UNIVERSIDAD PERUANA DE LAS AMERICAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y
GESTION DE EMPRESAS

TRABAJO DE SUFICIENCIA PROFESIONAL

GESTION DE RECURSOS HUMANOS PARA UNA EXITOSA
ADMISTRACION DE CONTROL DE TIEMPOS DE TRABAJO
EN LA EMPRESA CIFARMA ANO 2016

PARA OPTAR EL TITULO DE LICENCIADO EN
ADMINISTRACION Y GESTION DE EMPRESAS

AUTORES:
GARGATE ROSADO, ESLIA RUTH GUTIERREZ AMASIFUEN,
JUAN AVELINO DIAZ ROBLES, ZENAIDA TERESA

ASESOR:
MG. MARIA ELIZABETH PUELLES BULNES

LINEA DE INVESTIGACION: DESARROLLO DE PLANES
ESTRATEGICOS Y DESARROLLO INSTITUCIONAL

LIMA, PERU
SETIEMBRE - 2017



GESTION DE RECURSOS HUMANOS PARA UNA
EXITOSA ADMISTRACION DE CONTROL DE TIEMPOS
DE TRABAJO EN LA EMPRESA CIFARMA ANO 2016

Presentado a la Facultad de Ciencias Empresariales -
Escuela Profesional de Administracion y Gestion de
Empresas, para optar el Titulo de Licenciado en
Administracion y Gestion de Empresas, en la Universidad

Peruana de las Ameéricas.

APROBADO POR:

Dr. JAIME FLORES SORIA ~ =seemmmmmmmmmmmmmmmmmmmmeeeeeees

Presidente
CPC. LUIS ALBERTO GIL PASQUEL ---------====mmmmmmmmmmm oo
Secretario
DR. DOMINGO HERNANDEZ CELIS --=-=====m e
Vocal

FECHA: 01/09/2017



AGRADECIMIENTO

Expresamos nuestro Agradecimiento:

A Dios y a nuestros padres por el apoyo desinteresado e
incondicional, siempre estuvieron ahi en los buenos y malos
instantes. Siendo hoy que culminanos una etapa muy

importante de nuestras vidas, logrando el titulo anhelado.

A todos los profesores de la Universidad Peruana de las
Americas, por habernos transmitido sus conocimientos y
experiencias durante el curso de actualizacion, de esta
manera obtendremos el titulo anhelo, ensefanzas

imborrables que nos serviran toda la vida.



DEDICATORIA

A mi padre Moisés y a mi madre Isidora, pues ellos fueron el
principal soporte de motivacion para concluir con esta
importante etapa. Gracias Dios por concederme los mejores

papas.

Eslia Gargate Rosado

A mi madre Maria, a mis hermanos Polo y Meche a mi hijo
Juan Sebastian y a mis sobrinos que siempre estuvieron
apoyandome y uno en especial a mi padre Fidel que siempre
lo tengo presente para todos los retos que en la vida me

proponga.
Juan Gutiérrez Amasifuen

A mi madre, quién me apoyo6 para concluir mis estudios, ya

gue estuvo siempre presente fisica y espiritualmente desde

el primer dia de esta aventura hasta hoy.

Zenaida Diaz Robles



RESUMEN

Con el pasar de los tiempos a raiz de las actuales necesidades empresariales
propias del mercado el presente trabajo optimiza los procesos para el control de
tiempos y una buena administracion de personal, esta relacionado con el aérea de
recursos humanos y las relaciones laborales, brindando un buen servicio al cliente

interno, calidad y mejora continua en las labores encomendadas.

Para cumplir con esta practica es indispensable que todos los trabajadores hayan
pasado por una induccion, de esta manera estaran afianzados a las politicas

corporativas, para evitar posibles contingencias.

Asi obtendremos marcaciones confiables que permiten visualizar las horas
adicionales con posterioridad a la jornada diaria de trabajo como son las
denominadas horas extras después de concluidas habituales jornadas diarias de
trabajo, los horarios y turnos, marcaciébn de ingreso y salida, trabajos
extraordinarios al 25% ,35% y 100%, a través de este sistema web el usuario y
administrador interactian, enviando una correcta informacion al area de Gestion

de Recursos Humanos para realizar sus pagos correspondientes.

Teniendo una adecuada Administracion de los Recursos Humanos en las
Relaciones Laborales a través del control de tiempos para una buena
administracion de personal dentro una organizacibn nos ayudara a conseguir
objetivos deseados, que estan alineados con los negocios de la organizacion, en
tal sentido podemos concluir que las empresas de hoy en dia buscan optimizar el
desarrollo de procesos a través de un sistema que brinda alternativas de solucion,
satisfaciendo las necesidades del cliente interno como de las organizaciones.
Esto nos ayudara a conseguir variables como son los indicadores cuantitativos

gue ayudan a medir la productividad dentro de las organizaciones.



ABSTRACT

With the passing of time as a result of the current bussiness needs of the market,
the present work streamlines processes for the control and a good personnel
managment is related to the area of human resources and labour relations,
providing a good service to the internal customer, quality and continuous

improvement in the assigned work.

To comply with this practice, it is essential that all workers have gone through an
induction, in this way they will be entrenched corporate policies to prevent posible

contingencies.

Thus we will obtain reliable marking allowing to visualize the additional hours
subsequent to the day of work as they are the so-called overtime, after concluded
regular daily working hours, schedules and shifts, marking of entrance and exit,
extra work at 25%, 35%, and 100% through this web system the user and
manager interact, sending accurate information to the area of human management

resources to make their payments.

