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RESUMEN

El objetivo principal de la presente tesis fue determinar el efecto de las politicas
de talento humano en la motivacion de los trabajadores de la empresa MEDIFASA
S.A. por medio de entrevistas directas a los altos mandos: Gerente General,
Contralor y Jefe de Recursos Humanos a través de las cuales se obtuvo
informacion acerca de las politicas que actualmente se implementan en la
organizacion, responsables, tipos, y formalidad de las mismas. El disefio de la
investigacion fue cualitativo y la técnica de investigacion fue descriptiva. Ademas,
se realizaron encuestas como instrumento de recoleccion de datos a una muestra
de 269 trabajadores de la empresa de diferentes grupos, administracion,
produccién, y administracion de camaronera con la finalidad de determinar qué
tan motivados se sienten y qué es lo que les desagrada con respecto a las
politicas impuestas por la empresa, la técnica de investigacion fue descriptiva y el

disefio de investigacion cuantitativo.

Se pudo concluir que las politicas aplicadas en MEDIFASA S.A. Generan
conflictos e inconformidad en los trabajadores los cuales dicen sentir que no son
aplicadas de forma equitativa para todos los empleados y los directivos actuan de
forma parcial a favor de la empresa desmotivando al personal, ademas se pudo
detectar que otros factores que los desmotivan son: la alta rotacion del personal,
falta de capacitaciones, falta de politicas de incentivos, y las escasas

oportunidades de crecimiento profesional.

Palabras claves: motivacion, politicas, talento humano, conflicto, incentivo,

inequidad.
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ABSTRACT

The main objective of this thesis was to determine the effect of policies of human
resources on MEDIFASA workers motivation through direct interviews with senior
executives: General Manager, Controller and Chief Human Resources, information
about the policies currently implemented in the organization, responsible, kind,
and reliability of them was obtained. The research design was qualitative and
technical research was descriptive. In addition, surveys were conducted as a
means of collecting data on a sample of 269 workers in the company of different
groups, management, production, and production management in order to
determine how motivated they feel and what they dislike regarding the policies
imposed by the company, technical research was descriptive and quantitative

research design.

It is concluded that the policies implemented in MEDIFASA SA generate conflict
and discontent among workers who say they feel they are not applied equitably to
all employees and managers act partially in favor of the company discouraging
staff, could also be detected other factors that demotivate are high staff turnover,
lack of training, lack of incentive policies, and few opportunities for professional
growth

Keywords: Motivation, Policies, Human Resources, Conflict, Incentive, Inequality

XV



INTRODUCCION

Hoy en dia en la mayoria de las empresas el talento humano es
considerado un elemento clave para alcanzar los objetivos de las mismas,
reflejando un elevado afan por parte de los directivos en aumentar la
competitividad mediante el uso de técnicas administrativas y toma de

decisiones que conlleven a optimizar los recursos de una empresa en particular.

Sin embargo en muchas ocasiones el enfoque de los empresarios es
netamente hacia los objetivos organizacionales, dejando en un segundo plano
las aspiraciones personales de los trabajadores, olvidandose que el talento
humano y la empresa deben estar relacionados para que en conjunto se logren
las metas propuestas. Los dirigentes de las empresas deben manifestar
preocupacion en aumentar el nivel del desempefio de los trabajadores a través
de capacitaciones, con la finalidad de generar una ventaja competitiva en

beneficio del trabajador y de la empresa.

MEDIFASA S.A., es una empresa propietaria de mas de 1,500 hectareas
de camaroneras, certificadas por el Instituto Nacional de Pesca, cuyos
laboratorios donde se originan sus larvas se encuentran dentro de los
estandares organicos y a su vez para certificar la garantia emplean materia

prima biodegradable en todo el proceso de produccion.

La empresa MEDIFASA S.A. se fundd recientemente, sin embargo sus
directivos han estado encargados de la acuacultura por mas de 40 afios, tanto
en el area de produccion como en la exportacion de camarén. En la actualidad

distribuyen sus productos en varios paises, obteniendo su objetivo principal, el



de llegar a ser una de las empresas mas reconocidas y exitosas del sector de la

industria camaronera.

Finalmente, en vista que este trabajo podria caer en manos de la
competencia, se ha autorizado compartir informacién siempre y cuando no sea
revelado el nombre de la empresa, es decir a guardar un acuerdo de
confidencialidad, por lo que hemos llamado a la empresa MEDIFASA S.A. El
trabajo de investigacion busca analizar la influencia de las politicas del
departamento de talento humano en la motivacion de los colaboradores de la
empresa MEDIFASA S.A.

1.1Tema

“Influencia de las politicas del talento humano en la motivacién de los
trabajadores de la empresa MEDIFASA S.A..

1.20bjetivos

1.2.1 Objetivo General

= Determinar el efecto de las politicas de talento humano en la motivacion de
los trabajadores de la empresa MEDIFASA S.A.

1.2.2 Objetivos Especificos

1. Conocer la situacion actual sobre las politicas de talento humano en la
empresa MEDIFASA S.A.



2. Establecer el nivel de motivacion de los trabajadores de la empresa
MEDIFASA S.A.

3. Relacionar el nivel de motivacion con la aplicacion de politicas de talento
humano de la empresa MEDIFASA S.A.

4. Disefar un plan motivacional para incrementar el nivel de motivacion de los
trabajadores de la empresa MEDIFASA S.A.

1.3 Planteamiento del problema

MEDIFASA S.A., es una empresa ecuatoriana que tiene como actividad
principal producir, comercializar y exportar el camaron, entre tanto, cuenta con
una enorme infraestructura de laboratorios de reproduccion, produccion de
alimentos, crianza, empaque, asi como también encargada de su distribucion
del camarén. Esta empresa tuvo sus inicios en el afio 2000 sin embargo, sus
fundadores se encontraban en el mercado por mas de 40 afios. MEDIFASA
S.A. cuenta con mas de 892 trabajadores distribuidos en la parte de produccién

y administrativa.

A MEDIFASA S.A. se la considera como una empresa altamente
competitiva y posesionada en el mercado de la acuacultura, pero en el micro
entorno de acuerdo a observaciones directas se evidencia un gran descontento
generalizado en el personal, cansancio, agotamiento, desmotivaciones,
frustraciones, comportamientos apaticos y malhumorados de parte de los
trabajadores ya que es comun escuchar quejas por pocos incentivos laborales,
sobrecargas de trabajo, rotacion del personal, entre otras razones para poner

en manifiesto que es imperativo hacer algo.



Por otra parte, esta empresa no dispone de un plan motivacional, el cual
podria ser uno de los causantes por lo que los trabajadores cometan
ineficiencias por la falta de interés y compromiso en la realizacion de sus
actividades diarias. Adicional a esto, existe un desconocimiento de las politicas
internas de la empresa y en muchas ocasiones por la rotacion del personal se
ve afectada la imagen corporativa puesto que las personas que salen de la
empresa al no sentirse a gusto con el trato recibido, pronuncian comentarios

inoportunos a la competencia y al publico general.

El desempefio de los trabajadores no reflejan los resultados deseados
por lo que se podria pensar que el rendimiento 6ptimo de un trabajador tiene
relacion con el nivel de motivacion que se le dé y a su vez puede provocar que
a medida que transcurre el tiempo comiencen a perder el entusiasmo y la
emocién con la que empezaron el primer dia. Por lo tanto, el presente trabajo
busca identificar las situaciones o circunstancias internas y externas que
afectan en alguna manera el nivel de motivacién de los trabajadores de la
empresa MEDIFASA S.A. y a su vez, proponer un plan de motivacion que
permita mejorar la comunicacion, la percepcion y disminuir el malestar laboral y

el bajo rendimiento.

1.3.1 Formulacion del problema

= ¢ Cual es la influencia de las politicas de talento humano en la motivacion
de los trabajadores de la empresa MEDIFASA S.A.?



1.4 Metodologia de la investigacién

1.4.1 Entrevistas

El objetivo de la presente investigacion fue determinar a través de los
resultados obtenidos, si las politicas de talento humano influyeron en la
motivacion de los trabajadores de la empresa MEDIFASA S.A. Por lo que, con
el permiso otorgado por parte de los altos directivos de la empresa, se logroé
realizar el presente trabajo de investigacion, con la finalidad de analizar la
influencia de las politicas de talento humano en la motivacion de los
trabajadores de esta empresa. La investigacion se llevd a cabo en dos
sectores, en la camaronera ubicada en la Hacienda Ayalan via a Playas y en la

oficina matriz situada en Guayaquil en el C.C. Alban Borja.

A fin de obtener informacién acerca de los tipos de politicas existentes
de talento humano, las personas responsables de implementarlas, modificarlas
o eliminarlas, los beneficios que brindan al ser aplicadas y los objetivos de las
politicas de talento humano, se utiliz6 como instrumento la entrevista al gerente
general, a la encargada del departamento de recursos humanos y a un
contralor a través de preguntas abiertas. Este tipo de entrevista pretendié por
parte del entrevistador obtener informacion inicial que permita conocer un poco
mas sobre la problematica desde el punto de vista de personas que ejercen
cargos claves en la compafia, ademas de poseer amplia experiencia y cuya
entrevista fue de forma oral y personalizada; no sin antes recalcar que, la
informacion se basé en torno a sucesos vividos (experiencia propia) y aspectos
subjetivos de la persona tales como creencias, actitudes, opiniones o valores
en relacion con la situacién que se esta estudiando es decir sobre las politicas
de la empresa MEDIFASA S.A. y su influencia. La informacién que se obtuvo



de ella es el resultado de la construccién simultanea a partir de las respuestas
del entrevistado.

Este tipo de entrevista tuvo como objetivo la identificacion de aspectos
relevantes y caracteristicos de una situacién pudiendo tener una primera
impresion y visualizacion de la misma, ademas, tienen un gran valor, cuando
se accede al escenario a estudiar y finalmente, se pueden desarrollar de forma
muy estructurada hasta con un formato no estructurado, segun las intenciones

del investigador.

En el caso particular sobre la entrevista hacia los altos ejecutivos antes
en mencion, se establecidé los siguientes objetivos: 1) Medir y evaluar la
informacion proporcionada por una muestra de los responsables directos de la
empresa es decir, Jefe de Recursos Humanos, Contralor y Gerente General y
2) Obtener informacién con la finalidad de comparar los puntos fuertes y débiles
en relacion al personal y su desempefio. Finalmente, el disefio de la
investigacion en el capitulo uno serd cualitativo por las entrevistas y la técnica

de investigacion sera descriptiva.

1.4.2 Encuestas

Por otra parte, con la finalidad de establecer el nivel de motivacion de los
trabajadores de la empresa MEDIFASA S.A. se emple6 encuestas como
instrumento a clientes internos, es decir a los colaboradores y asi se pudo
hondar si éstas politicas se encuentran debidamente documentadas, el
conocimiento de los trabajadores sobre éstas, y el grado de satisfaccion con la

aplicacion de las mismas.



La técnica de investigacion fue descriptiva y el disefio de investigacion
cuantitativo porque se aplicO encuestas al personal administrativo y de
produccion, como instrumento de recoleccion de datos. En vista que la
poblacién se divide en estratos mutuamente excluyentes y colectivamente

exhaustivos se empleo el Muestreo Aleatorio Estratificado.

Esto permiti6 conocer las condiciones del clima laboral en las que se
desenvuelven los trabajadores y si ellos estan en la capacidad de emitir
opiniones referentes a mejoras o aportar con nuevas ideas que beneficien a la
empresa MEDIFASA S.A. En concreto, mediante entrevistas y encuestas a los
trabajadores se identificd si dentro de la estructura organizacional existen
oportunidades de crecimiento segun las competencias que tenga cada

trabajador.

2. Marco teoérico

Las relaciones industriales, actualmente conocida como administracion
de Recursos humanos nace aproximadamente en la época de la
industrializacion clasica entre 1900 y 1950, éstas se desempefiaban como
mediador entre empresa y trabajadores con la finalidad de disminuir o en el
mejor de los casos disipar los problemas que se generaban entre los objetivos

individuales y los de la empresa. (Chiavenato, 2009)

Durante la revolucion industrial se desarrollo la administracion de talento
humano. Todo surgidé a raiz de la complicacion y progreso que sufrieron las
tareas organizacionales al causar barreras entre empresa y trabajador,

establecer una comunicacion fluida era cada vez mas dificil, se necesitaba un



intermediario que haga posible una mejor relacién entre ambos. (Universidad de
Sonora, 2011)

La motivacion laboral es una de las tematicas mas importantes dentro del
campo de las empresas y psicologia laboral, a pesar de la variedad de teorias
que existen acerca de la motivacion resulta un poco complejo determinar los
factores que motivan a ejercer una mejor labor a los trabajadores en sus
lugares de trabajo, debido a que en cada individuo no interfieren los mismos

factores que lo impulsan a dar su mejor esfuerzo.

La teoria de higiene o de los dos factores, o teoria de Motivacién segun
(Zevada, 2013) citado por Herzberg indica que existen dos factores por medio
de los cuales el trabajador puede sentirse satisfecho o insatisfecho en el
trabajo. La primera trata sobre los factores extrinsecos que se relacionan
directamente con la satisfaccion en el trabajo que tengan las personas y la
manera en que son tratadas dentro de la organizacion, estos factores se
refieren a las politicas del trabajo que son establecidas por cada empresa y
pueden ser reglamentarias o de incentivos, segun el tipo, pueden influir de

manera positiva o negativa en la conducta del trabajador.

(Robbins & Coulter, 1996) Coinciden con Herzberg al indicar que la
satisfaccion en un puesto de trabajo se produce por el desafio que sienta el
trabajador en el cargo, las condiciones de trabajo, buena relaciébn con sus
comparfieros de trabajo y recompensas equitativas. El asegura que éstos
factores retroalimentan de manera positiva o negativa en el desempefio del
puesto, aumentando la productividad, produciendo estabilidad o necesidad de
cambio de puesto para satisfacer las necesidades personales del trabajador, ya
gue si se vinculan los objetivos de la empresa a los de cada trabajador habra

mayor interés y compromiso por parte de los ellos.



