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Introduccion

Actualmente la gestion del talento humano ha cambiado drasticamente, saliendo del enfoque
comun, la falta de procesos y las tradiciones que se mantenian en las organizaciones con el
pasar de los afios, asumiendo que es un actuar “normal” y que asi debemos continuar. Con el
transcurso del tiempo resultados no esperados, problemas laborales en la compafiia, alto indice
de rotacidn de personal, la falta de lealtad y compromiso de los empleados, obligan a cambiar
la perspectiva del enfoque de la gestion del Talento Humano dando un giro en el cual se
cambian los procesos, politicas, se resaltan valores y principios, llegando a la parte sensible
de los empleados, rescatando el motivo por lo cual trabajamos y de manera reciproca por parte
de las organizaciones aceptar gue sin un equipo comprometido no se lograrian los objetivos
planteados. Crear, innovar, comunicar y responsabilidad son premisas importantes ser eficaces
y eficientes como organizacion. La empresa Corporacion Superior Corsuperior S.A. es un
conglomerado de empresas especializado en la produccion y fabricacion de productos
alimenticios de alta calidad derivados del trigo, cuenta con mas de 40 afios en el mercado
nacional generando empleo a méas de 2000 personas y actualmente incursionando en el mercado

internacional.

La matriz se encuentra en la ciudad de Quito, en la cual se encuentran todos los altos ejecutivos,
quienes transmiten las directrices a sus Gerentes Regionales en las ciudades de Manta,
Guayaquil, Cuenca y la planta en Guayllabamba. EIl presente trabajo plantea la Gestion de
Talento Humano para el fortalecimiento de la cultura organizacional e identidad laboral en
CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A. — Regional Costa que comprenden las
provincias de Guayas, Santa Elena, EI Oro, Manabi y Los Rios, se observaran diferentes
escenarios ocurridos en la organizacion en &reas mas vulnerables y de mayor volumen de
personal y se definiran objetivos que re direccionen el actuar constante, creando compromiso
unilateral entre el empleador y el empleado y la alineacion a los objetivos previamente
definidos por parte de los Directivos y dando cumplimiento de las obligaciones como patronos
que indica el Ministerio de Trabajo (MDT). a través de su Cddigo Laboral. Ministerio de
Trabajo (MDT) es un ministerio que es el ente rector de las politicas laborales del Ecuador y a
través de su Cdadigo de trabajo regulan las relaciones entre empleador y trabajadores y se
aplican a las diversas modalidades y condiciones de trabajo. Fuente:
http://www.trabajo.gob.ec/http://www.trabajo.gob.ec/wp-
content/uplobads/2015/03/CODIGO-DEL-TRABAJO-1.pdf



http://www.trabajo.gob.ec/
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CAPITULO |
1.1  Tema

Gestion de Talento Humano para el fortalecimiento de la cultura organizacional e identidad
laboral en CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A.

1.2 Planteamiento del Problema

Durante muchos afios las organizaciones especificamente en las de consumo masivo se han
manejado en cuanto al Talento Humano de manera empirica sin darle realce o la verdadera
importancia que requieren. Recordando en los afios 2005 al 2007 que estaban en su cuspide el
uso de las tercerizadoras, servian para desligarse de la responsabilidad del personal que
conformaban la mayor parte del capital humano en las organizaciones como eran las areas de
ventas y operativas. Al no tener este sentido de pertenencia con la organizacion, muchas veces
habian estrategias que terminaban en total fracaso y no entienden el porqué de esto. Con el
transcurso de los afios vino la eliminacidn de las tercerizadoras, el Mandato Constituyente no.

8 en el que sefiala lo siguiente:

Se elimina y prohibe la tercerizacion e intermediacion laboral y cualquier forma de
precarizacion de las relaciones de trabajo en las actividades a las que se dediquen la
empresa o0 empleador. La relacion laboral sera directa y bilateral entre trabajador y
empleador. (Art. 1 pag. 1 Mandato Constituyente no. 8 (30 de abril del 2008 Prov. De Manabi
— Canton Montecristi).

Aun asi los empleadores buscaron la forma de librarse la responsabilidad con politicas que no
afianzaban la relacion laboral con la organizacion, dando a notar una cultura egoista, haciendo
sentir al empleado que no era valorado para pertenecer a la organizacion, no apostando por el
capital humano y esto alimentaba la falta de interés de los colaboradores hacia la empresa y

por ende la falta de una cultura organizacional e identidad laboral dentro de la organizacion.

Ejecutar planes comerciales y operativos que podrian haber sido exitosos en varias
organizaciones no certifican que el modelo era todo un éxito, ya que esto depende de muchos
factores como los economicos, tipos de productos que comercializan, empresas de contratacion

externa, convenios previamente adquiridos y elevando esto los costos de las areas operativas y



ventas siendo la opcién mas viable afectar al personal sin una contratacion directa cuando

habian opciones diferentes para optimizar los costos sin la afectacion directa al capital humano.

Manejar problemas laborales, demandas ante el Ministerio del Trabajo (MRL), Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), prevencion de accidentes laborales ante Riesgo de
Trabajo y las distintas regulaciones que se aplican al ambito laboral eran el dia a dia del area
de Talento Humano en la Corporacion Superior S.A., situaciones que dejaban expuestos a la
empresa al no contar con el cumplimiento de una contratacion formal en las areas mas
vulnerables (ventas y operativas), ademas del logro de los objetivos trazados y el crecimiento
como organizacion. Presentar opciones de una relacion laboral de manera indirecta como la
facturacion de sus servicios en el area de ventas por medio de un Ruc obtenido en el Servicio
de Rentas Internas (SRI) o a su vez contratar un servicio indirecto de estibaje en el area
operativa, involucraban altos riesgos en la organizacion al cumplir con el respectivo proceso
de seleccion, dejando aun lado las confirmaciones de su experiencia, antecedentes, informacion

personal, referencias y conocer si realmente es el personal idoneo que la organizacion necesita.

Continuar con la relacion laboral indirecta era una puerta abierta para que muchas personas
analicen opciones de como obtener un beneficio o indemnizaciones econémicas altas al no
cumplir con la legalidad de un contrato o afiliacion, ademas de tratar de manipular a los equipos
de trabajo para incentivar el malestar general buscando el beneficio personal y no continuar
trabajando para los logros de los objetivos organizacionales. Rotar el personal se convierte en
una opcion viable para evitar la formacion de un clima laboral toxico, lo cual tenia costos
ocultos al ser recurrente de forma semanal. Capacitar, realizar inducciones todas las semanas
originaban un desgaste extremo en el Departamento de Talento Humano, desperdicio de

tiempo, recursos y materiales dependiendo del cargo a ocupar.

Ausentarse sin justificacion, no cumplir con los objetivos diarios, malos comportamientos, era
muy comun ya gque no existia un medio de sancion al no tener una relacién laboral directa y
dejar sin accion al departamento de Talento Humano era comprensible al no contar con base

legal para ejecutar sobre estas faltas constantes.

Por medio de la legislacion laboral y las exigencias del Ministerio de Trabajo (MRL) los
escenarios entraron en analisis de los posibles pro y contras que estaban exponiendo a la
organizacion, las sanciones elevadas podian ser muy perjudiciales y generar costos como

honorarios profesionales de abogados, multas, tiempos de reaccion y enfocar la mision del



Departamento de Talento Humano en otra direccion; por ello contar con nuevas politicas
afectando directamente al capital humano se convierte en una opcién viable para el
fortalecimiento de la cultura organizacién y generar en el personal una identidad laboral con la
organizacion, como lo sefiala (Chiavenato 2005) que indica que las personas como socios de
la organizacion son capaces de llevarla a la excelencia y al éxito, al ser considerados socios
ellos invierte todo su esfuerzo, su tiempo, dedicacion y a cada dia llegar a la excelencia en su

labor rutinaria dandole valor a su puesto de trabajo.

Durante varios aflos LA CORPORACION SUPERIOR S.A. se ha manejado aspectos
esenciales de manera basica como son: procesos, estructuras departamentales, manejo de
equipos de trabajo, comunicacion interna y externa, uso de la tecnologia e informacion, que se
concretan y se visualizan en la organizacion dia a dia. Adicional a un conjunto de valores,
creencias, conductas y habitos, plasmados por los equipos de trabajo tales como gerencias y
jefaturas que han venido integrandose de diferentes organizaciones, adopcion de modelos
comerciales que afectaban directamente al capital humano y al no tener una identidad propia y
cultura solida, se adaptan estas formas de comportamiento como nuevos lineamientos a seguir.
En este caso la empresa estuvo expuesta a situaciones como: falta de compromiso y al
cumplimiento de objetivos en el area de ventas, rotacion excesiva del personal del canal de
cobertura al ser obligados a facturar por sus servicios prestados y realizar declaraciones de

impuestos que muchas veces no tenian conocimiento, como se lo sefiala a continuacion:

MOTIVOS DE SALIDAS - CANAL DE COBERTURA ENERO -
SEPTIEMBRE 2016

MOTIVOS CANTIDAD %

FALTAS INJUSTIFICADAS 2 5%
PEDIDOS FICTICIOS 1 3%
NO ACATAR ORDENES 1 3%
ESTUDIOS SUPERIORES 1 3%
RETIRO SIN EXPLICACION 6 16%
CALAMIDAD DOMESTICA 2 5%
PROBLEMAS CON EL SUPERVISOR |1 3%
ASENSOS A MERCADERISTA 3 8%
TRABAJO CON AFILIACION AL IESS |21 55%
TOTAL 38 100%

Tabla 1: Rotacion del Canal de Cobertura, Ene-Sept 2016
Nota: Datos tomados de la Empresa.
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Figura 1: Motivos de salida del personal del Canal de Cobertura
Nota: Datos tomados de la Empresa.

Como se refleja en la tabla 1 y en la figura 1, uno de los principales motivos de la salida del
personal de Canal de Cobertura llamado dentro de la organizacion Tienda a Tienda era obtener
una afiliacién patronal para gozar de los beneficios que esto conlleva para toda su familia. Al
no sentir la estabilidad laboral que los empleados tomaban como opcidn buscar nuevos rumbos

en busqueda de estos beneficios.

Los ausentismos injustificados por parte del area operativa era otra problematica importante,
debido a que se le cancelaba una comisién por estibaje que reemplazaba al monto de horas
extras siendo este un valor promedio muy bajo comparado con las horas extras efectivas
realizadas mensualmente, prefiriendo ausentarse de uno a dos dias para trabajar en estiba
externa ganandose por dia mas que la multa que se le pueda imponer dentro de la organizacion,
generacion de grupos y subgrupos dentro de la estructura por la afinidad que existia de la Gltima
empresa en la que laboraron, creando esto confrontacidn con el resto de los equipos. Ademas
de la generalizacidon de malas practicas en el area de ventas como lo son pedidos no solicitados
por el cliente para llegar a un presupuesto de venta designado por consiguiente la facturacion,
devolucion del pedido y posterior como resultado la cancelacion de un ingreso en base a un
cumplimiento ficticio, la alteracion de pedidos, cruce en ventas con los clientes de otros canales
interfiriendo en el trabajo de sus comparfieros siendo esto una falta de integridad, ética en un
profesional y demostrando que los intereses personales sobrepasan los intereses corporativos

buscando el beneficio propio y obviando el de la organizacion.
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Tener también el traspaso de informacion entre las areas sin consentimiento de las Jefaturas y
la informalidad en los procesos administrativos debido al nivel de afinidad que se manejaban
tales como facturacion a empleados a nombres de clientes, préstamos de las cobranzas,
incremento de rubros como los resguardos policiales de los camiones, ocultar informacion de
cartera, temas comerciales como descuentos aprobados en los cierres de ventas para el
cumplimiento del presupuesto perjudicando esto al resto de canales de ventas, promociones e
incentivos sélo a ciertas areas y no en general, causando esto malestar, generando preferencia

y divisiones entre los empleados.

Los procesos de seleccion en talento humano no eran transparentes sino con referidos
previamente  seleccionados sin  la  verificacion del cumplimiento de un
perfil previamente definido, analisis de competencias y destrezas con casos reales simplemente
por el motivo de venir de una empresa relacionada con la actividad comercial de Corporacion
Superior, y posterior a esto los beneficios, asensos injustificados e incrementos que no era de

manera igualitaria sino por afinidad.

Desordenes durante su jornada de trabajo como salidas de rutas, largas horas de almuerzo
desenfocandose de su jornada habitual y teniendo personal subutilizado sin una igualdad en sus

funciones designadas en los departamentos que contamos con personal que son pares.

Lo que se construyé fue un ambiente de poca confianza e insatisfaccion en el resto del personal
que constantemente expresaban su desconcierto en la toma de decisiones por parte de las

Gerencias, adicional de gastos innecesarios y un alto indice de rotacion del personal.

También se identific6 que no existe la difusion de la mision, vision, valores, estrategias
corporativas, normas de conducta y vestimenta ademas politicas que se manejan en la
organizacion, no hay claridad en comunicaciones a través de los medios de difusion como son
las carteleras, correos electronicos, habladores ya que no podian ser comprendidos por todos

los colaboradores sin importar la funcién que desempefia.



1.3 Formulacion del Problema

¢, Como la Gestion del Talento Humano contribuira para el fortalecimiento de la cultura

organizacional e identidad laboral en Corporacion Superior S.A.?
1.4  Sistematizacion del Problema

= ;Cual es la situacion actual en cuanto a Cultura Organizacional e Identidad Laboral de

los empleados de la empresa de la Corporacion Superior S. A?

= ;Cuales son los factores que afectan a la Cultura Organizacional e Identidad Laboral en

Corporacion Superior S.A.?

= ;Cuales son las estrategias de gestion del RRHH se necesitan para fortalecer la Cultura

Organizacional?

= ;Cuales son las estrategias de gestion del RRHH se necesitan para fortalecer la
Identidad Laboral?

15  Objetivos de la Investigacion
1.5.1 Objetivos General

Fortalecer la cultura organizacional e identidad laboral a los empleados de la empresa mediante

la gestion del Talento Humano en Corporacion Superior Corsuperior S.A.
1.5.2 Objetivos Especificos

= Determinar la situacion actual en cuanto a Cultura Organizacional e Identidad Laboral

de los empleados de la empresa de la Corporacién Superior S. A.

= |dentificar los factores que afectan a la Cultura Organizacional e Identidad Laboral en

Corporacion Superior S.A.

= Proponer un plan de accion en la gestion del RRHH para fortalecer la Cultura

Organizacional.

= Proponer un plan de accién en la gestién del RRHH para fortalecer la Identidad Laboral.



1.6 Justificacion de la Investigacion
1.6.1 Justificacion Practica

El presente proyecto busca gestionar por medio del Departamento de Talento Humano el
fortalecer la cultura organizacion e identidad laboral lo cual se considera como la opcion més
viable y justificable debido a los antecedentes que se han mantenido dentro de la empresa
Corporacion Superior Corsuperior S.A. y que al ponerlo en practica traerd mejoras y se
generard un cambio radical en el capital humano dando solucion y cerrando puertas a problemas
futuros que se puedan ocasionar; ademas de cumplir con las disposiciones legales en el &mbito
laboral y dejando en claro tanto las obligaciones y derechos del empleador como de los
empleados con un sustento legal basado en el Codigo de Trabajo, Reglamento Interno y el

Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el Trabajo de la empresa.
1.6.2 Justificacion Metodoldgica

La investigacion tiene un enfoque mixto (método cualitativo y cuantitativo), se extraen datos
reales los indices de rotacion del personal, temas de comunicacion organizacional para luego
llevarlos a un andlisis de sus causas, interpretarlos minuciosamente y asociarlos con las
politicas manejadas y con ello poder gestionar procedimientos claros y concretos que permitan
llenar los vacios que mantiene el personal sobre la organizacion reduciendo asi la rotacion,
falsos rumores, malas préacticas, injusticias y creando un compromiso y fidelidad con la

empresa Y sus objetivos.
1.6.3 Justificacion Social

Uno de los pilares importantes de toda organizacién es el capital humano ya que son los
ejecutores directos de las directrices que nos imparten los altos ejecutivos de la empresa, por
este motivo es primordial que todos estén informados claramente de lo que es correcto y no, de
que estan en una empresa sélida que se preocupa no tan sélo por el bienestar corporativo sino
por el crecimiento y bienestar de cada individuo, ya que son conscientes que detras de cada
empleado hay una familia representada. Es primordial que los colaboradores se sientan
valorados, dandoles la estabilidad laboral que tanto necesitan en la actualidad las familias
ecuatorianas, siendo este un factor importante y notorio para que tengamos una proyeccion

positiva dentro de la sociedad como organizacion.



1.6.4 Justificacion Economica

El incremento de procesos legales en el ambito laboral frente a las entidades del Ministerio de
Trabajo (MDT), Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), Riesgo de Trabajo generan
gastos de honorarios de abogados, traslados, viaticos, gastos en la documentacion, notarias
adicional del tiempo dedicado en el reclutamiento y seleccion de manera muy frecuente se
convierte en un gasto oculto al ocupar la mayoria del tiempo del area de Talento Humano en

cubrir las vacantes generadas principalmente en las &reas de mayor rotacion.

Muy aparte de esto también se generan las sanciones por parte de las entidades de control en
caso de encontrar anomalias en la documentacion presentada, pero con el acercamiento que ha
existido durante un lapso de 5 afios por parte del area de Talento Humano se ha podido llegar
acuerdos que no afecten a ninguna de las partes, por ello se gestiona y se da cumplimiento a
las nuevas politicas que contribuyen al fortalecimiento de la cultura organizacional e identidad
laboral para la empresa CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A.

Que ayudara a notablemente a disminuir rotacion del personal, los ausentismos, ser una de las
primeras opciones por partes de las personas al momento de escoger una empresa en la que
deseen trabajar, reduccion de costo en caso de liquidacion de haberes, mayor compromiso en
la ejecucion de su trabajo diario y cuidado de sus materiales por parte de los colaboradores,
desarrollo de los colaboradores como profesionales logrando asensos en sus areas, garantizar
la estabilidad econdmica de parte de empleado y empleador, cumplimiento y alcance de

objetivos personales y empresariales a corto y largo plazo.
1.6.5 Justificacién personal

Este proyecto de investigacion se la realiz6 para poder contribuir a la empresa
CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A. apoyando el cambio de politicas y
procedimientos que han venido presentando dentro de la organizacion, por medio de la gestion
del Talento Humano se podran maximizar y ser voceros de los cambios positivos a favor de
cada uno de los que conforman y dan su granito de arena para el logro de los resultados. Velar
por el cumplimiento y ejecucion de las politicas establecidas fortaleciendo la cultura

organizacional.

Proyectarse a una comunicacion interna mas formal y oficial, siendo mas explicitos con las

areas mas vulnerables fortalece la cultura organizacional y genera una identidad laboral con la



empresa, ya que se define el camino a seguir de manera clara y concreta., realizo este trabajo
de investigacion con el objetivo de poder culminar la carrera universitaria para obtener el titulo

de Ingeniera Comercial.

1.7  Delimitacion de la investigacion

Empresa: CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A.
Delimitacion geografica

e Provincia: Guayas

e Ciudad: Guayaquil

e Zona: Industrial

e Ubicacion: Km. 10.5 Via Daule - Lotizacion Expogranos
e Area: Talento Humano

e Tiempo: 12 meses

e Periodo de Investigacion: 2016-2017

e Regional: Costa

?
) Corporacion SUPERIOR

L A0

jor CityMall ©

niica

Figura 2: Croquis Regional Costa, Corporacion Superior S.A. (Lotizacion Expogranos)
Fuente: Google Maps
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1.7.1 Limitacion de la investigacion

Las limitaciones que se podrian presentar en el transcurso del proceso de investigacion, son las

siguientes:

Tiempo: Por el motivo de que la investigadora tienen multiples ocupaciones dentro de la
Provincia del Guayas como de Manabi. El Oro y Los Rios debido a que esto abarca la Regional
Costa cumpliendo con las funciones designadas basadas en el cargo que ejerce dentro de la
organizacion como Jefe de Desarrollo Organizacional, se puede complicar concluir a tiempo
con los horarios fijados de horas presenciales y autbnomas, esto impide avanzar en el tiempo

establecido, con el proyecto de investigacion.

Ubicacién: La empresa por estar ubicada en la provincia del Guayas, la probabilidad de tener
acceso total a todas las ciudades que abarcan la Regional Costa y los tiempos de traslados, es
reducida, se tomara como base la ciudad de Guayaquil contando con el personal que se

encuentra en oficina y que mantiene trabajo de campo.

Permisos: EI hecho de tener que viajar a otra provincia mas que nada en dias laborables, se
manejo bajo la agenda de visitas a las diferentes ciudades aprovechando de esta manera la
combinacion de trabajo con los estudios, haciendo realmente efectivos los traslados realizados

sin llegar a recurrir permisos por faltas ni atrasos dentro de la jornada laboral.

Informacion de la empresa: La recopilacion de la informacion de la empresa es complicada
al tener el personal distribuido en varias provincias que agrupadas conforman la Regional
Costa, visualizar la realidad en cada punto de venta o donde haya un representante de la
organizacion es muy dificil, tan solo la recoleccion de datos de Guayaquil se realiza con mayor
facilidad por ser la base del area de Talento Humano. Es importante recalcar que la recoleccién

de datos e informacion es necesaria para el proyecto de investigacion.
1.8 Idea a defender

Un plan de accidn en la gestion del talento humano para la empresa Corporacion Superior S.A.
lograra fortalecer la cultura organizacional e identidad laboral entre los miembros de la

organizacion.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1  Antecedentes
2.1.1 Antecedentes del Problema.

Durante varios afios atrds el ambito laboral en el Ecuador manejando en Guayaquil
principalmente por una Inspectoria de Trabajo era una cuna de largos trdmites pendientes por
resolver, los procesos de legalizacion de los contratos eran interminables con largas filas de
espera y multiples correcciones a los documentos dependiendo del criterio de cada inspector,
existian contratos que no podian ser sellados por el Inspector de Trabajo aun cuando el
colaborador ya no continuaba trabajando en la organizacion, asi mismo ocurria con las actas
de finiquito las que habian ocasiones que no se podian entregar por ausencia de los empleados
publicos, ademas del mal asesoramiento en el area laboral incitando muchas veces al trabajador
a empezar un proceso legal sin justificacion, de igual manera existia reclamos con justificacion
por parte del empleado que no daban trdmite como era una falta de afiliacion al Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social, descuentos, multas y sanciones injustificadas, pagos
impuntuales, procesos de Visto Bueno sin resolucion y demas tramites estancados por el mismo
sistema, cantidades exageradas de papeleria que terminaban perdiéndose o enviandose al

archivo por lo tedioso del proceso.