Having a proper management of the human resources in industrial relations
through the control of times for a good administration of personnel within an
organization will help us to achieve desired objectives that are aligned with the
business of the organization, in such sense we can conclude that today’s
companies seek to optimize processes through a system that offers alternative
solutions, satisfying the needs of the internal customer as well as the organization.
This will help us to get variables such as quantitative indicators that help to

measure the productivity within organizations.
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Introduccion

La Gestion de los Recursos Humanos hoy en dia ha ido evolucionando con los
conocimientos, habilidades, capacidades de los individuos, pues, tienen un valor
econOmico en las organizaciones, las empresas de ningin modo existirian sin las
personas que le dan vida, iniciativa e imaginacion. La Direccion de Recursos
Humanos, consiste en desarrollar gran variedad de actividades, analisis
competitivo disefio de puestos de trabajo, implementando estrategias para vencer
a la competencia, es necesario seleccionar personas adecuadas para esos
puestos de trabajo, el desarrollo de politicas de compensacion competitivas para
retenerlos y liderar la organizacion en el futuro. La Gestion de Recursos Humanos
realiza actividades operativas, transaccionales y de control para una exitosa
administracion de personal que permiten mejorar la admisién, compensacion,
aplicacion, mantenimiento de las condiciones laborales, desarrollo y monitoreo de
las personas, estableciendo politicas éticas y desarrollo socialmente

responsables.

Los cambios y transformaciones en el escenario mundial son desafios del tercer
milenio, el nuevo papel en la funcion de Recursos Humanos hace énfasis en la
eficiencia calidad de mejora continua, capacidad razonable para generar cambio,
innovacion tecnolégica fija y permanente, no puede llevarse a cabo una
planeacién de Recursos Humanos que vaya en direccion distinta de lo que la
empresa quiere lograr. Ambos tienen que ir por una misma direccion plan de

negocios y plan estratégico de Recursos Humanos.



La Gestidn de Recursos Humanos actua sobre la Administracion y racionalizacion
del Tiempo de Trabajo y su incidencia en las conductas productivas y en las
condiciones de trabajo de los trabajadores de las empresas dependiendo del
disefio organizativo en el cual se inscriben o se hallan insertas las empresas

acorde con una nueva légica productiva en la ciudad de Lima.

La Empresa CIFARMA se fundd en el siglo XVIII, Tiene una larga y exitosa
trayectoria empresarial, tiene como punto de partida la adecuada optimizacion,
gestién, control de tiempos de los Recursos Humanos que laboran al interior de
las organizaciones empresariales privadas con la finalidad de maximizar y
rentabilizar la adecuada administracion de responsabilidades de trabajo en los
flujos e intervalos de tiempos en los cuales es necesario incrementar los
volumenes de productividad, teniendo en cuenta los picos productivos de caracter
guincenal, mensual, trimestral y anual a los que se ven sujetas las empresas, para
utilizar este mecanismo denominado en su momento: "banco de horas”, tanto
para las empresas privadas, como en su debido momento trasladar dicha
experiencia al sector publico y estatal. Siendo actualmente utilizados con
predileccion por una serie de empresas privadas, tal como: CIFARMA, Belcorp,

Alicorp entre otras.

A raiz de las actuales necesidades empresariales propias del mercado, las
empresas crecen y se ven en la necesidad de llegar progresivamente a distintos

mercados,



Gracias a los productos de buena calidad y el excelente trato comercial que
puedan brindar. Por consiguiente; muchas empresas se ven en la necesidad de
utilizar sus propios recursos humanos que se encuentran actualmente en la
planilla de la Empresa, con la finalidad de aprovechar su valiosa experiencia, la
ductilidad laboral con que cuentan y poseen los mismos, sirve para utilizarlos
como horas adicionales con posterioridad a la jornada diaria de trabajo, como son
las denominadas horas extras, es decir, después de concluidas las habituales

jornadas diarias de trabajo.

El siglo XXI representa en la actualidad una serie de grandes retos para las
empresas privadas de nuestro pais; ya que estas implican y buscan continuar
liderando las preferencias naturales entre todos y cada uno de sus respectivos
clientes. Para ello durante el afio 2016 se decidié implementar el proyecto de
control de tiempos para la buena administracion de personal, siendo una de las
primeras experiencias, las realizadas por la empresa CIFARMA; las mismas que
estan siendo replicadas por otros tipos de organizaciones empresariales privadas
tales como: El Banco de Crédito del Peru, Alicorp, Belcorp entre otras, las cuales
actualmente rednen a una serie de empresas ubicadas tanto en el Peri como en
el extranjero, las mismas actualmente también cuentan con una variedad de
sucursales vy filiales en diferentes paises de la region donde estan presentes y
afincadas para crear a nivel regional una identidad propia (original) y lograr una
adecuada optimizacion de tiempos de trabajo, gracias a la eficiente gestion de los
Recursos Humanos dentro del marco normativo del sistema de relaciones

laborales.



Actualmente, este mecanismo de control de tiempos y de gestion de Recursos
Humanos en relaciones laborales, esta progresivamente calando en la mentalidad
de las organizaciones empresariales como una nueva forma de innovar el
mercado, teniendo en cuenta que las empresas de hoy en dia no pueden
supeditarse a un espacio o franja de tiempo limitado vinculado a una unica
jornada de horario de trabajo de tan solo 8 horas diarias o tan solo 48 horas
semanales de labor, si no que se ven muchas veces precisadas e incluso a veces
presionadas comercial e industrialmente para poder suministrar sus bienes,
productos o proveer sus servicios a sus clientes y/o potenciales usuarios, con la
misma calidad de cuidado de atenciébn con que se brindan en las jornadas

normales y habituales de Tiempo de Trabajo.

Los requerimientos de competitividad obligan muchas veces a extender en
demasia, la atencidn total e inclusive global, teniendo en cuenta no solamente las
franjas horarias, sino también incluso los horarios globales; dado que muchas
veces las empresas se ven obligadas atender a una serie de clientes y
requerimientos que se encuentran ubicados en otras zonas geograficas del orbe.
Esto hace que las empresas se vean obligadas a replantearse como reto la
necesidad de “entre contratar un nuevo personal que puedan cumplir las
expectativas empresariales propias de mercado en horas adicionales a las
jornadas diarias de trabajo u optar por la necesidad de ofrecer a los trabajadores
habituales de la empresa, la posibilidad de optar por la de realizar una serie de
horas extras” es decir, fuera del horario y jornada habitual de trabajo de manera

voluntaria; lo cual rompe con todo una logica de optimizacion de Tiempos de



Trabajo muy habitual en las empresas con anterioridad a la década de los afios
90s, con la finalidad de conseguir ser lideres en el mercado de trabajo acorde al
rubro productivo u objeto social que se genera al interior de la empresa. Todo ello
completamente eslabonado con una serie de procesos como son: el mercadeo, la
logistica, la distribucion, la comercializacion, la asistencia técnica, la facturacion
entre otros para todos los sectores productivos: Industriales, agricolas,

financieros, farmacéuticos, logisticos, construccioén, etc.