(Nevajo & Social, 2009) Citado por Locke indica que satisfaccion en el
trabajo es un sentimiento positivo que proviene de las experiencias laborales
vividas por el trabajador con respecto a su trabajo. Esta satisfaccion o bienestar
puede estar relacionados con facetas del trabajo como la fijacién de metas y
sentirse motivado al lograr alcanzarla, asi, un trabajador puede estar a gusto
con el sueldo percibido, el clima laboral en el que trabaja u orgulloso por el nivel
de responsabilidad que tiene a cargo. Estos autores coinciden con que debe
haber una recompensa econémica o reconocimientos por el buen desempefio

de un trabajador para que este se sienta motivado.

(Vroom, 1964) Defendié que las personas actuan y deciden conforme a
la recompensa que estén supuestas a recibir. Esta propuesta desde el enfoque
gerencial es muy util, ya que relaciona los objetivos del ser humano con los
objetivos de la empresa. Dentro de su propuesta sugiere enriquecer el trabajo
del colaborador con actividades mas complejas a los trabajadores que tienen la
capacidad de hacerlas, esto implica que el trabajador se convenza que es
capaz de alcanzar mas de lo que ha tenido oportunidad, pueda incrementar su
desemperfio por las responsabilidades adicionales que se le dan, ademas, se
sienta autorrealizado como profesional, pero no solo es beneficioso para el
trabajador ya que si se hace una correcta retroalimentacion de este proceso,

contribuye a la empresa a disminuir la rotacion de empleados y el ausentismo.

Por las teorias antes expuestas concluimos que, la motivacion es una
accion frente a una necesidad especifica que tenga cada individuo, en el campo
laboral la asociamos y enfocamos en la satisfaccion o insatisfaccion que siente
el trabajador en su puesto de trabajo, la cual depende de factores como la
interaccién entre comparieros, jefes y subordinados, el ambiente y condiciones

en las que desarrolle su labor y por ultimo, si se siente bien recompensado en



base a su esfuerzo y aptitudes, estas recompensas pueden ser econémicas o

reconocimientos individuales, grupales o a nivel organizacional

3. Marco conceptual

Es necesario conocer varios conceptos que se abordaran durante el
presente trabajo. Uno de ellos es la motivacion, que se alcanza realizando un
gran esfuerzo obteniendo de esta manera los objetivos organizacionales y a la
vez satisfaciendo alguna necesidad individual (Robbins & Coulter, 2005).
Ninguna necesidad es satisfecha totalmente, por lo tanto se requiere identificar
en qué nivel de la jerarquia se encuentra una persona si lo que se pretende es

motivarla y asi enfocarse en satisfacer sus necesidades. (Maslow, 1954)

Estos autores tienen puntos de vista similares en cuanto a la motivacion,
al coincidir que dependiendo de la satisfaccion de las necesidades de cada
individuo, sera su nivel de motivaciéon. A esto se puede acotar que los
empleados establecen relaciones entre lo que contribuyen y consiguen de una
condicion laboral y luego lo comparan con las relaciones de otros empleados y
al percibir inequidad esto se refleja en la productividad (Santoyo & Colmenares,
2011) citado por Adams (1977).

Bajo el criterio de la psicologia, la motivacion es un conjunto de
procesos psiquicos dirigidos a satisfacer las necesidades del ser humano que
regulan el comportamiento de cada individuo, siendo un punto intermedio entre

la personalidad y el entorno. (Gonzélez, 2008)

Segun (Naranjo, 2009) en un articulo de La revista Educacion, la

motivacion es un aspecto que tiene valor en las diversas areas, ayuda a
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orientar los objetivos del individuo y a dirigir las acciones que efectta. Por otra
parte, se puede entender a la motivacion como el conjunto de argumentos que

provocan a las personas que se comporten de determinadas maneras.

Una persona en el momento de realizar una tarea si no tiene interés o no
se siente apta para ejecutarla, tendra como resultado una repercusion en el
desemperfio. Valdés (2005), la motivacion es el principio que se obtiene de
comparar las recompensas que recibe una persona con las de otra, que

realizan funciones semejantes.

Al analizar todas éstas definiciones acerca de la motivacién se puede
percatar que algunos autores lo definen desde el punto de vista conductual,
cognitivo, psicologico y otros desde el ambito biolégico. Pero aun teniendo
puntos de vistas diferentes, la gran mayoria coinciden en que la motivacién es
un estado de animo que impulsa al ser humano a alcanzar sus metas, cuyo
cumplimiento se vera reflejado segun el grado de importancia que se le
atribuya, con la finalidad de satisfacer sus necesidades, dependiendo de la

interaccion y la situacion que los rodea.

En toda empresa es necesario establecer un sistema de control que
permita contrastar las funciones de cada departamento y corregir las
anormalidades producidas, a esto se le llama politica de talento humano. Son
planteamientos que dirigen el pensamiento y la accion de los miembros que
conforman la organizacion, en el momento que se toma una decisién. (Koontz &
Weihrich, 1994)

Luego de analizar un estudio realizado en la Cooperativa de
Telecomunicaciones Oruro Ltda., sobre la influencia de las politicas de

motivacion e incentivo en los recursos humanos, se deduce que para que el
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trabajador esté motivado primero se debe conocer sus preferencias,
necesidades y los factores que los motiva, a través de modelos econométricos

gue permitan lograr una completa satisfaccion laboral. (Gutierrez, 2014)

Las politicas de talento humano son escritos mediante las cuales las
empresas especifican la manera que sus trabajadores deben proceder en la
realizacion de sus funciones. Contar con gran cantidad de politicas no significa
gue se llegara a cubrir a cabalidad todos los objetivos, es por ésta razon que
mas vale tener un nimero considero de politicas para que los trabajadores las

conozcan y cumplan en su totalidad.

Estas politicas deben abarcar los puntos necesarios para lograr los
objetivos organizacionales y conservar los controles imprescindibles, orientando
a los trabajadores hacia los objetivos de la empresa y a su vez facilitando

soluciones cuando se presenten inconvenientes. (Madero & Flores, 2013)

La existencia de politicas garantiza igualdad en el trato a los
trabajadores, permite la realizacién de inspecciones administrativas y originan
confianza dentro del entorno que se desenvuelven. (Valencia, 1995 & Terry,
1978).

Después de analizar los criterios de estos autores, se destaca la
importancia de establecer politicas dentro de una organizacion,
considerandolas como principios que se utilizan para controlar que se cumplan
los objetivos de la empresa siendo necesarias para una precisa delegacion de
autoridad y evitar futuros malos entendidos cuando se deba actuar de manera

apresurada.
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El Desempefio laboral es la relaciobn entre el comportamiento del
trabajador al cumplir las funciones designadas en su cargo y el rendimiento
laboral, permitiendo asi demostrar sus aptitudes y competencias. (Gonzalez,
2014)

El término desempefio laboral se refiere a las aptitudes, comportamiento
de la disciplina y las cualidades personales que necesitan en el cumplimiento de

funciones especificas; y por ende, la capacidad manifestada. (Ecured, 2015)

(Real Academica Espafiola, 2014) define a los incentivos como el
“Estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector de la economia con el fin

de elevar la produccion y mejorar los rendimientos.”

Si la organizacién lograra controlar totalmente sin la necesidad de un
costo, seria innecesario el pago de un incentivo a los trabajadores, pudiendo
pactar el grado de empefio que aportan éstos a la empresa en funcion de lo
acordado. Por esta razon cuando existen problemas de supervision vy
diagnosticar el esfuerzo realizado por el trabajador requiere un alto costo, la
organizacién opta por el uso de gratificaciones y recompensas de diversas

indoles.

4. Marco contextual

Para el presente trabajo se tom6 como ejemplo el caso de estudio del
libro Administracion de Stephen Robbins y Mary Coulter; para conocer la
influencia de la motivacion en el desempefio de los trabajadores. En éste caso
se analiza al Grupo M, dedicada a la fabricacién de ropa para empresas como
Abercrombie & Fitch, Hugo Boss y Tommy Hilfiger.
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Este caso demuestra la importancia a los empleadores de no sélo
preocuparse por alcanzar los objetivos organizacionales sino también de
conocer las necesidades que tiene el trabajador. Ademas que el nivel de
desempefio no s6lo depende del trato recibido por parte de la empresa sino de
otras causas que son necesarias determinarlas para saber de qué manera
influyen en su motivacién. Y es asi como se concuerda con la opinion de
Herzberg (1959), que asegura que aungue los directivos pretendan excluir las
causas que originan insatisfacciéon laboral, pueden concebir conformidad en el

sitio de trabajo, pero no motivacion.

Después de analizar un estudio realizado por (Sanz, 2012) sobre la
motivacion laboral, se la puede definir como el esfuerzo que promueve al
trabajador a ejecutar conductas o actividades para alcanzar los objetivos de la
organizacién y asi aumentar la productividad. Ademas para que el trabajador
esté motivado no soélo depende del salario que recibe sino también de
gratificaciones diferentes al dinero como gratitud de parte de jefes y
compaiieros y tener la libertad de expresar sus ideas y opiniones.

Se puede sostener que este caso de estudio, su enfoque motivacional
estd basado en la teoria de la Motivacion Intrinseca de Kenneth Thomas (2005).
La Teoria de la Motivacion Intrinseca parte del hecho de que las organizaciones
actuales no buscan la sumision del trabajador, sino su compromiso y su
iniciativa por lo tanto, no son suficientes las recompensas externas con las que

antes se “compraba” esa sumision.

Después de evaluar un articulo sobre la productividad desde una
perspectiva humana de Marvel, Rodriguez & Nufiez (2011), se puede afirmar

que si las organizaciones procuran que los trabajadores se sientan mas
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comprometidos con sus trabajos y los orientan a satisfacer las necesidades

personales y de la organizacion, logrardn un aumento en su productividad.

Tanto la motivacion como la satisfaccion laboral dependen de la
complacencia de las necesidades de los individuos y su vinculo con las de la
organizacion. Por esta razon, la satisfaccion de las mismas genera un individuo
mas motivado y satisfecho laboralmente, lo cual incidira en el incremento de la

productividad.

Se puede concluir que si a las personas se las motiva y estimula a
emplear fundamentos de calidad, comportamiento y productividad, su
rendimiento mejorara. Este supuesto tiene relaciéon con la teoria de Maslow
(1991), basada en la jerarquia de necesidades que tienen influencia en el
comportamiento humano, que sefiala que si el trabajador cubre sus
necesidades estara en la capacidad de tener un mejor desempefio dentro de la

organizacion.

5. Marco legal

En el Ecuador existen diversas leyes que amparan al trabajador
decretando los beneficios que debe recibir por ley y sus derechos, hoy en dia se
ha regularizado en gran manera lo que es la afiliacion de los trabajadores con el
“‘Mandato 8” que prohibia las tercerizaciones de empleados, gracias a esto,
mucha gente goza de los beneficios que conlleva el estar afiliado, como recibir
atenciones meédicas, cobrar los beneficios sociales, utilidades, gozar de sus
vacaciones entre otras cosas, contemplado en el Codigo de Trabajo en los Art.
69-97 y del 111 al 113.
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Por otra parte, en el mismo Cdédigo Laboral en su articulo 55 y en la
Constitucion, en su articulo 328 expresa que, el Trabajador al menos debe
ganar su salario digno que cubra sus necesidades basicas, éste lo que es el
estipulado anualmente por el gobierno y si se quedara tiempo extra también
deben pagarle sus extras. De la misma forma, el Caodigo de Trabajo aboga por
el buen trato que deben dar los empleadores a sus trabajadores, sin insultos ni
golpes fisicos, este ultimo analizado en su Codigo de Trabajo en sus articulos
13 y 42. Estas bases legales pueden motivar a mas de un trabajador y es su
derecho informar que ademas de recibir sus beneficios el empleador esta

obligado a darle un buen trato.
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CAPITULO 1

1. Situacién actual de las politicas de talento humano en la
empresa MEDIFASA S.A.

1.1.Introduccién

En este capitulo se lograra obtener informacion de personas claves que
tienen enorme experiencia y que han estado en la compafiia muchos afos, pero
sobretodo que conocen la situacion actual sobre las politicas de talento
Humano. Los entrevistados fueron: El Gerente general, el contralor y la persona
responsable del departamento de recursos humanos. Ademas de adquirir
conocimiento sobre si estan definidas las politicas, si estdn organizadas,
quienes son los responsables, quienes las controlan, quienes las desarrollan,
etc. y para esto, se realizd un cuestionario de preguntas para los entrevistados.
(Ver anexos 1y 2)

1.2. Entrevistas

1.2.1. Politicas de talento humano bajo el criterio del gerente general

1.2.1.1. Aspectos metodoldgicos

Se realizo la entrevista No. 1 al Gerente General cuyo nombre no sera
revelado por motivos de confidencialidad, quien figura como maximo
responsable dentro de esta empresa actualmente. Se realizO en su oficina
dentro del Centro Comercial Alban Borja y fue en persona el dia 30 de
diciembre del 2014. El tiempo de duracion fue de 20 minutos aproximadamente
que por falta de tiempo de parte del entrevistado no se pudo extender. El debia
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atender otros asuntos y su agenda estaba muy ocupada. Finalmente, es
necesario recalcar que se tomé los datos mediante nota porque el gerente no

desed que lo graben aduciendo que esto se debe a temas de seguridad interna.

Informe de la entrevista N°1

¢Segln su experiencia porqué son importantes las politicas de talento

humano?

MEDIFASA S.A. ha venido creciendo muy rapido sobre todo gracias al
aumento de la demanda de nuestro producto a nivel mundial. El Ecuador en
estos ultimos afos ha logrado mejorar sus estandares y a pesar de que hace 10
afios atras sufrimos una fuerte crisis en el sector camaronero generado por la

mancha blanca, ha sido muy duro lograr recuperarnos.