Interminables horas de espera ocupaban en su mayoria la atencién del &rea de Talento Humano
y del colaborador hacian que tomen otras opciones para la resolucién de temas laborales, de
cierta manera mas comodas como facturacion de sus servicios prestados o contrataciones sin
sustento legal. Antes tales complicaciones los empleados aceptaban la falta de incumplimiento
muchas veces por desconocimiento o por mantener una fuente de ingresos para su familia sin
problemas algunos convirtiéndose en esto en un trabajo inadecuado ya que no cumplia con las
exigencias legales correspondientes. Como lo sefiala el compendio estadistico del INEC del

afio 2014 en que nos presenta el trabajo adecuado y el inadecuado en el Ecuador.
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Tabla 2: Estructura de la poblacién econémicamente activa nacional, 2007-2014
Fuente: Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo, Subempleo — ENEMDU

Asi también lo demuestra la rendicidn de cuentas del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
en el afio 2014 se evidencia la falta de cumplimiento en el &mbito laboral ante la afiliacion de
los colaboradores al seguro como corresponde, la estadistica representa la cantidad de personas
en el Ecuador que no contaban con una dependencia legal con las empresas a nivel Nacional
dentro del periodo 2007 al 2014, evidenciando un incremento importante del 105% de las

personas que ya contaban con una cobertura del seguro general obligatorio

Nuamero de afiliados activos
Desagregacion: Nacional
Unidad de medida: Millones
Periodo: 2007 - 2014

2007 2014

Figura 3: Namero de afiliados activos en el periodo 2007-2014
Fuente: Direccion Nacional de Panificacion.
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Esta falta de afiliacion traia consigo un sin nimero de efecto negativos hacia el trabajador como
era no contar con préstamos quirografarios con bajos intereses, préstamos hipotecarios para la
adquisicion de una vivienda, la generacion de un fondo de reserva como ingreso adicional,
cobertura para los conyuges e hijos, cesantia y un cobertura hospitalaria en caso de accidentes
de trabajo incluyendo indemnizaciones en caso de tener responsabilidad patronal, montepios,

cumplimientos de afios de jubilacion, tratamientos y citas médicas de alto costo.

Ante la falta de la obligacion del cumplimiento en el &mbito de seguridad y salud que esta

inmerso en todo lo que engloba el entorno laboral lo indices de accidentes, muertes

Una muestra de esto son los reportes comparativos de accidentes entre los afios 2013 al 2015,
siendo uno de los afios con mas alto indice el 2014 en accidentes de trabajo reportados por

empresas del pais, segin se muestra en la figura N° 3.

Num. AT

1. Jan 1. Mar 1. May 1. Jul 1. Sep 1. Nov

Fechas

-9 AT 2013 -e= AT 2014 AT 2015

Figura 4: Accidentes de trabajo (afios 2013-2015)
Fuente: Accidentes de Trabajo - Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS, 2016)

S6lo en la provincia del Guayas con sede en Guayaquil, CORPORACION SUPERIOR
CORSUPERIOR S.A. se busco informacion de las anomalias que se presentaban teniendo muy
pocos datos a la mano al manejarse directamente desde la ciudad de Cuenca, pero al no contar
con la documentacion respectiva se evidenciaba que estaban dentro de las mismas practicas a

nivel nacional en el ambito laboral.
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2.1.2 Antecedentes del problema en la empresa

CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A. cuenta con una sucursal ubicado en
Guayaquil que abarca con las provincias de Los Rios, Manabi, ElI Oro y Santa Elena, es un
Regional netamente comercial con areas administrativas dedicandose a la comercializacion de
productos de consumo masivo como galletas, snacks, fideos y productos de panaderia con
alianzas estratégicas con empresas como La Fabril, Incapeb, Gustaff que complementan y
maquilan algunos de nuestros productos. La organizacion con el transcurso de los afios ha ido
creciendo notablemente contando actualmente con un plantilla de 200 personas en némina en
la actualidad y con un inicio para este proyecto de 84 colaboradores en el afio 2013. Al no
contar con un departamento de Talento Humano en Guayaquil existia mucha dependencia con
la Regional del Austro especificamente Cuenca quienes a lo lejos “controlaban” la Regional
Costa, sus indicaciones debian ser cumplidas pero muchas de ellas no contaban con el respaldo
legal en el ambito laboral. No se contaba con una difusion del Reglamento Interno de Trabajo
esto era un documento exclusivo para Talento Humano, una razon viable del porque no se

difundia era obviamente por el no cumplimiento de sus obligaciones como empleadores.

Existia una cultura organizacional muy egoista, determinada por areas afectando a los mas
vulnerables, con beneficios solo para ciertas personas sin tomar en cuenta como se sentian las
otras personas. La identidad laboral no existia al no alimentarla por un desconocimiento total
de muchos factores positivos en la organizacién como la calidad de sus productos, ser una
empresa sélida econdmicamente, teniendo una infraestructura de primera con una tecnologia
de punta y buscando la innovacion de manera constante para satisfacer el mercadeo

ecuatoriano.

La necesidad de gestionar el area de Talento Humano era primordial, no era posible crecer en
la parte econdmica y comercial pero no como organizacion en conjunto, como cultura
organizacional sélida con presencia no solo interna sino de manera externa en el mercado
laboral y haciendo crecer esa semilla en cada colaborador representada en la identidad laboral,
en esa fuerza que hace sentir a la gente que estan en una excelente empresa y sentir que estan
orgullosos de su lugar de trabajo, de las funciones que realizan, que su aporte es muy importante
para el logro de objetivos del area al que pertenecen asi como de toda la organizacion y que
por medio de su labor ellos sustentan sus hogares, los colaboradores al sentir esa identidad con

la empresa son los primeros voceros publicitarios en sus entornos y generan la reaccion de
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interés hacia la organizacion atrayendo con esto los mejores y mas preparados ejecutivos del

pais.

La empresa CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A. cuenta con una matriz, una
planta, un molino y 2 sucursales comerciales en todo el Ecuador las cuales se detallan a

continuacion:

Agencia Guayaquil
Via Daule km 10 ¥ lotizacion Expogramos junto a Manicris
593 —2 2469 369 / 593 —2— 2442519

Agencia Cuenca
Av. Gil Ramirez Davalos s/n y Pedregal
Centro Comercial Mayorista
593-7 — 2860 467

Molino Manta
Av. 113 Estrada Estadio Jocay
593-5 —2922 300

Planta — Guayllabamba
Antigua Via al Quinche km 2 % Principal S/N
593-2 — 2368 180 / 593-2 — 2369 005

Agencia Quito — Matriz
Av. De la Prensa N56-87 y Pasaje Manuel Herrera
593-2 — 2468 776 / 593-2 — 2442519  593-2 — 2469 369

La informacion que se va a utilizar para este proyecto es la de la Sucursal que se encuentra en
Guayaquil, debido a que ha sido més palpable la situacion al concentrarse la mayoria del area
comercial y operativa ya que es un centro de Distribucion para el resto de las provincias, a
pesar de los inconvenientes presentados el funcionamiento de sucursal ha seguido su normal
ritmo de trabajo y el trabajo que se va a realizar se elaborara en conjunto con todas las areas en

el transcurso de los dias.

Las situaciones que se presentan es la alta rotacion en el a&rea comercial de cobertura al no tener

una estabilidad laboral por medio de un contrato laboral, no poseen el compromiso en el logro
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de objetivos ya que no hay nada que los obligue, su ausentismo injustificado incrementa de
manera muy rapida al no tener un medio de sancion por no haber laborado, a pesar de haberles
dotado una indumentaria como uniforme tampoco cumplen con el cronograma de uso y se
presentan como a bien convengan, se oponen al trabajo que deben cumplir como elaboracion
de mapas de rutas y entrega a los supervisores de ventas, constancias de entregas de
promocionales a los clientes de las diferentes zonas que se manejan, malas caras al momento
de solicitarle que se queden un poco méas de tiempo para alguna reunion puntual, el irrespeto
invadiendo las rutas de sus comparieros, ingreso de ventas falsas en busqueda de llegar al
presupuesto, el famoso “deshueso “ para conseguir un descuento alto sin cumplir con el
requisito principal que es por volumen y por cliente, faltas de respeto entre comparieros y con
sus superiores, practicas no permitidas ensuciando el proceso comercial, el no presentar el
portafolio que se posee sino sélo los productos con los que se obtienen mayor comision, los
atrasos constantes en el punto de encuentro, el no tener el correcto uso del dispositivo movil

entregado y demas situaciones que afectaban a la organizacion.

Ausentarse en el area operativa era algo de todos los dias, al no tener un pago justo de las horas
extras muchos estibadores optaban por trabajar con un proveedor externo por 1 dia para ganarse
algo mas de ingresos, los abandonos de trabajo era algo que se presentaba cada mes, malos
comportamientos y denuncias laborales que terminaban en abandono al hacerlo de manera

imprevista sin un correcto asesoramiento.
2.2 Estado del Arte:

Varias investigaciones se han realizado sobre cultura organizacional e identidad laboral de las
empresas, obteniendo informacion relacionada unas con empresas alimenticias de consumo
masivo y otras de tipo comercial a través de los proyectos presentados de las siguientes
universidades del pais: Universidad Estatal de Guayaquil y Universidad Laica Vicente

Rocafuerte de Guayaquil.

Donde también se destacan problemas donde se concentran el mayor volumen de capital
humano como son los de las areas de produccion y de ventas. A continuacion, se dan a conocer
las incidencias mas relevantes de cada uno y su aportacion importante para el presente proyecto

de investigacion:

Proyecto de Investigacion N° 1: Falcones Suarez Gianella es la autora del proyecto “Estudio

descriptivo de la cultura organizacional de los colaboradores de la unidad de negocio de
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Supply Chain Guayaquil de Nestlé Ecuador “, en la Universidad Estatal de Guayaquil
(2014), Unidad Académica: Ciencias Psicoldgicas para la obtencion del titulo de Psicéloga

Industrial.

Realiz6 un estudio en el area de Supply Chain en la empresa Nestlé Ecuador para identificar
cual erala cultura organizacional predominante que se encontraba en esta unidad de negocio.
Al tener lineamiento como empresa desde su base matriz en Suiza era muy importante
determinar como afectaria el comportamiento de los colaboradores con el simple hecho de que

son de culturas, pensamientos, sentimientos diferentes.

A través de encuestas y entrevistas a 57 empleados entre ellos colaboradores que tenian muchos
afios de servicio dentro de la organizacién y otros relativamente nuevos, revelaron un clima
organizacional con el 89% a favor y se observd algunas puntos importantes necesarios de
fortalecer como la cooperacion, entrenamiento y reconocimiento que muchas veces esto resalta

en las personas con mayor edad y el tiempo en que ocupa el cargo.

Debido a los factores externos en que obligan a las organizaciones a realizar cambios
importantes para estar a la par del mercado, son recibidos por parte de los colaboradores con
una barrera que no permiten que se ejecuten las indicaciones dadas, pero la obligacién en
cumplir con lo ordenado genera las insatisfaccion y afecta al clima organizacional y al cambio

de la cultura dentro de la organizacion.

Luego valorar lasituacion actual de la empresa e identificar algunos factores muy importantes,
la autora sugirio en su proyecto realizar evaluaciones constantes para identificar y controlar las
variaciones que pueden ir afectando al clima y cultura organizacional, siendo el enfoque en
valoracion de puestos de trabajo, jornada laboral, tipos de reconocimientos por los logros
obtenidos, considerando que el 50% del personal que se encuentra en el area de Supply Chain

cuenta con mas de 5 afios en la empresa.

Proyecto de Investigacion N° 2: Chila Vaca Narcisa Anabella y Cordova Chévez Martha
Aracelly son las autoras del proyecto “ Implementacion del area de gestién de Talento
Humano en la empresa Dumilesa S.A. de la ciudad de Guayaquil ¢, en la Universidad Laica
Vicente Rocafuerte de Guayaquil (2013), Unidad Académica: Ciencias Administrativas para

la obtencion del titulo de Ingenieria Comercial.
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Las autoras realizaron la investigacion debido los inconvenientes que presentan en la parte
administrativa y lo que fomentaba la inestabilidad en el area de Talento Humano, debido a
multiples factores entre ellos la informalidad en el proceso de reclutamiento del personal
incentivando la inestabilidad laboral, el incremento de la rotacion de personal y afectando la

poca cultura organizacional.

Por este motivo las autoras proponen la creacion y la implementacion del departamento de
Talento Humano seleccionando personas idéneas con conocimientos técnicos para su
ejecucion y que por medio de la aplicacion de procedimientos y gestionando cada uno de sus
procesos para que se manejen de manera formal, transparente y justa, siendo esto muy
importante para empezar a generar una cultura organizacional positiva para la organizacion y

a su vez identidad laboral para alimentar el compromiso y logro de objetivos.

Proyecto de Investigacién N° 3: Arcos Rosado Gregoria Inés y Gonzélez Orellana Jacqueline
Vanessa son las autoras del proyecto “La gestion de talento humano y su incidencia en el
clima laboral en la empresa Cartimex de la ciudad de Guayaquil ¢, en la Universidad Laica
Vicente Rocafuerte de Guayaquil (2015), Unidad Académica: Ciencias Administrativas para
la obtencidn del titulo de Ingenieria Comercial.

La motivacion de las autoras al realizar esta investigacion se debe a que el crecimiento de la
empresa Cartimex S.A. como organizacion y reflejado en ventas es éptimo pero no va acorde
al desarrollo del capital humano, al fortalecimiento de su cultura organizacional, valoracion del

cliente interno y reconocimiento por sus logros.

Los inconvenientes reflejan el poco trabajo en equipo, chismes de pasillo, la busqueda de sus
logros personales sin respetar los procesos, preferencias entre empleados, injusticias en
situaciones complicadas entre areas, los colaboradores desconocen totalmente la vision, mision

y valores que se deben manejar para un clima laboral dptimo.

Por este motivo las autoras proponen la revision del modelo de gestion del Talento Humano
con el objetivo de la correcta administracion del capital humano, una comunicacion interna
formal y de fuentes oficiales, revisar procedimientos que afecten directamente a la gestion del
Talento Humano y su cultura organizacional, sistemas de bonificaciones y reconocimientos
para incrementar la identidad laboral, realizar evaluaciones constantes para asensos y evitar las
injusticias y capacitacién interna y externa para desarrollar competencias de todos sus

colaboradores.
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2.3 Fundamentacion teorica:

2.3.1 Gestion del Talento Humano.- Las organizaciones con el transcurso del tiempo
y en su mayoria se han preocupado més de generar ventas e ingresos a la compafia olvidando
una parte muy importante que es el que hace que las cosas sucedan como lo es el capital
humano, siendo este un factor importante que sin la gestion respectiva del talento humano todo

esfuerzo seria en vano.

Area tan sensible y delicada a la mentalidad de los colaboradores que predomina en las
organizaciones. Es considerada contingente ya que puede suceder o no y situacional pues
depende de algunos factores y aspectos como la cultura organizacional, la estructura que se
adopta 0 mantienen en la organizacién, factores externos, procesos internos y externos e

infinidad de variables que se presentan en el mercado (Chiavenato 2002).

Hacer que las cosas sucedan como lo indica (Chuler 1992) con actividades que afectan el
comportamiento del capital humano se deben realizar implantando estrategias debidamente
formuladas y siendo coherentes con las decisiones y objetivos corporativos, considerando que
tienen afectacion directa al comportamiento de los colaboradores y la organizacion en corto,
mediano y largo plazo como lo sefiala (Milkovich y Boudrew 1994).

Pertinencia tedrica con el proyecto

Es muy importante hacer que las cosas sucedan y sean de la manera correcta, si se desea mayor
productividad por parte de los colaboradores gestionar el area de Talento Humano representa
que se le da la importancia respetiva al capital humano, dando a notar de manera positiva el
interés en la organizacion y de sus altos lideres no solo por lo econdémico sino por quienes
hacen que las cosas sean posibles, por quienes hacen que las ventas incrementen, por quienes
hacen que ingresen doélares a las cuentas bancarias, por quienes a través de su mano de obra

elaboran un producto final y en conjunto hacen que la organizacion prospere.

Es dura la realidad pero las organizaciones y sus representantes deben de aterrizar y darle la
importancia a quienes ejecutan sus funciones diariamente y hacen que las cosas funcionen,
formulando procedimientos apegados a la realidad de cada empresa y no siendo copia de alguna
multinacional reconocida ya que el camino se va construyendo paso a paso, siempre

considerando que pueden ocurrir errores y recibiendo una retroalimentacion constante para ir
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puliendo y perfeccionando detalles importantes que se presentan por factores de la

organizacion y muchas veces ajenos a ellos.

El gestionar el Talento Humano cambia el pensamiento de los colaboradores de manera muy
positiva debido a que alimenta y fortalece la cultura organizacional e identidad laboral haciendo
que trabajen con la camiseta puesta, haciendo respetar sus valores y muchas veces siendo

voceros y estando orgullosos de los que son como organizacion.
2.3.2 Administracion de Recursos Humanos

Integracion de Personal.- Los planes de la empresa se convierten en la guia de los planes de
toda la organizacion para alcanzar de objetivos trazados. La empresa define la estructura en
capital humano que necesita acorde a lo planteado, para esto define fuentes externas como
empresas consultoras, base de datos y las internas como candidatos dentro de la organizacion
obviamente realizando las evaluaciones de sus competencias, su gestion, su aporte a la empresa
y desempefio como profesional. La efectiva integracion de personal, respetando los procesos
es muy importante para sus objetivos pero la organizacion tiene que considerar el ambiente
externo como sueldos, beneficios, clima organizaciones, etc. (Harold Koontz, Heinz Weihrid,
Mark Cannice 2008).

Ambiente externo
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Figura 5: Enfoque sistematico de la integracion del personal
Fuente: Libro Administracion una perspectiva global y empresarial - Harold Koontz, Heinz
Weihrid, Mark Cannice 2008.
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Pertinencia tedrica con el proyecto

La efectiva integracion del personal es primordial dentro de los planes de la organizacién, tal
y como se visualiza en la (figura 5) y es algo que en CORPORACION SUPERIOR S.A. no
ocurre al integrar personas solo por el simple hecho de venir de empresas de la misma actividad
comercial sin que se lleve a cabo el proceso respectivo y viniendo de culturas organizacionales
muy fuertes, problematicas, con malas practicas, saltando las jerarquias y procesos para lograr
el objetivo personal y al no tener una identidad laboral definida traen consigo la de su anterior
empresa realizando comparaciones siempre y cuando tengan oportunidad, dejando a notar que

no tuvo el correcto proceso de induccion y de introduccion a la organizacion.

2.3.2 Gestion de Talento Humano por competencias.- Cada ser humano tiene
competencias que los hace distintos de los demaés, estas competencias son las que hacen la
diferencia entre los colaborados al definir su desempefio exitoso. Dentro de las competencias
tenemos 2 definidas como son: competencias cardinales que deben tener todos los integrantes
de la organizacion y las competencias especificas son las designadas por area de manera

vertical y por funciones que desempefian de manera horizontal.

Mediante la gestion por competencias podemos identificar capacidades que se desconocen del
empleado con el objetivo de tratar d aprovechar esto al méximo para beneficio mutuo, medible
a través de en proceso cuantificable y medible por medio de indicadores. La gestion por
competencias retine todos los procesos del area de Talento Humano de la organizacién como
son: seleccién, formacion y desarrollo, plan de carrera y una politica retributiva, el objetivo es

poner las personas indicadas en los cargos indicados.

Figura 6: Gestion integral por competencias
Fuente: Libro Direccion Estratégica de Recursos Humano — Gestion por competencias por
Martha Alles 2008.
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Pertinencia tedrica con el proyecto

Por medio de la gestion por competencias se puede identificar capacidades potenciales en los
colaboradores que pueden aportar a la organizacion, este proceso es importante porque consiste
bésicamente en el desarrollo de las personas en todos sus &mbitos a través de sus habilidades y
destrezas. Es un proceso que en CORPORACION SUPERIOR no se realiza, perdiendo muchas

veces a profesionales sobre calificados en cargos de menor impacto dentro de la organizacion.

Cada colaborador es quién da valor a su cargo sea cual fuere y se desafia de manera diaria para
lograr alcanzar un desarrollo como profesional y es importante detectar a este tipo de

colaboradores porque representa una joya en bruto que puede ser pulida a favor de la empresa.

Esto trae consigo asensos, planes de carrera, capacitacion que fortalecen la cultura
organizacional e alimentan la identidad laboral de los colaboradores al ver que
CORPORACION SUPERIOR es la empresa que los hizo crecer como profesionales.

2.3.2 Cultura Organizacional.- Si se desea realizar una trasformacién en la organizacion
empieza por su cultura, esta es la manera en que desde adentro los sistemas donde los
colaboradores trabajan y pasan gran parte de su dia a dia (Idalberto Chiavenato, Administracion
de Recursos Humanos Quinta Edicion, 2000), este proceso de cambio requiere un esfuerzo de
su educacion algo muy complejo dependiendo de los factores que rodeen a cada colaborador,
adaptando nuevas actitudes, teniendo conocimiento de los valores que se deben mantener,
desafios con ese yo muy particular de cada colaborador dejando a un lado sus costumbres o la
manera de hacer las cosas(ldalberto Chiavenato 1989).

La cultura organizacional representa la manera de vivir dentro de la organizacion, las relaciones
interpersonales, interaccion entre areas, procesos de como de deben de hacer las cosas, como
lo sefiala (Beckhard, Blucher, 1972) y esto hace que se distinga una organizacién de otra,
debido a sus caracteristicas especificas como lo indica (Robbins 1987: 439-440)

Pertinencia tedrica con el proyecto

Fortalecer el como proceder dentro de la organizacidén con una cultura organizacional bien
sentada evita que adoptemos comportamientos de otras organizaciones que pueden llegar hacer
muy perjudiciales para el giro del negocio, lo que funciond en una empresa no certifica que
funcionara de CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A.
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Hay que considerar un tiempo de adaptacion a los nuevos colaboradores ante la nueva cultura
a la que pertenecen y mantener un acompafiamiento continuo por parte del area de Talento
Humano para que trabajando en conjunto visualice la forma que se procede en la organizacion.
Adaptarse cuesta, pero la apertura correcta se convertird y sentira en poco tiempo parte de la

organizacion.

2.3.2 Gestion por valores.- Un complemento ideal a la vision y mision de la
organizacion son los valores, aprovechar el momento para alinear los valores a los objetivos de

la empresa se convierte en una herramienta muy eficaz.

Esto nos sirve para redisefiar la cultura y fortalecer la identidad, es un imagen muy positiva
cuando todos los colaboradores observan desde jefaturas la inclusion de valores en cada
decision que tomen, esto es un trabajo en conjunto y no hace mas importante a los valores ni

implica en olvidarse de los objetivos organizacionales.

1- Orientacién

al cliente 2- Orientacién
a resultados

Valores

5- Excelencia

tecnoldégica 3- Respeto

del entorno

Figura 7: Gestion por valores
Fuente: Libro Comportamiento Organizacional por Fincowsky - Krieger 2012,
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Pertinencia tedrica con el proyecto

Muchas veces se toman decisiones por la ofuscacién del momento y eso sucede en
CORPORACION SUPERIOR, al actual de esta manera se demuestra el irrespeto por los
valores organizacionales y no es un ejemplo viable ni podemos exigir lo que no damos a los
colaboradores. Es importante que los jefes y gerentes entiendan que situaciones que afectan a
la compafiia no se solucionan de mala manera, al contrario es necesario sentarse a conversar y

buscar soluciones antes que culpables.

2.3.2 Desarrollo Organizacional.- Proceso que sirve para identificar obstaculos que se
le presenten a los colaboradores bloqueando su eficacia en la realizacion de sus funciones de
manera individual y como grupo, esto ayuda a mejorar las relaciones interpersonales y es un
medio de impulso para la empresa por medio del trabajo en equipo, el respeto de los procesos,
cambio de pensamiento, creencias y valores representando un cambio interno de caracter

educacional.

Existen medios para iniciar el proceso de desarrollo organizacional a través de identificar el
stress dentro de los cargos, reuniones de confrontacién, consultoria de procesos por medio de

un consultor externo o interno designado por la Gerencia General.

Figura 8: Desarrollo Organizacional
Fuente: Libro Desarrollo Organizacional — principios y aplicaciones
Tercera edicion Rafael Guizar Montufar 2008
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Pertinencia tedrica con el proyecto

Una de las debilidades de CORPORACION SUPERIOR es no desarrollar a las personas,

tomando las barreras que tienen los a los empleados como un obstaculo para la organizacion.