La Empresa CIFARMA con una vision corporativa de caracter internacional busca
afianzar su liderazgo brindando soluciones confiables e innovadoras en los
sectores mencionados con anterioridad, con el fin de generar valor a todos sus
clientes, colaboradores, accionistas, contribuyendo al bienestar de la sociedad y

del pais.

La experiencia adquirida a lo largo de los afios permite tener un profundo

conocimiento de las necesidades de los clientes, tales como:

Operaciones logisticas de gran envergadura.

— Contar con un personal técnicamente especializado y cualificado.
— Capacidad instalada de ultima generacion.

— Fuerza de venta profesional especializada.

— Disponibilidad y variedad de productos, bienes y servicios.

— Reparto confiable.

— Etica intachable.

— Buen clima laboral y sobre todo trabajo en equipo.



Vi

— Nuestros valores corporativos son:

— Compromiso

— Cumplir con nuestras obligaciones y compromisos.

— Comercializar productos y servicios de calidad.

— Trabajar en equipo con celeridad, eficacia y comunicacion permanente.

— Perseverar en el logro de resultados generando valores para nuestros

clientes y accionistas.

Innovacion

Motivar la creatividad y la mejora continua y permanente.

Promover las iniciativas de nuestros colaboradores para encontrar nuevas formas
de generar valor.

Incorporar avances tecnoldgicos y mejores practicas para los negocios.

Respeto
Tratar a los colaboradores con dignidad y consideracion.
Actuar con responsabilidad social y ambiental.

Actuar con humildad.

Integridad
Basar nuestro éxito en la honestidad y la confianza.
Promover orden, puntualidad y disciplina.

Actuar correctamente con conviccion.



Vi

El Reglamento Interno de Trabajo: Es el principal valor que ayuda a crear y
fomentar el respeto entre y hacia los colaboradores, valorar intensamente la
honestidad, creer en la puntualidad y el orden como elemento de desarrollo, creer
en el derecho a equivocarse como un habitual proceso de aprendizaje, creer en la
palabra, en la necesidad del desarrollo personal y laboral, respetar enfaticamente
los compromisos con los proveedores, clientes y colaboradores. Es decir;

‘nuestro principal valor, son nuestros valores”.

Entre las Politicas Corporativas podemos mencionar:

Politica de Gestion de conflictos de Interés.

La presente politica de gestion de conflictos de interés, tiene por finalidad
establecer los lineamientos que deben seguir los colaboradores, por ejemplo de la
Empresa CIFARMA y sus subsidiarias en caso que en el ejercicio de las
actividades que les competen en la corporacion se presente un conflicto de

interés.

Politica de Libre Competencia.
Las Empresas no participaran en ninguna reunion donde se comparta informacién

sensible de competidores o en la que se busque la adopcion de acuerdos.

Cédigo de Etica y conducta.

Nuestro codigo de ética y conducta consolida los valores y pautas de
comportamiento que deben regir nuestras labores, siendo de aplicacion obligatoria
para directores, ejecutivos, colaboradores, accionistas, clientes y proveedores de

todas las empresas.



viii

Las Empresas buscan tanto en sus directivos y lideres, asi como los
colaboradores a su cargo, conozcan y cumplan el codigo de ética y conducta.
Actuar con integridad nos permitira ganar confianza y el respeto de las personas y
entidades con las cuales interactuamos. Del mismo modo, las empresas esperan
que todos nuestros clientes y proveedores cumplan con este codigo,
reservandose el derecho a finalizar la relacion comercial en caso de

incumplimiento.

Politica de confidencialidad.

Las Empresas establecen mediante formatos pre — establecidos, un acuerdo de
confidencialidad con los destinatarios de informacién material no publica de la
empresa, este formato aplica para todas las empresas en general. Es de caracter
mandatorio firmar acuerdos de confidencialidad toda vez que se vaya a compartir
informacion confidencial de la corporacion y/o de cualquiera de sus empresas con
terceros, incluyendo, en los casos que el comité de auditoria, riesgos y

revelaciones lo considere pertinente, a los accionistas.

Politica de Presentacion y Revelacion de informacion

Aplica a los accionistas, inversionistas y demas grupos de interés; y al mercado
en general, y abarca toda aquella informacién que pudiera influenciar en las
decisiones econdmicas de usuarios, tales como los objetivos de la corporacion, la

lista de los miembros del Directorio, y de sus ejecutivos principales.



La Gestion Humana en CIFARMA es captar postulantes eficientes, competentes
para el desarrollo de la empresa. Motivar a los colaboradores para que estos
adquieran un compromiso con la empresa y se involucren en ella. Generar un
clima laboral favorable que permita el bienestar y satisfaccion de los
colaboradores. Alineamiento con la operacion, identificando necesidades de
Gestion Humana. Establecer una seria de relaciones de confianza y cercania con

Sus respectivos colaboradores.

La necesidad de la investigacion:

Analizar la necesidad de mejorar la calidad de recursos humanos en relaciones

laborales para el éxito de la organizacion.

Definir qué funciones se llevan a cabo dentro de las responsabilidades de

recursos humanos en relaciones laborales.

La politica laboral actualmente es el resultado y el producto de una propuesta
empresarial sobre el destino de la Direccion Estratégica de los Recursos
Humanos al interior de las empresas. Es hacerse cargo de como esta realmente
funcionando la Administracion de Recursos Humanos, asi como el control de
Tiempos, conduciendo esto en la busqueda de una adecuada gestion de las
relaciones laborales de trabajo al interior de las empresas afincadas en el pais, lo
cual afecta, también, a las capacidades organizativas de los trabajadores, que

tradicionalmente se han basado en la conciencia organizativa de las empresas



para con los trabajadores comunes del centro de trabajo. De hecho; la Gestion de
Recursos Humanos, en combinacion con el control de tiempos para la buena
Administracion de Personal, puede ayudar a aumentar la capacidad de trabajo

para los colaboradores ayudando a conseguir estrategias para el capital humano.

