coiicreto de ejecucion inmediata ¥
que permitan la continuidad de Pproyectos yfo procesos claves de la Empresa.
Grado B: Importancia

Media (Inmediata pero no Urgente);
capacitacion en el fortalecimi od llo de C. ias, un
objetivo de aprendizaje concrato, gue tengan la necesidad de aplicacién a medianc
plazo proyectos /o procesos claves de ja Empresa.

Grado C: Importancia Baja (No inmediata, no Urgente); Requerimiento de
capacitacion técnica ¥ fortalecimiento o de Col , coadyuvado a
un objetivo de aprendizaje oportuno en la aplicacion de actividades diarias.

Si por requerimiento emergente no planificado se solicita eventos de capacitacion,

se o realizard a moda excepcional siempre ¥ cuando se cuente con las debidas
Justificaciones, autorizaciones y el presupuesto para ello,

Requerimiento de
coad!

Anualmente el responsable de ion ala i
Humanos y a la Gerencia Financiera el informe de los planes ejecuta

de Recursos
dos.

5.3 Descripcion del procedimiento

Tarea 1. Deteccién de

de C: itacién / Ed i6n / D

1. Analizar los resultados oblenidos en Tos Pprocesos de Evaluacitn del Desemy

lo estabiceido en ol POE del mismo nombre, a fin e identifi
requiere de aprendizaje, actuacidn de conoclmientos y mejoram
competencias,

Analizar lns fortalezean el perfil del puesto del

pefio, segin
icar al personal que
iento o desarrollo de

Analista de RRHH

2.

GP-10-001-01

PROCEDIMIENTO OPERATIVO ESTAND.

CAPACITACION DE PERSONAL

i apacitacion y/o educacion en
s ﬂ:x fonmulario FR-GY-pe 001
los cuales

o
conjunto con los responsables de cada érca, utilizando
rfn analizados en conjunto e|7I ja Gerencia de Recursos Humanos y la Jefaturas de
2 j n la Gerenci Humanos
sel
drea o sus delegados. ]
‘Enviar ¢l plan priorizado a cada Jefe de drea, para su validacién y aprobacién.
5. Envia

are: acion de n ca esarrolio
Tarea 2. Planificacién de Capacitacién / Educacién / Di i

en el

- y

- ue se

= las mismas q

£ Unifieyrtodts egisiro FR-GP-pe-002 i de recursos
Ben a':w (l‘ ﬂ?-f\h:ﬂ;;;:‘nr.gla Gerencia Financiera pava la asignacion

7. Presentar el p

8, Solicitar Ia autorizacion de la Gerencia General, para su aplicacién en ¢l siguiente afio.
espondiente.
.

Analista de

Recursos Humanos

itacion /
. i6n de los eventos de Cap
Y e
Taread. O
Desarrollo

- o o i Requerimienios
0. Veritiar que ks participantes cumplan con lo determinado en Req
10, Verifiear
Generales. ~ c
11. Contactar a los e

i ‘
12. Realizar la selecei6n del proveedor, en conjunto eon a Jefatura de dren o su delegado.

despus del mismo. .
L evento antes, durante y tro PR
ot ds assanea i ospastpane Al ovento et g
14, Verifica

003,

Tas lensiy

Analista de RRHH

15. Coordinar Ia entrega de los certificados de asistencia o aprobacién segiin gorresponda.
Ia entrega
5. v

i TV del plan de C:
Tarea 4.
Desarrollo

considerando si es un

rrollo,
16, Realizar la evaluacion de capacitacion / educacién / desa
. Real

evento interno o externo.

a través del

io
: dernihd + ento interno.
it ndo se trate de un ev . ,
i R-GP-ep-004, cun L
Tn I.rllir::.p:::ig:ne impacto, hasta después de tres meses de re
Realizar -
evento externd. i 5 = . 5 "
aso de '
' sEu"]::Im: Ias condiciones determinadas en ¢l convenio,

Analista de RRHH

A
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ANEXO E - Procedimiento; Elaboracion de Nomina Ginsberg Ecuador S.A.

@iy -
@ Ginsberg Ecuador S.A.

PROCEDIMIENTO OPERATIVO ESTAND. i GRAD BN

ELABORACION DE NOMINA Pag.: 3de 6

1 MARCO LEGAL
No Aplica.

2 OBJETIVO

Establecer un procedimiento que especifique la forma come se debe ejecutar el proceso
de elaboracion de roles de pago, planillas IESS, liquidaciones y beneficios de ley.

3 ALCANCE

Este pl i aplica al Deg de Recursos Humanos quien sera el
responsable de garantizar que se realice un adecuado procedimiento de némina.

4 RESPONSABLES

Funcién F

‘Analista de Recursos Humanos Es ¢l autor del POE y responsable de administrar el proceso y
verificar el cumplimiento del procedimiento por parte de los
involuerados.