No se toma la iniciativa para trabajar junto con el colaborador en superar estas barreras e ir en
conjunto superando estos obstaculos. Este es un proceso prioritario si se quiere obtener y
desarrollar profesionales que aporten a la empresa, aprovechandolos para beneficio propio y
no dejandolos libre en el mercado laboral. El desarrollo organizacional simbdlicamente
bombea de energia positiva, mejora el clima laboral y fortalece la identidad laboral ya que el

colaborador percibe la intencion de la organizacién en su desarrollo como profesional.

2.3.2 Comunicacion Organizacional.- La comunicacion dentro de la organizacion es

primordial debido a que representa la guia de pasos a seguir para la obtencion de los objetivos.

La comunicacion organizacional es indispensable para el funcionamiento interno y a la vez
enlazar todos los procesos de las areas. Si se lo realiza de manera correcta se esta proyectando
positivamente hacia el ambiente externo y es el reflejo la cultura organizacional que se maneja
dentro de la organizacion. La comunicaciéon organizacional efectiva y correcta reduce los
errores en los procesos administrativos, comerciales y operativos, debido que al no comprender

las instrucciones no se ejecutan de la manera correcta.

Integracian
Planeacidn Organizacidn de personal Direccidn Control
I ] Comunicacién I ]

|

Amblente exierno
* Clientes

* Proveedores

* Accionisias

* Gobiernos

* Comunidad

* Oiros

Figura 9: El proceso administrativo
Fuente: Libro Administracion una perspectiva global y empresarial - Harold Koontz, Heinz
Weihrid, Mark Cannice 2008.
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Pertinencia tedrica con el proyecto

Uno de los principales problemas en el fortalecimiento de la cultura organizacional en
CORPORACION SUPERIOR S.A. es la falta de una correcta comunicacion organizacional, al
no dar instrucciones de manera oficial que sean claras, sencillas y especificas el colaborador
entre en incertidumbre y realiza las indicaciones de forma muy personal. Esta comunicacion
poco efectiva trae consigo del malestar general dafiando el clima laboral dentro de la

organizacion.

2.3.3 ldentidad Laboral.- Definir identidad laboral como algo abstracto que no se
encuentra por escrito en un manual, sin politicas o pasos a seguir, siendo esta la percepcion del
sujeto como un profesional como segun lo indica (Sweitzer 2008) o valores, motivos,
pensamientos y sentimientos que los individuos crean en su interior como su rol de profesional

(Anderson 2008) forman la identidad dentro de la organizacion.

Cada colaborador mediante las relaciones interpersonales y entre areas se producen situaciones
que tienen un sentido simbolico algo especial de cada individuo y que poco a poco van

determinando una identidad (Antunes, 2005).

La identidad laboral tiende a variar dependiendo mucho del grado de importancia o intensidad
con que se maneje, puede cambiar su significado al ser muy susceptible a los factores del

entorno laboral (Heinz, 2003).
Pertinencia tedrica con el proyecto

Crear una identidad laboral se construye desde la induccién de un colaborador y se fortalece
en el camino de su vida laboral. Cuidar los detalles desde el inicio como conocer toda la
infraestructura, la tecnologia que se maneja, sus procesos, el producto final, la politica de
calidad, la imagen, sus alianzas estratégicas generan en cada colaborador una identidad laboral

con la organizacion.

La identidad laboral es sentirse identificado con la organizacion, orgullosos de sus
emprendimientos, alianzas, productos y demas que se notan solo en el hablar del colaborador
y se certifica en su compromiso y cumplimiento de sus objetivos, es importante tener un buen
inicio para que con facilidad valoren las mejoras que se presenten en el camino y los avances

y crecimiento que tiene la organizacion, no sélo cantar un himno al iniciar la mafiana o un grito
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de guerra fortalece una identidad sino va mucho mas alla, hacer participe al trabajador, llegar
a la conciencia de que cada paso de la organizacion es beneficioso tanto para los duefios como

para cada una de las familias representadas por medio de sus colaboradores.

2.3.3 Calidad de vida en el trabajo.- Esto se refiere al clima laboral positivo o negativo
que se mantiene en el trabajo, siendo su objetivo crear un excelente ambiente para que
contribuya a los resultados de la organizacion. ElI empleado que percibe este clima laboral
saludable muestra resultados éptimos y se genera un sentido de responsabilidad en su labor
diaria al ser reciproco con el ambiente que la empresa le est4 brindando. (Montufar 2008.)

( Clima laboral

Enriquecimiento |
_ armonioso

del trabajo

Figura 10: Calidad en el trabajo
Fuente: Libro Desarrollo Organizacional — principios y aplicaciones Tercera edicion Rafael
Guizar Montufar 2008.

Pertinencia tedrica con el proyecto

Debido a problemas administrativos en afios anteriores que repercuten en la actualidad la
calidad en el trabajo en CORPORACION SUPERIOR no es la dptima, debido a que en el
proceso de depuracion la Gerencia Regional exige alta horas de trabajo, reuniones constantes,
mejoras de manera inmediata, cambios drasticos en los procesos originando la confrontacion

de opiniones entre colaboradores y con la alta direccién.
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Es entendible la situacién por parte de la Gerencia General al identificar el mas manejo de la
Regional en afios anteriores, es necesario pasar por este proceso de cambio ante la nueva

Gerencia Regional impuesta por los accionistas de la empresa.

2.3.4 FODA .- Todas las organizaciones tienen fortalezas que son quienes sostienen la
empresa ante cualquier inconveniente, oportunidades de mejoras, de retroalimentacion, nuevos
caminos, debilidades que son el talén de Aquiles y que muchas veces la competencia se
aprovecha de ello para ganar mercado y amenazas en el futuro que se presentan cuando se
toman decisiones y evitan pensar en las consecuencias. (Humphreyes 1970), siendo esta
herramienta de planificacion estratégica, el analisis FODA se utiliza para la exploracion del
entorno y como resultado se puede identificar las fortalezas y debilidades (factores internos) y
oportunidades y amenazas (factores externos) puntos importantes que determinar como debe ir
una empresa en el futuro ( Chiavenato, 2003 ), este andlisis sirve para aterrizar ante la realidad
de un negocio, organizacion, area, proyecto y ayuda a visualizar de manera mas transparente y

con un claro diagndstico lo que sucede en su interior y su exterior (Mc Graw — Hill 1998 ).

DEBILIDADES:

¥ Capital de trabajo mal utilizado

v Deficientes habilidades gerenciales
¥ Segmento del mercado contraido

v Problemas con la calidad

¥ Faltade capacitacion

Figura 11: Analisis de FODA
Fuente: Libro Desarrollo Organizacional — principios y aplicaciones Tercera edicion Rafael
Guizar Montufar 2008.
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Pertinencia tedrica con el proyecto

Es importante determinar la situacion actual por medio de analisis FODA de lo que sucede en
CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A. respectivamente con el capital humano
y conocer las herramientas que se poseen para reactivarlas y darles uso, las oportunidades de
mejoras con detalles importantes que seguramente pueden traer cambios en el clima laboral,
determinar las amenazas que afecta a una cultura organizacional que actualmente no esta bien
fortalecida siendo esta nuestra mayor debilidad y mucho menos general una identidad laboral
positiva en cada uno de los colaboradores.

FODA se convierte en el punto de partida para saber en queé direccién iry a su vez ir valorando
y controlando los efectos que se van generando en el capital humano asi sean positivos o

negativos, no se puede gestionar una situacion sino se determina su diagndstico inicial.
2.4 Fundamentacion Legal

En la actualidad existen muchas regulaciones en el &mbito laboral y de seguridad social que
respaldan a los empleados y obligan a los empleadores a cumplir con disposiciones que estan
dictadas hace muchos afios atras, pero que con los respectivos procedimientos y plataformas
informéticas se puede realizar el seguimiento respectivo para el cumplimiento de las

obligaciones a tiempo.

Las auditorias constantes de control a las organizaciones y un sin nimero de multas que podrian
ser perjudiciales y muy costosas para las empresas se convierte en el seguimiento y sancion
por parte de las entidades, ademas de estar ligados estos cumplimientos con otras instituciones

publicas que podrian estancar tramites que no sean de caracter laboral.

La Responsabilidad Social hace que entre empresas se exijan los cumplimientos como son los
respaldos de afiliaciones al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, un contrato laboral antes
de iniciar las relaciones comerciales. Ahora se entiende que una empresa que tiene sus temas

laborales en regla es una empresa de credibilidad.

Existen un sin nimero de leyes y reglamentos vigentes en el Ecuador que se detallan a

continuacion:

e Constitucion Politica De La Republica Del Ecuador

e Convenio con la Organizacion Internacional del Trabajo.
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e Codigo de la Nifiez y la Adolescencia

e Cddigo del Trabajo

e Ley De Seguridad Social

e Reglamento del Seguro General de Riesgos del Trabajo

e Reglamento De Seguridad Y Salud De Los Trabajadores Y Mejoramiento Del
Medio Ambiente De Trabajo

e Reglamento del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo
2.4.1 Constitucion Politica de la Republica del Ecuador

Ley Organica para la justicia laboral y reconocimiento del trabajo en el hogar. Ultima
modificacion: diciembre 2015

La Constitucion de la Republica del Ecuador indica que se dispone que es un deber obligatorio
y primordial del Estado Ecuatoriano de asegurar sin ninguna discriminacion que todo
ciudadano goce de sus derechos constitucionales ya consagrados en los instrumentos
internacionales, entre uno de ellos la seguridad social ya que por medio de esto se puede
planificar el desarrollo econdémico, la eliminacion de la pobreza y la redistribucién equitativa

de los recursos materiales, econdmicos para conservar el buen vivir. (Art. 3)

El trabajo es un derecho que tiene todo ciudadano, un deber social y econémico que implica la
realizacion personal y estabilidad de los hogares y de la economia. La Constitucion garantizara
que se respete la dignidad, su intimidad y entorno del trabajador ademas de que su labor diaria

sea remunerada de manera justa mediante un trabajo seguro y estable. (Art. 33)

También sefiala en su articulo 34 que es un derecho irrenunciable de todos los ciudadanos el
beneficio y derecho de la seguridad social, por lo que el Estado esta en la obligacion de que

esto se cumpla a cabalidad incluyendo a las personas que realicen trabajo en el hogar.

De acuerdo al articulo 326 de la Carta Magna todo trabajador tiene el derecho a realizar su
labor en un lugar adecuado en un ambiente propicio cuidando su salud, integridad, cualquier
factor de riesgo como los contaminantes quimicos, carga mental en el trabajo, jornadas
laborales, estilos de mando y comunicacion que pueda afectar a su bienestar dentro del entorno

laboral.
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La remuneracion que reciba el trabajador debe ser justa regulado por un salario digno que por
lo menos cubra las necesidades basicas del trabajador y su hogar, considerando que esto es
inembargable salvo en casos de retenciones judiciales por concepto de pensiones alimenticias
ordenados por el Juez competente tal y como lo sefiala en el articulo 328 que también indica

que el Estado es quién fijara de manera anual los minimos sectoriales para cada sector.

El articulo anterior también sefiala que toda personal del sector privado tiene derecho a
participar de las utilidades liquidas generada por la empresa en el lapso de un afio asi como la
consideracion de las cargas familiares debidamente respaldadas y en caso de hijos hasta los 18
afios de edad. La legalizacion de las utilidades generadas en un periodo esta sujeta a la revision
del Ministerio de Trabajo y en caso de llegar de incurrir en informacién falsa sera sanciona

segun lo que indica la Ley.

En los articulos 331 y 332 sefiala la igualdad de las mujeres a un trabajo digno, a su formacion
personal y promocién en cualquier institucion sin tomar en cuenta su género, asi mismo ser
tratada acorde a su posicion y recibir una remuneracion equitativa sin discriminacion, de igual
forma a garantizar el derecho de la reproduccion y a eliminar cualquier riesgo que pueda afectar
la salud reproductiva en la mujer, a respetar sus derechos de maternidad y lactancia asi como

la licencia por paternidad.
Pertinencia legal con el proyecto

La Constitucion Politica de la Republica del Ecuador sefiala primero como obligacion del
Estado que tiene que asegurar que todo trabajador goce de sus derechos constitucionales sin
ningun tipo de discriminacion siendo uno de ellos y como primordial el derecho a seguridad
social y la cobertura de sus familiares, también a la estabilidad econémica de los hogares
ecuatorianos, la obtencién de un trabajo y salario digno teniendo como minimo las tablas
sectoriales emitidas por el Estado de forma anual, al trato igualitario a las mujeres y respetando
mas aun su periodo de maternidad y lactancia asi como el periodo de paternidad, a un lugar
digno y un ambiente laboral confortable y de bienestar que no afecte al colaborador, es
importante sefialar las normativas legales al estar incumpliendo con lo dispuesto en la

Constitucion.
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2.4.2 Convenio 121 OIT (2010) - Sobre la prestacion en caso de accidentes de trabajo.
Ultima modificacion: 20 de marzo 2010.

La OIT son voceros y promovedores de las politicas de ayuda a la proteccion social de toda la
sociedad, la Seguridad Social implica el derecho la asistencia médica, en especial en caso de
jubilacion, desempleo, enfermedad, invalidez, accidentes en el trabajo o enfermedades

profesionales, maternidad, o pérdida del titular generador de ingresos en el hogar.

C.102 sobre la seguridad social { norma minima) 1952
R.67 sobre la seguridad de los medios de vida,1944.

C.118 sobre la igualdad de trato [ seguridad social) 1962.

C.157 sobre la conservacion de los derechos en materia de seguridad social, 1982 y R.
167sobre la conservacidn de los derechos en materia de seguridad social, 1983.

€.130 sobre asistencia médica y prestaciones monetarias de enfermedad, 1969 y
R.134 sobre asistencia médica y prestaciones monetarias de enfermedad, 1969

C.128 sobre las prestaciones de invalidez, vejez vy sobrevivientes, 1967 y R.131 sobre
las prestaciones de invalidez, vejez y sobrevivientes, 19567.

rp»=N0w OPpO-=3ICOMUKN

C€.121 sobre las prestaciones en caso de accidente de trabajo y enfermedades
profesionales 1964 y R.121 sobre las prestaciones en caso de accidente de trabajo y

enfermedades profesionales 1964,

C.168 sobre el fomento del empleo y la proteccion contra el desempleo, 1988 y
R.176 sobre el fomento del empleo y la proteccidn contra el desempleo, 1988

WeE—"—0ODZMA@aZ——SZ00

C.183 sobre la proteccidn de la maternidad, 2000

Tabla 3: Seguridad Social. — OIT.
Nota: Tomado de la OIT.

Pertinencia legal con el proyecto

El derecho de Seguridad Social esta estipulado no s6lo en la Constitucion del Ecuador sino
también en la Organizacion Internacional del Trabajo, al ser un convenio internacional
CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A. esta en la obligacion de regular sus
politicas bajo estos principios fundamentales, ya que es una imagen positiva ante los mercados

internacionales teniendo como vision la expansion a nivel internacional.
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2.4.3 Codigo de la Nifiez y la Adolescencia

Resolucion 198-2015 Expidase el reglamento de sistema integral de pensional alimenticias

de la funcién judicial SUPA.

Es deber del Estado es tomar medidas administrativas, politicas, econémicas, sociales y
juridicas que sean necesarias para las garantias y proteccion de los derechos de los nifios y
adolescentes, como se sefiala el en articulo 8 del Codigo de la Nifiez y Adolescencia. Por este
motivo se emite el reglamento para el pago de pensiones alimenticias SUPA regulado por la
funcion judicial, en este sistema se contempla las retenciones judiciales que las empresas deben
realizar a sus colaboradores por concepto de pensiones alimenticias, asi también como entregar
toda la informacion necesaria y veridica que la funcién judicial solicite. Las empresas que
tengan en sus ndminas colaboradores con retencion judiciales deben regirse bajo el Codigo de
la Nifiez y la Adolescencia y cumpliendo con los tiempos maximos de cancelacién ya que esta

sujeto a los derechos de los nifios.
Pertinencia legal con el proyecto

El pago justo de sus remuneraciones a los colaboradores implica que ellos puedan cumplir con
sus obligaciones como padres de familia, asi también la empresa tiene la responsabilidad de
realizar los pagos puntuales en caso de retenciones de pensiones alimenticias ya que esta en
juego las garantias y proteccion de los derechos de los nifios. Inicialmente el proceso es un
poco tedioso y complicado pero se deben tomar medidas para estar al dia en los pagos, una
vez que la responsabilidad es trasladada al empleado al convertirse en agente de retencion.

FUNCION JUDICIAL
Orden de pago
codigo: CO1QUL Fecha de expiracion: 30/03/2018
RUGC: 0909534646001
Nombre: gobierno provincial de loja
Fecha de orden: 280272018
Fecha de pago:
Estado GENERADO
Tarjeta Identificacién  Mombre Valor *Walor total
TOXO1 XO0SS9 1 OO0 JUAN CARLOS ARMAS CARDEMNAS 106 49 108 59
Subtotal: 108.59
Costo recaudacion: 0.39
Total a pagar: 108.98
- Costo e Dmtnsucian: $0.10 inchucs. Valor asumica por & almentants
asume la ampresa y serd pagado en ventanis en slecin
MPORTANTE: LBS Saliucsonss POOSCES GAD6n ANSIery Ks vBiies di pSnaionss & L CUBAE 08 BROMCs T4SEI04ZS en & BBNCO 08l PACIICS

Figura 12: Orden de pago — SUPA
Nota: Tomado de Funcion Judicial del Guayas / Pensiones Alimenticias
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2.4.4 Codigo de Trabajo
Ultima modificacién: 5 de febrero del 2018.

Un contrato individual de trabajo es un convenio entre el empleador y empleado en el cual una
persona se compromete a realizar la labor conveniday al pago justo mediante una remuneracion
previamente acordada bajo los servicios licitos segun lo indica el Art. 8 del Cddigo, también
al pago de horas extras suplementarias, extraordinarias y jornada nocturna dependiendo de las
jornadas de trabajo que se manejen previamente autorizados por el Ministerio del Trabajo, para
lo cual se tomara como la base la hora de trabajo diario (Art. 55-2), las horas extras durante

todo el dia o hasta las 24:00 seran pagadas cada una de las horas

Horas extras que si tuvieren lugar durante el dia o hasta las 24H00, el empleador pagara la
remuneracion correspondiente a cada una de las horas suplementarias con mas un cincuenta
por ciento de recargo. Si dichas horas estuvieren comprendidas entre las 24H00 y las 06HOQ0,
el trabajador tendra derecho a un ciento por ciento de recargo. Para calcularlo se tomara como

base la remuneracion que corresponda a la hora de trabajo diurno; (Art. 55 — 2)

El trabajo que se ejecutare el sabado o el domingo debera ser pagado con el ciento por ciento
de recargo. (Art. 55 — 4)

La jornada nocturna, entendiéndose por tal la que se realiza entre las 19H00 y las 06HQO0 del
dia siguiente, podra tener la misma duracion y dara derecho a igual remuneracion que la diurna,

aumentada en un veinticinco por ciento. (Art. 49)

Un periodo de prueba que en todo contrato de plazo indefinido, cuando se celebre por primera
vez, podra sefialarse un tiempo de prueba, de duracién maxima de noventa dias. Unicamente
para el caso de los contratos de servicio doméstico o trabajo remunerado del hogar, el periodo
de prueba seré de hasta quince dias. No podré establecerse mas de un periodo de prueba entre
el mismo trabajador y empleador, sea cual sea la modalidad de contratacion. Durante el periodo

de prueba, cualquiera de las partes lo puede dar por terminado libremente. (Art. 15)

Calificacion del visto bueno.- En los casos contemplados en los articulos 172 y 173 de este
Cadigo, las causas aducidas para la terminacion del contrato, deberan ser calificadas por el
inspector del trabajo, quien concederd o negard su visto bueno a la causa alegada por el

peticionario, cifiéndose a lo prescrito en el capitulo "Del Procedimiento (Art. 183).
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Pertinencia legal con el proyecto

Indicando de esta forma que la importancia y la obligatoriedad de emitir un contrato laboral
por los servicios que los empleados nos estan prestando, la dependencia con la organizacion y

el cumplimiento de una remuneracion justa por la labor realizada.

La obligacion del pago justo de su remuneracion incluyendo sus horas suplementarias, jornada
nocturna y horas extraordinarias basadas en las horas efectivas laboradas, esto hace sentir a los
empleadores especificamente del &rea operativa que es un pago legal por todo su esfuerzo
realizado considerando que se refleja en su excesivo esfuerzo fisico, esto se detalla en los

siguientes articulos:

Con la eliminacion del desahucio deja la opcion al empleador de terminacion de contrato

indefinido dentro del periodo a prueba y por medio del visto bueno.

Dentro del periodo a prueba exige al empleador ser mas selectivo en sus procesos de seleccion
verificando experiencia, antecedentes, referencias y demas que certifiquen que es el personal
idoneo para la organizacion y que viene aportar sus conocimientos. Se eliminan las selecciones
de referidos que en gran manera eran perjudiciales para la cultura organizacional, tal y como

lo sefiala el Cadigo de Trabajo el plazo es de 90 dias.

Asi mismo la ejecucion de un visto bueno es un tramite que debe estar bien respaldado por
parte del empleador ante todas las anomalias que se encuentren en el empleado, pero para
generar un respaldo efectivo debera tener un Reglamento Interno legalmente aprobado por el
Ministerio del Trabajo sin esto cualquier novedad por parte del empleado quedaria sin efecto,

este tramite queda en poder de decision del Inspector de Trabajo.

Este tramite obliga al empleador hacer un analisis méas profundo ante la salida de un empleado
de la empresa obviamente es una opcién viable pero con los riesgos de pagar una
indemnizacion alta al ser negada por la entidad pertinente.

2.4.5 Ley de Seguridad Social

El empleador tiene la obligacion y la responsabilidad de realizar el aviso de entrada al Instituto
de Seguridad Social del trabajador desde el primer dia de labor, asi mismo tiene la obligacion
de declarar las novedades que afecten al trabajador como variaciones por extras,

modificaciones de sueldos y separacion del trabajador dentro del término de tres dias
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posteriores de que ocurre el hecho. (Reformado por el Art. 1 de la Ley 2006-50, R.O. 317, 20-
VI11-2006; vy, sustituido por el nim. 1 del Art. 67 de la Ley s/n, R.O. 4833S, 2012015 y Atrt.
73).

Aviso de Entrada

RUC: 1791268776001

EMPRESA: CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S5.A.
CODIGO SUCURSAL: 0006
SUCURSAL: CORSUPERIOR
ceauia
Cédula Nombres

[Efminar

nviar Lista [l Cancelar i Cambiar Sucursall

Figura 13: Aviso de Entrada — Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social

Pertinencia legal con el proyecto

La inscripcién obligatoria mediante un aviso de entrada desde el primer dia de trabajo que debe
coincidir con la fecha de su contrato laboral es una obligacién del empleador, lo cual da una

imagen positiva al empleado al ver que cumplen a cabalidad las leyes laborales.

Asi mismo la obligatoriedad de declarar las novedades y los extras que se deben que modificar
de forma mensual y que en sumayoria incrementan las remuneraciones de los empleados como
los sefiala la Ley de Seguridad Social, adicional a esto el empleado ya puede realizar la revision
de la declaracion de las novedades por extras con el correo electronico de confirmacion por

parte de Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.
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2.4.6 Registro Oficial No. 104 de 20 de octubre de 2017, se publico el Acuerdo Ministerial
No. MDT-2017-0135 — Referente a las Actas de Finiquito.