Los primeros peldafios para la gestacion pasa por fijar con claridad los objetivos
de administracién laboral que la fuerza trabajo deben cumplir al interior de la
empresa. Ello debe ir unido al esfuerzo por tener una adecuada optimizacién de la
fuerza de trabajo que conduzca a la continuidad de la fidelizacién laboral como

motor de los sistemas productivos.

El presente trabajo de investigacion va a tratar sobre el Andlisis de la Gestion de
los Recursos Humanos y la administraciéon y manejo de Tiempos de Trabajo en el
marco del sistema normativo de Relaciones Laborales con relacion a los cambios
actuales y tradicionales que experimentan las empresas hoy en dia. Las
circunstancias en la practica profesional y la evolucion, la administracion en los
recursos humanos y su impacto en el marco normativo en el sistema de las

relaciones laborales en el Perd.

Todo ello deviene en sustancial para el logro del entendimiento de la evolucion
progresiva del Derecho del Trabajo gracias a las nuevas practicas generalizadas
al interior de las empresas y en la progresiva implementacion de una serie de
estrategias de flexibilizacion interna y externa implantadas por las empresas

peruanas, tanto en las administraciones publicas como en las privadas en procura
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de realizar una 6ptima y efectiva gestion de los Recursos Humanos para realizar
la totalidad de las tareas asignadas en los periodos de tiempo previstos y que son

propios de su organizacion.

Vamos analizar esta nueva forma de organizacion del trabajo, todos los indicios
apuntan a un claro predominio de las formas de colaboracion inter-empresarial
para la realizacidbn de este tipo de tareas, y en especial de las diferentes
modalidades contractuales laborales, desarrolladas en la actualidad por todas y

cada una de las empresas privadas en nuestro pais.

¢,Cuales serian las estrategias para una buena administracion de control de
tiempos?

Se debe hacer un analisis donde consideramos lo siguiente:

Sensibilizar a los colaboradores para que disponga de un tiempo necesario para
atender las necesidades internas de caracter estructural de la Empresa.

Diseflar estrategias remunerativas para que el personal se sienta satisfecho
cubriendo las expectativas de la organizacion.

La importancia de este trabajo de investigacion consiste en desentrafiar la
verdadera tipologia de implementar estratégicas para el capital humano, que
comprende por si poniendo en practica: un abanico de supuestos de hecho que
se ofrecen al empresariado privado y al trabajador la posibilidad de elegir el medio
de trabajo que mejor satisfaga a sus reales necesidades. Desentrafiar el caracter
de una adecuada racionabilidad en la adecuada administracion de la fuerza

laboral al interior de la relacion de trabajo y el respetivo desarrollo y evolucién de
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la prestacion de servicio en situacion de subordinacion al interior de las empresas

teniendo en cuenta para ello el factor tiempo.

De otra parte, la tarea de investigar este tema es muy complejo en medio de
muchas contingencias, sobre todo en temas tan espinosos como el desarrollo
evolutivo de la Gestibn de los Recursos Humanos, desde una Optica
administrativa, econdémica, social, antropoldgica y cientifica del impacto que tiene
hoy en dia la gestién de tiempos de los Recursos Humanos al interior de las

empresas.

Buscamos demostrar que el punto trascendental de nuestra propuesta esta en la
correcta determinacion de la Gestion de Recursos Humanos y determinar hasta
qué punto este real e inédito modo de organizacion de distribucion de fuerza de
trabajo, permite que la empresa y el trabajador efectué la actividad laboral lo

mejor posible al interior de la empresay sin la presencia de sus superiores.

CAPITULO |.- describimos, a la Empresa CIFARMA el planteamiento de la
investigacion, formulacion del problema, problema general, problemas
especificos, objetivo general, objetivos especificos y una casuistica (relacionado a

la problemética planteada).

CAPITULO II.- presentamos el recuadro teérico de antecedentes, autores, bases
tedricas, definiciones con conceptos enfocados a variables independientes y

dependientes o temas afines, bases legales de acuerdo a la investigacion y
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algunas experiencias exitosas de las empresas con temas afines a la

investigacion.

CAPITULO Ill.- proponemos las alternativas de solucién que comprende la
respuesta a la problematica planteada mediante el problema general y los

problemas especificos.

Finalmente, consideramos las conclusiones del grupo, las recomendaciones, las

bibliografias, las lincografias, y los anexos respectivos.



CAPITULO I: PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema

La Gestion de Recursos Humanos conforma un grupo de personas alineadas a
procesos administrativos para la toma de decisiones con esfuerzo, experiencia,
conocimientos y habilidades que suman puntos para cumplir con los objetivos que
toda organizacion requiere, es considerada el area mas sensible a nivel
organizacional dentro de la naturaleza y las relaciones de empleo. Se trata de un
término que suele describir el enfoque empresarial de la administracion de
personal basado en la prioridad concedida a la participacion de los trabajadores,
normalmente, (aunque no siempre), en centros de trabajo sin presencia sindical
alguna, con el fin de motivarles para que aumenten su productividad laboral. Este
problema se empez6 a analizar a base del crecimiento corporativo y a la fusién de
diversas practicas. Actualmente, se centra en conquistar la Administracién del
trabajo armonioso, positivo y favorable para la contratacion y la seleccién de
personas, que conlleva a una evaluacion de rendimientos y capacidades,
buscando la mejora y el desarrollo profesional, asi como la colaboracion inmediata
de los trabajadores. La Administracion del personal se ha propuesto como
alternativa al “fordismo”, el tipo de produccion tradicional basada en la cadena de
montaje, en el que los ingenieros se ocupan de la organizacién del trabajo y las
tareas asignadas al personal, se dividen y circunscriben especificamente. La
forma habitual de participacion de los trabajadores esta guiada por politicas
internas, como, las encuestas sobre actitud, la linea de carrera al puesto de

trabajo, la misioén del equipo y otras herramientas de



capacitacion, la optimizacion del control de tiempos de trabajo a la vida laboral.
Otra de las politicas, como las remunerativas, consiste en la vinculacion de la
remuneracion, individual o colectiva, con el rendimiento. Se trata de un término
gue suele describir el enfoque empresarial de la administracion del personal
basado en la prioridad concedida a la participacion de los trabajadores,
normalmente, (aunque no siempre), en centros de trabajo sin presencia sindical,

con el fin de motivarles para que aumenten su productividad.