Gerente de Recursos Humanos Revisar, proponer cambios para ¢l 6ptimo cumplimienta del
procedimiento, asegurar Ia difusion y el cumplimicnto del mismo.

Auditor Revisar ol rol de pagos, liquidaciones y beneficios antes del pago.

Gerente Financiern Autorizar el paga

‘Asistente de Contabilidad Recibir y procesar los pagos

4.1 Otras Funciones concernientes

Todos los involucrados con el procedimiento de elaboracion de némina, estan sujetos a
cumplir con las prescripciones determinadas en este procedimiento.

5 METODOLOGIA / PROCEDIMIENTO
5.1 Definiciones y Abreviaciones

[ Término | Definicion |
[ MRL_| Ministerio de Relaciones Laborales |

P — —COPIACONTROLADA
@E Ginsberg Ecuador S AL

PROCEDIMIENTO OPE! RAT]VO.ESTX\NDAR e

ELABORACION DE NOMINA Pig: 4de 6

No Aplica
5.3 Descripcion del procedimiento

Tarea 1. Roles de Pago

1. Revisar que todos 103 datos del nlieve hayan sido i
en el sistema de nomina y en Ia base de datos interna,

2. AI21 de cada mes, recopilar I informacién tanto de ingresos como de descuentos por

Analista de parte de las diferentes dreas, asf como del propio departamento.
Reeursos
Humanos 3. ngresar la informacién en el sistema, procesar el Rol de Pagos, , y revisar que todos los

rubros ingresados estén correctos, generar ¢l rol de pagos preliminar y pasar para
revisién por parte del Jefe del Aren o su Delegado y del Departamento de Auditorfa.

4. Realizar correcciones, generar el rol final para aprobacion.

Tarea 2. Transferencias y Pagos

1. Registrar las 6rdencs de pago para transferencia en ¢l sistema del banco y solicitar Ia
aprobacion respectiva Ver (Anexo 13, En easo de ser necesario solicitar al Departamento
de Contabilidad la clabornclén de Cheques segln corresponda,

Analista de 2. Veriflear que la se haya realizado corr L imprimir los respectivos
Recursos. veportes de transferencia: Ordenes de Pago Transmitidas y entregar los roportes al
Humanos Departamento de Contabilidad para su registro,

3. Arehivar una copia de Ia ia cn ol lente del de Recursos
Humanos.

Tarea 3. Impresién de roles de pago

= 1. Una vez generado ol rol final, realizar Ia impresion de los roles de pagos individuales.
Asistente de ¥ -
Rbitots 2. Clasificar, enviar - entregar a los diferentes destinatarios, haciendo consignar la firma
ik e Ia copia correspondiente.
3. Recopilar los roles firmados y archivar,

Tarea 4. Planilla del IESS

4. Durante los primeros dias de cada mes, ingresar al sistema de Historia Laboral todos los
rubros varlables como hovas extras y bonificaciones del mes anterlor, asf como verifiear
que todos los avisos de entrada y de salida hayan sido ingresados correctamente.

Analista de 5. Revisar I planilla de aportes del IESS, comparar y cundrar con el rol de pagos.

Nomina Imprimir las planillas de aportes; fondos de reserva, préstamos quirografarios ¢
Wipoteearios y generar el comprobante respectivo (Anexo 11 hasta el anexa V1),

7. Pasar & la revision del Jefe del dren o su delegado y luego pasar al Departamento de
Contabilidad para el pago, hasta el 10 de cada mes.

8. _Finalmente, Archivar todos estos

-




Ginsberg Llcuador S AL

PROCEDIMIENTO OPERATIVO ESTANDAR i

GP-10-004-01

ELABORACION DE NOMINA Pig.: S5de 6

9. Verificar que la empresa cuente son el certifiendo de cumplimicnto de obligaciones
patronales de forma periddicn, (Ane L

Tarea 5. Liquidaciones de Personal

Analista de
Recursos
Humanos

I. Recibir y revisar todos los documentas de salida del colbarador, que constan en of
registro, Check List de Salida FR-GP-ep-010, asegurindose que se haya cumplide el
proceso de salida del colaborador; asi come también todos los reportes de descuentos
«que haya que aplicar.

2. Ingresar Ia salida en el Reglstro de Empleados del SADCON, y vealizar el Aviso de
Salida (Anexo V111) en el sistema Historia Laboral def 1ESS.

3. Realizar el edleulo de Ia liquidacin de haberes y registrar en el formata vespectivo.

4. Pasar parn I revisin del Jefe Inmediato o su Delegado, lucgo al Departamento de
Auditoria, hacer las correcclones y pasar para la aprobacion de Ia gerencia.