Cuando se procede a la terminacion del contrato laboral por parte del empleado y o por el
empleador, este tiene la obligacion de elaborar y registrar el acta de finiquito o liquidacion de
haberes con todos los rubros que la compafiia le adeuden al colaborador con un plazo maximo
de 15 dias y en caso de no ubicar por ningin medio al trabajador 15 dias adicionales
cumpliendo el tiempo méximo estipulado que es de 30 dias y con la legalizacion de los
documentos pertinentes (Art. 6), el empleador tiene que registrar toda la informacion de los
valores que se le adeuden al empleado como es sueldo, horas extras, comisiones, vacaciones,
proporcional del décimo cuarto sueldo y décimo tercero, pago de fondo de reserva en caso de
no acumular y otros ingresos, asi como los valores que el empleado adeuda a la empresa
considerados como descuentos, una vez realizando el calculo respectivo se debe proceder a
cancelar mediante cheque certificado al trabajador y subir a la plataforma el acta de finiquito
junto con la copia del cheque certificado en un PDF para ser legalizada en el Ministerio del
Trabajo (Art. 47 y 48) y en caso de incumplimiento se procedera a imponer la multa de (USD
200.00) por cada acta de finiquito no legalizada o fuera de tiempo maximo establecido (Art.
9).

Pertinencia legal con el proyecto

Con estas normativas exigen a los empleadores a cumplir con el pago de sus obligaciones o a
recurrir a todos los medios para que el empleado reciba su pago que la empresa le adeuda.

Al imponer la multa respectiva en caso de que no se proceda con la declaracién hace reaccionar
al empleador para evitar sanciones econémicas gque generan un gasto innecesario para la

empresa.

El pago puntual se convierte en otro punto positivo a favor de la empresa, alimentando su
cultura organizacional enfocandose en uno de los valores de la empresa como es la

Responsabilidad.
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2.4.7 Registro Oficial No. 104 de 20 de octubre de 2017, se publicé el Acuerdo
Ministerial No. MDT-2017-0135 — Referente al Reglamento de Seguridad y Salud.

Todo empleador tiene que efectuar el registro, aprobacion, notificacion y/o reporte de
obligaciones laborales en materia de seguridad y salud en el trabajo (Art. 10), con respecto a

los siguientes temas:

a) Accidentes de trabajo, enfermedades profesionales, incidentes

b) Mediciones

c) ldentificacion y evaluacién de riesgos laborales

d) Planes de Seguridad, Higiene, Salud ocupacional. Emergencia, Contingencia, otros
e) Planos

f) Programas

g) Reglamento de Higiene y Seguridad h) responsables de seguridad e higiene i) Organismos

paritarios
j) Unidad de seguridad e higiene

Servicio médico de empresa

m) Brigadas

n) Simulacros

0) Matriz de Recursos

p) Formacion y capacitacion del personal en prevencion de riesgos laborales
q) Adecuacion de los puestos para personas con discapacidad

r) Medidas de seguridad, higiene y prevencion.

s) Otros que fueran definidos por la autoridad laboral en base a la normativa legal en la materia.
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Pertinencia legal con el proyecto

Al regular los avisos de entradas del personal especialmente en el area de ventas la organizacion
queda cubierta ante cualquier accidente laboral que pueda ocurrir dentro de la jornada de
trabajo, sujetos al Reglamento de Seguridad y Salud el cual refleja las obligaciones que tienen
los representantes de la empresa y los empleados, siendo este un compromiso de las partes ya
que velan por el bienestar del capital humano dentro y fuera de la organizacion, ademas esto
obliga a la capacitacién constante en temas de Seguridad Industrial y Salud Ocupacional
generando un actuar responsable por parte del empleado y reflejando la imagen de los

accionistas mediante el cumplimiento de las responsabilidades como empleadores.

El accionar del departamento de Talento Humano marcando presencia ante cualquier novedad
genera un sentido de proteccion hacia el empleado, generando identidad laboral con la
organizacion. Es muy importante que esta labor se haga con la debida prudencia y el
asesoramiento profesional evitando asi interferir en las decisiones personales de los

trabajadores.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

3.1 Enfoque Metodoldgico de la investigacion

El presente proyecto de investigacion tiene un enfoque cuantitativo. Este enfoque se utiliza
mediante la recoleccion de datos que nos proporcionan mediante encuestas y son tabulados
para la presentacion mediante cuadros estadisticos de simple comprension. Estos resultados
nos indican patrones de comportamiento de los colaboradores y demostrar las teorias que

estamos indicando dentro del proyecto.

Proceso de investigacion cuantitativa

- : Planteamiento Rewvisionde la
. - . .

Disefio de
Instrumentos de

Diseflo de
investigacion

investigacion

de LR

Figura 14: Proceso de investigacion cuantitativa

Las investigaciones con enfoque cuantitativo el investigador plantea un problema especifico y
concreto y elabora preguntas que van acorde a la problematica expuesta, una vez analizado el
caso con anterioridad se procede a elaborar un marco tedrico del que se determinan varias
hipotesis del cual hay que identificar cuales son ciertas o se estdn cumpliendo y las que no
corresponden, esto se somete a varios disefios de investigacion para certificar si las hip6tesis
se confirman o se eliminan y se buscan nuevas hipotesis que resulten ciertas para generar

confianza y estar bien argumentados ante la teoria que se defiende o sustenta. Las hipotesis que
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serian creencias se generan antes de recolectar y analizar los datos, se procede a mediar varias

variables con se concentran en las hipotesis.

Los datos recolectados son expresados en nimeros por los que se procede a realizar una
tabulacion detallada para insertar un cuadro estadistico y tener una mayor comprension de la
situacion real de la organizacion en este caso, el método de presentacion es muy importante

para la facil comprension de las areas.

Durante el proceso se pide el mayor control de los datos ingresados y esto no puede ser alterado
por el investigador al ingresar los datos ya que su interpretacion debe ir acorde al
comportamiento general, en caso de que los resultados no se vean reflejado ante lo evidente los

datos no tendrian validez. (Hernandez 2010).

Por este motivo se considera que el presente proyecto tiene un enfoque cuantativo, debido a
que se procedera a realizar un encuesta que concentre todos las hipétesis que se manejan y sus
resultados determinaran la situacion real, es un proceso que se va evidenciando los resulados
con el ingreso de datos, ya que demuestra para donde se va inclinando la balanza aunque puede

tener resultados inesperados.

Los resultados obtenidos confirmaran las hipotesis que se perciben den CORPORACION
SUPERIOR CORSUPERIOR S.A., siendo la falta de gestion del area de Talento Humano al
encontrar varias areas desprotegidas y no atendidas de manera personalizada en la
organizacion, asi mismo elno terner un cultura organizacional bien disefiada sino muy variante
debido a distintos factores o adopciones de comportamiento de otras empresas, y fortalecer
una identidad laboral en los colaboradores aplicando una plan de cominicacion organizacional

para ir alimentando ese orgullo por la organizacion.
3.1.1 Disefio de la investigacion
El proyecto de investigacion tiene un disefio de investigacion: No Experimental.

Segun (Hernandez, Fernandez y Baptista 2010) indica que la investigacion no experimental se
la realiza sin manipular los datos obtenidos o hacerlos variar intencionalmente para observar
que resultados que pueden representar diferentes escenarios. Los datos de esta investigacion

tienen que ser reales y no mediantes suposiciones para observar el caso en su forma original,
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en el estudio no experimental no se crean situaciones para observar que variables se presentan

0 surgen de manera inesperada.

Por los motivos antes sefialados la presente investigacion es considerada como no
experimental, debido a que se trabaja con datos reales, tal y como ha ocurrido en su origen y
de manera natural, como son los casos de la no afiliacion del personal comercial y la alta
rotacion en el area de cobertura, los incrementos de ausentismos en el area operativa y los
abandonos de trabajo de forma muy recurrente, acontecimientos que han suscitado en la
empresa CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A.; también tiene un disefio de

investigacion transversal ya que se recopilan datos en un unico momento y tiempo.
3.1.2 Tipo de investigacion

En el presente proyecto se van a utilizar tres tipos de investigacion: que son: de campo,
descriptiva y documental. Por medio de la investigacion descriptiva permite analizar de forma
detallada la informacion de cada caso que se obtenga sobre las diferentes situaciones que se
presentan en el area de Talento Humano que exige su gestion inmediata en la empresa
CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A.

La investigacion se desprende de datos y situaciones que se obtienen del dia a dia por tal motivo
se lo denomina una investigacion de campo en donde se va aplicar la técnica de la observacion
para poder analizar cuales son las anomalias que ocurren en su mayoria en el area operativa y
comercial, para de esta manera poder tomar acciones correctivas y evitar que estas situaciones
se sigan generando dentro del mismo modelo de trabajo y analizar nuevas opciones por medio
de la gestion del area de Talento Humano que ayuden a evitar por completo este tipo de
situaciones cerrando caminos que pongan en riesgo a la organizacion o a la vista de las
instituciones publicas que la regulan. Una vez de haber realizado la observacion; para tener un
conocimiento mas amplia de la situacion, se buscard casos con caracteristicas similares o
informacidn en fuentes documentales para obtener respuestas sobre las interrogantes del tema

que se procura estudiar, esto se llama investigacion documental.

Para la gestion del area de Talento Humano que se pretende realizar en el presente proyecto
para el fortalecimiento de la cultura organizacional e identidad laboral se necesitara ampliar
informacién sobre las situaciones que rodean a la organizacién y de esta manera poder
identificar con exactitud los efectos y costos ocultos que ocasionan la falta de compromiso de

los colaboradores hacia la empresa y tomar acciones de manera muy sutil en cambio de
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politicas, controles y vias de comunicacion para que la informacion oficial sea clara, entendible

a cada uno de los colaboradores de la empresa.
3.1.2.1 Investigacion de campo

Cuando los datos obtenidos son directamente de la fuente original es decir de cada uno de los
colaboradores de la organizacion asi mismo como de la realidad de lo acontecido sin existir
algin tipo de manipulacion o control se denomina investigacion de campo ya que esto
representa cuando el investigador no ha modificado las circunstancias del entorno. (Arias,
2012).

El resultado de la investigacion de campo es recabar la mayor informacion posible de todas las
jerarquias y areas no tan sélo de grupos escogidos y posteriormente registrarlos de manera
ordenada, detallada y anotando todos los comentarios y con esto poder cumplir con el objetivos
del estudio. (Baena, 2014).

Para poder alcanzar al cumplimiento del objetivo fijado en el presente proyecto de
investigacion, se necesita realizar la investigacion de campo en la empresa CORPORACION
SUPERIOR CORSUPERIOR S.A., ya que esta investigacion direcciona a entender el porqué
de los fendmenos que ocurren en la realidad, de tal forma que se diagnostiquen por areas los
problemas que estan afectando a la organizacién y poder determinar con mucho cuidado las

medidas y acciones a tomar en las areas mas vulnerables como son la operativa y comercial.
3.1.2.2 Investigacion descriptiva

Se evidencia que el tipo de investigacion descriptiva tiene como objeto indagar las incidencias
de las situaciones presentadas, consiste en analizar los diversos puntos o variables, conocer las
situaciones, actitudes de un grupo de personas, areas, fendmenos (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2010). Se exploran relaciones, se enlazan de cierta manera atando cabos para proceder
a comparar ( Rodriguez, 2010).

Se requiere analizar de forma muy detallada cada informacion obtenida de las diferentes areas
sus causas Yy efectos que ha acontecido en la organizacion sobre la falta de gestion del area de
Talento Humano e identificar lo perjudicial que puede ser para la empresa en caso de que sigan

incrementando la insatisfaccion del personal .
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3.1.2.3 Investigacion documental

La investigacion documental consiste en un analisis de la informacidn sobre un tema especifico
segun (Bernal, 2010) con el objetivo de relacionar y diferenciar la informacion que se obtenga
sobre el tema objeto de estudio. Este método investigativo se basa en la revision de articulos,
textos, revistas, tesis, videos, entre otros, es decir toda la informacion existente sobre un tema

especifico (Rojas, 2011).

Este tipo de investigacion se aplicara para poder profundizar sobre la informacidn que se tiene
sobre la gestion del &rea de Talento Humano y su fortalecimiento de la cultura e identidad
laboral de la empresa CORPORACION CORSUPERIOR S.A.; con este tipo de investigacion
se permite ampliar los conocimientos sobre los posibles consecuencias que afectan de manera

negativa a la cultura organizacional, clima laboral y no ayudan a fortalecer la identidad laboral.
3.1.3 Instrumentos y técnicas de investigacion

Las técnicas de investigacion e instrumentos que se van a utilizar en el presente proyecto de

investigacion son: observacion y la encuesta (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).
3.1.3.1 Técnicas de Investigacion

Una de las técnicas a ser usada en la investigacion es la de observacién en la cual se visualiza
el entorno general para obtener informacion relevante que nos direccione a origen del
problema, visualizar, salir del entorno, conversar con diferentes personas dentro y fuera de la
empresa como proveedores y clientes nos dan sefiales de que algo estd sucediendo y esta
informacion es valiosa para la investigacion, ésta es una técnica muy bésica y de facil uso pero
el investigador debe ser neutral y no tratar de sesgarse por ningun tipo de comentario
dependiendo el colaborador que exprese su opinion. (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2010).

Otra técnica de investigaciona utilizar es la encuesta que es por medio de la formulacion de
preguntas por parte del investigador y las respuestas por parte del entrevistado, se usa
habitualmente la informacién para obtener con estas técnicas muchos aspectos sociales,

personal y profesionales que pueden aportar con la investigacion. (Marina Rodriguez.)

Se usara la técnica de la observacion y encuesta, debido a que con lo mencionado

anteriormente, este estudio ampliara la obtencion de datos en la empresa
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CORPORACIONSUPERIOR CORSUPERIOR S.A., con la observacion y encuesta se
comparard los andlisis de la informacion obtenida la cual servira para utilizarla en los procesos
que se van a proponer para la gestion del &rea de Talento Humano y el fortalecimiento en la
cultura organizacional e identidad laboral.

3.1.3.2 Identificacion de técnicas de investigacion

En la Tabla N° 4 se muestra el ausentismo constante del personal operativo en el mes de
Agosto del afio 2016 este comportamiento se repetia todos los meses y era sorprendente la
actitud del empleado al no tratar de justificar su falta siendo evidente que habia un interés
externo que hacia que esto ocurra, en su mayoria se aprecia en el cuadro que el cargo mas
afectado era el de estibador sélo con 1 dia de falta por colaborador, por medio del método de
la observacion de los comportamientos uno podia notar que algo estaba pasando con este cargo
en especial y al tratar de conversar con el empleado para que indique que le estaba sucediendo
se limitan a contestar que proceda con el descuento sin ningan problema, era raro entender
como un empleado que gana un sueldo basico permita que le descuenten entre 20 a 25 dolares
sin que le afecte. Habia meses que el ausentismo se reflejaba todas las semanas como sucedid
en el mes de Septiembre del 2016 como lo refleja la Tabla N° 5 en que las faltas son de dos a
tres estibadores todas las semanas del mes incluyendo en el cierre siendo muy importante que
toda la plantilla este completa para la distribucion. Esto era un alerta al area de Talento Humano
y obviamente generaba un malestar en cadena en los departamentos de Logistica y Comercial
porque no se contaba con el personal completo y muchas veces habia que contratar personal
externo para cumplir con las entregas a todos los clientes de la Regional Costa, siendo esto
también un riesgos ya que era personal que trabajaba dentro de las instalaciones pero no tenian
un contrato ni afiliacién al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social siendo la bodega un lugar
de muy alto riesgo por el almacenamiento de los productos, la temperatura, el manipular
constantemente los pallets con el montacargas, ademas que se estaba dejando ingresar personas

sin referencias algunas certificando que era un personal idoneo para la organizacion.
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FEcHA ey | NomBRE AREA CARGO LUGAR |DESDE | HAsTA Dias | FAAS L oAS
01/08/2016 PINCAY PLUA JUAN BAUTISTA LOGISTICA Y BODEGA ESTIBADOR GYE 01/08/2016 | 01/08/2016 | 1 S
01/08/2016 CAMPUZANO POLANCO IRVING ANDRES LOGISTICA Y BODEGA CHOFER GYE 01/08/2016 | 01/08/2016 | 1 S
07/08/2016 CAMPUZANO POLANCO IRVING ANDRES | LOGISTICA Y BODEGA | CHOFER GYE 07/08/2016 | 07/08/2016 | 1 si
0210812016 MAGALLANES TORRES KAYRO LOGISTICA Y BODEGA | ESTIBADOR | GYE 02/08/2016 | 02/08/2016 | 1 si
01/08/2016 NAVARRETE MORAN ALFREDO LUCIANO LOGISTICA Y BODEGA ESTIBADOR GYE 01/08/2016 | 01/08/2016 | 1 Sl
09/08/2016 ARBOLEDA AYOVI MIGUEL LOGISTICA Y BODEGA ESTIBADOR GYE 09/08/2016 | 09/08/2016 | 1 S
09/08/2016 COELLO BARRE JUAN LOGISTICA Y BODEGA ESTIBADOR GYE 09/08/2016 | 09/08/2016 | 1 S
0810812016 DELGADO TORRES JOSE LOGISTICA Y BODEGA | BODEGUERO | GYE 08/08/2016 | 08/08/2016 | 1 si
Tabla 4: Reporte de ausentismos mes de Agosto del 2016
Nota: Datos tomados de la empresa.
Elaborado por: La autora
o oen | NomBre AREA CARGO LUGAR |DESDE [HasTA [pias [FACTAS o
01/09/2016 SILVA QUIMIS ANGEL DANIEL LOGISTICA Y BODEGA | ESTIBADOR GYE 01/09/2016 | 01/09/2016 | 1 S
01/09/2016 TUBAY CANTOS IRVIN WELLINGTON LOGISTICA Y BODEGA | ESTIBADOR | GYE 01/09/2016 | 01/09/2016 | 1 si
06/09/2016 VERA MACIAS VICTOR MANUEL LOGISTICA Y BODEGA | ESTIBADOR | GYE 06/09/2016 | 06/09/2016 | 1 si
07/09/2016 PEREA PEREA PEPE ORLANDO LOGISTICA Y BODEGA | ESTIBADOR | GYE 07/09/2016 | 07/09/2016 | 1 si
08/09/2016 MENDOZA SANTILLAN MANUEL CRUZ LOGISTICA Y BODEGA | ESTIBADOR GYE 08/09/2016 | 08/09/2016 | 1 S
08/09/2016 GOMEZ PINCAY CLEMENTE LIZARDO LOGISTICA Y BODEGA | ESTIBADOR GYE 08/09/2016 | 08/09/2016 | 1 S
09/09/2016 GOMEZ PINCAY DANIEL GABRIEL LOGISTICA Y BODEGA | ESTIBADOR GYE 09/09/2016 | 09/09/2016 | 1 S|
09/09/2016 CHANCAY BONILLA WILLIAN GONZALO LOGISTICA Y BODEGA | ESTIBADOR GYE 09/09/2016 | 09/09/2016 | 1 S|
09/09/2016 AVELINO VARGAS ADRIAN ARTURO LOGISTICA Y BODEGA | ESTIBADOR GYE 09/09/2016 | 09/09/2016 | 1 S
14/09/2016 BARZOLA NAVARRETE JUAN ELIAS LOGISTICA Y BODEGA | ESTIBADOR GYE 14/09/2016 | 14/09/2016 | 1 S
15/09/2016 LINO AURIA STALIN SANTIAGO LOGISTICA Y BODEGA | ESTIBADOR GYE 15/09/2016 | 15/09/2016 | 1 S
21/09/2016 PONCE FIGUEROA GEOPOLDO DERVID LOGISTICA Y BODEGA | ESTIBADOR GYE 21/09/2016 | 21/09/2016 | 1 S|
22/09/2016 SANCHEZ DIAZ ERNESTO ALEXIS LOGISTICA Y BODEGA | ESTIBADOR GYE 22/09/2016 | 22/09/2016 | 1 S|
29/09/2016 TUBAY CANTOS IRVIN WELLINGTON LOGISTICA Y BODEGA | ESTIBADOR GYE 29/09/2016 | 29/09/2016 | 1 S

Tabla 5: Reporte de ausentismos mes de septiembre del 2016
Nota: Datos tomados de la empresa.
Elaborado por: La autora
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En la figura N° 8 se visualiza mediante un grafico estadistico las constantes salidas de
comisionistas que corresponden al area comercial de cobertura Tienda a Tienda, existian meses
que el area se quedaba con la mitad del personal y las rutas quedaban totalmente abandonadas
afectando al &rea comercial y al objetivo en conjunto como organizacion. Esto origina que el
departamento de Talento Humano se encuentre en reclutamiento diario para cubrir las vacantes,

asi mismo en las inducciones que se realizaban.

SALIDAS DE COMISIONISTAS ANO 2016
AREA DE COBERTURA - GUAYAQUIL
8
7
6
5
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3
2
1
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&

Figura 15: Salidas de comisionistas de Enero a Septiembre del 2016
Nota: Elaborado con informacion recuperada de la empresa.

3.1.3.2.1 Observacion

La observacion es considerada como la inspeccion que realiza el investigador usando sus
propios sentidos sin la utilizacion de ningin instrumento sobre una situacion, hecho de interés
social segun lo sefiala (Sierra y Bravo 1984) también se refiere como un comentario sobre un
texto, hecho que ha sucedido (Pequefio Larousse llustrado 2005) y (Van Dalen y Meyer 1981)
considera que la observacion es algo muy importante ya que se pueden obtener detalles
especificos que se convierten en elementos fundamentales sobre lo ocurrido, situaciones que
un instrumentos muchas veces no lo identifica pero la habilidad de un ser humano si. Mediante
un registro visual de lo que ocurre en el entorno se obtiene datos como el comportamiento de

las personas, movimiento, gestos, acciones o situaciones que se generen.
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Esta es una de las técnicas que se seleccionaron para ser usada en la investigacion del proyecto,
como se menciono en la parte superior, la observacion nos ayudara a obtener datos en vivo y
en directo, la realidad de como se estan presentando las situaciones y de como se lleva la
operacion dentro y fuera de la organizacion.

3.1.3.2.1.1 Proposito de la observacion para el Plan de Accion para fortalecer la

cultura organizacional e identidad laboral en Corporacion Superior Corsuperior S.A.

Al tener comportamientos repetitivos en la organizacion respectivamente en el &rea comercial
de cobertura y operativo se realizé un seguimiento exhaustivo para identificar lo que estaba
ocurriendo, mediante la documentacion de cada caso se crearon graficos que explicaban con
datos las falencias que se tenian en CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A. Esta
informacion es primordial para por determinar que acciones se deben tomar, revisar las
politicas actuales y ponerlas en comparacion con la base legal no conducia a las sugerencias y

cambios que se exponeranen el presente en el proyecto de investigacion.

Cabe recalcar que dentro del area de Talento Humano ademas de las percepciones que se tenga
en base al conocimiento y la experiencia se busco expertos en la parte legal laboral debido a
que es de gran importancia tomar en cuenta los asesoramiento de personas preparadas en otras
areas pero en funcién al entorno laboral, quienes desde otra perspectiva ayudan a despejar
dudas con respecto al tema y tiene una vision mas amplia y neutral de la situaciones expuestas
que se viven dia a dia en la organizacién, estos puntos de vista son considerados en la

elaboracion del plan de accion.
3.1.3.2.1.2 Proceso de Observacion

Una vez definido a donde se desea llegar el investigador debe adentrarse en el campo donde se
desarrollan las situaciones que se presentan como problemaética en este proyecto y siguiendo

un proceso ordenado se realiza el planteamiento cuantitativo que incluye lo siguiente:
Objetivos

Descubrir las obligaciones del empleador que no se estan cumpliendo con los trabajadores de

la empresa.