Podemos indicar que este proyecto nacid a raiz de observar el no tener un buen
control de tiempos de manera sistematizada, que demuestre confianza al
supervisor, jefe o subordinado, es una buena alternativa que la Empresa
CIFARMA haya decidido optar por esta implementacion, asumiendo nuevos
objetivos y retos que conlleven a la buena administracién de personal, asi mismo
el area de Gestion Humana podra demostrar a las autorizadas de trabajo datos
reales del trabajo productivo que se realiza dentro de las operaciones y/o

administrativas.

La trascendencia de este trabajo de investigacion gira en torno a encontrar las
raices de esta nueva forma de administracion y organizacion del Tiempo de
Trabajo que puede ser aplicada en amplios sectores de las actividades de la
produccién y de la prestacion de servicios al interior y exterior de las empresas,

siendo las siguientes:



Garantizar la claridad del estatus contractual de los trabajadores, vigilando
especialmente las circunstancias en las que se aprecie claramente la

subordinacion de la prestacion al interior de la mejora continua de las empresas.

El tratamiento de los trabajadores al interior de las empresas privadas en cuanto a
la administracion, eficacia, eficiencia y calidad del tiempo real del trabajo de los

trabajadores en el seno y al interior de las empresas.

No obstante, para la Empresa los empleados son los clientes internos e
indispensables para el desarrollo de sus actividades, para conseguir objetivos y

metas que estén alineados a los negocios de la organizacion.

1.2. Formulacién del Problema

1.2.1. Problema general.
¢,De qué modo la Gestion de Recursos Humanos se relaciona con las relaciones

laborales empresa CIFARMA afio 20167

1.2.2. Problemas especificos

1.2.2.1. Problemas especificos 1

¢De gué manera el control de tiempos se relaciona con la Administracion de
personal y los recursos humanos en Las Relaciones Laborales en la Empresa

CIFARMA afio 20167



1.2.2.2. Problemas especificos 2

¢, Qué estrategias realiza el capital humano para mejorar la administracion del

control de tiempos en la Empresa CIFARMA afio 20167

1.2.2.3. Problemas especificos 3

¢, Qué factores influyen el desarrollo progresivo para relacionar el capital Humano
como una estructura de descentralizacion de fuerza productiva laboral al interior

de la Empresa CIFARMA afio 2016?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general
¢, Qué estrategias realiza el capital humano para mejorar la administracion del

control de tiempos en la Empresa CIFARMA afio 20167

1.3.2. Objetivo especifico

1.3.2.1. Objetivo especifico 1
¢Implementar el control de tiempos para la buena Administracion de Personal y

como se relaciona con el capital humano en Las Relaciones Laborales en la

Empresa CIFARMA afio 20167

1.3.2.2. Objetivo especifico 2

¢, Cuadles serian las estrategias del capital humano para mejorar la administracion

del control de tiempos en la Empresa CIFARMA afio 2016?



1.3.2.3. Objetivo especifico 3

¢Determinar como influye el desarrollo progresivo para relacionar el capital
humano como una estructura de descentralizacion de fuerza productiva laboral al
interior de la Empresa CIFARMA afio 20167

1.4. Casuistica

‘La Adecuada Administracion y Control de Tiempos de Trabajo como parte del
manejo adecuado de los Recursos Humanos por parte de la Empresa QUIMI

EXPRESS”.

La Empresa QUIMI EXPRESS, tiene aproximadamente 800 personas que
pertenecen a la organizacion empresarial como parte de la plantilla de
trabajadores, con los cuales se echa a andar todo el proceso productivo dedicado

al sector de la industria farmacéutica en la cual se encuentra circunscrita.

La necesidad de mantener un flujo continuo y permanente de atencidon a sus
habituales clientes las 24 horas del dia en cualquier parte del planeta han
presentado una serie de requerimientos a QUIMI EXPRESS fuera de los horarios
0 jornadas habituales, normales y tradicionales de trabajo que ha incidido en
estructurar y reestructurar sus procesos de atencién, fabricacion y venta de
manera continua y asidua que no podia detenerse por el solo y simple hecho de
ajustar a una tradicional jornada de trabajo dejando a merced un contingente y
numeroso colectivo de clientes sin poder ser atendidos con la misma calidad y
eficiencia del servicio normal y habitual de la empresa; por lo que; se han visto en
la necesidad de realizar una adecuada gestion de tiempos con la finalidad de

optimizar, administrar y aprovechar al maximo cada minutos de trabajo de sus



colaboradores con la finalidad de zanjar la atencion inmediata de cualquier pedido

a QUIMI EXPRESS sin importar sea el horario que sea.

Por ello, han verificado la necesidad de innovar programas e incentivos que
entusiasman la necesidad de alentar a sus trabajadores para que opten por
suministrar un plus de horas adicionales con anterioridad o con posterioridad al
inicio de su jornada diaria de trabajo teniendo en cuenta que sus colaboradores
conocen la mistica de la empresa, su objeto social y el mercado al que se dirigen.
Todo ello ha generado una serie de estimulos, alicientes y aumentos salariales,
remunerativos y de beneficios para aquellos que opten y decidan voluntariamente
por realizar horas extras o adicionales debida y econ6micamente compensables;
pero para ello hay que realizar una adecuada Gestion de Recursos Humanos vy
realizar una adecuada ordenacion de tiempos de trabajo, para cubrir esos puestos
se realizan convocatorias internas evitando contratar trabajadores de afuera de la
empresa logrando con ello una muy buena administracion de personal lo cual ha

generado un excelente clima laboral.

Ello ha obligado a QUIMI EXPRESS a realizar un estudio de mercado sobre el
salario remunerativo, analisis competitivo, revisar perfiles, niveles de
conocimientos llegando a una conclusién de establecer politicas y normas de
asistencia que rigen las relaciones de trabajo con la finalidad de establecer los
tiempos de trabajo. Todo ello ha contribuido a mejorar las politicas laborales que
actualmente son el resultado y el producto de una propuesta empresarial sobre el
destino de la Administracion y los Recursos Humanos al interior de QUIMI

EXPRESS.
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1.5. Justificacion de la investigacion.