5. Elaborar formulario de [mpuesto a I Rents

6. Ingresar los datos de la liquidacion en el acta de finiquito en el Sistema del Ministerio de

aborales.

uidacion al Departamento de Contabilidad para Ia emision del cheque
certificado respectivo,

8. Generar ¢l turno en ¢l sistema del MRL para el pago y llamar al ex empleado para
realizar el pago corvespondiente.

9. Hacer firmar la documentacion al Representante Legal las actas de Finiquito y el
Formulario de Impuesto a In Renta,

10. Acudir a la cltn y realizar el pago.

11. Finalmente, archivar Ias actas de finiquito logalizadas y el formulario de IR ea el
expediente de personal.

Tarea 8. Calculo de Beneficios de Ley

Analista de

Renllzar Tos ehlcnlos necesaries parn o pago del Déelmo Cuarlo, Décimo Tercero y
Utilidades en los periodos que establece Ia ley.

2. Registrar los datos en los periodos pertinentes e la pégina web del MRL.

3. Pasar para In revision del Jefe Inmediato o su Delegado y luego al Departamento de
Audit

4, Realizar el pago mediante transferencla ylo cheques segiin o indicado en |a Tavea 2.

5. Legalizar los os segiin el ¥ establecido por el MRL,

adjuntando los requisitos necesarios para el efecto.
Archivav los formularios legalizados en el expedi

=

te

Tarea 7. Impuesto a la Renta

. Realizar anualmente el chlculo del Impuesto n la Renta, comparanda los roles de pago |
del afo que acaba de transcurrir, con las planillas del TESS y las declaraciones
mensuales de impuesto a 1a renta,

Auallsta de 2. Pasar para revision del Jefe In 0 0 5u Delegado y del Departamento de Auditora.
Mo 3. Realizar lus correceiones y ajustes necesarios, y registrar en of Programa del SRI.
4. Generar el archivo RDEP y cnviar al Departamento de Contabilidad para su revision y
registro correspondiente en ¢ Portal.
5. Realizar Ia (mpresion de los formularios, hacerle firmar al personal y entregar al
personal, hacienda consignar la_recepelon en la_copia, cumpliendo _con los términos
2ibpig

&3 1

) COPIA"CONTROLADA
Ginsberg Fcuador SUAL

PROCEDIMIENTO OPERATIVO ESTANDAR

ELABORACION DE NOMINA

GP-10-004-01

Tegales correspondientes.
En el mes de enero de cada afio, solicitar ¢l formulario de gastos personales a los

trabajadores, para la deduceion en ¢l impuesto a la renta y en el mes de octubre solicitar
Iy i de dicho formulario,

6 REFERENCIAS
? " Numero de
POE/IT. Titulo paginas
TNA l NA NIA
7 ANEXOS Y REGISTROS
) " Nuamero de
Anexo No./ Titulo ik
Registros No. paginas
Anewol ORDENES DE PAGO TRANSMITIDAS T
Anexo 1T COMPROBANTE DE PAGO DE APORTES 1
Anexo 111 PLANILLA DE PRESTAMOS QUIROGRAFARIOS ]
Anexo IV COMPROBANTE DE PRESTAMOS QUIROGRAFARIOS i i
Anexo ¥ PLANILLA DE FONDOS DE RESERVA 1
Anexo V1 ‘COMPROBANTE DE FONDOS DE RESERYA 1
Anexo Vi CERTIFICADO DE APORTES PATRONALES 1
Anexo VIl AVISO DE SALIDA 1
FR-GP-ep-010___| CHECK LIST SALIDA 1

8 HISTORIA - CONTROL DE CAMBIOS

I Fecha ! Edicién i Razén de cambio ‘ Observaciones ‘
‘ 07-2014 } (1] l ‘Actualizacion de formato y cédigos POE Ninguna !
9 OTROS

No Aplica
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ANEXO F - Proceso de Recursos Humanos Limerickpharma Cia. Ltda.
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ANEXO G - Formato de Entrevista

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

ENTREVISTA
ENTREVISTADO: CARGO:
EMPRESA: CUIDAD:

ENTREVISTADOR: Jhonny Varela

OBIJETIVO: La presente entrevista estd dirigida a recabar informacion correspondiente a la gestion del
talento humano de las medianas empresas del Sector Farmacéutico.

1. ¢Cuenta la empresa con una Estructura de Talento Humano que Gestione la administracion de
su personal?

2. ¢Dispone la empresa con un similar de Estructura que muestre los distintos Subsistemas de
Talento Humano?

3. ¢Considera que los Subsistemas de Talento Humano que posee la empresa, contribuyen a la
gestion del personal?

4. ¢De los Subsistemas de Talento Humano aplicados por la empresa, estos son empleados por
alguna técnica en particular?

5. ¢éCuenta la empresa con un modelo de Gestion del talento humano por Competencias o algun
similar?

6. ¢éComo considera la incorporacion de una Estructura de Gestion del Talento Humano por
Competencias para la empresa?
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