Conocer las razones por las que los colaboradores estan actuando de manera inadecuada con la

organizacion.

49



Preguntas de investigacion

= ;Cudles son las obligaciones del empleador que no se estdn cumpliendo como

organizacion hacia trabajadores de la empresa?

= ;Cuales son los motivos que incentivan a los colaboradores a tomar decisiones que
afecten al empleador como al empleado en CORPORACION SUPERIOR
CORSUPERIOR S.A.?

Justificacion

Cumplir con las regulaciones legales en el &mbito laboral trae un beneficio de ambas partes,
debido a que se empieza a generar una sensacion de estabilidad laboral en cada colaborador
haciéndoles sentir que CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A. es una empresa
para hacer una carrera profesional o empezarla en ciertos casos, se genera una cultura
organizacional positiva, dindmica, innovadora y muy respetuosa de los derechos del trabajador
asi mismo una identidad laboral que empuja al colaborador a trabajar con amor por lo que hace
porque esta consciente de que su trabajo es importante para la obtencién de los objetivos
personales y como organizacion, ademas somos un ejemplo para empresas pequefias en vista
de la imagen que se proyecta dentro y fuera del Ecuador teniendo una proyeccion internacional
de que sabemos hacer las cosas y las hacemos de manera correcta.

Exploracion de las deficiencias en el conocimiento del problema

Con el estudio presente y el asesoramiento externo se desea establecer puntos de mejoras para
la organizacion en varias areas afectadas especificamente en las mas vulnerables como lo son
la operativa y comercial, a mas que disminuir la rotacion de personal, ausentismos, falta de
comunicacion interna, preferencias de personas, injusticias, tomas de decisiones inmediatas
sin un analisis previo, el enfoque del proyecto es cambiar en enfoque de una manera mas sutil
y hacer notar a la organizacion de las consecuencias y riesgos que se pueden evitar en el
ambito laboral sin que estos generen costos innecesarios a la empresa que pueden ser
distribuidos en otras areas o en medidas necesarias que se recomendaran en el plan de accién

que se propone en el proyecto.
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Definicion inicial del ambiente o contexto

La observacion se la realizara en la empresa CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR
S.A., dentro de la jornada laboral, en el caso del &rea operativa dentro de la misma Regional y
en el caso del &rea comercial desde el campo de trabajo en las rutas designadas siendo su
jornada maxima hasta las 5:30. La investigacion se realiza en el area operativa de bodega en
su mayoria y en el entorno exterior de la empresa donde se recolectan comentarios y actitudes
tanto del personal como de proveedores, en el area comercial en las rutas designadas a los

ejecutivos de venta dentro de la ciudad de Guayaquil.
3.1.3.2.1.3 Ficha de Observacion

Definir cual es el modelo de ficha de observacion de las cuales estan establecidas (Segun
Hernandez, Fernandez y Baptista 2010), para el presente proyecto de investigacion se eligi6 el
siguiente modelo (ver Anexo 11) adecuandolo al estudio para la investigacién, en el formato
que se utilizo tiene en el encabezado la informacidn general del lugar y tiempo donde se realiza
la investigacion, los datos que continuan son temas que se consideran importantes a tomar en
cuenta para el disefio del plan de accion, luego se encuentran las explicaciones a cada punto
que se trata en la observacion y por dltimo indica cual es la perspectiva de los que se encuentran
diariamente en el area de trabajo, asi como la actividad que se necesita realizar después de
haber concluido con la observacion; en la tabla N° 6 y N° 7 se muestran los resultados que se
obtuvieron en las observaciones de la empresa CORPORACION SUPERIOR
CORSUPERIOR S.A. S.A,, en las &reas comercial y operativa.
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Ficha de observacion

Area: Comercial — Cobertura Tienda a Tienda

] . CORPORACION
Fecha: 11 de enero del 2017 Empresa: SUPERIOR S A.
Lugar: Rutas Centro Mercado Central | Ciudad: | Guayaquil Area: Cobertura
H H
Observadores:|  Maria Fernanda Campos orade | 255 Am orade 1.0 pwM
Inicio: Terminacion:

1. Temas principales

1) Puntualidad en el punto de encuentro a las 07:00 am, con cumplimiento de vestimenta, ruteros y sus herramientas de
trabajo. (3 de 7 comisionistas no cumplieron con lo indicado)

2) El comisionista no cuenta con medio de movilizacidn y se expone a varios peligros durante la ruta al manejar un
dispositivo moévil en el cual ingresa sus pedidos.

3) En el transcurso de la ruta se recopila informacidn de otros ejecutivos de ventas que pertenecer a empresas de consumo
masivo para conocer el modelo de contrato que se manejan.

4) Laactividad comercial se realiza al aire libre y los comisionistas realiza mucho esfuerzo fisico.

5) Los comisionistas reciben seguimiento constante por parte de sus supervisores y en algunos casos en acompafiamiento
de rutas, estas no se encuentran blindadas y ocasiona malestar entre compafieros.

6) Los comisionistas se enfocan principalmente en la linea en que se paga mayor volumen de comision al ser su Unico
ingreso mensual y no contar con un sueldo base.

2. Explicaciones de lo que sucede en el lugar

1) Porlo cansada de su labor el comisionista se encuentra muy vulnerable ante las indicaciones y presiones que aplican los
supervisores respondiendo muchas veces en forma reactiva generando un conflicto.

2) Al mantener contacto con personal que realizan la misma actividad se desmotivan al conocer que en otras empresas si
cumplen con mantener un contrato laboral y registro en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social dando esto una base en
sueldo y un respaldo en caso de una enfermedad para el empleado y su familia.

3) El colaborador tiene que mantener una imagen corporativa delante de los clientes aunque no pertenezca a la empresa.

4) El comisionista en su desesperaciéon de vender tiene tropiezos con el area de logistica en la entrega de sus pedidos a los
clientes ya que pedido no entregado afecta directamente a su presupuesto y comisién.

5) A pesar de haber cumplido su horario laboral (8 horas) deben regresar a la oficina a realizar trabajo administrativo, recibir
capacitacién, entrega de mapas y reporteria hasta altas horas de la noche.

3. Explicaciones alternativas . Reportes de otros que viven la situacion

1) Los trabajadores que se encuentran en otras rutas mencionan otros tipos de anomalias como que estan expuestos ante la
delincuencia, enfermedades por temas del invierno y riesgos que zona altas como los cerros.

2) Entre los ejecutivos de mayor edad comprendiendo los 40 a 50 afios su malestar es continuo al no poseer un historial
laboral, un fondo de reserva, cesantia o pensar en una jubilacién. Asi mismo sus dolencias propias de la edad no son
cubiertas por una atencién médica oportuna al no contar con un seguro social.

4.Siguientes pasos en larecoleccidon de datos

1) Se observé la actitud de varios comisionistas en especial con los que tienen mayor tiempo dentro de la organizacion, los
supervisores de ventas quienes receptan diariamente las quejas de los comisionistas y son los que enfrentan directamente los
problemas que se generan por este tipo de situaciones. Considerar la opinidn del Jefe de ventas que tiene una vision mas
general de lo que sucede dentro del departamento.

Tabla 6: Ficha de observacion en empresa, Area Comercial
Fuente: CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A.
Elaborado por: La autora
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Ficha de observacién

Area: Operativa - Bodega

Fecha: 12 de enero del 2017 Empresa: CORPORACION SUPERIOR S.A.
Lugar: Km. 10.5 Via Daule Ciudad: Guayaquil Area: Bodega
Maria Fernanda Campos H d
Observadores: I;)irjiO'e 8:30 AM Hora de Terminacidn: 17:30 PM

1. Temas principales

1) Marcacion al ingreso de la jornada laboral desde las 06:00 y sus retrasos. (2 estibadores marcaron posterior a las 06:00 am.)

2) El estibador a pesar de que su ingreso es muy temprano en la mafiana hay que considerar que su salida de su vivienda es entre las
04:30 y 05:00 am para llegar puntual, y su jornada laboral termina en un promedio de las 20:00 —21:00 y en cierre de mes hasta las
01:00 am del siguiente dia.

3) No cuentan con un lugar de descanso especifico para el rea por el esfuerzo fisico que realizan.

4) Plantilla de estibadores se disminuye al realizar la distribucion de rutas, cada chofer debe ir con un estibador de la empresa.

5) La comision por tonelada movida como pago de hora extra no era acorde con las horas de trabajo y esfuerzo fisico que realizaba.

6) Contacto con agentes externos que estaban manipulando al personal de la empresa para sus fines personales.

2. Explicaciones de lo que sucede en el lugar

1) La actividad en bodega varia dependiendo de la cantidad de carga que envien desde |a planta en Guayllabamba y de los despachos
a las rutas en las diferentes provincias. Esto hace que la plantilla se estibadores sea distribuida quedando pocos en la bodega para
continuar descargando producto de los contenedores que lleguen.

2) Al ser muy variable la operacidn siempre en crecimiento, los estibadores realizan un esfuerzo fisico extremo y no es representativo
en las horas extras que les son canceladas.

3) Se pudo identificar que los estibadores mantenian mucho contacto con choferes y un proveedor externo de estiba que podrian ser
uno de los causantes de los ausentismo semanales por parte de los estibadores
4) Preferencia en estibadores con mayores afios de servicio para viajes o descarga de contenedores.

5) A pesar de haber cumplido su horario laboral (8 horas) deben regresar a la oficina a realizar trabajo administrativo, recibir
capacitacion, entrega de mapas y reporteria hasta altas horas de la noche.

3. Explicaciones alternativas. Reportes de otros que viven la situacion

1) Los estibadores que se encontraban en viajes también explicaban el trato que algunos choferes le daban y de las altas de horas de
trabajo que realizaban en otras provincias.

2) Los clientes dificiles que tiene la empresa realizan exigencias que muchas veces afectaba al estibador como la hora de recepcién de
la entrega la cual no era de manera inmediata sino cuando ellos consideraran.

4. Siguientes pasos en la recoleccién de datos

1) Se observd y converso con varios estibadores con los que tienen mayor tiempo dentro de la organizacidn y al ser un area muy
sensible optar por recopilar la informacién de ex empleados bajo el cargo de estibador ya que como no hay compromiso con la
empresa son Mas SiNCeros en sus respuestas.

Tabla 7: Ficha de observacion en empresa, Area operativa - bodega
Fuente: CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A.
Elaborado por: La autora.
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3.1.3.2.1.4 Analisis de Observacion

Una vez realizado el proceso de observacion en las areas comerciales y operativas — bodega de
la empresa CORPORACION SUPERIOR CORSUPEIROR S.A. Regional Costa, se ha
concluido que existe en el area comercial un gran descontento al no contar con un contrato
laboral, beneficios sociales y un seguro social con proteccién de salud para el empleado y sus
familiares, historia laboral, fondo de reserva y cesantia entre otros beneficios que otorga el

Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

Ademas de no tener una dependencia con la empresa el no participar en actividades como
organizacion en eventos corporativos de gran importancia para los empleados, asi mismo en
no ser considerados para otros tipos de cargos y asensos que se generan por el crecimiento
como organizacion, beneficios interno de la empresa como bonificaciones por cumplimiento,
bono y canasta navidefias, préstamos, alimentacion, tarjetas Supermaxi y Fybeca, seguro

vehicular y seguros privados sintiéndose totalmente desmotivados al ejercer su labor.

En el area operativa la desmotivacién principal era al ver que su pago mensual no reflejaba
todo el esfuerzo realizado durante su mes de trabajo inclusive al percibir un sueldo menor al
bésico por los descuentos de ley como la aportaciéon del 9.45% al Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social, por tal motivo los estibadores optaban por otros medios de ingresos para
poder subsistir como era ausentarse a la empresa y trabajar con proveedores externos que
cancelaban el dia mucho més que trabajar de manera dependiente, la diferencia es que el trabajo
se da 1 vez por semana y no de manera diaria, por lo tanto con la informacién obtenida a través
de la técnica de observacién se podra determinar la problematica que existen en las areas y
poder disefiar un plan de accién para fortalecer la cultura organizacional e identidad laboral
para ir resolviendo uno a uno las situaciones presentadas por medio de la gestion del Talento

Humano.
3.1.3.2.2 Encuesta

Es una técnica que se utiliza para obtener o recolectar informacion ya sea de forma personal,
telefonica o por correo (Richard L. Sandhusen), son entrevistas de manera masiva utilizando
un cuestionario previamente disefiado (Naresh K. Malhotra) que permite identificar de manera
prioritaria la situaciones a resolver (Trespalacios, Vazquez y Bello). Sirve para recolectar a

informacién de un grupo de personas previamente seleccionadas, en este caso el enfoque es
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especificamente la Regional Costa que engloba las Provincias de Guayas, Santa Elena, Manabi.

Los Rios y El Oro considerando una poblacion finita de 200 colaboradores.
Objetivos

Conocer si existe una cultura organizacional definida en CORPORACION SUPERIOR
CORSUPERIOR S.A.

Conocer si los colaboradores tienen fortalecida su identidad laboral con la organizacion.
Preguntas de investigacion

1. Se siente orgullosos de trabajar en Corporacion Superior S.A.?

2. Cual de los siguientes textos considera que es la mision de Corporacion Superior?

v’ Satisfacer las necesidades alimenticias con productos apetitosos y convenientes, a
través de una cercana relacion con nuestros clientes y un alto conocimiento de

nuestros consumidores.

v Crear los mejores productos alimenticios del mercado para poder satisfacer a los

clientes y que sean cercanos a la empresa.

v’ Saber qué quieren nuestros clientes para poder crear productos que les interese y asi

aumentar las ventas.
3. Lavisién de Corporacion Superior es:
Ser la marca numero uno del Ecuador en los distintos productos que vendemos.

v Duplicaremos nuestras dimensiones comercializando marcas reconocidas en el

mercado local y realizando importantes incursiones en el mercado externo.

v Crecer en todo el Ecuador para ser una marca reconocida en el mercado nacional e

internacional.
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Cuéles son los valores con los que se maneja la organizacion? (encierre al menos

cuatro opciones)

Responsabilidad

Alegria

Perseverancia

Innovacion

Sencillez

Motivacion

Fuerza

Pasion

En general usted considera son respetados sus derechos como trabajador?

Sl NO

Considera que la remuneracion que recibe esta acorde con las labores que

desempefio?
Sl NO

Aun luego de la jornada laboral se siente motivado con la organizaciéon?
Sl NO

Considera que la comunicacion que se tiene dentro de la organizacion es?

Excelente

Muy buena

Normal

Mala

Ineficiente
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9.

10.

11.

12.

13.

Marque la respuesta que segun su experiencia diaria considera vélida. La
informacion que se entrega por medio de las herramientas emitidas por

Corporacion Superior, es:

Veridico Sl NO
Imparcial Sl NO
Util Sl NO
Seria Sl NO
Oportuna (a tiempo) Sl NO
Simple SI NO

Piensa usted hacer carrera dentro de Corporacién Superior S.A.?
Sl NO

En Corporacion Superior S.A. le ha brindado capacitaciones que refuercen su

ejecucion laboral?
SI NO

Cree usted que los procesos de seleccidn son transparentes y justos en Corporacion

Superior S.A.?
Sl NO

Tiene conocimiento de que se maneja una politica de asensos dentro de

Corporacion Superior S.A.?
Sl NO
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Sabe usted qué Corporacion Superior cuenta con un Departamento de Salud

Ocupacional para el servicio del colaborador?
SI NO

En Corporacién Superior usted recibe asesoramiento y atencion en temas que

conciernen con el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social?
Sl NO

Recibe a diario el respeto y consideracion como ser humano y colaborador por
parte de su jefe inmediato?

SI NO

Tiene conocimiento de los avances tecnoldgicos y las alianzas estratégicas que tiene

Corporacién Superior?
S NO

Es tratado de forma igualitaria en los eventos corporativos de Corporacion

Superior?
Sl NO

Antes de ingresar a la organizacion, usted tenia conocimiento a que se dedicaba

Corporacion Superior?
Sl NO

Piensa usted que la gestion de Talento Humano de la organizacion es realmente

efectiva?

Sl NO
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Justificacion

Las preguntas realizadas son muy sencillas y concretas para que el empleado especificamente
del &rea de estibaje pueda entender el sentido de la encuesta. La encuesta es una sefial de que
sus solicitudes estan siendo escuchadas, es el principio del cambio de cultura organizacional.
Es muy importante que la empresa entienda también que el capital humano necesita ser
atendido para que de lo mejor de si en su jornada laboral y alcanzar los objetivos personales y

corporativos.
Definicion inicial del ambiente o contexto

La encuesta se realizard con el fin de conocer las opiniones de la mayoria del personal de
manera masiva, de sus peticiones, requerimientos, los pro y contra que se pueden presentar en

la organizacion, cosas que los investigadores muchas veces no pueden observar.
3.1.3.2.2.1 Proceso de encuesta

Se realizé un comunicado general a los colaboradores de la Regional Costa para la elaboracion

de la encuesta via correo electronico corporativo comunicacion_interna@gruposuperior.com,

se redactd un mensaje positivo que indica al colaborador que es el inicio del crecimiento como
organizacion en la cual podrdn expresarse de manera transparente sin ningin tipo de
consecuencias. Se utilizé esta via debido a que el personal se enuentra distribuido en varias
provincias por su actividad comercial y operativa principalmente, manejando rutas distintas

todos los dias de acuerdo al cronograma de trabajo estipulado.

Recibida las encuestas via correo electronico se procedio a la tabulacion y a la realizacion de
los gréficos por departamentos, siendo una matriz comercial s6lo abarca la parte adminsitrativa,
ventas y operativo bodega. EI numero total de colaboradores de la empresa son 2000 pero el

enfoque so6lo abarca la Regional Costa siendo una poblacién finita de 200 empleados.
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Figura 16: Comunicado Organizacional de la encuesta realizada por la empresa

3.1.3.2.2.2 Resultado de la encuesta

Las encuestas se realizaron a la mayoria de colaboradores de CORPORACION SUPERIOR
CORSUPERIOR S.A no en su totalidad por ausentismos, vacaciones 0 por encontrarse de
comision en otras ciudades, con la informacion que se obtenga se estableceran los puntos

importantes del plan de accion a proponer.
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1. Se siente orgullosos de trabajar en Corporacion Superior S.A.?

| SI NO

SE SIENTE ORGULLOSO DE TRABAJAR EN
CORPORACION SUPERIOR
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Figura 17: Resultados pregunta no. 1 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora
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2. Cual de los siguientes textos considera que es la misién de Corporacion Superior?

a. Satisfacer las necesidades alimenticias con productos apetitosos y convenientes,
a través de una cercana relacion con nuestros clientes y un alto conocimiento de

nuestros consumidores.

b. Crear los mejores productos alimenticios del mercado para poder satisfacer a los

clientes y que sean cercanos a la empresa.

c. Saber qué quieren nuestros clientes para poder crear productos que les interese y

asi aumentar las ventas.

¢CUAL DE LOS SIGUENTES TEXTOS CONSIDERA
QUE ES LA MISION DE CORPORACION SUPERIOR
S.A?

B CORRECTO m®INCORRECTO

100,00%
100,00%

87,50%
83,33%
92,71%

12,50%
16,66%

X

(<)}

o

~

i . . O
ADMINISTRACION LOGISTICA VENTAS TRADE TOTAL

Figura 18: Resultados pregunta no. 2 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora
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3. Lavisién de Corporacion Superior es:
a. Ser la marca nimero uno del Ecuador en los distintos productos que vendemaos.

b. Duplicaremos nuestras dimensiones comercializando marcas reconocidas en el

mercado local y realizando importantes incursiones en el mercado externo.

c. Crecer en todo el Ecuador para ser una marca reconocida en el mercado nacional e
internacional.

LA VISION DE CORPORACION SUPERIOR ES:

B CORRECTO m®INCORRECTO

100,00%

80,00%

68,75%
66,66%
70,52%

ADMINISTRACION LOGISTICA VENTAS TRADE TOTAL

31,25%
33,33%
29,48%

20%

0%

Figura 19: Resultados pregunta no. 3 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora
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4. Cuédles son los valores con los que se maneja la organizacion? (encierre al menos

cuatro opciones)
a. Responsabilidad
b. Alegria
c. Perseverancia
d. Innovacion
e. Sencillez
f.  Motivacion

g. Fuerza

¢ CUALES SON LOS VALORES CON LOS QUE SE MANEJA LA
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Figura 20: Resultados pregunta no. 4 de la encuesta realizada por la empresa

Elaborado por: La Autora
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5. En general usted considera son respetados sus derechos como trabajador?

S NO

¢EN GENERAL USTED CONSIDERA QUE SON RESPETADOS SUS
DERECHOS COMO TRABAJADOR?
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Figura 21: Resultados pregunta no.5 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora
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6. Considera que la remuneracion que recibe esta acorde con las labores que
desempefio?

Sl NO

CONSIDERA QUE LA REMUNERACION QUE RECIBE ESTA
ACORDE CON LAS LABORES DE DESEMPENO ?
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Figura 22: Resultados pregunta no. 6 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora
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7. AUn luego de la jornada laboral se siente motivado con la organizacion?

Sl NO

AUN LUEGO DE LA JORNADA LABORAL SE SIENTE MOTIVADO
CON LA ORGANIZACION?

mSI mNO

100%

87,50%
75,00%
59,38%

50,00%
50%

40,63%

25,00%

12,50%

ADMINISTRACION LOGISTICA VENTAS TRADE TOTAL

0,00%

Figura 23: Resultados pregunta no. 7 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora

67




Considera que la comunicacién que se tiene dentro de la organizacion es:
Excelente

Muy buena

Normal

Mala

Ineficiente

CONSIDERA QUE LA COMUNICACIONES QUE SE TIENE
DENTRO DE LA ORGANIZACION ES:

® ADMINISTRACION ~ ®m LOGISTICA m VENTAS TRADE
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Figura 24: Resultados pregunta no. 8 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora
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9. Marque la respuesta que segun su experiencia diaria considera valida. La

informacion que se entrega por medio de las herramientas emitidas por

Corporacion Superior., es:

Veridico

Imparcial

Util

Seria

Oportuna (a tiempo)

Simple

Interesante

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl
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MARQUE LA RESPUESTA QUE SEGUN SU EXPERIENCIA DIARIA CONSIDERA
VALIDA. LA INFORMACION QUE SE ENTREGA POR MEDIO DE LAS
HERRAMIENTAS EMITIDAS POR CORPORACION SUPERIOR, ES:
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Figura 25: Resultados pregunta no. 9 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora
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10. Piensa usted hacer carrera dentro de Corporacion Superior S.A.?

Sl NO

PIENSA USTED HACER CARRERA DENTRO DE
CORPORACION SUPERIOR S.A.

mS| mNO

87,50%
80,00%
75,00%
73,13%

12,50%
20%
B 25.00%
I 100,00%
0%
B 26.33%
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Figura 26: Resultados pregunta no. 10 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora

11. En Corporacion Superior S.A. le ha brindado capacitaciones que refuercen su

ejecucion laboral?

Sl NO

EN CORPORACION SUPERIOR SE LE HA
BRINDADO CAPACITACIONES QUE
REFUERCEN SU EJECUCION LABORAL

mS| mNO
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Figura 27: Resultados pregunta no. 11 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora
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12. Cree usted que los procesos de seleccidn son transparentes y justos en Corporacion
Superior S.A.?