La justificacion del actual trabajo de investigacion se enfoca dentro de los actuales
desafios empresariales que enfrentan las empresas privadas en todo el mundo,
donde el factor tiempo va coaligado con la adecuada administracion del talento
humano al interior de los grupos empresariales y cdmo se logra esa quimica
productiva entre el factor tiempo y la maximizacion y la rentabilidad de los tiempos
de trabajo que realizan las empresas, teniendo como aliados estratégicos a su
equipo de colaboradores, las cuales se ven precisadas de contar con esa enorme
y eficiente carga extra de energia para atender a los habituales requerimientos de
efectividad comercial de acuerdo a las necesidades comunes y normales de sus
fidelizados clientes. Para la cual toman la decisidbn de crear un proyecto con
politicas de administracion y control progresivo de tiempos, aprovechando al
méximo la carga de trabajo en el menor tiempo posible, haciendo factible la
adecuada combinacion del binomio, calidad de trabajo y calidad de vida en las
adecuadas y favorables condiciones de trabajo, no solo apropiado sino, desde
calidas, estimulantes y amigables en las que aventurarse por desarrollar
prolongadas horas de trabajo con posterioridad a la jornada habitual diaria de
trabajo, sean no solo desde espontaneas, sino, desde asequibles de manera
voluntaria y unidas al mismo tiempo a una adecuada e implementada politica
salarial de estimulos econémicos via el reconocimiento de las horas extras,
efectivamente realizadas en el marco de los relaciones laborales al interior de

cada una de las organizaciones empresariales de nuestro pais.
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1.5.1. Justificacion practica:

El presente trabajo de investigacion tiene la finalidad de analizar las practicas de
implementacion adecuada en Gestién de los Recursos Humanos para la buena
administracion de personal a escala, nacional o internacional de las actividades
laborales desarrolladas al interior de las organizaciones, las cuales van ligadas a
los problemas que puedan surgir y que interrumpen el normal desarrollo del
sistema normativo de las relaciones laborales dirigido a amoldar sus capacidades
perniciosos sobre la tutela de las Relaciones Laborales y la libre concurrencia

empresarial, que tendria como obijetivos:

Es hacerse cargo de como realmente funciona, de como Recursos Humanos se
conduce en la busqueda de la adecuada gestion armonica de las Relaciones
Laborales y de los tiempos de trabajo al interior de las empresas residentes en el
pais; lo cual afecta también, a las capacidades organizativas de los colaboradores
que tradicionalmente se han basado en la conciencia organizativa de las
empresas para con los trabajadores comunes. De hecho, la presente
investigacion acerca del Factor Humano, en combinacion con el control de
tiempos para la buena Administracion de Personal, puede ayudar a aumentar la
capacidad laboral y la fuerza de trabajo de los colaboradores y la estrategia del

capital humano.
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1.5.2. Justificacion legal:

Articular una respuesta juridica capaz de hacer frente con una minima garantia de
eficiencia y eficacia de solucién a los problemas generados por la inadecuada
gestién sucesiva de los Recursos Humanos vinculada a la expansion con cada
vez mayor frecuencia de las modalidades de prestacion de servicios posibilitados
por las nuevas tecnologias de produccion e informacion. Las normas legales que
nos acompafian son la Constitucion Politica del Pera. La justicia hace mencién a
las Relaciones Colectivas del Trabajo. La Norma N° 010-2003-TR y su
Reglamento N° 011-1992-TR. La Ley Jornada y Horario de Trabajo Decreto

Legislativo N° 854 y su respectivo reglamento.

1.5.3. Justificacion Social:

La simultanea simbiosis de la aptitud de las diferentes modalidades de
administracion de trabajo y la contratacion de control de tiempos de trabajo para el
desarrollo de las actividades laborales al interior de las empresas, permite situar el
desarrollo de las relaciones laborales vinculadas con el procesamiento no solo de
la informacion, sino, del uso del Tiempo de Trabajo que escapan hoy en dia a las
regulaciones normales y nacionales de los diferentes paises y que se plasma en
el Pera hoy en dia para su progresiva implementacion en el desarrollo productivo
de las empresas ofreciendo lo que denominamos “bancos de horas” a todo el

sistema industrial, farmacéutico, bancario y financiero.
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1.5.4. Justificacion Tecnolédgica:

La escasa relevancia que poseen las distancias fisicas hoy en dia, lo mismo que
los costos de su implementacion y conexion, conlleva a las empresas a lograr la
adopcién de las decisiones de deslocalizacién o relocalizacion de las actividades
laborales realizadas mediante el uso y empleo de la adecuada administracion de
control de tiempos para la buena Administracion de Personal no solo de Tiempos
de Trabajo, sino, de los mismos recursos de trabajo y el uso de las tecnologias de
la informacion, de la produccion y de la comunicacion que hacen cada vez mas
expansivo su implementacién a nivel nacional e internacional, en el marco del
sistema normativo de las relaciones laborales en busqueda de una maxima
optimizacién y rentabilidad de los Tiempos de Trabajo; en pro de consolidar el
mercado ya ostentado y conquistado; y con la finalidad de cimentar no solo las
bases de la fidelizacion de los clientes, si no de la adecuada rentabilizacion de la
gestion y administracion de tiempos, a lo largo de todo el desarrollo de los
procesos productivos, sea proveyendo tanto bienes como servicios, sin
limitaciones de ningun tipo, menos problemas por falta de tiempo. Teniendo en
cuenta que hoy en dia las empresas se encuentran totalmente globalizadas y que
sus nichos de negocios se encuentran actualmente esparcidos por todo el orbe

sin limitaciones de horarios o diferencia horaria alguna entre un pais u otro.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1Tesis Nacional 01

Titulo Tesis: Gestion Del Talento Humano y su Relacion con el Desempefio
Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas - 2015 Autor (es): Kiember
Inca Allccahuaman

Universidad: Nacional José Maria Arguedas

Facultad: De Ciencias De La Empresa

Grado Académico Bachiller en Administracion

En este trabajo tiene los siguientes Objetivos:

Determinar el vinculo que existe entre el Desarrollo de talento Humano y el
desempeiio laboral del personal obrero y empleado de la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas, 2015.

Diagnosticar la relaciéon entre la seleccion de personal y la calidad del trabajo
segun la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015.