Luego de mi experiencia, creo que es importante que existan politicas de
talento humano para mantener armonia en la organizacion. Pienso que en el
Ecuador se esta tomando consciencia que es indispensable innovar en todo a lo

relacionado al control del talento humano.

El departamento de talento humano parece estar agobiado por diversas
obligaciones que se han implementado en el actual gobierno, como las
afiliaciones al Seguro Social, inspecciones, seguridad ocupacional,
certificaciones de calidad, entre otras exigencias, que puedo creer que el
departamento se esta enfocando en cumplir estas normas dejando de lado a los

trabajadores.
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N o ok~ wDbdE

¢ Qué clase de politicas se aplican en la empresa MEDIFASA S.A.?

Politicas Administrativas

Politicas Operacionales

Politicas Gestion de Talento Humano
Politicas de produccion

Politicas Gerenciales

Politicas Contables

Politicas tributarias

El Reglamento Interno de Trabajo se encuentra documentado y aprobado por el
organo competente es decir, el Ministerio de Relaciones Laborales. Es
importante recalcar que algunas politicas estan reglamentadas y otras el

personal las conoce de manera verbal es decir informalmente.

3 ¢Cuantas politicas de talento humano hay? ¢Cuales son y si estan

documentadas? ¢ Quiénes son los responsables?

Las politicas de talento humano se encuentran en tres articulos dentro del
Reglamento Interno Laboral de la empresa. La primera, puntualidad en cumplir
los horarios establecidos; la segunda, sobre los permisos por enfermedad seran
justificados con certificado médico por el IESS dentro de los tres primeros dias
de la enfermedad y finalmente dos politicas de prohibicion: la de recibir
remuneraciones, comisiones u obsequios de cualquier naturaleza, mientras
efectian actividades por las que paga LA EMPRESA y dormirse durante las

horas de labores.

Por otra parte, entre las politicas no reglamentadas de conocimiento publico

tenemos:
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Politica del uso del uniforme

Politica de horarios de almuerzos por turno

Politica de vinculos sentimentales dentro de la empresa:
Politica de horas extras

Politica de acceso a la web

Politica de beneficios a cargos medios

Politicas de viaticos

Politica de cumpleafios

El manual de politicas interno no se encuentra documentado y esta en
proceso de elaboracion. Hay politicas reglamentadas y documentadas mientras
que las otras estan en proceso de formalizar pero el personal tiene

conocimiento sobre éstas.

Existen algunas ideas para implementar pero no hay informacién oficial
sino mas bien extraoficial. Los responsables de las politicas de talento humano
es el departamento de Recurso Humano.

4 ¢De qué manera cree usted que influye la aplicacion de las politicas de

talento humano en los trabajadores?

Son algunos factores que hay que considerar dentro del talento humano
de la empresa. El primero, es que contamos con una cantidad grande de
personal. En administrativos en la ciudad de Guayaquil contamos con 30
personas, en produccion 850 personas y administrativo en la camaronera 12
colaboradores. Esto hace que debido al volumen de personal ocurran muchos
problemas ya que casi el 80% estaria enfocado a la produccion y por lo general,

el recurso humano no esta tan calificado como en la ciudad de Guayaquil.
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Percibimos que en sectores que se encuentran las camaroneras la mano de
obra no es tan profesional y en muchos casos cometen errores como llegar
tarde al trabajo, falta injustificadas e incluso robo y hasta problemas de

alcoholismo.

Sin embargo, es tanta la carga laboral y los problemas que atender y
dado que la empresa no esta instalada en una sola oficina o edificio se hace
complicado monitorear lo que ocurre en las camaroneras y esto a su vez, las
1,500 hectéareas que son de propiedad de MEDIFASA S.A. Por lo tanto, influye
de manera directa las politicas al personal.

5 ¢Qué problemas cree que se han generado por la ausencia de politicas

de talento humano?

El departamento de recursos humanos no tiene un plan consolidado para
motivar a través de incentivos y sus politicas fueron realizadas hace 10 afios.
Actualmente es indispensable una innovacion con respecto a estas politicas,

gue permita que el empleado se sienta motivado.

Cabe recalcar que estas contrariedades son el resultado de una
inapropiada administracion que surgié en los inicios de la fundacion de la
empresa cuyos directores ya no se encuentran en la organizacion. Entre los
principales problemas que se han generado por la ausencia de politicas de
talento humano son indisciplina, falta al cumplimiento de sus labores, robos

constantes, etc.
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6 ¢Existe un plan de mejoras de las politicas que beneficie a los
trabajadores?

Se ha pensado mejorar ciertas politicas pero aun no esta precisado,
simplemente se tiene la intenciébn pero no es formal. Pienso que primero
debemos realizar un amplio andlisis para medir las ventajas y desventajas que

implicaria realizar estas modificaciones.

Estoy consciente que se requiere un enfoque mas personalizado a los
trabajadores no soOlo exigiéndoles sino también satisfaciéndoles ciertas
necesidades y al sentirse ellos satisfechos pueden obtener el desempefio

deseado beneficiAndose asi también la organizacion.

Conclusion de la entrevista N°1

El departamento de talento humano se encuentra agobiado por diversas
obligaciones perdiendo el enfoque al personal propio. También se pudieron
distinguir que existen siete grupos de politicas en total en la empresa
MEDIFASA S.A. El Reglamento Interno de Trabajo se encuentra documentado
y aprobado. EI manual de politicas interno no se encuentra documentado y esta

en proceso de elaboracion.

Por otra parte, existe una cantidad grande de personal. Se percibe que
en los sectores que se encuentran las camaroneras la mano de obra no es tan
profesional por lo que en ciertas ocasiones se resisten a cumplir con ciertas
politicas por su bajo nivel académico. Los trabajadores no se encuentran
motivados y el departamento de recursos humanos no tiene un plan

consolidado para motivarlos a través de incentivos y sus politicas fueron
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realizadas hace 10 afios. Finalmente se requiere un enfoque mas personalizado
a los trabajadores no soélo exigiéndoles sino también satisfaciéndoles ciertas
necesidades y al sentirse ellos satisfechos pueden obtener el desempefio

deseado beneficiandose asi también la organizacion.

1.2.2. Politicas de talento humano bajo el criterio del Contralor

1.2.2.1. Aspectos metodologicos

En la entrevista No. 2 se realizé al Ing. en CPA. Juan José San Martin,
cuyo cargo es el contralor de la empresa MEDIFASA S.A. en su oficina
administrativa ubicada en el Centro Comercial Alban Borja en la planta alta. Fue
entrevistado personalmente, el tiempo de duracién fue de 35 minutos y se tomé

nota.

Informe de la entrevista N°2

1. ¢Segln su experiencia porqué son importantes las politicas de talento

humano?

Las politicas de talento humano y en general son lineamientos claros que
permiten que la empresa se enfoque hacia su crecimiento o desarrollo. El no
contar con politicas claras hace que su personal actie pensando en solo cémo
un individuo dejando de lado lo que la empresa quiera ejemplificar o proyectar.
Ante la ausencia de estas politicas traerian consecuencias graves hacia los

distintos departamentos, su personal y en consecuencia los clientes.
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Siempre es necesario darle un proceso de induccidon a una persona que
desempefiard una nueva posicién en la empresa aunque el trabajador tenga
afios laborando alli, ya que es necesario que él sepa con claridad lo objetivos

del nuevo puesto.

2. ¢Qué clase de politicas se aplican en la empresa MEDIFASA S.A.?
Politicas administrativas, politicas operacionales, politicas de gestién de
talento humano, politica de produccion, politica gerenciales, politicas contables

y politicas tributarias.

3. ¢De qué manera cree usted que influye la aplicacion de las politicas de

talento humano en los trabajadores?

De manera directa. Hubo un tiempo que se estaba en proceso de
regularizacién de politicas y se cred un ambiente inestable, descontento y hasta
indisciplinado y hasta con problemas de autoridad porque luego fue un proceso
complicado de adaptacion de las nuevas politicas ya que existian personas

cuya resistencia al cambio era alta.

4. ¢Qué problemas cree que se han generado por la ausencia de politicas

de talento humano?

La administracion del recurso humano es muy compleja actualmente.
Existen muchas exigencias que se deben cumplir y a la vez soy consciente que
el departamento de talento humano se debe enfocar en esas obligaciones pero
no es apropiado olvidarse de dar a conocer a los trabajadores las politicas

existentes y supervisar sus cumplimientos.
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Hay mucha informacién de los 850 empleados que no ha sido
actualizada y en ocasiones tengo muchas reuniones con el departamento de
recurso humano para ver qué cambios han hecho, mas aun ahora que en el
2015 se necesitarian hacer ajustes de acuerdo a lo dispuesto por el gobierno.
Adicionalmente, considero que se necesitaria contratar mayor supervisores ya
gue todo empleado necesita acudir a un supervisor o jefe para ser escuchado
en caso de dudas o cuando se requiere corregir alguna situacion anormal en el

tiempo previsto.

En ocasiones un empleado advierte a su jefe que un proyecto necesita
ciertas modificaciones, pero su observacibn no es tomada en cuenta y
finalmente el proyecto sale mal. Incluso es probable que el jefe le diga: "usted

no me dijo que esto estaba mal".

5. ¢(Existe un plan de mejoras de las politicas que beneficie a los

trabajadores?

No hay un plan de incentivos en la empresa. Si hay personas que
reciben capacitaciones dependiendo la necesidad de la organizacion, no es que
haya un cronograma para capacitar a los empleados por departamentos o algo
similar. Si se presenta algun caso especial, el trabajador solicita su capacitacion
y ésta es aprobada por gerencia y con respecto a bonos no hay un plan de

incentivos por metas cumplidas.

Conclusion de la entrevista N°2

Posterior a la entrevista con el Contralor se pudo inferir que la ausencia

de estas politicas traeria efectos graves hacia los distintos departamentos, su
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personal y en consecuencia a los clientes. Se influye de manera directa la
aplicacion de las politicas de talento humano en los trabajadores. La
administracion del recurso humano es compleja debido a la amplia informacién

de los 850 empleados que no ha sido actualizada.

Es necesario siempre darle un proceso de inducciéon a una persona que
desempefiard una nueva posicion en la empresa. Se necesitaria contratar
mayor cantidad de supervisores ya que todo empleado necesita acudir a un

supervisor o jefe para ser escuchado.

No hay un plan de capacitaciones por departamento, segun la necesidad
de la empresa, si el empleado requiere de un nuevo aprendizaje éste envia el
requerimiento y es aprobado o no por el gerente, por otra parte no hay
bonificaciones a los empleados por metas cumplidas.

1.2.3. Politicas de talento humano bajo el criterio de la Jefa de Talento

Humano

1.2.3.1 Aspectos metodologicos

En la entrevista No. 3 se la realiz6 a la Tecndloga Liseth Chaguay, que
es la Jefa de Talento Humano de la empresa MEDIFASA S.A. Esta entrevista
se la realiz6 en persona y en su despacho el dia lunes 5 de enero del 2015.
Duré aproximadamente 35 minutos, se llevo a cabo durante su hora de

almuerzo y se tomo nota.
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Informe de la entrevista N °3

1) ¢Para qué son importantes las politicas de talento humano?

Toda politica genera disciplina y orden en las areas o departamentos de
una empresa por tal motivo, son de vital importancia ya que la implementacion y
ejecucion de las mismas tendra como resultado obtener el alcance para lo cual

fueron propuestas.

2. ¢Qué clase de politicas se aplican en la empresa MEDIFASA S.A.?

— Politicas Administrativas

— Politicas Operacionales

— Politicas Gestion de Talento Humano
— Politicas de produccion

— Politicas Gerenciales

— Politicas Contables

— Politicas tributarias

El responsable de crear politicas y ejecutarlas es el jefe del
departamento de Recursos Humanos bajo la supervisién del Gerente General y
las politicas estan ligadas a una planeacion estratégica proyectada a cinco y a

diez afnos.

3. ¢De qué manera cree usted gque influye la aplicacion de las politicas de

talento humano en los trabajadores?

Influye de manera directa y apropiada ya que conocen textualmente los

lineamientos y normas a los que deben regirse evitando sanciones y multas por

27



realizar acciones no debidas. El crecimiento de la empresa se logra en equipo
de nada vale hacer inversiones en el departamento de recursos humanos si el
personal no tiene la voluntad de cooperar y velar también por los intereses de la

empresa y no solo trabajar por su sueldo.

4. ¢Qué problemas cree que se han generado por la ausencia de politicas

de talento humano?

— Aumento de indisciplina
— Aumento del indice de ausentismo

— Mal clima laboral

Otros factores que pienso que disminuyen, también, el entusiasmo de un
trabajador en esta empresa es porque fue asignado a un puesto que no le
interesa o cuando el estimulo salarial asi como el reconocimiento y el estatus
son escasos. Muchos de los 850 empleados del area de produccién han sido
ocupados basado en poca experiencia y sin realmente hacer un analisis de lo
que a ese colaborador le apasiona hacer y sélo buscando ocupar un puesto de

trabajo por la extrema necesidad de tener un trabajo.

Por otro lado, la falta de oportunidades, estamos redisefiando un plan
para generar un mejor ambiente empresarial y que, tal vez, sea la causante de
mayor desmotivacion es la contratacion de nuevo personal externo para
posiciones de jerarquia, sin permitir a los empleados de la empresa que

apliquen para el puesto.

Es importante, para no cometer este error, que antes de promover a un
colaborador se evalle su personalidad. Algunas personas rinden al maximo en

un lugar de trabajo aislado, donde tienen menos contacto con otros colegas,
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pero, si las exponen a puestos de liderazgo donde deben atender personal,
probablemente no van a rendir igual y esto lo vemos en el area administrativa.
Muchas personas no han ascendido de su puesto de trabajo y llevan mucho
tiempo bajo ese cargo. No han existido capacitaciones en los ultimos afios en el

personal de produccion y muy pocas en el personal administrativo.