Sl NO

CREE USTED QUE LOS PROCESOS DE SELECCION SON
TRANSPARENTES Y JUSTOS EN CORPORACION
SUPERIOR

mS| mNO

75%

60%
58,63%

40,00%
I c0,00%
B 25.00%
I <0,00%
40,00%
40,50%
41,38%

ADMINISTRACION LOGISTICA VENTAS TRADE TOTAL

Figura 28: Resultados pregunta no. 12 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora

13. Tiene conocimiento de que se maneja una politica de asensos en Corporacion

Superior S.A.?

Sl NO

TIENE CONOCIMIENTO DE QUE SE MANEJA UNA POLITICA
DE ASENSOS EN CORPORACION SUPERIOR
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Figura 29: Resultados pregunta no. 13 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora
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14. Sabe usted que Corporacion Superior cuenta con un Departamento de Salud
Ocupacional para el servicio del colaborador?

Sl NO

SABE USTED QUE CORPORACION SUPERIOR CUENTA CON
UN DEPARTAMENTO DE SALUD OCUPACIONAL PARA EL
SERVICIO AL COLABORADOR
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Figura 30: Resultados pregunta no. 14 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora
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15. En Corporacion Superior usted recibe asesoramiento y atencion en temas que
conciernen con el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social?

Sl NO

EN CORPORACION SUPERIOR USTED RECIBE
ASESORAMIENTO Y ATENCION EN TEMAS QUE
CONCIERNEN CON EL IESS.

mS| mNO

100%

80,00%
75,00%
80%

68,75%

25,00%
31,25%

20,00%
20,00%

0,00%

ADMINISTRACION LOGISTICA VENTAS TRADE TOTAL

Figura 31: Resultados pregunta no. 15 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora
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16. Recibe a diario el respeto y consideracién como ser humano y colaborador por
parte de su jefe inmediato?

Sl NO

RECIBE A DIARIO EL RESPETO Y CONSIDERACION COMO
SER HUMANO Y COLABORADOR POR PARTE DE SU JEFE
INMEDIATO.

mS| mNO

100%

80,00%
75,00%
80%

68,75%

31,25%

25,00%

20,00%
20,00%

0,00%

ADMINISTRACION LOGISTICA VENTAS TRADE TOTAL

Figura 32: Resultados pregunta no. 16 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora
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17. Tiene conocimiento de los avances tecnoldgicos y las alianzas estratégicas que
tiene Corporacion Superior?

Sl NO

TIENE CONOCIMIENTO DE LOS AVANCES TECNOLOGICOS
Y A LAS ALIANZAS ESTRATEGICAS QUE TIENEN
CORPORACION SUPERIOR
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ADMINISTRACION LOGISTICA VENTAS TRADE TOTAL

Figura 33: Resultados pregunta no. 17 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora
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18. Es tratado de forma igualitaria en los eventos corporativos de Corporacion
Superior?

Sl NO

ES TRATADO DE FORMA IGUALITARIA EN LOS EVENTOS
CORPORATIVOS DE CORPORACION SUPERIOR
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ADMINISTRACION LOGISTICA VENTAS TRADE TOTAL

Figura 34: Resultados pregunta no. 18 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora
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19. Antes de ingresar a la organizacion, usted tenia conocimiento a que se dedicaba
Corporacién Superior?

Sl NO

ANTES DE INGRESAR A LA ORGANIZACION, USTED TENIA
CONOCIMIENTO A QUESE DEDICABA CORPORACION

SUPERIOR
ES| mNO
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ADMINISTRACION LOGISTICA VENTAS TRADE TOTAL

Figura 35: Resultados pregunta no. 19 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora
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20. Piensa usted que la gestion de Talento Humano de la organizacién es realmente

efectiva?

Sl NO

PIENSA USTED QUE LA GESTION DE TALENTO HUMANO DE
LA ORGANIZACION ES REALMENTE EFECTIVA

mS| mNO

70,00%
70,00%

60,00%

52,50%

ADMINISTRACION LOGISTICA VENTAS TRADE TOTAL

50,00%
50,00%

47,50%

40,00%

30,00%
30,00%

Figura 36: Resultados pregunta no. 20 de la encuesta realizada por la empresa
Elaborado por: La Autora
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3.1.3.2.2.3 Analisis de Encuesta.

Una vez realizada la encuesta se procedié a tabularla y graficarla para un mejor panorama de

la situacion real, obteniendo los siguientes resultados:
1. Se siente orgullosos de trabajar en Corporacion Superior S.A.?
Sl NO

Analisis: Observando los resultados existe el 50% del personal que se siente orgulloso de
trabajar en la empresa y 50% que no, el personal que esta a favor en su mayoria es del area
Administrativa y de Trade Marketing debido a que ellos tienen mayores privilegios que las
areas mas sensibles como mejores beneficios, estructuras salariales incluyendo bonos de
transporte y comisiones, ademas que su labor es dentro de las instalaciones de la empresa en
un ambiente fresco y cdmodo en relacién a las personas que estan con una respuesta en contra
los cudles a la vista aparecen los departamentos de Logistica y Ventas demostrando que si

existe una problematica ya detectada por el departamento de Talento Humano.
2. Cual de los siguientes textos considera que es la mision de Corporacion Superior?

a. Satisfacer las necesidades alimenticias con productos apetitosos y convenientes, a
través de una cercana relacion con nuestros clientes y un alto conocimiento de nuestros

consumidores.

b. Crear los mejores productos alimenticios del mercado para poder satisfacer a los

clientes y que sean cercanos a la empresa.

c. Saber qué quieren nuestros clientes para poder crear productos que les interese y asi

aumentar las ventas.

Analisis: Existe un porcentaje minimo de desconocimiento de la mision de la empresa lo cual
se puede reforzar con una campafia de comunicacion organizacional, hay que considerar que

pueden ser personas que tienen poco tiempo en la organizacion.

80



3. Lavisién de Corporacion Superior es:
a. Ser la marca nimero uno del Ecuador en los distintos productos que vendemaos.

b. Duplicaremos nuestras dimensiones comercializando marcas reconocidas en el

mercado local y realizando importantes incursiones en el mercado externo.

c. Crecer en todo el Ecuador para ser una marca reconocida en el mercado nacional e

internacional.

Anélisis: Casi el 50% de la muestra no tiene claro hacia donde va la empresa, cual es su
proyeccion con el transcurso de los afios, esto se puede reforzar con una campafia de

comunicacion organizacional en la cual se proyecte los alcances de la empresa en el fututo.

4. Cuales son los valores con los que se maneja la organizacién? (encierre al menos

cuatro opciones)

a. Responsabilidad
b. Alegria

c. Perseverancia
d. Innovacion

e. Sencillez

f.  Motivacion

g. Fuerza

h. Pasion

Analisis: En su gran mayoria el personal conoce los valores que se manejan dentro de la
organizacion pero existen ciertas confusiones en la que podria ser por lo similar de las palabras

en sus significados.
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5. En general usted considera son respetados sus derechos como trabajador?
Sl NO

Anélisis: Era de esperar los resultados mayoritarios por un No, mucho més aun en la &reas que

no se les realiza un pago justo por su labor y no se siente la dependencia con la organizacion.

6. Considera que la remuneracion que recibe esta acorde con las labores que

desempefio?

Andlisis: Las areas de ventas y logistica son las més afectadas al no recibir su pago de
manera justa, el area de logistica con una comisidn por estibaje que reemplaza a las horas
extras trabajadas y el area de Ventas ante la no afiliacion a la organizacion y sélo recibir

comisiones por medio de la facturacién de sus servicios.
7. AUn luego de la jornada laboral se siente motivado con la organizaciéon?
Sl NO

Analisis: El cansancio fisico extremo que tienen las areas de logistica y ventas son reflejadas
en los resultados al mantener un desgaste fisico y mental a la vez, no asi en la parte

administrativa que solo es mental.

8. Considera que la comunicacién que se tiene dentro de la organizacion es:

a. Excelente
b. Muy buena
c. Normal
d. Mala

e. Ineficiente

Andlisis: Se puede considerar que segun el grafico tenemos una comunicacién organizacional

normal dentro de la organizacion.
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9. Marque la respuesta que segun su experiencia diaria considera valida. La
informacion que se entrega por medio de las herramientas emitidas por

Corporacion Superior., es:

Veridico Sl NO
Imparcial Sl NO
Util S NO
Seria Sl NO
Oportuna (a tiempo) Sl NO
Simple Sl NO
Interesante Sl NO

Anélisis: Los resultados son muy variables teniendo en cuenta un factor importante y es que
cada persona da valor a la informacion que le proporcionan a su manera o conveniencia, por

ellos los resultados obtenidos.
10. Piensa usted hacer carrera dentro de Corporacion Superior S.A.?
Sl NO

Analisis: A pesar de las falencias que podemos tener en la cultura organizacional, los
colaboradores apuestan por mantenerse en la empresa ya que observan de parte de los
propietarios el interés de hacer las cosas correctas pero de una manera mas estructurada e
incluyendo al capital humano como parte importante en este proceso. Los cambios se estan

dando y generan una imagen positiva.

11. En Corporacion Superior S.A. le ha brindado capacitaciones que refuercen su

ejecucion laboral?
SI NO

Analisis: En el area de capacitacion de personal basicamente la organizacion se ha enfocado
en la parte comercial dejando a un lado las &reas administrativas, trade marketing y

operaciones, las respuestas obtenidas se deben al malestar que existe en la organizacion.
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12. Cree usted que los procesos de seleccion son transparentes y justos en Corporacion

Superior S.A.?
SI NO

Andlisis: Ante el desconocimiento del manejo de los procesos de seleccion y muchas veces la
imposicion de personal a las diferentes jefaturas daba a notar la inconsistencia en el
reclutamiento y procesos de seleccion que se manejan en la organizacion. Esto ocasiona que se

tomen acciones inmediatas para transparentar la seleccion del personal.

13. Tiene conocimiento de que se maneja una politica de asensos en Corporacion

Superior S.A.?
Sl NO

Anélisis: Debido a un cambio de administracion en afios anteriores en que no se manejaba una
politica de asensos y eso daba a notar que no existia oportunidad para los colaboradores en
tener un plan de carrera dentro de la organizacion, debido a esto es la respuesta negativa en su

totalidad ante el desconocimiento de la politica de asensos.

14. Sabe usted que Corporacion Superior cuenta con un Departamento de Salud
Ocupacional para el servicio del colaborador?

Sl NO

Analisis: Debido a la exigencia de un departamento médico en la Regional Costa resultado de
una auditoria por parte del Ministerio de Trabajo, se instal6 de manera inmediata lo solicitado
sin tener tiempo al comunicado formal a los colaboradores de la organizacion el servicio que

presta, por ello las respuestas en su mayoria de forma negativa.
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15. En Corporacion Superior usted recibe asesoramiento y atencion en temas que

conciernen con el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social?
Sl NO

Anélisis: Una de las falencias de la anterior administracion de Talento Humano al ser manejada
desde la ciudad de Cuenca, fue el descuido en el asesoramiento de temas legales, seguro social
al colaborador, mucho mas aun conociendo que mantenemos personal con muy poco
conocimiento y demuestran desconfianza debido a su cultura y sus estudios, debido a esto es

necesario estar siempre apto al servicio del colaborador.

16. Recibe a diario el respeto y consideracion como ser humano y colaborador por

parte de su jefe inmediato?
Sl NO

Anélisis: Durante algunos afios se ha venido trabajando los temas de respeto y consideracion
al personal en vista de multiples denuncias laborales que se presentaron en el Ministerio del
Trabajo al ser tratados en algunas ocasiones con faltas de respeto, desconsideracion en temas

de horarios de trabajo al mantener jornadas laborales muy extendidas.

17. Tiene conocimiento de los avances tecnoldgicos y las alianzas estratégicas que tiene

Corporacion Superior?
Sl NO

Analisis: Es entendible que los colaboradores no tengan conocimiento de los avances
tecnoldgicos al haber ningun tipo de comunicacién de la alta gerencia hacia todo su capital

humano.
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18. Es tratado de forma igualitaria en los eventos corporativos de Corporacion

Superior?
SI NO

Andlisis: Bésicamente la respuesta se torna en negativa por el area comercial de cobertura
Tienda a Tienda al no ser considerados en ningdn tipo de evento corporativo debido al tipo de

contrato que se manejaba como comisionista.

19. Antes de ingresar a la organizacion, usted tenia conocimiento a que se dedicaba

Corporacion Superior?
S NO

Analisis: En la ciudad de Guayaquil existen tres organizaciones con nombre Superior como
una de pinturas, otras de suministros y nosotros, esto generaba la confusién por parte de los
colaboradores hasta explicarle que productos se elaboran.

20. Piensa usted que la gestion de Talento Humano de la organizacion es realmente

efectiva?
Sl NO

Andlisis: Al tener como respuesta 50/50 por parte de los colaboradores representa que falta

trabajo por realizar y llegada hacia el capital humano.
3.1.3.2.3 Desarrollo de investigacion documental

Una vez realizadas las técnicas de observacion y las encuestas, basados en los resultados que
la empresa proporciona se utilizan como soporte base para el disefio del plan de accion.
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CAPITULO IV
LA PROPUESTA

A continuacion se presenta la propuesta del Disefio del plan de accion de la Gestion de Talento
Humano para fortalecer la cultura organizacional e identidad laboral den CORPORACION
SUPERIOR CORSUPERIOR S.A.

Este plan de accién incluye un objetivo general y varios objetivos especificos en los que se
incluye la aplicacion de la encuesta, interviniendo las areas relacionadas bajo la direccion de
Talento Humano, también se presentan dos planes enfocados uno en la cultura organizacional

y otro en identidad laboral.

Supersior |4
PLAN DE ACCION - AREAS QUE

INTERVIENE

N D Ao ion
CORPO
SA'

Figura 37: Areas de la Direccion de Talento Humano
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4. 1 Objetivos General

Fortalecimiento de la cultura organizacional e identidad laboral mediante la Gestion del
Talento Humano en CORPORACION SUPERIOR S.A.

4.2 Objetivos Especificos
Determinar la situacion actual en cuanto a cultura organizacional e identidad laboral en la

organizacion.

Plan de Accidn en la Gestion de Talento Humano para fortalecer la cultura Organizacional en

Corporacion Superior S.A.

Plan de Accion en la Gestion de Talento Humano para fortalecer la identidad laboral en
Corporacion Superior S.A.

Plan de Comunicacién Organizacional

4.3 Estrategias

Las estrategias y acciones que se utilizaran para determinar la situacion actual en cuanto a

cultura organizacional e identidad laboral en la organizacidn son las siguientes:
4.3.1 Observacion y analisis del entorno interno y externo.

Se tomarén acciones mediante fichas de observacion para visualizar el ambiente interno y
especialmente le externo debido a que comentarios, actitudes negativas influyen en el personal
mas vulnerable debido a su idiosincrasia, cultura y muchas veces incredulidad ante lo que la

empresa le ofrece. Las acciones a tomar son las siuientes:

Realizar fichas de observacion en las areas mas vulnerables como el &rea operativa y

comercial.

Compartir de uno a dos dias de trabajo con un estibador y realizar rutas en el canal de cobertura
(comercial).
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Observar el comportamiento de la flota de transportistas externos y su relacion con los

empleados de Corporacién Superior S.A.

4.3.2 Campafia de difusion de la encuesta a realizarse.

Comunicar de manera amigable la campafia de difusion de la encuesta es necesario debido a
los cargos que mantenemos en la Regional Costa y no observar resistencia por parte del
personal al momento de responder las preguntas por temor a represalias o0 pensamientos de
reduccion de personal, situacion que no se presenta en la organizacion. El objetivo de la
campafa es motivar, incentivar al colaborador de que su opinidon es muy importante y es

considerada para cambios culturales en la organizacion.
Acciones

Elaboracion de diapositivas con mensajes de motivacion al personal para la campafia de

difusion de la encuesta a realizar por la organizacion.

Publicar por medio del correo electronico la diapositiva informando de la encuesta a realizarse

y generando expectativa.
4.3.3 Conversatorio con las areas mas vulnerables.

Se procedera a conversar con las jefaturas para elaborar el cronograma a ejecutarse para
explicar a los equipos de trabajo los objetivos de la encuesta, esto ayudara a despejar dudas y

a que comprendan los beneficios futuros que esto generara a la organizacion
Acciones

Realizar cronograma para las reuniones con el personal operativo y comercial por grupo, para

explicar mas detalladamente el objetivo de la encuesta.
Mantener las reuniones con los equipos de trabajo y sus jefaturas segun el cronograma.
4.3.4 Determinar el FODA de Talento Humano.

La importancia de trabajar en un analisis FODA en el area de Talento Humano es que nos
permite buscar, investigar, analizar en una forma dinamica y activa las diferentes variables que

afectan o intervienen en el giro del negocio y que contribuyen o perjudican la cultura
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organizacional e identidad laboral que es en lo que se desea trabajar, asi mismo es una
herramienta sistematica en que sus resultados respaldan a la toma de decisiones de la alta

gerencia.
Acciones
Elaborar la matriz FODA del area de Talento Humano.

Una vez identificada la situacion actual es importante tomar planes de accién para
fortalecimiento de la cultura organizacional e identidad laboral por medio de la gestion de
Talento Humano, de esta manera se da prioridad a los objetivos que se tienen trazados mediante

una guia o pasos a seguir para la efectividad del proyecto.

Se consideran varias estrategias y acciones a tomar para el fortalecimiento de la cultura

organizacional son las siguientes:
4.3.5 Difusién de la mision, vision y valores de la organizacion.

Transmitir de manera clara, amigable y sencilla la informacion que se desea exponer es
primordial para tratar de llegar a todos los colaboradores. Dar a conocer la mision con que se
cred la empresa, la vision a dénde deseamos expandirnos y los valores y principio con que se
maneja cada decision y actuar en la organizacién es marcar desde el inicio el modo de
comportamiento del colaborador hacia la empresa y proyectar una imagen positiva de lo que la

empresa desea para su gente.
Acciones

Crear diapositivas de comunicacion para ser compartidas a todos los colaboradores sobre la

mision, visién y valores de la organizacion.

Reunidn con las jefaturas para realizar el cronograma de capacitacion interna sobre la mision,

vision y valores de la organizacion.

Cumplimiento del cronograma de trabajo con su evaluacion, para cerciorarse que el mensaje

ha sido captado y entendido claramente.
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4.3.5 Difusién del Reglamento Interno y Reglamento de Salud Ocupacional.

Comunicar a los colaboradores las condiciones, derechos, obligaciones, beneficios y
prohibiciones en que deben ejecutar su labor dentro de CORPORACION SUPERIOR S.A. es
la finalidad de la difusién de los reglamentos que se mantienen en la empresa y las acciones a

seguir con las siguientes:
Acciones

Crear diapositivas de comunicacion para ser compartidas a todos los colaboradores sobre el
Reglamento Interno de Trabajo y Reglamento de Salud Ocupacional basados en el Codigo de

Trabajo e inscritos en el Ministerio de Trabajo.

Reunién con las jefaturas para realizar el cronograma de capacitacion interna sobre el

Reglamento Interno de Trabajo y Reglamento de Seguridad y Salud.

Cumplimiento del cronograma de trabajo con su evaluacion para cerciorarse que el mensaje ha

sido captado y entendido claramente, enfocarse en horas extras en el area de logistica.
4.3.6 Procesos de seleccion y asensos alineados a la cultura organizacional.

Manejar de manera transparente los procesos de seleccién mediante una matriz en que incluye
el perfil duro, evaluacién por competencias y evaluacion técnica, asi mismo aplicar una
herramienta como Assessment Center hace dindmico el proceso de seleccidn y en este ejercicio

se hace concursar postulantes externos e internos en igualdad de derechos.

El objetivo es informar por medio de un consolidado los candidatos participantes de los
procesos de seleccion, realizar procesos transparentes y dando oportunidades a todas las

personas que cumplan con el perfil requerido.

Los insumos a utilizarse el Microsoft Excel y el entregable la matriz de seleccion, sin generar
costo pero si con un beneficio de transparentar los procesos de seleccién, con una capacidad
de llegada de 20 personas incluyen jefaturas y gerencias.
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Acciones

Elaboracion de la matriz de seleccion incluyendo perfil duro, evaluacion por competencias y

una evaluacion técnica en caso que lo amerite.

Envio de correo electrénico comunicando las vacantes aperturadas en la Regional para la

participacion interna.

% Maria Jose Cedefio Palma Joselyn Mishelle Villagomez Sanchez Diana Garcia Carranza
Nota UITEY Pota Nota
PERFIL DURO Atributo Sobre Atributo Sobre R0 Atributo Sobre
100 100
Universidad Universidad Estatal de Guayaquil Universidad Estatal de Guayaqui Universidad Santa Maria Guayaquil
Ing. &n Maketing y Mdegociacidn Ing. &n Matk.eting y Negociacidn | ig. G,““T“ Empresaﬂal
Titulo g Comercial [proceso tesis) ) 25 Comercial [proceso tesis) W | s nternacllontaacon MENGICn én | om0
Estudios de Posgrado 0% hith (I hith 0| oo (I i
Anos de Experiencia alineada al cargo: Yabs e Tabs
40 i 400 a0 i 400
GRUPOFROMERICA, Eiecutva EHTD"ZDLRU,'UEY S :“‘*"Sl.‘; Jd"’ KIMEERLY CLARK; - Ansists de
e Negocios Transaccionales - 25 eB ;.EI:UP?I ;T,ch il Ba Trade Marketing - Canal
ahos, WRUMEL § A:Asistente de aining: HH%”;'}‘;'E:‘P” Tradicional 25 s KIMBERLY
Mercadea- £ afias - VIFUMEC ANAgET - ENDs 1 : CLARK : Marketing Trainee -
5.4 Vendedor Junior - 2 afios WEBFACL: Asistnte de Mmeses
Detalle Ezperiencia 155 o | 150 Watkating - 6 meses. 0 | 1l ) ] 150
Edad b b n
E. Civil Solera Solera Sohera
Aspiracion Salarial 100 100 100
Domicilio Guayaquil Guayaquil Guayaquil

NOTA PONDERADA Calificacion Final 20 Calificacion Final 265 Calificacion Final 100

Figura 38: Matriz de Seleccion

4.3.7 Difusion de nuevas politicas de contratacion en el area de cobertura de Tienda a
Tienda.

Antes las exigencias gubernamentales desde Enero 2018 era necesario realizar cambios en la
manera de manejar al area de cobertura en cuanto a su personal para evitar inconvenientes
en el &mbito laboral como procesos judiciales, multas y ser objeto de auditorias constantes

por parte del Ministerio del Trabajo e Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

El objetivo es de informar al area de ventas cobertura las nuevas politicas de contratacion para
los ejecutivos de venta TAT. Se utilizaran insumos como Power Point, proyector, salas de
reuniones, siendo el entregable los contratos laborales y afiliacion al seguro social para los
primeros 6 comisionistas en base a la evaluacion, el expositor es el rea de Talento Humano y

sin generacion de costo ésta actividad pero si como beneficio de tener a nuevos miembros
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dentro de la organizacion y la satisfaccion de los ejecutivos de ventas de que sus peticiones

fueron escuchadas, niUmero de personas involucradas en esta actividad 45.
Acciones

Crear diapositivas de comunicacion sobre las nuevas politicas de contratacion en el area de

cobertura Tienda a Tienda.

Informar al &rea de cobertura Tienda a Tienda las nuevas politicas de contratacion cambiando

la figura de comisionistas y explicar los beneficios y obligaciones que tiene el colaborador (por
grupos).

4.3.8 Taller de Motivacién, Comunicacion Organizacional y Trabajo en Equipo.

Realizar jornadas de capacitacion de trabajo en equipo, comunicacion organizacional y
motivacion, formando grupos de distintas areas para realizar actividades en equipos de trabajo

y aprendan a relacionarse entre areas para evitar discriminacion por tipos de cargo.

Como insumos tenemos Power Point, proyector, sala de reuniones, materiales de oficina y un
coffee break, el entregable son equipos motivados y eliminacion de la discriminacion con un
costo de $1000.00 y la capacitacion esta a cargo del Lcdo. .Daniel Sante de Planeta Creativo
con el objetivo que abarcar con los 200 colaboradores.

Acciones

Realizar cotizacion a la empresa Planeta Creativo sobre el taller dindmico de motivacion,
comunicacion organizacional y trabajo en equipo. Se escogera 4 miembros de cada
departamento y posterior de realizara con todos los equipos completos.

4.3.9 Eventos Corporativos.

Crear un enfoque corporativo en los eventos que se realicen en la empresa, haciendo participe

a todas las areas fomentando el trabajo en equipo y el compafierismo.

Insumos: locales para eventos, servicio de alimentacion, fotografias corporativas, actividades
de compafierismos, como entregables detalles corporativos como las fotografias, considerando

los 2 eventos anuales que son las olimpiadas y fiesta navidefa se tiene aprobado un presupuesto
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de $8000.00 y como proveedores manejamos el Bankers Club, Aceventos, Graciela Jara y

demas cono una cobertura para 200 personas.

Este tipo de eventos bien manejados fomenta la union entre las areas, el trabajo en equipo, el
olvidar un poco del stress de trabajo, en si es como un reconocimiento a la labor que se realiza

dia a dia.

En Olimpiadas se fomenta el deporte para mejorar el estilo de vida del empleado y en la fiesta
navidefia se manejan un ambiente méas formal pero muy valioso debido a que las Gerencia
General reconoce la labor realizada durante todo el afio area por &rea y se realizan actividades
mezclando a los miembros de las areas. Ademas se quedan plasmados los momentos mediante
fotografias diferentes y muy vistosas. Se trabaja con el compafierismo y trabajo en equipo en
todo sentido y de esta manera se puede fortalecer la identidad laboral, el sentido de pertenencia
hacia CORPORACION SUPERIOR S.A.

Este enfoque se lo empez0 a realizar desde Enero 2018 con ciertos detalles como inicio de
la ejecucion del enfoque corporativo, detalle que hacen la diferencia y quedan en el recuerdo
del trabajador fortaleciendo la identidad de pertenecer a la organizacion y de ser gente

Superior.
Acciones

Realiza eventos corporativos con la inclusién de todas las areas, realizar actividades de trabajo
en equipo , interaccion entre departamentos, manejo de un ambiente corporativo y disefios para
fotografias con las marcas de CORPORACION SUPERIOR (olimpiadas , Dia de la Madre,

Dia del Padre, Evento navidefio y Fin de Afo).
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4.3.10 Disefio de Plantilla Corporativa

Creacion del correo electronico corporativo de comunicacion organizacional para los
comunicados oficiales a nivel nacional. EIl objetivo es ser voceros de todas las directrices que
indique la Gerencia General para ser la fuente de informacion oficial de la organizacion y evitar

rumores mal infundado.

Los insumos a utilizarse es el correo electrénico, Power Point y trabajo en conjunto con el area
de sistemas y disefio grafico siendo el entregable la plantilla de presentaciones corporativas en

Power Point
Acciones

Trabajo en conjunto con el area de Disefio Grafico para la plantilla corporativa a utilizarse en

todos los comunicados.

S EEEEEE—

Figura 40: Plantilla Corporativa
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4.3.11 Creacion del correo de comunicacion interna

Crear el correo electronico de comunicacion interna para convertirse en voceros de las noticias
relacionadas con la organizacion. Activar las herramientas de comunicacion organizacional

como el correo electronico y las carteleras.

Como insumos tenemos al correo electronico corporativo, Power Point y compra de
suministros de oficina, siendo como entregable la Campafia de Comunicacion organizacional
en Power Point. Teniendo un costo de $500 segln las cotizacidn que se realizaron en acrilico

para la bodega por tratarse de una bodega.

Los encargados de esa area es el Talento Humano quien se compromete a tenerlas actualizadas

de forma mensual y esto abarcara a todos los colaboradores de la Regional.
Acciones

Creacidn correo electrénico de comunicacion_interna@gruposuperior.com, vocero de todas las

noticias de la organizacion.

4.3.12 Imagen Corporativa del Departamento Médico, Seguridad Industrial y

Trabajo Social.

Crear una imagen corporativa involucrando a los departamentos de Salud Ocupacional,
Seguridad Industrial y Trabajo Social en la gestién del Talento Humano dando a conocer los

servicios que brinda y activar los comunicados mensuales.

Empoderamiento de las &reas de Seguridad Industrial para su participacion constante dentro de
la Regional, seguimiento continuo y acompafiamiento en temas sociales que afecten los

colaboradores de la Regional por parte del area de Trabajo Social.

Los insumos que se va a utilizar son Power Point, proyector, correo electrénico corporativo,
no genera costo al tener las herramientas a la mano, el beneficio es el conocimiento del servicio
médico que brinda a Corporacion hacia sus colaboradores y es aplicable a los 200 empleados
incluyendo a los servicios complementarios, también informativos de Seguridad Industrial,
comunicados de trabajo social elaborados en power point aplicables a todos los colaboradores

de la Regional.
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Acciones

Disefios de dia positivas informando los beneficios del servicio médico, camparias de salud,
temas preventivos, problematicas en la sociedad, situaciones en relacion a la seguridad como

organizacion.

I —

g ! ADICCION AL INTERNET O CIBERADICCION

CAUSAS DE LAS ADICCIONES
- Factores de Riesgo

Se denominan factores de riesgo a aquellas
circunstancias o caracteristicas que
existen en la comunidad, familia, escuela
e individuo, que aumentan la probabilidad
de que una persona inicie el consumo de
una sustancia.

Pueden ser: Bioldgicos, psicolégicos y
sociales.

Figura 41: Diapositiva Dpto. Trabajo Social

i Supersor i ;

" CONSUMO PROBLEMATICO

FACTORES QUE ALTERAN LA SALUD MENTAL
> BIOLOGICO: alteracion del
& ) cerebro, accidente, alcohol,
s drogas, mala alimentacion.
PSICOLOGICO: conducta
insanas, maltrato infantil,
violacién de nifos

SOCIAL: Donde el hombre se
desenvuelve, situacion econémica
de la familia, recreacion,
contaminacion.

4 X HOGAR: Problemas en la
£ familia, falta de carino, estilos
4 de crianza.

Figura 42: Diapositiva Dpto. Salud Ocupacional
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4.3.13 Imagen Corporativa de Talento Humano.

El objetivo dar a conocer a Corporacion Superior como organizacion dentro del ambito laboral
e internamente, actualmente relacionan a la empresa con otras similares en nombres y no nos
distinguen por nuestros productos y en la parte interna ser voceros de las noticias relevantes en
que intervenga la empresa como alianzas estratégicas, actualizaciones laborales, nuevos

beneficios, nuevos productos, propagandas, impacto en el mercado y demas.

Los insumos a utilizar son: Power Point, paginas profesionales sin costo como LinkedIn, el
entregable son los disefios o formatos a utilizar como avisos de empleos, alianzas estratégicas,
nuevos productos, etc., esto no genera costo pero si un beneficio de atraer la atencion de la

sociedad y perfiles profesionales que pueden ser valiosos para la organizacion.
Acciones

Disefios de diapositivas informando temas puntuales de Talento Humano como cambios en el

Cadigo de Trabajo, beneficios organizacionales, asensos y otros.

- Supersor _

Grupo Superior se encuentra en la bisqueda de:

Analista de Marketing (Guayaquil)

Requisitos:
+ Titulado en Ingenieria Comercial, Administracion de Empresas, Ingenieria en Marketing, Carreras afines.
* Experiencia de 2 a 3 afios en posiciones similares en empresas Industriales.
+ Disponibilidad para viajar.

Funciones:

* Realizar el seguimiento al cumplimiento de las actividades promocionales del plan anual de Marketing.
+ Realizar seguimiento y analisis de las ventas del division industria. (nacional, regional, vendedor, canal,

producto).
+ Ejecutar planes y actividades enfocadas al punto de ventas seglin necesidades de las marcas y canales de
distribucién. 6

La empresa ofrece sueldo competitivo, oportunidades de desarrollo y beneficios corporativos. i
Las personas interesadas enviar hoja de vida a: talento humano@gruposuperior.com

Figura 43: Plantilla Imagen corporativa
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4.3.14 Disefio de indicadores de Talento Humano para Gerencia Regional.

Informar a la Gerencia Administrativa y la Gerencia de Talento Humano la informacion
mensual del area de Talento Humano, las variables en los procesos de seleccion,
contratacion, rotacion de personal, cumplimientos legales, ausentismos y demas temas que

conciernen al area.

Como insumo se usard Microsoft Excel debido a que se utilizara cuadros y férmulas para
representar los datos en porcentajes, el entregable sera el formato de indicadores de la
gestion del area de Talento Humano. Esta es una accion que no genera costo al usar
herramientas disponibles dentro de la empresa y el beneficio sera la informacion resumida
del area a la Gerencia Creacion del correo de comunicacion organizacional para la

utilizacion a nivel nacional.
Acciones

Disefio de formatos para indicadores del area de Talento Humano en los que incluya

rotacion de personal, induccidn, seleccién, capacitacion, cumplimientos legales, etc.

INDICADORES DE SELECCION
60% 0% 100%
EFECTIVIDAD EFICIENCIA TOTAL SELECCION
EPPR 2 PSCE 2
TPSE 2 PSSO 2
o |0 150 o |0 100%) 0 135%
NOMENCLATURA

EPPR  |Empleados que pasaron el Periodo de Prueba.

TPSE Total Personas Seleccionadas.

PSCE Procesos de Seleccidn Cerrados.

PSE0 Total Procesos de Seleccidn Solicitados,

NPPR  |Empleados que no pasaron el periodo de prueba

Figura 44: Plantilla indicadores de Seleccion
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[ wooworoemwovemdn ]
100%

[Respuestas[Ponderacién __[subotales _[Porcentaie | [ cumpLmienTo |
Excelente 3 4 12 100% Pl 2
Bueno 0 3 0 0% A 2
Regular 0 2 0 0%
Malo 0 1 0 0%

TOTAL |@ 100%
Malo

Regular

Buenc

e ——T———
0% 20% A40% 60% BO% 100%

Figura 45: Plantilla indicadores de Induccién

Variables

A 2
D 7
PHC 180
TOTAL ] 2,50

Altas [/ Ingresos de Personal

D Desvinculaciones
PHC Promedio de Head Count en un periodo

Figura 46: Plantilla indicadores de Rotacién de Personal
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CUMPLIMIENTOS LEGALES

LEGALIZACION DE CONTRATOS

LEGALIZACION DE ACTAS DE FINIQUITO

Fa 2 S8 7
CL 2 AFL 7
TOTAL | 1O0%G TOTAL 100 %G
NOMEMNMCLATURA
i) Altas f Ingresos de Personal
SA Salidas
CL Contratos Legalizados
AFL Actas de Finiquito Legalizadas
Figura 47: Plantilla indicadores de Cumplimientos Legales
AUSENTISMO
Dl 111
DM 5400
TOTAL 2,06%
NMOMENCLATURA
ol Total dias hombre de inasistencia del mes
DM Dias laborables del mes x Cantidad de Colaboradores
Motivo Namero Dias Observaciones
Accidentes 22
Enfermedades 42
(P)Maternidad 39
Calamidades ]
Faltas 0 T
111

Figura 48: Plantilla indicadores de Ausentismos
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CESES 5 RV 2
HC 180 HC 180
TOTAL | 3% IToTAL 1%
HC Head Count

RV Renuncias Voluntarias

SA Salidas

o] Despidos

TC Termino de Contrato

sA 7
HC 180
IToTAL %)

Figura 49: Plantilla indicadores de Desvinculaciones.

102



PLAN DE ACCION - GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA EL FORTALECIMIENTO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL E IDENTIDAD LABORAL EN CORPORACION SUPERIOR S.A.

Objetivo general |Objetivos especificos] Estrategias Acciones Tiempo de Ejecucién Monto
Realizar fichas de observacién en las dreas mas vulnerables como el derea operativa y el fun-18 N/A
comercial. )

o, . . Compartir de uno a dos dias de trabajo con un estibador y realizar rutas en el canal de .
Observacién y Anadlisis del entorno interno y externo R jun-18 N/A
cobertura (comercial).
Observar el comportamiento de la flota de transportistas externos y su relacién con los iun-18 N/A
. N o empleados de Corporacién Superior. J
Determinar la situacién
actual en cuanto a Elaboracién de diapositivas con mensajes de motivacién al personal para la campafia de jun-18 N/A
cultura organizacional e Campafia de difusién de la encuesta a realizarse y difusién de la encuesta realizada por la organizacién. J
identidad laboral en la aplicacion de la encuesta. Publicar por medio del correo electrénico la diapositiva informando de la encuesta a un-18 N/A
organizacién realizarse generando expectativa y su aplicacién. J
Realizar cronograma para las reuniones con el personal operativo y comercial por grupo, iul-18 N/A
N . . para explicar mas detalladamente el objetivo de la encuesta. J
Conversatorio con la dreas mas vulnerables
Mantener las reuniones con los equipos de trabajo y sus jefaturas segun el cronograma. jul-18 N/A
Determinar el FODA de Talento Humano Elaborar la matriz FODA del area de Talento Humano jul-18 N/A
Crear diapositivas de comunicacién para ser compartidas a todos los colaboradores sobre la ago-18 N/A
mision, vision y valores de la organizacion. &
. o o o R ., _|Reunidn con las jefaturas para realizar el cronograma de capacitacién interna sobre la ago-18 N/A
Difusidén de la misidn, visién y valores de la organizacién misién, visién y valores de la organizacién. =4
Cumplimiento del cronograma de trabajo con su evaluacién para cerciorarse que el mensaje ago-18 N/A
ha sido captado y entendido claramente. &
Crear diapositivas de comunicacién para ser compartidas a todos los colaboradores sobre el
Reglamento Interno de Trabajo y Reglamento de Salud Ocupacional basados en el Cédigo de ago-18 N/A
Trabajo.
) Difusiéon del Reglamento Interno y Reglamento de Salud |Reunidn con las jefaturas para realizar el cronograma de capacitacidn interna sobre el
Plan de Accién en la : . ago-18 N/A
P . Ocupacional. Reglamento Interno y Reglamento de Seguridad y Salud.
Fortalecimiento de la Gestién de TTHH para
cultura organizacional fortalecer la cultura Cumplimiento del cronograma de trabajo con su evaluacién para cerciorarse que el mensaje ago-18 N/A

e identidad laboral organizacional ha sido captado y entendido claramente, enfocarse en horas extras en el drea de logistica. &

mediante la Gestion — - — - —

del Talento Humano EIaboracnor_l de la matriz de seleccién incluyendo perfil duro, conocimientos y prueba de sep-18 N/A

en CORPORACION Procesos de seleccién y asensos alineados a la cultura |[competencias.
SUPERIOR S.A. organizacional Envio de correo electrénico comunicando las vacantes aperturadas en la Regional para sep-18 N/A
participacion interna. P
Crear diapositivas de comunicacién sobre la nuevas politicas de contratacién en el drea de sep-18 N/A
. o, L o, . cobertura Tienda a Tienda. P
Difusidn de nuevas politicas de contratacién en el area
de cobertura Tienda a Tienda Informar al drea de cobertura Tienda a Tiendas las nuevas politicas de contratacion
cambiando la figura de comisionistas y explicar los beneficios y obligaciones que tienes el sep-18 N/A
colaborador. (por grupos)
N L. R . . R Realizar cotizacién a la empresa Planeta Creativo sobre el taller dinamico de motivacién,
Taller de Motivacién, Comunicacién Organizacional y R o R N R N N
. Trabajo en EQuipo comunicacién organizacional y trabajo en equipo. Se escoge 4 miembros de cada sep-18 300,00
PIarTIcle Accidn en la ) auipo- departamentos para la capacitacion.
Gestion de TTHH para " " " — — " —
fortalecer la identidad Realizar eventos corporativos con la inclusién de todas las areas, realizar actividades de
R trabajo en equipo, interaccién entre departamentos, manejo de un ambiente corporativo y R
laboral Eventos Corporativos o . L N N N . oct - nov - dic-18 8200,00
disefios para fotografias con las marcas de Corporacién Superior. (Olimpiadas, Dia de la
Madre, Dia del Padre, Evento Navidefio, Fin de Afio)
L R . Trabajo en conjunto con el drea de Disefio Grafico para el plantilla corporativa a utilizarse en
Disefio Plantilla Corporativa . oct-18 N/A
todos los comunicados
e . R Correo electrénico de comunicacién_interna ruposuperior.com, vocero a todas las noticias
Creacion del correo de comunicacioén interna N . - @grup P oct-18 N/A
referentes a la organizacién.
Imagen Corporativa Departamento Médico, Seguridad [Disefios de diapositivas informando los beneficios del servicio médico, campafias de salud y nov - dic-18 N/A
Plan de Comunicacién Industrial y Trabajo Social. temas preventivos, problematicas sociales y temas de seguridad industrial.
organizacional . Disefios de diapositivas informando temas puntuales de Talento Humano como cambios en
Imagen Corporativa Talento Humano L L N o R R A nov-18 N/A
el cédigo de trabajo, informativo de beneficios organizacionales, asensos y demas.
Disefio de Indicadores de Talento Humano para Entrega de indicadores mensuales del drea de Talento Humano a Gerencia Regional, dic-18 N/A
Gerencia Regional seleccidén, capacitacién, ausentismos, némina.
Re induccién misidén, visidn, valores oliticas de la R L L, L R
yp Recordatorio semestral de la misidn, visién, valores y poiticas de la empresa. ene-2019, jun-2019, oct-2019 N/A

empresa

Elaborado por: La Autora
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Realizarfichas de observacién en las dreas mas vulnerables como el derea operativa y el comercial. TTHH jun-18
Compartirde uno a dos dias de trabajo con un estibadoryrealizarrutas en el canal de cobertura (comercial). TTHH jun-18
Observar el comportamiento de la flota de transportistas externos ysu relacién con los empleados de Corporacién TTHH iun-18
Superior. J
Elaboracién de diapositivas con mensajes de motivacion al personal para la campafia de difusién de la encuesta TTHH R 18
. un-
realizada porla organizacién. J
Publicar por medio del correo electrénico la diapositiva informando de la encuesta a realizarse ygenerando TTHH iun-18
expectativa. J
Realizar cronograma para las reuniones con el personal operativo y comercial por grupo, para explicar mas TTHH ul-18
detalladamente el objetivo de la encuesta. J
Mantenerlas reuniones con los equipos de trabajo ysus jefaturas segin el cronograma. TTHH jul-18
Elaborarla matriz FODA del drea de Talento Humano TTHH jul-18
Crear diapositivas de comunicaciéon para ser compartidas a todos los colaboradores sobre la misién, visién yvalores de TTHH ago-18
la organizacion. &
Reunidn con las jefaturas para realizar el cronograma de capacitacién interna sobre la misién, visién yvalores de la TTHH ago-18
organizacion. g
Cumplimiento del cronograma de trabajo con su evaluacidén para cerciorarse que el mensaje ha sido captado y TTHH 18
ago-
entendido claramente. &
Crear diapositivas de comunicacién para ser compartidas a todos los colaboradores sobre el Reglamento Interno de TTHH 280-18
Trabajo y Reglamento de Salud Ocupacional basados en el Cédigo de Trabajo. &
Reunidn con las jefaturas para realizar el cronograma de capacitacién interna sobre el Reglamento Interno y TTHH 2g0-18
Reglamento de Seguridad y Salud. &
Cumplimiento del cronograma de trabajo con su evaluacidn para cerciorarse que el mensaje ha sido captadoy TTHH ago-18
entendido claramente, enfocarse en horas extras en el drea de logistica. g
Elaboracién de la matriz de seleccién incluyendo perfil duro, conocimientos y prueba de competencias. TTHH sep-18
Envio de correo electréonico comunicando las vacantes aperturadas en la Regional para participacién interna. TTHH sep-18
Crear diapositivas de comunicacion sobre la nuevas politicas de contratacién en el drea de cobertura Tienda a Tienda. TTHH sep-18
Informar al drea de cobertura Tienda a Tiendas las nuevas politicas de contratacién cambiando la figura de TTHH sep-18
comisionistas yexplicarlos beneficios yobligaciones que tienes el colaborador. (por grupos) P
Realizar cotizaciéon a la empresa Planeta Creativo sobre el taller dindmico de motivaciéon, comunicacién organizacional TTHH sep-18
ytrabajo en equipo. Se escoge 4 miembros de cada departamentos para la capacitacién. P
Realizar eventos corporativos con la inclusién de todas las areas, realizaractividades de trabajo en equipo, interaccion
entre departamentos, manejo de un ambiente corporativo ydisefios para fotografias con las marcas de Corporacién TTHH oct - nov-dic-18
Superior. (Olimpiadas, Dia de la Madre, Dia del Padre, Evento Navidefio, Fin de Afio)
Trabajo den conjunto con el drea de Disefio Grafico para el plantilla corporativa a utilizarse en todos los comunicados TTHH oct-18
Correo electrénico de comunicacién_interna@gruposuperior.com, vocero a todas las noticias referentes a la TTHH 18
. oct-
organizacioén.
Disefios de diapositivas informando los beneficios del servicio médico, campafias de salud ytemas preventivos. TTHH nov-dic-18
Disefios de diapositivas informando temas puntuales de Talento Humano como cambios en el cédigo de trabajo, TTHH nov-18
informativo de beneficios organizacionales, asensos ydemas.
Entrega de indicadores mensuales del drea de Talento Humano a Gerencia Regional, seleccién, capacitacién, TTHH dic-18
< . 1c-
ausentismos, némina.
Recordatorio semestral de la misidén, visién, valores y poiticas de la empresa. TTHH ene-jun-oct-19

Elaborado por: La Autora
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4.4 Analisis Costo-Beneficio

El objetivo de este estudio es contrastar los escenarios donde se aplica la metodologia y
procedimientos comunes de gestion de talento humano contra la metodologia propuesta
aplicando cambios en la gestion del talento humano para el fortalecimiento de la cultura

organizacional e Identidad Laboral en Corporacion Superior S.A.

Se busca realizar una comparacion de los costos de ambos escenarios donde el primero
implica el numero alto de movimientos de personal a lo largo de un afio, los costos de
representacion y asesoria juridica, los costos por incidencias de ausentismos, la baja de
productividad en la actividad econdmica de la compafiia ocasionada por la falta de cultura

organizacional, identidad laboral y comunicacién.