5. ¢Existe un plan de mejoras de las politicas que beneficie a los

trabajadores?

No, toda politica es establecida por Gerencia considerando las
necesidades y requerimientos de los jefes de area y/o administraciéon.Las
situaciones y conductas que mas desaniman al personal de MEDIFASA S.A. es
la falta de oportunidades de crecimiento, el incumplimiento de las promesas y la
desigualdad en el trato.

Todos estos problemas son sintomas generados por un mal manejo del
departamento de parte de los anteriores responsables a mi periodo.Tampoco
existen actividades de integracion ya que la gerencia asi lo dispuso debido a

gue es una inversidn innecesaria.

Conclusion de la entrevista N°3

Toda politica genera disciplina y orden en las areas o departamentos de
una empresa influyendo de manera directa y apropiada porque conocen
textualmente los lineamientos y normas a los que deben regirse evitando
sanciones y multas por realizar acciones inadecuadas. El responsable de crear

politicas y ejecutarlas es el jefe del departamento de Recursos Humanos.
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Todos estos problemas son sintomas generados por un manejo
inapropiado del departamento de parte de los anteriores responsables. La mejor
manera de incrementar el desempefo laboral es lograr ajustar incentivos
econdmicos. Muchas personas no han ascendido de su puesto de trabajo y

llevan mucho tiempo bajo un mismo cargo.

No vale la pena hacer inversiones en el departamento de recursos
humanos si el personal no coopera y ayuda a velar por los intereses de la
empresa y no solo trabajar por su sueldo. Muchos colaboradores buscan solo
trabajar por dinero. No han existido capacitaciones en los ultimos afios en el

personal de produccion y muy pocas en el personal administrativo.

Conclusiones

El objetivo del presente capitulo era de conocer la situacién actual sobre
las politicas de talento humano en la empresa MEDIFASA S.A. y en el
levantamiento de informacion a través de los entrevistados: El Gerente general,

el contralor y la persona responsable del departamento de recurso humano.

Se pudo evidenciar que el recurso humano no se siente muy motivado
porque el personal no cuenta con un plan de incentivos en capacitaciones o
cursos de liderazgo, motivacion y coaching, pudiendo desarrollarse un plan de
accion. Por otro lado, segun el Gerente General el mayor factor de
desmotivacién es la contratacion de nuevo personal externo para posiciones de
jerarquia, sin permitir a los empleados de la empresa que apliqguen para el

puesto y acotando que el departamento de Recursos Humanos no tiene un plan
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consolidado para motivar a través de incentivos y sus politicas fueron realizadas

hace 10 afios.

Existe numerosa informacion de los 850 empleados que no ha sido
actualizada. El responsable de crear politicas y ejecutarlas es el jefe del
departamento de Recursos Humanos. Las politicas que se ha creado son
politicas administrativas, operacionales, gestion de talento humano, de
produccion, gerenciales, contables, tributarias; sin embargo, hasta la actualidad

se han ejecutado contables, tributarias, operacionales y de produccion.

Las politicas de talento humano se encuentran en tres articulos dentro
del Reglamento Interno Laboral. La primera, puntualidad en cumplir los horarios
establecidos; la segunda, sobre los permisos por enfermedad seran justificados
con certificado médico por el IESS dentro de los tres primeros dias de la
enfermedad y finalmente dos politicas de prohibicién: la de recibir
remuneraciones, comisiones u obsequios de cualquier naturaleza, mientras
efectlan actividades por las que paga la empresa y dormirse durante las horas
de labores y por otro lado, las politicas de talento humano que no estan
reglamentadas pero que son de conocimiento publico son las siguientes:
politica del uso del uniforme, politica de horarios de almuerzos por turno,
politica de vinculos sentimentales dentro de la empresa, Politica de horas
extras, Politica de acceso a la web, Politica de beneficios a cargos medios,

Politicas de viaticos y Politica de cumplearios.

De acuerdo con las respuestas de los entrevistados se pudo evidenciar
que no existe un plan de incentivos econdmicos ni un plan de capacitaciones
por departamento, sino que se lo hace por requerimiento del empleado
estrictamente si se trata de una necesidad de la empresa, y al personal de

produccion realmente son casi nulas.
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CAPITULO 2

2. Motivacion de los trabajadores de la empresa MEDIFASA
S.A.

2.1.Introduccién

En este capitulo se buscoé recopilar informacion directa a los
colaboradores relacionada con la motivacion. Es importante conocer las
razones por las que existe un mal desempefio, un descontento o un sentimiento
malo a su trabajo, en pocas palabras, conocer lo que piensan sobre las politicas

y el manejo administrativo.

Como se explic6 anteriormente se cuenta con un total de 892
colaboradores de los cuales 30 pertenecen al area administrativa de las oficinas
de Guayaquil, 850 de Produccién y 12 de la parte administrativa de la
camaronera. Se aplicé una formula para la obtencién de la muestra y dio como
resultado 269, con un margen de error del 95%. Para esta muestra se us6 una
férmula de muestra estratificada ya que los colaboradores pertenecian a

diferentes cargos y distintas oficinas.

De los 269 encuestados, se logroé obtener informacién en un proceso de
una semana aproximadamente desde el dos de enero del 2015, ya que la
muestra se debidé tomar en dos localidades distintas y a su vez en horarios
distintos para no afectar sus ocupaciones en la empresa. Las encuestas a la
categoria de la produccién se tardaron aproximadamente tres dias por la gran

cantidad de encuestados es decir, 256.
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Por otra parte, de los 269 encuestados, se logré un levantamiento de
informacion por una semana aproximadamente desde el 27 de enero hasta el 3
de febrero del 2015. La muestra fue aleatoria ya que como antes se explico las
politicas son generales sin distincion de cargo, sexo, edad, afios de experiencia,
etc. La muestra se debidé tomar en dos localidades distintas y a su vez en

horarios distintos para no afectar sus ocupaciones en la empresa.

2.2.Calculo de la muestra

2.2.1. Poblacion

La poblacién de la presente investigacion estard basada en el niumero de
colaboradores que tiene MEDIFASA S.A. es decir, 892 de los cuales 30
pertenecen al area administrativa de las oficinas de Guayaquil, 850 de
Produccion y 12 de la parte administrativa de la camaronera.

2.2.2. Muestra

El célculo de la muestra sera representativa y tendran la misma
oportunidad de ser tomados en cuenta sobre el total de poblacion de 892
colaboradores. Ademas esta muestra sera adecuada y valida para establecer
un error minimo posible respecto a la poblacion. A continuacion se detalla la

férmula a aplicar:
¥
Z, Xpxq
g
d._

n=
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Dénde:

n=tamano de la muestra a calcular.

p y q= son las probabilidades de éxito y fracaso que tendran un valor de
50%.

d= distribucion de las respuestas que seré el 50% una eleccién mas
conservadora.

Z= Nivel de confianza = 90% equivalente a 1,96.

N= tamafio de la poblacién de 892.

e= error muestral 5%

Zxpxq
d.‘!

n=

Reemplazando: =269

Tabla 1 Célculo para obtener el tamafio de una muestra

CALCULADORA PARA OBTENER EL TAMANO DE UNA MUESTRA

£Qué porcentage de error quiere aceptar? 5 % Es el monto de error que usted puede tolerar. Una

5% es lo mads comdn manera de verlo es pensar en las encuestas de opinidn,
este porcentage se refiere al margen de error que el
resultado que obtenga deberia tener, mientras mas bajo
por cierto es mejor y mas exacto.

#Qué nivel de confianza desea? 95 % El nivel de confianza es el monto de incertidumbre que
Las elecciones comunes son 90%, 94%, o 99% usted esta dispuesto a tolerar.

Por lo tanto mientras mayor sea el nivel de certeza

mds alto deberd ser este nimero, por ejemplo 99%, v

por tanto mds alta serd la muestra requerida

#Cual es el tamafio de |a poblacidn? 82 #Cual es |a poblacidn a la que desea testear? El
Si no lo sabe use 20.000 tamafio de la muestra no se altera significativamente
para poblaciones mayores de 20,000,
¢Cual es la distribucidn de las respuestas ? 50 n Este es un término estadistico un poco mas
La eleccidn mas conservadora es 50% sofisticado, si no lo conoce use siempre 50% que es

el que provee una muestra mas exacta.

La muestra recomendada es de 269 Este el es monto minimo de personas a testear para
obtener una muestra con el nivel de confianza
deseada y el nivel de error deseado.

Abajo se entregan escenarios alternativos para su
comparacidn

Escenarios alternativos para su muestra

Con una muestra de | 100 200 300 Con un nivel de confianza de | 90 95 99

Su margen de error seria | 9.24% 6.11% 4.61% Su muestra deberia ser de 208 269 381

Fuente: http://www.med.unne.edu.ar/biblioteca/calculos/calculadora.htm
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En vista que la poblacién estd conformada por tres categorias de
colaboradores de MEDIFASA S.A. es decir: Administrativo Guayaquil,

Produccion y Administrativo Camaronera.

2.2.3. Muestreo

El muestreo que se usa en este capitulo es un muestreo aleatorio y el
estratificado. Se usa el muestreo aleatorio ya que los colaboradores tienen la
probabilidad positiva de formar parte de la muestra y por otro lado, el muestreo
aleatorio estratificado se realizé debido a que dentro del estudio comprende una
serie de subpoblaciones (estratos) en la poblacién, siendo importante que en la
muestra haya representacion de todos y cada uno de los estratos considerados.
A continuacién se detalla la tabla de qué cantidad estaria por cada grupo:

Tabla 2 Categorias de la poblacién de colaboradores de MEDIFASA S.A.

No. | CATEGORIAS DE PERSONAL % Cantidad
DE MEDIFASA S.A.
1 Administrativo de Guayaquil 4% 30
2 Produccion 95% 850
3 Administrativo Camaronera 1% 12
Total 100% 892

Tomado de: MEDIFASA S.A., 2014
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Categorias de empleados de XYZ

m Administrativo

de Guayaquil
Produccion
(1)
= Administrativo
Camaronera

llustracién 1: Categorias de los empleados de MEDIFASA S.A.
Tomado de: MEDIFASA S.A., 2014.

La anterior figura muestra las tres subcategorias es decir: administrativo
de Guayaquil representa el 4%; los empleados de produccién un 95% y del
personal administrativo de las camaroneras el 1%. Es necesario aplicar la
técnica de muestreo para obtener muestreo representativo de la poblacion y

para eso se utilizara el tipo de muestreo estratificado con la siguiente formula:

Dénde:

Nh = poblacion total por estrato
N = poblacién total

M = tamafio de la muestra
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Administrativo de Guayaquil

rttz%:m Rtt =30 * 269 =9,05=9
892
Produccioén
nh
rtt = W =m rtt = 850 * 269 = 256,33 = 256
892

Administrativo camaronera

rtt = % =m rtt = 12* 269= 3,62 = 4

892

Por lo antes expuesto, la muestra estratificada se conformaria de

acuerdo a lo siguiente:
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Tabla 3 Clasificacién de la sub-muestras MEDIFASA S.A. 2014

Administrativo Guayaquil 30 9
Produccion 850 256
Administrativo camaronera 12 4
Total 892 269

En resumen, el tamano de la muestra es de 269 colaboradores los

mismos que se le haran las encuestas.

2.2.3.1. Informe del estudio

A continuacion se detalla el andlisis de las preguntas de las encuestas
gue se realizaron, cabe destacar que en el anexo 3 se muestra el formato de

las encuestas:

Preguntas

1. ¢Le gustatrabajar para MEDIFASA S.A.y su grupo empresarial? ¢Por
qué?
__Buen clima laboral
__Remuneracién
__Afinidad con la actividad de la empresa
__Necesidad

__Ninguna de las anteriores
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1.- ¢Le gusta trabajar para MEDIFASA S.A. y su grupo empresarial?
Categorias Si No Total Si No | Muestra
Administrativo Gye 100% 0% 100% 9 0 9
Produccion 99% 1% 100% 253 3 256
Adm. Camaronera 100% 0% 100% 4 0 4
Total 266 | 3 269

Tabla 4: Pregunta 1 de las encuestas

1.- Le gusta trabajar para Medifasa S.A. y
su grupo empresarial?

Si ®mNo

99%

0% 1% 0%

Administrativo Gye Produccion Adm. Camaronera

llustracion 2: Pregunta 1 de las encuestas

Razones por la cual le gusta trabajar en la empresa Medifasa S.A.
Buen clima laboral 12% 31
Remuneracion 4% 12
Afinidad con la actividad 34% 90
Necesidad 37% 929
Ninguna de las anteriores 13% 34
Total 100% 266

Tabla 5: Razones por la cual le gusta trabajar en la empresa MEDIFASA S.A.
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Buen
clima
____laboral

Razones por la cual le gusta trabajar

Ningunade ©N |a empresa Medifasa S.A.

las B 12%

anteriores \ — ,/R

13% - va

emuneracion
4%

llustracion 3: Razones por la cual le gusta trabajar en la empresa

A los encuestados se les consulté si le gusta trabajar para la empresa

MEDIFASA S.A. y su grupo empresarial, de los cuales segun la muestra del

personal administrativo de Guayaquil y de la camaronera una mayoria absoluta

respondieron que si mientras que en la produccién un 1% respondieron que no

les gusta y las razones principales por las que dijeron que si fueron un 37% por

necesidad,

34% una afinidad con la actividad, ninguna de las anteriores

opciones 13%, un 12% buen clima laboral y un 4% por remuneracion y, de los

gue respondieron que no, es decir el 1% fueron por falta de incentivos.

2.- ¢En este ultimo afio 2014, con qué retraso se han cancelado sus

remuneraciones?

2.- ¢ En este Gltimo afo 2014, con qué retraso se han cancelado sus remuneraciones?

. No existen 1-15|16 -30| 31 -45|46- 60| 61 en
Categorias . p p . Total | Muestra
atrasos dias dias dias dias adelante
Administrativo Gye 100% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 9
Produccién 100% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 256
Adm. Camaronera 100% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 4
Total 269

Tabla 6: Pregunta 2 de las encuestas
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2.- En este ultimo ano 2014, con queé retraso se han
cancelado sus remuneraciones?

120%
100%
80%
60%
40%
20%

100% 100% 100%
i = =

0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
0% —m. . .. ——————
Administrativo Gye Produccion Adm. Camaronera

" No existen atrasos ® 1 - 15dias 16 - 30 dias®m31 - 45 dias " 46 - 60 dias m61 en adelante

llustracion 4: Pregunta 2 de las encuestas

En la segunda pregunta se consulté sobre si ha existido retraso en sus
remuneraciones y del grupo de los administrativos de Guayaquil, produccion y
administrativos de la camaronera en su totalidad respondieron que No ha

existido retraso alguno.

3.- ¢ Se siente motivado en MEDIFASA S.A.? ¢Por qué?

3.- ¢, Se siente motivado en MEDIFASA S.A.?
Categorias Si No Total Si No Muestra
Administrativo Gye 44% 56% 100% 4 5 9
Produccion 18% 82% 100% | 46 | 210 256
Adm. Camaronera 50% 50% 100% 2 2 4
Total 52 | 217 269

Tabla 7: Pregunta 3 de las encuestas
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3.- Se siente motivado en Medifasa S.A.?

= Administrativo Gye Produccion ®Adm. Camaronera

llustracion 5: Pregunta 3 de las encuestas

¢Por qué Si se sienten motivados?

Buen Liderazgo 92% |48
Bonos navidefios 8% 4
Total 100% |52

Tabla 8: Por qué se sienten motivados

Razones por la que Sl se sienten
motivados?

™ Buen Liderazgo ™ Bonos navidefios

llustracion 6: Razones por que se sienten motivados

42



¢Por qué no se sienten motivados?
falta de incentivos 88% 190
falta de comunicacion 8% 17
no atiende nuestros reclamos 5% 10
Total 100% | 217

Tabla 9: Por qué no se sienten motivados

Razones por las que NO se sienten
motivados

m falta de incentivos
m falta de comunicacion

® no atiende nuestros reclamos

llustracion 7: Razones por las que no se sienten motivados

Otra pregunta se consultd a los encuestados si se sienten motivados en
la empresa MEDIFASA S.A. de los cuales respondieron los administrativos de
Gye que si se sienten motivados un 44% y no un 56%, produccion un 18% que
si y un 82% que no, en el administrativo de la camaronera un empate sobre si
se sentian motivado. Cabe indicar que en las dos categorias es decir, tanto
como el personal administrativo de Guayaquil y el de produccion gand la

respuesta que no se sienten motivados.

De los que contestaron que si el 92% respondieron que por buen
liderazgo y un 8% debido a bonos navidefios. Mientras que los que contestaron
gue no se sienten motivados es un 88% por falta de incentivos, un 8% por falta

de comunicacion y un 5% por que no atienen sus reclamos.
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4.- ¢ Conoce la historia, vision y mision de la empresa?

4.- ;Conoce la historia, vision y misidon de la empresa?
Categorias Si No Total Si No Muestra
Administrativo Gye 33% 67% |100% 3 6 9
Produccién 0% 100% | 100% 0 256 256
Adm. Camaronera 25% 75% | 100% 1 3 4
Total 4 265 269

Tabla 10: Pregunta 4 de las encuestas

4.- ;Conoce la historia, vision y
mision de la empresa?

mSi "No

Administrativo Gye Produccion Adm. Camaronera

llustracion 8: Pregunta 4 de las encuestas

En la pregunta cuatro se les consultaron si conocen la historia, vision y
mision de la empresa y en los tres grupos la mayoria manifestaron que no las
conocen. Sefialando que un 33% del grupo de administrativo Gye si conocen
mientras que un 67% no. Un 100% de la produccion respondieron que no
conocen y por el lado de la administracion de la Camaronera un 25%

contestaron que si conocen mientras que un 75% no.
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5.- ¢La empresa ofrece estabilidad laboral?

5.- ¢La empresa ofrece estabilidad laboral?
Categorias Si No Total Si No Muestra
Administrativo Gye 100% 0% 100% 9 0 9
Produccion 41% 59% 100% 105 151 256
Adm. Camaronera 100% 0% 100% 4 0 4
Total 118 151 269

Tabla 11: Pregunta 5 de las encuestas

5.- ¢La empresa ofrece estabilidad laboral?

mSi mNo

H

0% 0%

Administrativo Gye Produccion Adm. Camaronera

llustracion 9: Pregunta 5 de las encuestas

En la pregunta cinco, si la empresa ofrece estabilidad laboral, por el lado
administrativo en ambas localidades si existe una mayoria absoluta mientras
gue en la parte productiva un 41% si piensan que se ofrece una estabilidad
laboral mientras, un 59% no. En el grupo de los administrativos de Guayaquil y
de la camaronera piensan que si existe estabilidad ya que el promedio de afios
contratados son de 5 a 8 afios mientras que en el grupo de produccion han
estado cambiando frecuentemente al personal debido a la falta de

competitividad y la ausencia de disciplina.
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6.- ¢Existen oportunidades de crecimiento econémico y personal en la

empresa? ¢Por qué?

6.- ¢ Existen oportunidades de crecimiento econémico y personal en la empresa?
Categorias Si No Total Si No Muestra
Administrativo Gye 56% 44% 100% 5 4 9
Produccion 21% 79% 100% 53 | 203 256
Adm. Camaronera 50% 50% 100% 2 2 4
Total 60 | 209 269

Tabla 12: Pregunta 6 de las encuestas

6.- ;Existen oportunidades de
crecimiento economicoy personal
en la empresa?

Si mNo

79%

50% 50%

e -

Administrativo Gye Produccion Adm. Camaronera

llustracion 10: Pregunta 6 de las encuestas

¢Por qué SI?
Existe un plan de incentivos 30% 18
Capacitaciones 53% 32
Oportunidad de Ascenso 17% 10
Total 100% 60

Tabla 13: Por qué si existen oportunidades de crecimiento
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é¢Por que Si?

Oportunidad de
Ascenso
17%

Existeunplande
incentivos
30%

llustracion 11: Razones de por qué existen oportunidades de crecimiento

¢Por qué No?

No aplican plan de incentivos de
manera equitativa sino sélo al 75% 201
personal administrativo

Hacemos multifunciones y no en

) 25% 68
una sola area

Total 100% 269

Tabla 14: Razones por qué no existen oportunidades de crecimiento

éPor qué No?

m No aplican plan de incentivos de manera equitativa sino solo al personal
administrativo

Hacemos multifunciones y no en una sola drea

llustracion 12: Pregunta 7 de las encuestas
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En la pregunta seis, ¢existen oportunidades de crecimiento econdémico y
personal en la empresa? Se puede apreciar con claridad que en la categoria
administrativo Guayaquil respondieron un 56% Si y un 44% No; en la categoria
produccion un 21% Si y un 79% No; y en la categoria administrativos de la

camaronera fue un empate de 50% entre un Si'y un No.

7.- ¢Han realizado capacitaciones en el ultimo afio?

7.- ¢Han realizado capacitaciones en el tltimo afio?

Categorias Si No Total Si No Muestra
Administrativo Gye 11% 89% 100% 1 8 9
Produccion 4% 96% 100% 10 246 256
Adm. Camaronera 25% 75% 100% 1 3 4
Total 12 257 269

Tabla 15: Pregunta 7 de las encuestas

7.-¢Ha realizado capacitacion en el
ultimo ano?

mSi mNo

96%

Administrativo Gye Produccion Adm. Camaronera

llustracion 13: Pregunta 7 de las encuestas

En la dltima pregunta, si se ha realizado capacitaciones en el ultimo afo

por parte del personal administrativo de Guayaquil el 11% respondi6é que Siy
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un 89% No; de la produccién un 4% Siy un 96% No y de los administrativos de

la camaronera un 25% Siy un 75% No.

8.- ¢Como calificaria el trato que le brinda su jefe directo y los altos

ejecutivos?

8.- ¢ Como calificaria el trato que le brinda su jefe directo y los altos ejecutivos?
Categorias Excelente | Bueno | Malo | Total | Muestra | Excelente | Bueno | Malo | Muestra
Administrativo Gye 22% 34% | 44% | 100% 9 2 3 4 9
Produccion 12% 38% | 50% |100% | 256 31 97 128 256
Adm. Camaronera 0% 100% | 0% |100% 4 0 4 0 4
Total 269 33 104 | 132 269

Tabla 16: Pregunta 8 de las encuestas

8.- iComo calificaria el trato que le brinda su jefe
directoy los altos ejecutivos?

Excelente mBueno Malo

50%
38%

12% .

Administrativo Gye Produccion

Adm. Camaronera

llustracion 14: Pregunta 8 de las encuestas

Por otra parte, se les consultdé como calificaria el trato que le brinda su

jefe directo y los altos ejecutivos. El personal administrativo indicO un 22%

excelente, un 34% bueno y un 44% malo. Segun la muestra de la produccidn un

12% excelente, un 38% bueno y un 50% malo; y en la categoria de la

administracién camaronera un 100% bueno.
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9.- ¢De qué forma la empresa reconoce su esfuerzo al desempefar sus

funciones correctamente?

9.- ¢, De qué forma la empresa reconoce su esfuerzo al desempefiar sus funciones correctamente?
No existe Trofeo, bono viajes a nivel
Categorias L medalla, . felicitaciones local o Total Muestra
reconocimiento o econdmico . )
certificado internacional
Administrativo Gye 78% 0% 0% 22% 0% 100% 9
Produccion 95% 0% 0% 5% 0% 100% 256
Adm. Camaronera 75% 0% 0% 25% 0% 100% 4
Total 269

Tabla 17: Pregunta 9 de las encuestas

9.- ¢ De que forma la empresa reconoce su
esfuerzo al desempenar sus funciones
correctamente?

95%

78%

Administrativo Gye Produccion Adm. Camaronera

Trofeo, medalla, certificado = bono econdmico
m felicitaciones m viajes a nivel local o internacional

No existe reconocimiento

llustracion 15: Pregunta 9 de las encuestas

Finalmente como ultima pregunta, se consultd ¢de qué forma la empresa
reconoce su esfuerzo al desempeifiar sus funciones correctamente? El
porcentaje de los grupos fueron los siguientes: Administrativo Guayaquil un
78% no existe reconocimiento mientras que un 22% solo con felicitaciones; en
produccion, un 95% no existe reconocimiento mientras que un 5% por medio de
felicitaciones y de la categoria de administracion camaronera un 75% no existe

reconocimiento y un 25% a través de felicitaciones.
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2.2.4.Cuadro de lo que los motiva y no los motiva a los colaboradores

© Wewan  Nolesmowan

Buen clima laboral Remuneracion
Afinidad con la actividad Falta de incentivos
Necesidad Falta de promocién o ascenso de cargo

falta de capacitacion
rotacion del personal

Descuentos
Tabla 18: Motiva y no motiva a los trabajadores

2.2.5.Conclusiones de las encuestas

En conclusién, se puede apreciar que en la categoria de produccién no
se sienten motivados, han estado cambiando frecuentemente a algunos
trabajadores debido a la falta de competitividad y la ausencia de disciplina.
Ademas, falta un plan de accion ya que en especial esta categoria ha
respondido de una forma inconforme el diagnéstico actual motivacional. Por el
lado del personal administrativo, se evidencia que el grado de inconformidad es
menor al del personal de produccién ya que en el administrativo se retiene al
personal y no existen despidos frecuentemente como en produccion y
finalmente, de la categoria que se cuenta con un namero pequefio de muestra
del personal administrativo de la camaronera califican que existe un mal trato de

sus jefes.

En las tres categorias los trabajadores han respondido mayoritariamente
gue no han recibido capacitaciones en el dltimo afio. Los factores que les
motivan a la produccion son: buen clima laboral, remuneracion, afinidad con la
actividad y necesidad. Los factores que los mantienen contentos acotaron que

es porque tienen trabajo. Piensan que los incentivos ayudarian mucho en este
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caso como un bono o reconocimiento publico, medalla, placa, etc., de los cuales
estos incentivos aun no se han implementado. Los trabajadores piensan que un
tipo de incentivo es hacer horas extras ya que se puede ganar mas dinero

aungue esto signifigue mas esfuerzo, dedicacién y tiempo.
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CAPITULO 3

3. Relacion del nivel de motivacién de los trabajadores y las

politicas de talento humano de la empresa MEDIFASA S.A.

3.1.Aspectos Generales

Mediante el desarrollo del presente capitulo se pretende determinar
cuales politicas son las que les motivan, cuales no, cuales les gustaria incluir, y
cuales les gustaria eliminar. Es importante, acotar que con la finalidad de
levantar informacién complementaria se converso con tres colaboradores el dia
dos de febrero del 2015 en las instalaciones de la empresa de forma presencial
sin la necesidad de grabar debido a que manifestaron tener temor por alguna
represalia, los cuales nos dieron detalles de como se siente el personal con

respecto a ciertas politicas tal como se lo mencioné en el capitulo uno.

3.1.1. Problemas que causan las politicas actuales reglamentadas y no

reglamentadas

3.1.1.1. Politicas de talento humano obtenidas del Reglamento Interno
aprobado

A continuacion se enlista las politicas principales del Reglamento Interno
de los trabajadores no sin antes mencionar que la mayoria de estas politicas

estan amparadas por algunos articulos del Codigo de Trabajo.
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1) “Art. 14.- De la puntualidad: Todos los trabajadores de “LA EMPRESA”,

deberan asistir con puntualidad a la realizaciéon de sus labores, conforme los

horarios establecidos, de acuerdo a lo siguiente:

1) LA EMPRESA determinara el sistema que asegure la veracidad y el
control de entrada y salida de los trabajadores y estos se sujetardn a este
sistema de control cada vez que entren o salgan de su lugar de trabajo. La
omision de este acto en cada ocasion a la entrada y/o salida serd sancionada.
2) El trabajador que no ingrese a laborar a la hora determinada en el
horario, debera justificar ante su inmediato superior de tal novedad.