Se analizaran los datos obtenidos en la empresa que se ha venido trabajando a lo largo
del presente trabajo de investigacion.

| ESCENARIO 1 |
ESCENARIO COMUN EN LA GESTION DE TALENTO HUMANO
COSTOS DE LAGESTION DE TALENTO HUMANO
Tipo de costo Cant. (anual)| Sueldo [ Comision |Total Horas Ext.| Total Comisién Total Afio

Estibadores 70 Personas | $ 386.00 | $ 60.00]|$ - $ 4,200.00 | $ 481,585.16

Comisionistas 42 Personas | $ - $ 500.00 $ 21,000.00 | $ 252,000.00

Liquidaciones 80 Casos $ 1146631 |$ 137,595.76

Honorarios abogados 25 Casos $ 1,000.00 [ $  12,000.00

Multas 25 Casos $ 800.00 | $ 9,600.00

Gastos juduciales 12 Casos $ 5,000.00 | $  60,000.00

Impacto Productividad | Ventas $ 1,000,000.00
$ 1,952,780.92

Tabla 8: Escenario 1, Metodologia comun en la Gestion de Talento Humano
Elaborado por: La Autora

ESCENARIO 2 |
ESCENARIO CON CAMBIOS EN LA GESTION DE TALENTO HUMANO

COSTOS DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO

Tipo de costo Cant. (anual)| Sueldo [ Comision |Total Horas Ext.| Total Comisién Total Afio
Estibadores 70 Personas | $ 386.00 $ 120.63 | $ - $ 432,632.66
Comisionistas 42 Personas | $ 386.00 | $ 250.00 $ 10500.00 | $ 384,711.10
Liquidaciones 15 Casos $ 192493 [$  23,099.21
Honorarios abogados 0 Casos $ - $ -
Muultas 0 Casos $ - $ -
Gastos juduciales 0 Casos $ - $ -
Impacto Productividad 1Ventas $ (500,000.00)

TOTALCOSTO $ 340,442.96

Tabla9: Escenario 2, Cambios en la Gestion de Talento Humano
Elaborado por: La Autora
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Al ejecutar el plan de accion se reducen varios gastos innecesarios que afectan a la
organizacion, mantener bajo el porcentaje de rotacion del personal conlleva un ahorro en horas
hombres en temas de induccién, reclutamiento y seleccion de personal. Al cancelar una
remuneracion justa los colaboradores se sienten conforme fortaleciendo su identidad laboral y
se reduce el ausentismo injustificado. Al no tener demandas laborales y cumplir con las
disposiciones de las entidades de control se elimina por completo el rubro de honorarios
profesionales a los abogados externos que nos representan. La ejecucion del plan trae a la
organizacion un ahorro significativo y esos valores pueden ser utilizados en actividades

adicionales que beneficien todos los colaboradores.

106



4.5

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Conclusiones

La empresa CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A. cuenta con un
Reglamento Interno debidamente aprobado pero al no existir una gestion efectiva del
area de Talento Humano queda en papel muerto, el desconocimiento y la cultura de
cada persona hace que violen las directrices que se manejan en la empresa de forma

constante.

Al haber mantenido el modelo de comisionista no se generaba un compromiso directo
con la empresa en tiempos, ventas, reportes administrativos y permanencia en la
empresa de esta manera era pérdida de tiempo en temas de induccion y reclutamiento

para el &rea de Talento Humano.

Permitir el ingreso de proveedores que no son formales y se manejan legalmente
ademéas de permitir el contacto con la parte operativa hace que manipule a su
conveniencia el personal de bodega ofreciendo temas indebidos que incurran en faltas

a su trabajo.

Permitir que culturas organizacionales de otras empresas sean adoptadas en la
organizacion ha sido en cierta manera perjudicial debido a que no son basadas en las
necesidades de la organizacion, el modelo de cultura que funciona en una empresa no
certifica que funciones en CORPORACION SUPERIOR S.A.

El area de Talento Humano se manejaba de manera muy distante con las areas méas
vulnerables y sélo participaba en la ejecucidén de nGmina, no intervenia directamente en
situaciones inesperadas que ocurren dia a dias, no existia un asesoramiento y

acompafiamiento continuo.

El area de logistica especificamente estibadores estaba muy afectado por el pago de una

comision por estibaje reemplazando su valor justo por las horas extras trabajadas.

Los estibadores no tenian espacios de descanso ante su esfuerzo fisico ni un lugar

apropiado para que se sirvan sus alimentos.
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8) Los procesos de seleccion se manejaban de manera informal y casi a dedo, sin la terna

respectiva. No se seguia el proceso respectivo para cubrir la vacante.

9) La Gerencia Administrativa y la Gerencia de Talento Humano no poseia informacion

mensual del area de Talento Humano por medio de indicadores de gestion.

10) No existia gestion de las areas de Salud Ocupacional, Seguridad Industrial y Trabajo

Social en la organizacion.

11) No existia medio de comunicacion oficial en la organizacion, las herramientas se

encontraban abandonadas.
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4.5 Recomendaciones

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Comunicar por medio de una campafia de concientizacion los articulos del Reglamento
Interno de la empresa CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A. y dejar un
acta de compromiso con cada colaborador de su entendimiento y comprension de lo

expuesto para asi evitar futuros inconvenientes laborales.

Adoptar un modelo de contratacion formal por medio de un contrato laboral y aviso de
entrada al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, elaborar una evaluacion al detalle

de los comisionistas actuales para proceder al ingreso a la empresa.

No permitir el ingreso de proveedores que no son formales y manipulen el personal a
su conveniencia, un mayor cuidado en eleccion de proveedores externos por parte del

area de Logistica.

Fortalecer la cultura organizacional de CORPORACION SUPERIOR S.A., sin adoptar
posiciones de otras empresas.

Gestion directa del area de Talento Humano con asesoramiento y acompafiamiento

contindo en la toma de decisiones.

Realizar el pago justo de las horas extras trabajadas por parte de los estibadores, revisar

horarios para mantener un valor promedio en este rubro de la némina.

Adecuar espacios fisicos para un tiempo de descanso y de alimentacion para los

estibadores.
Manejar un proceso de seleccion formal utilizando las herramientas de reclutamiento
como Multitrabajos, fuentes externas con la matriz de seleccion, cuidando que cada

candidato cumpla estrictamente con el perfil solicitado.

Proporcionar a la Gerencia Administrativa y la Gerencia de Talento Humano

informacion mensual del area de Talento Humano por medio de indicadores de gestion.
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10) Gestionar las areas de Salud Ocupacional, Seguridad Industrial y Trabajo Social en la
organizacion, para su aporte al fortalecimiento de su cultura organizacional e identidad

laboral.

11) Activar las herramientas de comunicacion organizacional y crear un correo corporativo

quien sera el corresponsal oficial de la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1

Control de Ausentismos

RFEECCEHPACIIDOEN NOMBRE AREA CARGO LUGAR DESDE HASTA DIAS INJU';'AI'II_I;I;éiDAS
01/08/2016 PINCAY PLUA JUAN BAUTISTA LOGISTICA Y BODEGA ESTIBADOR GYE 01/08/2016 | 01/08/2016 1 SI
01/08/2016 CAMPUZANO POLANCO IRVING ANDRES LOGISTICA Y BODEGA CHOFER GYE 01/08/2016 | 01/08/2016 1 SI
07/08/2016 CAMPUZANO POLANCO IRVING ANDRES LOGISTICA Y BODEGA CHOFER GYE 07/08/2016 | 07/08/2016 1 SI
02/08/2016 MAGALLANES TORRES KAYRO LOGISTICA Y BODEGA ESTIBADOR GYE 02/08/2016 | 02/08/2016 1 SI
01/08/2016 NAVARRETE MORAN ALFREDO LUCIANO LOGISTICA Y BODEGA ESTIBADOR GYE 01/08/2016 | 01/08/2016 1 SI
09/08/2016 ARBOLEDA AYOVI MIGUEL LOGISTICA Y BODEGA ESTIBADOR GYE 09/08/2016 | 09/08/2016 1 SI
09/08/2016 COELLO BARRE JUAN LOGISTICA Y BODEGA ESTIBADOR GYE 09/08/2016 | 09/08/2016 1 SI
08/08/2016 DELGADO TORRES JOSE LOGISTICA Y BODEGA BODEGUERO GYE 08/08/2016 | 08/08/2016 1 SI

RFEE(E:EHPACII%)EN NOMBRE AREA CARGO LUGAR DESDE HASTA DIAS INJU';)ET'II_I;I;éiDAS
01/09/2016 SILVA QUIMIS ANGEL DANIEL LOGISTICA Y BODEGA ESTIBADOR GYE 01/09/2016 | 01/09/2016 1 SI
01/09/2016 TUBAY CANTOS IRVIN WELLINGTON LOGISTICA Y BODEGA ESTIBADOR GYE 01/09/2016 | 01/09/2016 1 SI
06/09/2016 VERA MACIAS VICTOR MANUEL LOGISTICA'Y BODEGA ESTIBADOR GYE 06/09/2016 | 06/09/2016 1 Sl
07/09/2016 PEREA PEREA PEPE ORLANDO LOGISTICA'Y BODEGA ESTIBADOR GYE 07/09/2016 | 07/09/2016 1 Sl
08/09/2016 MENDOZA SANTILLAN MANUEL CRUZ LOGISTICA Y BODEGA ESTIBADOR GYE 08/09/2016 | 08/09/2016 1 SI
08/09/2016 GOMEZ PINCAY CLEMENTE LIZARDO LOGISTICA Y BODEGA ESTIBADOR GYE 08/09/2016 | 08/09/2016 1 SI
09/09/2016 GOMEZ PINCAY DANIEL GABRIEL LOGISTICA Y BODEGA ESTIBADOR GYE 09/09/2016 | 09/09/2016 1 SI
09/09/2016 CHANCAY BONILLA WILLIAN GONZALO LOGISTICA'Y BODEGA ESTIBADOR GYE 09/09/2016 | 09/09/2016 1 Sl
09/09/2016 AVELINO VARGAS ADRIAN ARTURO LOGISTICA'Y BODEGA ESTIBADOR GYE 09/09/2016 | 09/09/2016 1 Sl
14/09/2016 BARZOLA NAVARRETE JUAN ELIAS LOGISTICA Y BODEGA ESTIBADOR GYE 14/09/2016 | 14/09/2016 1 SI
15/09/2016 LINO AURIA STALIN SANTIAGO LOGISTICA Y BODEGA ESTIBADOR GYE 15/09/2016 | 15/09/2016 1 SI
21/09/2016 PONCE FIGUEROA GEOPOLDO DERVID LOGISTICA'Y BODEGA ESTIBADOR GYE 21/09/2016 | 21/09/2016 1 Sl
22/09/2016 SANCHEZ DIAZ ERNESTO ALEXIS LOGISTICA'Y BODEGA ESTIBADOR GYE 22/09/2016 | 22/09/2016 1 Sl
29/09/2016 TUBAY CANTOS IRVIN WELLINGTON LOGISTICA'Y BODEGA ESTIBADOR GYE 29/09/2016 | 29/09/2016 1 Sl
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Anexo 2.

Matriz de Seleccién

Nota ; o Nota
PER DUROD 12 00 Atributo ob Atributo W13 Ponder Atributo obre
P Fondérada N . 00 Ponderada
Universidad Universidad Estatal de Guayaquil Universidad Estatal de Guayaquil Universidad Santa Maria Guayaquil
. ] . Lo Ing. Gestion Empresarial
g.en Maﬂt_emggmegou_mon IrgenMul_wggNegoclgmn Internacional san mencidn en
Titulo sy | Comeciallpoesoesis) | o | g5 [ Comechllpocesotesis) | gy | 5 | o uoiosidndemecador | 00 | 350
Estudios de Posgrado 10 NiA o [ oo A 0 | 0 0| o
Anos de Experiencia alineada al cargo: 2 3h0s 14fi0 dafis
0% 100 400 7% | 00 100 400
GRUPO PROMERICA: Ejecuiva P“f"“‘“*?’““’““"“- KIMBERLY CLARK; - Analista de
de Negocios Transaccionales - 25 De le::Lﬂr-Mwmf Trade Marketing - Canal
sfos. VRUMEC S A Asistene de B‘"‘Wz? }m Tradicional 25 os | KIMBERLY
Mercadeo -2 ahos - VIRUMEC ”‘“ﬁkﬁs_ P CLARK.: Marketing Trainee - 6
: _ | S Vendedor Junior -2 sfos. AL Rsistente meses.
etalle Experiencia 152 100 150 Marketing - 6 meses. 00| 150 00 | 150
Edad % 4] 2
E. Civil Solers Soltera Saltero
Aspiracion Salarial 1300 1300 1300
Domicilio Guayaqui Guayaquil Guayaquil

NOTA PONDERADA Calificacion Final Calificacion Final 265 Calificacion Final

35%
COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES Y y : Nats : Hota [V : flota e
ESPECIFICAS Atributo S;anole Atributo S;Jnl:]re Atributo S;::Je Pondenata

Orientacion al Cliente 1% Entrevista por Competencias | 78 105 Entrevista por Competencias | 78 05 Entrevista por Competencizs | 75 105
Compromiso i Entrevista por Competencias ] 1M Entrevista por Competencias il 12 Entrevista por Competencias a0 12
Trabajo en equipo i Entrevista por Competencias i IR Entrevista por Competencias il 12 Entrevista por Competencias i 14
Integridad i Entrevista por Competencias i 1K Entrevista por Competencias it 13 Entrevista por Competencias i 113
Preocupacion por el orden y la calidad 1 Entrevistapor Competencias | 70 98 Entrevista por Competencias | 70 98 Entrevista por Competencias | 90 126
Pensamiento analitico 1% Entrevista por Competencias | 60 30 Entrevista por Competencias | 70 105 Entrevista por Competencizs | 90 135
Autocontrol % Entrevista por Competencias Entrevista por Competencias Entrevista por Competencias

NOTA PONDERADA 5 Calificacion Final 530 Calificacion Final 540 Calificacion Final

. Nota Hala Nota Hata Nota Hata
EVALUACION DE CONOCIMIENTOS Ponderacidn Atributo Sobre Atributo Sobre Atributo Sobre
100 Panderada 100 Paonderada 0 Panderada
Excel y Conocimientos Técnicos Evaluacian Técnica Evaluacidn Téenica mm Evaluacian Técnica m

NOTA PONDERADA 1003 Calificacion Final 0 Calificacion Final i Calificacion Final 100

[TOTAL FINAL ] |
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Anexo 3

Indicador de Seleccion

60% 40% 100%
EPPR 3 PSCE 2
TPSE 2 PS50 2

TotaL [©  150%] oL [®  100%]

EPPR Empleados que pasaron el Periodo de Prueba.
TPSE Total Personas Seleccionadas.

PSCE Procesos de Seleccidn Cerrados.

PSSO Total Procesos de Seleccion Solicitados.

MNPPR Empleados que no pasaron el periodo de prueba

Anexo 4

Indicador de Induccién

Excelente 3 4 12 100% Pl 2
Bueno 0 3 [1] 0% A 2
Regular 0 2 0 0%
Malo 4] 1 1] 0%
Malo
Regular
Bueno
Excelente m
0% 20% 40% 60% BO% 100% 120%
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Anexo 5

Indicador de Rotacion de Personal

INDICADOR ROTACION DE PERSONAL

Variables
. 2
D Fi
PHC 180
[ToTaL @ 2,50|
NOMENCLATURA
A Altas f Ingresos de Personal |
D Desvinculaciones
PHC Promedio de Head Count en un periodo |
Anexo 6

Indicador de Cumplimientos Legales

CUMPLIMIENTOS LEGALES

LEGALIZACION DE CONTRATOS

LEGALIZACION DE ACTAS DE FINIQUITO

A 2 54 )

CL 2 AFL 7

TOTAL | 100% TOTAL mo%T
NOMENCLATURA

A Altas f Ingresos de Personal

S Salidas

CL Contratos Legalizados

AFL

Actas de Finiguito Legalizadas
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Anexo 7

indice de Desvinculaciones

INDICADOR DESVINCULACIONES
CESES RENUNCIAS SALIDAS
CESES 5 RV 2 SA 7
HC 180 HC 180 HC 180
TOTAL 3% TOTAL 1%_' TOTAL 1%
NOMENCLATURA
HC Head Count
RV Renuncias Voluntarias
SA Salidas
D Despidos
TC Termino de Contrato
Anexo 8
Indicador de Ausentismos
| AUSENTISMO
(]| 111
DA 5400
TOTAL 2,06%
NOMEMNCLATURA
]| Total dias hombre de inasistencia del mes
DM Dias laborables del mes x Cantidad de Colaboradores
Motivo Namero Dias Observaciones
Accidentes 22
Enfermedades 42
{P)Maternidad 39
Calamidades 8
Faltas 0
111
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Anexo 9 Formato de encuesta realizada en CORPORACION SUPERIOR S.A.

[___Unbverskiad Lalea |
[_VICENTE ROCAFUERTE _|

vy Superiéor [§ L 4

FACULTAD

- “/ ADMINISTRACION

Tema: Gestion del Talento Humano para fortalecer la cultura organizacional e identidad
laboral en CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A.

Ayudenos a mejorar

La informacion que nos proporcione serd utilizada para evaluar el nivel de cultura

organizacional e identidad laboral en la empresa.
Sus respuestas seran tratadas de forma CONFIDENCIAL Y ANONIMA.,

El objetivo de esta encuesta es conocer su opinion acerca de la cultura organizacional e
identidad laboral dentro de CORPORACION SUPERIOR CORSUPERIOR S.A.

Area de Trabajo:

1. Se siente orgullosos de trabajar en Corporacion Superior S.A.?
2. ¢Cudl de las siguientes considera que es la mision de Corporacion Superior?

a. Satisfacer las necesidades alimenticias con productos apetitosos y convenientes, a
través de una cercana relacion con nuestros clientes y un alto conocimiento de nuestros

consumidores.

b. Crear los mejores productos alimenticios del mercado para poder satisfacer a los

clientes y que sean cercanos a la empresa.

c. Saber qué quieren nuestros clientes para poder crear productos que les interese y asi

aumentar las ventas.
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La vision de Corporacion Superior es
Ser la marca numero uno del Ecuador en los distintos productos que vendemos.

Duplicaremos nuestras dimensiones comercializando marcas reconocidas en el

mercado local y realizando importantes incursiones en el mercado externo.

Crecer en todo el Ecuador para ser una marca reconocida en el mercado nacional e

internacional.

Cuéles son los valores con los que se maneja la organizacién? (encierre al menos cuatro

opciones)

Responsabilidad

Alegria

Perseverancia

Innovacion

Sencillez

Motivacion

Fuerza

Pasion

En general usted considera son respetados sus derechos como trabajador?
Sl NO

Considero que la remuneracion que recibe esta acorde con las labores que

desempefio?
Sl NO
AUn luego de la jornada laboral se siente motivado con la organizacion?

Sl NO
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8. Considera que la comunicacion organizacional que se tiene dentro de la organizacién

es?
a. Excelente
b. Muy buena
c. Normal
d. Mala

e. Ineficiente

9. Marque la respuesta que segun su experiencia diaria considera valida. La informacién

que se entrega por medio de las herramientas emitidas por Grupo Superior, €s:

Veridico Sl NO
Imparcial Sl NO
Util S NO
Seria Sl NO
Oportuna (a tiempo) Sl NO
Simple Si NO
Interesante Sl NO

10. Piensa usted hacer carrera dentro de Corporacién Superior S.A.?

Sl NO
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

En Corporacion Superior S.A. le ha brindado capacitaciones que refuercen su ejecucion

laboral?
Sl NO

Cree usted que los procesos de seleccidon son transparentes y justos en Corporacion
Superior S.A.?

Sl NO

Tiene conocimiento de que se maneja una politica de asensos en Corporacién Superior
SA?

SI NO

Sabe usted que Corporacion Superior cuenta con un Departamento de Salud

Ocupacional para el servicio del colaborador?
Sl NO

En Corporacion Superior usted recibe asesoramiento y atencion en temas que

conciernen con el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social?
Sl NO

Recibe a diario el respeto y consideracion como ser humano y colaborador por parte de

su jefe inmediato?
Sl NO

Tiene conocimiento de los avances tecnoldgicos y las alianzas estratégicas que tiene
Corporacién Superior?

Sl NO
Es tratado de forma igualitaria en los eventos corporativos de Corporacion Superior?

Sl NO
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19. Antes de ingresar a la organizacion, usted tenia conocimiento a que se dedicaba
Corporacion Superior?

Sl NO

20. Piensa usted que la gestion de Talento Humano de la organizacion es realmente
efectiva?

Sl NO

122



Anexo 10

Plantilla Corporativa

Supersor
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Anexo 11. Modelo de ficha de observacion

Ficha de observacion

Area: Comercial - Cobertura Tienda a Tienda

. . CORPORACION
Fecha: 11 de enero del 2017 Empresa: SUPERIOR SA.
Lugar: Rutas Centro Mercado Central | Ciudad: | Guayaquil Area: Cobertura
Horad Horad
Observadores:| Marfa Fernanda Campos ora le 7:00 AM ora .e, |17:30 PM
Inicio: Terminacion:

1. Temas principales

1) Puntualidad en el punto de encuentro a las 07:00 am, con cumplimiento de vestimenta, ruteros y sus herramientas de
trabajo. (3 de 7 comisionistas no cumplieron con lo indicado)

2) Elcomisionista no cuenta con medio de movilizacidn y se expone a varios peligros durante la ruta al manejar un
dispositivo mévil en el cual ingresa sus pedidos.

3) Eneltranscurso de la ruta se recopila informacion de otros ejecutivos de ventas que pertenecer a empresas de consumo
masivo para conocer el modelo de contrato que se manejan.

4) Laactividad comercial se realiza al aire libre y los comisionistas realiza mucho esfuerzo fisico.

5) Los comisionistas reciben seguimiento constante por parte de sus supervisores y en algunos casos en acompafiamiento
de rutas, estas no se encuentran blindadas y ocasiona malestar entre compafieros.

6) Los comisionistas se enfocan principalmente en la linea en que se paga mayor volumen de comision al ser su Unico
ingreso mensual y no contar con un sueldo base.

2. Explicaciones de lo que sucede en el lugar

1) Porlo cansada de su labor el comisionista se encuentra muy vulnerable ante las indicaciones y presiones que aplican los
supervisores respondiendo muchas veces en forma reactiva generando un conflicto.

2) Al mantener contacto con personal que realizan la misma actividad se desmotivan al conocer que en otras empresas si
cumplen con mantener un contrato laboral y registro en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social dando esto una base en
sueldo y un respaldo en caso de una enfermedad para el empleado y su familia.

3) El colaborador tiene que mantener una imagen corporativa delante de los clientes aunque no pertenezca a la empresa.

4) El comisionista en su desesperacion de vender tiene tropiezos con el area de logistica en la entrega de sus pedidos a los
clientes ya que pedido no entregado afecta directamente a su presupuesto y comision.

5) A pesar de haber cumplido su horario laboral (8 horas) deben regresar a la oficina a realizar trabajo administrativo, recibir
capacitacion, entrega de mapas y reporteria hasta altas horas de la noche.

3. Explicaciones alternativas . Reportes de otros que viven la situacién

1) Los trabajadores que se encuentran en otras rutas mencionan otros tipos de anomalias como que estan expuestos ante la
delincuencia, enfermedades por temas del invierno y riesgos que zona altas como los cerros.

2) Entre los ejecutivos de mayor edad comprendiendo los 40 a 50 afios su malestar es continuo al no poseer un historial
laboral, un fondo de reserva, cesantia o pensar en una jubilacidn. Asi mismo sus dolencias propias de la edad no son
cubiertas por una atencion médica oportuna al no contar con un seguro social.

4.Siguientes pasos en larecoleccién de datos

1) Se observé la actitud de varios comisionistas en especial con los que tienen mayor tiempo dentro de la organizacion, los
supervisores de ventas quienes receptan diariamente las quejas de los comisionistas y son los que enfrentan directamente los
problemas que se generan por este tipo de situaciones. Considerar la opinion del Jefe de ventas que tiene una vision mas
general de lo que sucede dentro del departamento.
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