3) Las faltas a cualquiera de las jornadas de trabajo seran consideradas

faltas injustificadas y daran lugar al descuento respectivo, si en el plazo de tres

dias no se presentaren los justificativos necesarios”.

2) De los permisos por enfermedad.-

1) La ausencia por enfermedad de los trabajadores de “La Compafiia”

debera justificarse mediante el correspondiente certificado médico, conferido

preferentemente por un facultativo del Instituto Ecuatoriano de Sequridad

Social, dentro de los tres primeros dias de la enfermedad. Si no cumpliere esta

obligacion se presumird que no existe obligacion, de acuerdo al Art. 177 del
Caodigo del Trabajo y dard la oportunidad para que la empresa solicite el

respectivo visto bueno de trabajo cuando la ausencia injustificada sea de mas

de tres dias consecutivos dentro del periodo mensual de labores, de acuerdo al

Art. 172, primer numeral del mismo cuerpo legal.

3) Articulo Vigésimo Quinto.- De las prohibiciones: Prohibase a los
trabajadores de la compafiia MEDIFASA S.A.:
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30) Recibir _remuneraciones, comisiones U _obsequios de cualquier

naturaleza, mientras efectuan actividades por las que paga “LA EMPRESA”: o

tratar de valerse de su posicibn para obtener contratos o0 ventajas en

negociaciones extrafas a sus funciones;

32) Dormirse durante las horas de labores.

Por lo antes expuesto, el departamento de Recurso Humano ha podido
percibir que la lista de politicas anteriormente citada son las que mas han sido
cuestionadas por todos los trabajadores por diversas razones. A continuacion
se presentan los problemas que generan las politicas de talento humano

reglamentadas antes mencionadas.

3.1.1.2. Problemas que generan las politicas de talento humano

reglamentadas

1. Puntualidad a la realizacion de sus labores.- Los colaboradores
piensan que se podria ser flexible permitiendo llegar 10 minutos pasada la hora
de entrada al menos tres veces al mes permitiendo compensarlos con el tiempo
trabajado después del horario de salida. En ese sentido, la mayoria del personal
de produccién piensan que no estan siendo consecuentes porgue en algunas
ocasiones han trabajado mas de tres horas adicionales en el dia dentro de una

misma semana.

Han surgido situaciones donde sus retrasos han sido por dificultades de
movilizacion, porgue sus hogares se encuentran lejos de su lugar de trabajo y
por sus bajos recursos utilizan medios de transportes cuyos recorridos son

bastantes extensos.
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En el personal administrativo se quedan a la semana al menos unas
cinco horas y media a seis en promedio y ellos también consideran que deben
flexibilizar esa politica de talento humano y como no se les paga sobretiempo
por esas horas sienten que estan abusando de una u otra medida ya que
parcialmente exigen llegar a una hora indicada pero no exigen salir a la hora
acordada y es por eso que sienten injusticia.

2. De los permisos por enfermedad.- En cuanto a que debera
justificarse mediante el correspondiente certificado médico, conferido
preferentemente por un facultativo del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social, dentro de los tres primeros dias de la enfermedad se han presentado
problemas de diversas indoles tales como, por ejemplo: hay algunas personas
que disponen de seguro médico privado y algunos del departamento de talento
humano no los aceptaban inicialmente porque no sabian como proceder porque
sostenia un formato nuevo. Por otra parte, para los trabajadores del area de
produccion cuando se enfermaban y tenian fuertes enfermedades y el tiempo
de recuperacion era prolongado es decir, de cinco dias a una semana al menos
de reposo, en el momento de solicitar la cita en el sistema del Seguro Social se
les agendaba para dentro de dos a cuatro meses, por lo que en algunas
ocasiones tenian que ingresar por emergencia e implicaba un proceso tedioso
hasta para obtener un certificado del IESS dentro de ese corto tiempo y asi en
muchas ocasiones los trabajadores optaban por no justificar, descontandoles

esos dias.

3. De las politicas de prohibicion.- la de recibir remuneraciones,
comisiones u obsequios de cualquier naturaleza, mientras efectiuan actividades
por las que paga LA EMPRESA y dormirse durante las horas de labores. Esto

genera un gran problema no solo al empleado sino al cliente o proveedor.
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En muchas ocasiones las personas que forman parte del equipo
administrativo, de ventas, o de talento humano por diversas razones tienen que
generar relaciones con sus proveedores y como la compafia mantiene buenos
vinculos con sus proveedores lIos mismos suelen enviar a veces por ocasiones
especiales como el dia de la madre, el dia del padre, San Valentin, Navidad y
hasta fin de afo obsequios dirigidos a personas que han hecho que esa
relacion sea sdlida y lastimosamente los colaboradores han tenido que negar o
rechazar esos obsequios quedando mal con aquellas personas que tienen una

buena voluntad de obsequiarles algo.

Ademas eso inculca que exista corrupcion porque hubo un caso que el
mismo empleado tuvo que decirle que mejor se citaran en un restaurante para
que pueda recibir ese detalle, entonces ahi se podria prestar para malas
interpretaciones. De igual manera con el bono que en muchas ocasiones ha
sido propuesto por un equipo del departamento de marketing de una empresa
gue es proveedora de insumos y nho era un bono econémico sino un bono canje
es decir un bono por compras de un supermercado entonces el gerente penso

que era un acto de corrupcion y terminé despidiendo a aquella persona.

Finalmente, en muchos casos, estas politicas que se encuentran
reglamentadas provocan mucho malestar o inconformidad porque la gerencia
debe de reflexionar segun expresan los colaboradores debido a que no es
posible que al menos en un dia importante que es el de su cumpleafios no se
logre una atencion al empleado festejandole y entregandole un regalo,

provocando que sea una cultura antisocial y aburrida.
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3.1.2. Politicas que no estan reglamentadas

A continuacion se enlistan las politicas principales, a pesar de no estar
incluidas en el Reglamento Interno de los Trabajadores, debido a que el mismo
se aprobo el 16 de abril del 2008 en la ciudad de Guayaquil ante la Direccion
Regional del Trabajo. Dentro de estas politicas, aun no se encuentran
contempladas por grupos oficialmente sin embargo, desde el 2008 hasta la

actualidad han pasado mas de seis afios aproximadamente.

1) La politica del codigo de vestimenta de recursos humanos tiene
diferentes normas dependiendo de cada empresa.

2) Politica de tolerancia cero para el acoso lo que representaria un
elemento de riesgo en la oficina.

3) La politica de libertad para hablar sobre problemas del cargo con
el supervisor.

4) Insatisfaccién en cuanto a la oportunidad para la promocion.

5) Falta de reconocimiento por el buen desempefio.

6) Insatisfaccién en cuanto al salario.

7) Politica de no usar los equipos celulares para llamadas personales

en horas de trabajo.

En concreto, como parte de un cambio el departamento de Recurso
Humano estan analizando la posibilidad de actualizar el Reglamento Interno por
lo que ellos mismos han colaborado con esta informacién, proporcionandola con

la finalidad que direccionar objetivamente las preguntas de las encuestas.
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3.1.3. Politicas de talento humano que no estan reglamentadas y sus
problemas

A continuacién se exponen las politicas de talento humano que no se
encuentran reglamentadas pero que son de conocimiento de los colaboradores

y sus problemas:

1. Politica del uso del uniforme: en el caso de no usar el uniforme o
vestirse con el que corresponde a otro dia se les descuentan USD $ 5,00.
Problema.- La problematica se da debido a que el departamento de Recursos
Humanos descuenta por no utilizar alguna pieza del uniforme, pero el personal
de recursos humanos no pone el ejemplo y nadie las sanciona a ellas, por eso
los empleados no sienten que esta politica se aplique equitativamente para
todos.

2. Politica de horarios de almuerzos por turno: estan divididos en dos
grupos los horarios de almuerzos, un grupo de 12:30-13:30 y el otro de 13:30-
14:30. En caso de no respetar este horario se le enviard un memo o llamado de
atencion. Asi como esta prohibido la ingesta de alimento fuera del horario de
almuerzo. Problema.- Esta politica también genera controversias porque indica
el personal que a veces tienen que presentar algun informe urgente o que le
han pedido en ese instante y deben tomarse tiempo dentro de su hora de
almuerzo como por ejemplo: encontrdndose dentro del turno de 12:30-13:30 y
salen a comer a la 13:30 pm, esto significa que esta persona no puede llegar a
las 14:00 pm segun la politica establecida, porque independientemente de la
hora que haya salido debe volver a la 13:30, ademas indican que algunas
personas no cumplen y no se les da la debida sanciéon. Una vez mas

contradictorio a favor de la empresa y no equitativamente al colaborador.
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3. Politica de vinculos sentimentales dentro de la empresa: expresa la
prohibicion de tener algun tipo de romance entre compafieros o0
jefes. Problema.- Hubo un caso de unos comparferos del departamento de
sistemas que se casaron y por ese motivo debid salir uno que tenia mucho
tiempo laborando para esa empresa, lo cual retras6 al departamento
administrativo, contable y de produccién, puesto que por la gran cantidad de
requerimientos que se solicitan al departamento de sistemas no se abastecian
los que quedaron y al contratar una persona nueva hasta que aprenda y se

adapte hubo un retraso significativo.

4. Politica de horas extras: s6lo se les reconocera el sobretiempo
empleado para cierres contables del mes, es decir, la Ultima semana y previa
autorizacion del jefe inmediato. Adicional a esto, a partir de las 19:00 se les
reconocera un break y USD $ 5,00 de movilizacién. Problema.- Esta politica
genera molestias mas que todo al departamento de contabilidad ya que ellos no
solo para fin de mes trabajan mas horas, los primeros dias de cada mes deben
presentar informes, elaborar analisis de cuentas, enviar declaraciones anexos
que por el volumen de informacién no terminan dentro de su jornada de trabajo
y les gustaria que no solo paguen los adicionales para fin de mes sino cada vez
que deban quedarse.

5. Politica de acceso a la web: estan restringidas ciertas paginas web,
hasta en la hora de almuerzo, por ejemplo: paginas de universidades, bancos,
redes sociales, entre otras. Problema: Esta politica incomoda a ciertos
colaboradores que necesitan ingresar a estos sitios web para buscar
informacion acerca de productos, nimeros telefénicos, cuentas bancarias o

contactos por lo que no tienen acceso para este tipo de busquedas.

6. Politica de beneficios a cargos medios: a los trabajadores que ocupan

cargos medios se les concede un plan celular, vehiculo y tickets de
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combustibles. Problema.- esta politica trae comentarios dentro de la empresa
porque hay mucho desconocimiento de la posicion jerarquica que cada uno
posee en la empresa y no se sabe en qué posicion del organigrama se
encuentra causando fricciones, provocando chismes o malos comentarios y

hasta celos perjudicando el trabajo en equipo.

7. Politicas de viaticos: se les reconoce por traslado a sucursales fuera de
la ciudad dependiendo la persona. Problema.- el personal se queja de que los
viaticos deben ser por cargo, hay una caso de que a un chofer le dan mas que
al otro, por ejemplo: por ir a la peninsula al uno le dan USD $26,00 y al otro
USD $ 35,00, esto genera inconformidad por parte del que recibe menos ya que
no entiende porque al otro le reconocen mas y van a hacer el mismo trabajo. En

concreto, nuevamente se produce inequidad.

8. Politica de cumpleafios: suspension de festejar su cumpleafios.
Problema.- los empleados se sienten tristes porque antes festejaban su
cumpleafios con una pequefia reunion a la salida pero ya les suspendieron esta

actividad, ellos desean sentirse muy a gustos en su cumpleafos.

9. Falta de politica de libertad para hablar sobre problemas del cargo
con el supervisor.- Los empleados no pueden exponer sus problemas a su
supervisor ni mucho menos hacer criticas sobre alguna tarea o actividad.
Problema.- Muchos de los colaboradores de produccion y algunos de
administracion les cuesta tanto comunicarse o exponer una idea ya que como
antecedente hubieron algunos que le comentaron que estaba algo mas
funcionando en un departamento y como nadie supo canalizarlo en vez de una
critica constructiva se generd un malestar y se difundi6 como un chisme y los
resultados fueron afectados a la final perjudicando a la empresa y a algunos

gue fueron despedidos por ese evento.
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3.2.Conclusiones del capitulo

El proposito de este capitulo fue relacionar el nivel de motivacion de los
trabajadores con la aplicacion de politicas de talento humano de la empresa
MEDIFASA S.A., y los problemas causantes de las politicas reglamentadas y no
reglamentadas. En este caso, se pudo deducir que todas las politicas
reglamentadas y no reglamentadas generan conflictos o problemas entre sus
empleados y en consecuencia en sus resultados. Se obtuvo un levantamiento
de esta informacién por medio de un grupo menor de colaboradores el dia dos
de febrero del 2015 en las instalaciones de la empresa en vivo sin la necesidad
de grabar porque manifestaron tener temor por alguna represalia.

Entre las politicas de talento humano reglamentadas se tienen:
puntualidad a la realizacion de sus labores, donde el personal piensan que no
estan siendo consecuentes y que a veces les ha tocado estar como tres horas
de mas por mas de dos dias a la semana en promedio y que ellos también
consideran que deben flexibilizar porque no se les paga horas extras por esas
horas demas sienten que estan abusando de una u otra medida. Otra de las
politicas es sobre los permisos por enfermedad, en cuanto a que debera
justificarse mediante el correspondiente certificado médico, conferido
preferentemente por un facultativo del IESS porgque algunas enfermedades son
fuertes y su tiempo de recuperacion es de cinco dias 0 una semana en reposo y

las citas del IESS son de entre dos a cuatro meses para su atencion.
Asi mismo, de las politicas de prohibicién, la de recibir remuneraciones,

comisiones u obsequios de cualquier naturaleza, en todas las ocasiones eran

solo simplemente obsequios de algun cumpleafios o algun dia célebre que son
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detalles entre proveedores o clientes resultados de una buena atencion y

relacion reditual.

En concreto, existen las politicas de talento humano que no se
encuentran reglamentadas tales como, politica del uso del uniforme, politica de
horarios de almuerzos por turno, politica de vinculos sentimentales dentro de la
empresa, politica de horas extras, politica de acceso a la web, politica de
beneficios a cargos medios, politica de viaticos, politica de cumpleafios, falta de
politica de libertad para hablar sobre problemas del cargo con el supervisor.
Todas estas han creado inconformidad en los trabajadores al actuar de forma

parcial a favor de la empresa originando un bajo nivel de motivacioén.
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CAPITULO 4

4. Propuesta para motivar al talento humano de la empresa
MEDIFASA S.A.

El presente trabajo tiene como propdsito presentar una propuesta para
motivar a los trabajadores de la Empresa MEDIFASA S.A. Luego de los
resultados obtenidos tanto de las entrevistas como de las encuestas y del
estudio del capitulo anterior, se puede afirmar que los trabajadores se
encuentran descontentos por falta de incentivos y reconocimientos, por lo que
se considera apropiado sugerir un plan de accion que permita modificar las
politicas de manera que se las pueda potenciar, eliminar o incluir; con la
finalidad de generar un mayor grado de satisfaccién en los trabajadores y a su

vez incrementar el valor competitivo de la empresa.

4.1. Nuevas politicas de talento humano recomendadas para

implementarse en la empresa MEDIFASA S.A.

I. politicas que se pueden potenciar
Il. politicas que se pueden eliminar

lll. politicas que se pueden incluir

4.2. Politicas que se pueden potenciar

Con el proposito de aumentar el nivel de motivacion de los trabajadores
de la empresa MEDIFASA S.A., se sugiere potenciar ciertas politicas, de
manera que se tornen mas flexibles y puedan amoldarse a diferentes

circunstancias
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Su ejecucion esté destinada a todos los trabajadores que conforman la
empresa MEDIFASA S.A. Se sugiere monitorear, a través de pequefas
encuestas periodicas a los jefes departamentales, el cumplimiento de las
mismas con la finalidad de incrementar la satisfaccion de los trabajadores.

A continuacién se detallan las politicas que se recomiendan potenciar:

. Politica de horarios de almuerzos por turno: estan divididos en dos
grupos los horarios de almuerzos, un grupo de 12h30-13h30 y el otro de 13h30-
14h30. En caso de no respetar este horario se le enviard un memo o llamado de
atencion. Asi como esta prohibido la ingesta de alimento fuera del horario de
almuerzo. Aqui podria sugerirse que se comunique a recursos humanos por
medio de un mail en caso de tener estos casos para que el empleado pueda

tomarse su hora completa.

. Politica de la puntualidad.- se debera respetar el horario de trabajo y
asistir con puntualidad a la realizacién de sus labores. Cada empleado tiene su
horario definido de entrada y salida, por lo que se debe cumplir sin ningun
inconveniente alguno. Sin embargo, se podria permitir que se llegue hasta 10

minutos tarde por tres o cinco veces durante el mes.

. Politica de horas extras: solo se les reconocera el sobretiempo
empleado para cierres contables del mes es decir la Ultima semana y previa
autorizacion del jefe inmediato. Adicional a esto a partir de las 19h00 se les
reconocera un break y USD $5,00 de movilizacion. Esta podria mejorarse
haciendo una solicitud de horas extras indicando qué trabajo se va a realizar y

siempre y cuando esté aprobado por el jefe directo.

. Politica de cumplir con el certificado justificando por el IESS.- Si en

el plazo de tres dias no se presentaren los justificativos necesarios por las
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faltas, seran faltas injustificadas y se daran al descuento respectivo. En el caso
de que el colaborador no pueda justificar por tres dias su falta se descontara

esos dias del sueldo.

. Politica de beneficios a cargos medios: a los trabajadores que ocupan
cargos medios se les de un plan celular, vehiculo y tickets de combustibles.
Aqui podria mejorarse dando a conocer al personal los organigramas para que

tengan claro que posicion tiene cada uno.

. Politicas de viaticos: se les reconoce por traslado a sucursales fuera de
la ciudad dependiendo la persona. Aqui debe darse el viatico de acuerdo al

cargo no a la persona.

. Politica de cumpleafios: cuando un colaborador cumple afios se le
compra un pequefio cake, se le canta la cancién de cumpleafios feliz y se le da
un bono de al menos USD $20,00 y se le decora el puesto con globos. De igual
manera podria mejorarse haciendo una reunion por todos los cumpleafieros del
mes, a fin de mes. Por ejemplo, que en el dia de San Valentin o de su
cumpleafios se pueda interrumpir sus actividades laborales por recibir regalos,

se sobreentiende que no todo el dia pero si ocasionalmente.

4.3. Politicas que se deben eliminar

Luego de analizar todas las politicas de la empresa MEDIFASA S.A., se
recomienda eliminar ciertas politicas que no repercuten directamente en el
cumplimiento de las funciones de los trabajadores, y que en cierta manera se
convertirian en un estimulo al ser excluidas. En caso de ser omitidas se

aplicaria a todo el grupo empresarial.
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A continuacioén se mencionan las politicas que se sugieren eliminar:

" De las politicas de prohibicion.- la de recibir remuneraciones,
comisiones u obsequios de cualquier naturaleza, mientras efectian actividades
por las que paga LA EMPRESA y dormirse durante las horas de labores. Esto

genera un gran problema no solo al empleado sino al cliente o proveedor.

. Politica de no usar los equipos celulares para llamadas
personales en horas de trabajo. Concientizar esta politica sobre la necesidad
de hoy en dia de estar comunicados. No necesariamente quiere decir que se
esté chateando todo el dia sino que en caso de que exista una llamada de la
familia sobre un caso delicado y urgente contestar sin ningun problema alguno
ya que la empresa debe entender que si un empleado no puede producir ni

concentrarse sino tiene a su familia tranquila.

4.4. Politicas que se deben incluir

Con la finalidad de incrementar el entusiasmo en los trabajadores, se propone
incluir algunas politicas que promuevan un mayor desempefio, enfocandose en
los esfuerzos que éstos llevan a cabo. Estas politicas serian aplicables para
todos los trabajadores, pero con los alineamientos de cada departamento.

Entre las politicas que se aconseja incluir son las siguientes:

. Politica de ascenso.- se debe reflexionar sobre todo a la oportunidad de
ser ascendido es decir, que exista ante una vacante primero un reclutamiento
interno y de no cumplir el cargo proceder al externo asi mejoraria sus

expectativas de crecimiento y aspiraciones personales.
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. Politica de capacitaciones.- se sugiere que al menos una vez al mes
se capacite al personal de acuerdo a su area pero que antes se realice un
diagndstico de la situacion actual y ver de qué forma se podria realizar un test
para evaluar sus habilidades sin infundir o generar incertidumbre en depurar
empleados sino mas bien que puedan conocer realmente si han logrado adquirir
nuevos conocimientos o técnicas. Hay muchos programas que entidades
brindan sus servicios y a bajo costo como por ejemplo de la Camara de
Comercio de Guayaquil o el propio departamento de capacitaciones del IESS,

entre otros.

. Politica de tolerancia cero.- para el acoso lo que representaria un
elemento de riesgo en la oficina. Que exista una forma de reclamar o manifestar
una inconformidad ante un superior o accionista sobre algun tipo de acoso ya
sea verbal, hostigamiento o sexual por medio de un subordinado, superior o del
mismo cargo respetando en todo momento la integridad y los valores de la
empresa e implementar un procedimiento que no perjudique su trabajo por

denunciar o reclamar.

. Politica de incentivos: econdmicas y de reconocimiento, que existan
incentivos ya sea por realizar mejor las tareas y con buen resultados como por
ejemplo, mejor empleado del mes, empleado del afio y que se incentive
econdmicamente o por una entrega de la placa o medalla. A continuaciéon se
expone los parametros que debe cumplir este para ser seleccionado como tal y

gue para ser elegido debe sobresalir en diferentes cosas.
- Todos los colaboradores pueden postular a un empleado de cualquier

cargo, incluso indiferente de su propio departamento, tomando en consideracién

su desempefio, los valores, principios, competencias y habilidades.
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— El departamento de Recursos Humano evaluara al final del mes donde
se tendra la ultima evaluacion de desempefio del empleado y comunicara un
listado mediante la web y carteles de la empresa para que sea oficial y
transparente.

— La persona elegida como empleado del mes recibira una bonificacion por
un valor (medio sueldo o un sueldo total) que estipule la empresa y se le
entregara un certificado de reconocimiento con copia a su archivo o carpeta

laboral anexada a su curriculo.

. Politicas salariales: de acuerdo al cargo, fijar el sueldo para cada
puesto o grupo.

. Politica de libertad para hablar sobre problemas del cargo con
supervisor.- buscar mecanismos que puedan servir para expresar libremente y
con respeto problemas de indole laboral ante un supervisor sin la necesidad de
generar miedo. Se podria realizar un buzon de reportes o un informe mensual
gue logre una mejore continua y que el personal esté notificado que no existira
represalias sino mas bien un apoyo total y enorme agradecimiento de tal forma

gue se incentive a generar opiniones con respeto por bienestar de la empresa.

. Politica de integracién del personal: que se realicen actividades
deportivas.
. La politica del codigo de vestimenta de recursos humanos: que los

dias viernes y sabados se puedan asistir con ropa informal respetando en todo
momento la cultura corporativa sin la necesidad de ir de manera obscena, con

minifaldas, escotes, etc.
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4.5 Cuadro Resumen de Propuesta

Politicas que se deben
Potenciar

Politica de horarios de almuerzos por
turno

Aqui podria sugerirse que se comunique a recursos humanos por medio de un mail en
caso de tener estos casos para que el empleado pueda tomarse su hora completa.

Politica de la puntualidad

Se debera respetar el horario de trabajo y asistir con puntualidad a la realizacion de
sus labores. Cada empleado tiene su horario definido de entrada y salida, por lo que
se debe cumplir sin ningln inconveniente alguno. Sin embargo, que al menos se
podria permitir que se llegue hasta 10 minutos tarde por tres o cinco veces durante el
mes.

Politica de horas extras

Sélo se les reconocera el sobretiempo empleado para cierres contables del mes es
decir la Ultima semana y previa autorizacion del jefe inmediato. Adicional a esto a
partir de las 19h00 se les reconocera un break y USD $5,00 de movilizacién. Esta
podria mejorarse haciendo una solicitud de horas extras indicando que trabajo se va
a hacer y firmado por el jefe directo.

Politica de cumplir con el certificado
justificando por el IESS

En el caso de que el colaborador no pueda justificar por tres dias su falta se
descontara esos dias del sueldo.

Politica de beneficios a cargos medios

A los trabajadores que ocupan cargos medios se les un plan celular, vehiculo y tickets
de combustibles.

Politicas de viaticos

Debe darse el viatico de acuerdo al cargo no a la persona.

Politica de cumpleafios

Cuando un colaborador cumple afios se le compra un pequefio cake, se le canta la
cancién de cumpleafios feliz y se le da un bono de al menos USD $20,00 y se le
decora el puesto con globos.

Politicas que se deben
eliminar

De las politicas de prohibicién

La de recibir remuneraciones, comisiones u obsequios de cualquier naturaleza,
mientras efecttan actividades por las que paga LA EMPRESA y dormirse durante las
horas de labores.

Politica de no usar los equipos celulares
para llamadas personales en horas de
trabajo

Concientizar esta politica sobre la necesidad de hoy en dia de estar comunicados.

Politicas que se deben
incluir

Politica de ascenso

Se debe reflexionar sobre todo a la oportunidad de ser ascendido es decir, que exista
ante una vacante primero un reclutamiento interno y de no cumplir el cargo proceder
al externo asi mejoraria sus expectativas de crecimiento y aspiraciones personales.

Politica de capacitaciones

Se sugiere que al menos una vez al mes se capacite al personal de acuerdo a su area
pero que antes se realice un diagnéstico de la situacién actual y ver de qué forma se
podria realizar test para evaluar sus habilidades sin infundir o generar incertidumbre
en depurar empleados sino mas bien que puedan conocer realmente si han logrado
adquirir nuevos conocimientos o técnicas.

Politica de tolerancia cero

Que exista una forma de reclamar o manifestar una inconformidad ante un superior o
accionista sobre algun tipo de acoso ya sea verbal, hostigamiento o sexual por medio
de un subordinado, superior o del mismo cargo respetando en todo momento la
integridad y los valores de la empresa e implementar un procedimiento que no
perjudigue su trabajo por denunciar o reclamar.

Politica de incentivos

Econémicas y de reconocimiento, que existan incentivos ya sea por realizar mejor las
tareas y con buen resultados como por ejemplo, mejor empleado del mes, empleado
del afio y que se incentive econémicamente o por una entrega de la placa o medalla.

Politicas salariales

De acuerdo al cargo, fijar el sueldo para cada puesto o grupo.

Politica de libertad para hablar sobre
problemas del cargo con supervisor

Buscar mecanismos que puedan servir para expresar libremente y con respeto
problemas de indole laboral ante un supervisor sin la necesidad de generar miedo.

Politica de integracién del personal

Que se realicen actividades deportivas.

politica del cédigo de vestimenta de
recursos humanos

Que los dias viernes y sabados se puedan ir informal respetando en todo momento la
cultura corporativa sin la necesidad de ir de manera obscena, minifaldas, escotes
cortos, etc.
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Conclusiones

Con la finalidad de cumplir con los objetivos especificos planteados en el
presente trabajo de titulacion, basada en el objetivo general “Determinar el
efecto de las politicas de talento humano en la motivacion de los trabajadores

de la empresa MEDIFASA S.A.” se infieren las siguientes conclusiones:

Con respecto al primer objetivo especifico, el de conocer la situacion
actual de las politicas de talento humano en la empresa MEDIFASA S.A. se
pudo discernir a través de entrevistas al gerente general, al contralor y a la
persona responsable del departamento de recursos humanos; que existen

politicas reglamentadas o formales y no reglamentadas o informales.

- Las politicas formales se encuentran respaldadas en tres articulos
dentro del Reglamento Interno Laboral y son las siguientes: 1)
Puntualidad a la realizacion de sus labores 2) De los permisos por
enfermedad y 3) De las prohibiciones, de las cuales se derivan dos
politicas: a) De recibir remuneraciones, comisiones u obsequios de
cualquier naturaleza, mientras efectian actividades por las que paga
‘LA EMPRESA”; y b) dormirse durante las horas de labores.

- Se evidencié que también existen politicas que a pesar de no estar
incluidas en el Reglamento Interno de los Trabajadores, fueron
aprobadas desde el 16 de abril del 2008 en la ciudad de Guayaquil
ante la Direccion Regional del Trabajo. Estas politicas aun no se
encuentran contempladas por grupos oficialmente, sin embargo,
desde el 2008 hasta la actualidad se las viene ejecutando; y son las

siguientes:
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- Politica del uso del uniforme

- Politica de horarios de almuerzos por turno

- Politica de vinculos sentimentales dentro de la empresa

- Politica de horas extras

- Politica de acceso a la web

- Politica de beneficios a cargos medios

- Politicas de viaticos

- Politica de cumpleafios

- Falta de politica de libertad para hablar sobre problemas del cargo con el

supervisor

En relaciéon con el segundo objetivo especifico el de establecer el nivel de
motivacion de los trabajadores de la empresa MEDIFASA S.A., mediante
encuestas a los colaboradores, se pudo entender que el personal administrativo
evidencia un grado menor de inconformidad con respecto al personal de

produccion aunque no existe un buen trato de parte de los jefes.

- Ademas se puede inferir que los trabajadores del area de produccién no
se sienten motivados, en muchas ocasiones por la constante rotaciéon del
personal causada por la falta de competitividad y la ausencia de disciplina, por
la ausencia de un plan de accion ya que en especial esta categoria ha

respondido de una forma inconforme el diagnostico actual motivacional.

- Los factores que les motivan al personal de produccion son: buen clima
laboral, remuneracion, afinidad con la actividad y necesidad. El factor que los
mantiene contentos es contar con un trabajo. Aunque no se han implementado
incentivos como bonos, reconocimientos publicos, medallas o placas; piensan

gue éstos ayudarian de una manera muy directa en la motivacion.
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- Actualmente los trabajadores tanto del area de produccion como
administrativa, consideran como incentivos el pago de horas extras aunque esto

signifigue mas esfuerzo, dedicacion y tiempo de parte de ellos.

Por otra parte, en el objetivo tres que consistia en relacionar el nivel de
motivacion con la aplicacion de politicas de talento humano de la empresa
MEDIFASA S.A. Se concluye que todas las politicas reglamentadas y no
reglamentadas generan conflictos o problemas entre sus empleados y en

consecuencia en sus resultados.

- En concreto, existen las politicas de talento humano que no se
encuentran reglamentadas tales como, politica del uso del uniforme,
politico de horarios de almuerzos por turno, politico de vinculos
sentimentales dentro de la empresa, politica de horas extras, politica
de acceso a la web, politica de beneficios a cargos medios, politicas
de viéticos, politica de cumpleafos, falta de politica de libertad para
hablar sobre problemas del cargo con el supervisor que de igual
manera piensan que son injustas y que hacen crear incomodidad a
los empleados ya que no se sienten motivados porque actiuan de

forma parcial a favor de la empresa.

Con respecto al cuarto objetivo, el de disefiar un plan motivacional para
incrementar el nivel de motivacion de los trabajadores de la empresa
MEDIFASA S.A., se propuso aportar politicas para talento humano que generen

un aporte significativo en la empresa, clasificandolas en tres grupos:
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o politicas que se pueden potenciar
o politicas que se pueden eliminar

o politicas que se pueden incluir

A continuacion se detallan las politicas que se recomiendan potenciar:

. Politica de horarios de almuerzos por turno

. Politica de la puntualidad

" Politica de horas extras

. Politica de cumplir con el certificado justificando por el IESS
" Politica de beneficios a cargos medios

" Politicas de viaticos

. Politica de cumpleafios

Dentro de las politicas que se deben eliminar se propone las

siguientes:
. De las politicas de prohibicion.
" Politica de no usar los equipos celulares para llamadas personales

en horas de trabajo

Entre las politicas que se aconseja incluir son las siguientes:

. Politica de ascenso

" Politica de capacitaciones
= Politica de tolerancia cero
. Politica de incentivos

. Politicas salariales
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" Politica de libertad para hablar sobre problemas del cargo con

supervisor
" Politica de integracion del personal
" La politica del cédigo de vestimenta de recursos humanos

Es importante reflexionar sobre la necesidad de generar cambios en un
mundo competitivo y que el recurso humano debe de estar motivados para

generar un mejor valor competitivo a la empresa y a la sociedad.
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Recomendaciones

Se recomienda realizar un analisis del plan de accion y de la planeacion
estratégica del departamento de recursos humanos debido a que es importante
conocer si dentro de su plan tiene contemplado una mejora en sus politicas

internas.

Por otra parte, es necesario, tomar conciencia que el reglamento a pesar
de estar aprobado hace mucho tiempo atras las condiciones actuales ameritan
gue se lo actualice y se pueda modificar tomando en cuenta este trabajo de
investigacion ya que pone en evidencia que el recurso humano siendo el activo
mas importante de la empresa no se encuentra satisfecho ni motivado del todo
y que es tiempo de tomar medidas para generar cambios necesarios Si
realmente la alta gerencia le interesaria crecer con una ventaja competitiva ya
que si se desarrollase politicas equilibradas en relacion empresa-colaborador
podran potencializar sus resultados.

De igual forma se recomienda que estas politicas de talento humano
sean comunicadas a todo el personal administrativo y de produccién esto
permitira que de manera equitativa puedan participar en la politica del empleado
del mes y asi generar un nivel competitivo sano en favor a los intereses propios

de cada uno de los colaboradores y a los objetivos de la empresa.

Adicionalmente, es muy importante que cada cierto tiempo alineado a la
planeacion estratégica se incorpore politicas nuevas de acuerdo a la tendencia
laboral y de recursos humanos y no esperar a que ocurran problemas de
motivacion o inconformidad entre sus colaboradores y directivos. Es necesario

también que se busquen espacios durante el afio para realizar eventos para
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que ademas de integrar o motivar puedan hacer una reflexion sobre cémo

mejorar la cultura organizacional.

Ademas, se recomienda que se presente esta propuesta al departamento
de recursos humanos de la empresa para exponer una posible alternativa o
ayuda a sus colaboradores y que puedan verlo como una herramienta de
mejora continua. Finalmente, es imperativo realizar un analisis profundo sobre
el departamento de recursos humanos y de ser posible que se contrate una
consultoria externa que pueda ayudar o apoyar al departamento interno a
ponerse al dia pero sobre todo a realizar en conjunto un plan de accion para
gue la alta gerencia pueda tener conocimiento y que pueda monitorear segun

un cronograma de trabajo.
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Anexos

Anexo 1

Formato de entrevista para Jefe de Recursos Humanos y Contralor

Fecha:

Lugar

Nombre:

Cargo:

Preguntas:
1. ¢Segun su experiencia porqué son importantes las politicas de talento
humano?

2. ¢, Qué clase de politicas se aplican en la empresa MEDIFASA S.A.?

3. ¢,De qué manera cree usted que influye la aplicacion de las politicas de
talento humano en los trabajadores?

4. ¢, Qué problemas cree que se han generado por la ausencia de politicas
de talento humano?

5. ¢Existe un plan de mejoras de las politicas que beneficie a los
trabajadores?
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Anexo 2

Formato de entrevista para el Gerente

Fecha:

Lugar

Nombre:

Cargo:

Preguntas:

1. ¢Segun su experiencia porqué son importantes las politicas de talento
humano?

2. ¢, Qué clase de politicas se aplican en la empresa MEDIFASA S.A.?

3. ¢ Cuantas politicas de talento humano hay? ¢Cuales son y si estan
documentadas? ¢, Quiénes son los responsables?

4. ¢,De qué manera cree usted que influye la aplicacion de las politicas de
talento humano en los trabajadores?

5. ¢, Qué problemas cree que se han generado por la ausencia de politicas
de talento humano?

6. ¢Existe un plan de mejoras de las politicas que beneficie a los

trabajadores?

82




Anexo 3

FORMATO DE ENCUESTAS A LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MEDIFASA S.A.

FECHA:

LUGAR:

CARGO:

1).- ¢Le gusta trabajar para MEDIFASA S.A.y su grupo empresarial? ¢Por qué?

Si D No D

a. Buen clima laboral
b. Remuneracion

c. Afinidad con la actividad de la

empresa

d. Necesidad

JU 0o0

e. Ninguna de las anteriores

2.- ¢ En este Ultimo afio 2014, con qué retraso se han cancelado sus remuneraciones

a. 1- 15 dias D
b. 16 - 30 dias D
c. 31 - 45 dias D
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d. 46 - 60 dias

e. 61 en adelante

3.- ¢ Se siente motivado en MEDIFASA S.A.? ¢Por qué?

Si D

Motiva

a. Buen liderazgo

b. Bonos navidefios

Desmotiva
a. Falta de incentivos
b. Falta de comunicacion

c. No atienden los reclamos

4.- ;Conoce la historia, vision y mision de la empresa?

s ]
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5.- ¢La empresa ofrece estabilidad laboral?

Si D No (]

6.- ¢ Existen oportunidades de crecimiento econdmico y personal en la empresa? ¢ Por

qué?

s O w o

Si
a. Existe un plan de incentivos

b. Capacitaciones

JOO0

c. Oportunidad de ascenso

No
a. No aplican plan de de manera equitativa sino solo al personal administrativo
b. Falta de comunicacion

c. No atienden los reclamos
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7.- ¢Harealizado capacitacion en el ultimo afio?

Si D No D

8.- ¢ Coémo calificaria el trato que le brinda su jefe directo y los altos ejecutivos?

a. Excelente
b. Bueno

c. Malo

9.- ¢ De qué forma la empresa reconoce su esfuerzo al desempefiar sus funciones

correctamente?

a. No existen reconocimiento
b. trofeo, medalla, certificado
c. Bono econémico

d. Felicitaciones

e. Viajes a nivel local o internacional

86



CUADRO DE VARIABLES

Anexo 4

Variable Dimension Criterio Instrumentos | Escala Valorativa
Gerente General De beneficios
: Jefe de Recursos .
Tipos Humanos Entrevista Prohibicionistas
Contralor
Gerente General Varios
Jefe de R .
Responsables ete ae Recursos Entrevista ,
Humanos Unico
Politicas de Talento
Contralor
Humano
Gerente General Reglamentadas
- fi Recur: .
Condiciones Jefe de Recursos Entrevista
Humanos No Reglamentadas
Contralor
Gerente General Altos
Beneficios Jefe de Recursos Entrevista
Humanos
Contralor Bajos
Gerente General
. - Jefe de Recursos )
Objetivo de las politicas Entrevista
Humanos Alcanzablez
Contralor Inalcanzables
. . Agradable
Clima Laboral Trabajadores Encuesta
Desagradable
Nunca
Intercambio de opiniones Trabajadores Encuesta Muchas veces
Pocas veces
Oportunidades de Limitadas
P . Trabajadores Encuesta
crecimiento Numerosas
L . Puntual
Remuneracién Trabajadores Encuesta
Retrasada
Alta
Estabilidad laboral Trabajadores Encuesta Media
Baja
Ninguno
Nivel de Motivacion Incentivos Trabajadores Encuesta Cuantiosos
Escasos
Ninguna
Capacitaciones Trabajadores Encuesta Reducidas
Muchas
Ninguno
Reconocimientos Trabajadores Encuesta Muchos
Pocos
Excelente
Trato de jefaturas Trabajadores Encuesta Bueno
Malo
Bastante
Afinidad con actividad . .
. Trabajadores Encuesta Media
empresarial
Poca
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Guayaquil, 21 de Febrero de 2015.

Ingeniero

Dario Vergara Pereira

DIRECTOR CARRERA
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

En su despacho.
De mis Consideraciones:

Ingeniero EDGAR DANIEL JIMENEZ BONILLA, Docente de la Carrera de Administracién,
designado TUTOR del Proyecto de Titulacién de las sefioritas: KARINA MARIA FABARA
ANDRADE y DIANA CAROLINA MEDINA IBARRA, por el Honorable Consejo Directivo de la
Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas, cimpleme informar a usted, sefior Director,
qgue una vez que se han realizado las revisiones necesarias avalo el trabajo presentado por las
estudiantes, titulado “INFLUENCIA DE LAS POLITICAS DE TALENTO HUMANO EN LA
MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MEDIFASA S.A.” por haber cumplido en
mi criterio con todas las formalidades.

Este trabajo de investigacidon ha sido orientado durante todo el periodo de ejecucién en el
programa de URKUND quedando el 0%.

En consecuencia autorizo a las sefioritas KARINA MARIA FABARA ANDRADE y DIANA
CAROLINA MEDINA IBARRA para que entreguen el trabajo en formato digital en 4 CD’sy 3
empastados del mismo contenido.

Quiero dejar constancia de mi agradecimiento a los miembros del H. Consejo Directivo por la
confianza depositada y aprovecho la oportunidad para reiterar a cada uno de ellos mis
sentimientos de alta estima.

La calificacién final obtenida en el desarrollo del proyecto de titulacién fue: 10

Atentamente,

Ing. Edgar Jiménez Bonilla
PROFESOR TUTOR- PROYECTO DE TITULACION
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