Definir la relacion que existe entre el personal empleado y obrero, el trabajo en
equipo en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015.

Resolver la relacion entre la capacitacion de los colaboradores y la calidad del
trabajo en lo que respecta a la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015.
Determinar la relacion entre la capacitacion del personal y el trabajo en equipo en

la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015
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Las siguientes conclusiones de este trabajo son:

El Desarrollo de Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de spearman, arrojo
un valor positivo alto, lo que indica que existe una correlacion entre los
colaboradores. Demostrando asi resultados de asientes, gracias al equipo de

desarrollo de talento humano, se apreciara el desemperio laboral del trabajador.

La seleccion de personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman que
existe una correlacién concreta moderada, entre seleccion de personal y el trabajo

en equipo.

Las siguientes recomendaciones son:

Se propone que haya capacitacion sobre el Desarrollo de Talento Humano,
basado en mejorar la aptitud del personal en el puesto de trabajo asignado,
motivacion del colaborador de la municipalidad; realizando esta accion podemos
conseguir que los colaboradores estén comprometidos con la vision, misién,
objetivos, y metas de la organizacion.

Se sugiere que la contratacion de personal en la municipalidad se tiene que
someter a un proceso de seleccion, teniendo claro el perfil del trabajador que se
necesite para cubrir un puesto de trabajo y de esta manera seleccionar al
postulante idéneo para la posicion, finalmente podemos determinar y hablar de

calidad de trabajo.



15

Se sugiere que para mejorar el desempefio laboral en un determinado puesto de
trabajo se prevé mejorar el ambiente de trabajo donde haya comodidad y preste
las condiciones minimas, ademas dar incentivos como bonificaciones para que de

esta manera se pueda apreciar el mejor desempenio laboral del trabajador.

Se sugiere crear un equipo de trabajo para una determinada area se debe
seleccionar profesionales o técnicos capacitados con conocimientos a fines al
area de trabajo para que dé esta manera haya mayor eficiencia en la atencién y
respuesta a los usuarios quienes acuden a diario para realizar tramites en la

Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

Comentarios:

Se propone que haya mejora continua en el Desarrollo de Talento Humano,
promoviendo la capacitacién del personal y asi poder lograr un mejor desempefio
laboral.

Por consiguiente; al contratar a las personas para cubrir un puesto de trabajo,
éstas, deben contar con habilidades complementarias necesarias, para conformar
un mejor equipo de trabajo y de esta manera responder a las expectativas y
necesidades del usuario de forma mas rapida, reduciendo los tiempos y la
burocracia.

Por lo tanto; para mejorar el desempefio laboral en un determinado puesto de
trabajo, se prevé mejorar el ambiente de labor, donde exista comodidad y preste
las condiciones minimas de respeto, ademas dar incentivos monetarios y no

monetarios, para poder apreciar un mejor desempefio laboral del trabajador.
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Por otra parte; para crear un equipo de trabajo en una determinada area se debe
seleccionar profesionales o técnicos idéneos en la funcion, afines al area de
trabajo, para de esta manera exista mayor rapidez en la atencion y respuesta al
usuario, quienes acuden a diario para realizar tramites en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, teniendo en cuenta para ello la adecuada optimizacion
del tiempo de trabajo.

A proposito de dicha Tesis podemos comentar: Que la Gestion de Recursos
Humanos en el marco del sistema de Relaciones Laborales en nuestro pais,
busca profundizar los conocimientos existentes acerca de la realidad,
constituyendo teorias para perfeccionar la buena administracién de personal a
través del respectivo control de tiempos. Con ello se busca satisfacer a los
usuarios internos, lo cual permite ver la productividad de la organizacién,
conducente a lograr escalas positivas, alcanzando las metas y vision propia de la

corporacion.

2.1.2 Tesis Nacionales 02

Titulo Tesis: “Retencion del Talento Humano: Politicas y Practicas aplicadas sobre
jévenes “Millennials” en un grupo de organizaciones” - 2015 Autor: Daniel
Eduardo

Universidad: Catdlica Del Peru

Facultad: De Gestion Y Alta Direccién

Grado Académico: Bachiller en Gestibn Empresarial.

Los Objetivos de esta tesis son:
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Para conseguir el éxito planteado, se han definido algunos objetivos especificos

ligados al analisis que deben desarrollar para conseguirlos:

e Reconocer las caracteristicas de los jévenes norteamericanos.

e Determinar las causas de los Jovenes a encuestar, reconociendo sus
principales atributos, habitos, estilos de vida y valores a través de la elaboracion
de un perfil norteamericano.

e Analizar y relacionar la semejanza de los Jovenes segun el perfil

norteamericano ad hoc y el grupo de adolescentes encuestados (estudiantes de la

PUCP).
¢ Diagnosticarlas probabilidades laborales a nivel de politicas de retencién de los
jovenes encuestados.

e Explorar cudles son las normas y practicas del area de recursos humanos un

clan de organizaciones estudiadas que vienen aplicando en la actualidad.

e Investigar hasta qué punto las empresas estan dispuestas a realizar cambios,
creatividad, innovacion o implementar nuevas politicas de retencion para cubrir las

exigencias de esta nueva fuerza laboral.

Las siguientes conclusiones de este trabajo son:

El término “rango generacional” hace referencia al concepto de “Generacion”, el

cual es definido como “un grupo de personas segmentadas por la edad que

comparten una serie de experiencias formativas que los distinguen de sus
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predecesores” (Chirinos, 2009, p.137). segun Howe y Strauss (citado en
Rodriguez & Pelaez 2010, pp.161-164), estos deben cumplir tres caracteristicas:
Primero, se trata de una apreciacion de pertenencia a una determinada
generacion, empezando en la adolescencia, hasta la fase de adultos; segundo,
son los estilos y conductas, pautas y creencias comunes que caracterizan a una
generacion en diferentes aspectos de su vida personal, social y laboral; por ultimo,
la tercera caracteristica , se relaciona con la historia, hechos importantes
relacionados a la convivencia tanto en las fases formativas como en la
adolescencia o en la juventud. En la actualidad algunos autores como Karsh y
Templin, Chirinos, Howe y Strauss, entre otros, afirman existen cinco (5)
generaciones que conviven entre si y son: la generacion de Los Tradicionales o
Veteranos (1925 — 1945), los Baby Boomers (1946 — 1964), la Generacion X
(1965 — 1980), la Generacién Y (1981 — 2000) y la Generacion Z o los Post
Millennials, que son los nacidos a partir del afio 2001. Se debe recalcar que las
fechas mencionadas anteriormente son las que se han tomado para efecto de
esta investigacion teniendo en cuenta a los autores como Karsh y Templin y
Kotler. Si bien es cierto Kotler, en su libro “Fundamentos de Marketing”, detalla
gue existen siete distintos rangos generacionales incluyendo, en estas a la
“Generacion de la depresion” y “Generacion Gl”, el resto de autores agrupa estas
generaciones dentro de la llamada Generacion de los Tradicionales o Veteranos.
Brindar una unica definicién de lo que es la generacion de los milenios no es del
todo posible, como ya se menciond anteriormente, la nueva generacién no tiene
un rango unico de nacimiento, si bien en esta investigacion nos hemos basado en
el libro Manager 3.0 de Karsh y Templin (2013) quienes definen a los milenios

como aquellos nacidos entre los afios de 1981 al 2000 y que cumplen con ciertas
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caracteristicas de comportamiento. Para poder estudiar el perfil de los jovenes
encuestados, primero se obtuvo informacion de los adolescentes en general, en
su mayoria norteamericanos, identificando las caracteristicas y rasgos que
definen a esta generacion como tal. Asimismo, se busco informacién sobre a los
jovenes peruanos; sin embargo; la informacion fue limitado. A partir de la
informacion norteamericana obtenida se desarroll6 en nuestro marco teérico un
perfil ad hoc, llamado perfil Millennial norteamericano, el cual agrupa y reduce las
caracteristicas de los norteamericanos presentadas en las diversas fuentes
bibliografica. Los miembros de esta nueva generacidon son jovenes con alto
conocimiento tecnoldgico, pegados a las redes sociales, optimistas,
colaboradores, que prefieren realizar sus actividades de trabajo en cualquier
lugar, buscan flexibilidad laboral, esperan retroalimentacion frecuente sobre el
desarrollo de sus actividades, emprendedores, idealistas con respecto a la
situacion actual puesto que 100 creen que todo mejorard, buscan simetria entre la
vida personal y la vida laboral, usan mucho su celular y son ahorrativos. Sin
embargo, al realizar las encuestas a un grupo de jévenes estudiantes de noveno y
décimo ciclo de las carreras de Gestidn y Alta Direccion, de la Universidad
Catdlica del Peru, encontramos Unicamente un 65.85% de concordancia entre los
resultados y este perfil del norteamericano. Se encontré una relacién entre los
motivos de fidelizacién y las estrategias de retencién escogidas por este grupo de
jovenes, para los encuestados el hecho de brindarle una linea de carrera,
retroalimentacion constante, capacitaciones, rotacion de tareas y flexibilidad en
sus actividades generan en ellos la sensacion de crecimiento personal y
profesional, lo resaltante es que esta serie de estrategias busca obtener un factor

intrinseco que es altamente valorado por estos jovenes, lo que les genera una
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gran satisfaccion y motivacion para poder implementar y retener a este segmento

importante de talento.

Las siguientes recomendaciones de este trabajo son:

Esta investigacion al ser un tema amplio, se recomienda que sea explorada a
mayor profundidad, con un numero mayor de encuestados que puedan
representar a los jovenes del Perl y no Unicamente a un segmento como hace
este estudio; ademdas, también se recomienda que por el lado de las
organizaciones se amplie el nUmero de entrevistas para los adolescentes. Para el
afio 2025, Este segmento representara mas del 60% de la fuerza laboral en el
Peru, por lo que necesitara ser “fidelizada” y para ello es necesario que las areas
de recursos humanos busque nuevas estrategias de cémo fidelizar y fortalecer
esta nueva fuerza de trabajo, que estén acorde con sus requerimientos y
necesidades. Se deberia implementar politicas de retencion dirigidas a los
milenios a través de los jefes directos. Esto puede realizarse a través de
reuniones informales, paseos, cartas andénimas; es decir, cualquier tipo de
herramientas que provean informacién sobre el colaborador; a su vez, las
empresas deben de convertirse en atrayentes para la nueva generacién poder
seleccionar los mejores talentos, es por ello que si se les ofrece los mejores
beneficios y planes los milenios se veran fidelizados a la organizacion y se
comprometeran a mostrar crecimiento y productividad. Consideramos relevante
que las organizaciones entrevistadas segmenten a sus trabajadores, puesto que
aun los adolescentes no abarcan gran parte del mercado laboral; sin embargo,

con el paso del tiempo las generaciones anteriores se iran jubilando y sera un reto
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mayor retener estos jovenes caracterizados por ser exigentes en sus expectativas
y no permanecer mucho en un centro de trabajo. La respuesta que ofrecemos en
base a la gestibn de la diversidad y la existencia de diversos grupos
generacionales en un ambito laboral es la de crear beneficios a eleccién en base
a estrategias de retencion del desarrollo de talento humano; es decir, como
organizacion brindar paquetes para diferentes generaciones, cabe recalcar que
para que esta practica no sea discriminatoria debe darse la posibilidad al

colaborar de escoger el paquete que mas le atrae.

A nivel nacional existen muchas empresas que no toman en cuenta esta variable
rotacion de personal, politicas remunerativas, clima laboral, entre otros, una
empresa exitosa jamas considera al recurso humano como gasto, si no como un
activo valioso dentro de las organizaciones, diseflando estrategias que estén
acorde de su visién mision de la empresa, asi mismo optimizar el tiempo de la
jornada de trabajo para una buena satisfaccion laboral, calidad de vida para los
clientes internos. Es importante tener indicadores de rotacion de personal
vinculados a los factores de tiempos, para reducir ciertas brechas y disefar

mejores estrategias en su politica laboral.

2.1.3 Tesis Nacionales 03

Tesis Nacionales: Universidad catélica del Peru Escuela de posgrado.

Titulo Tesis: Influencia del Clima, Motivacion y la Satisfaccion Laboral en la
Rotacién Laboral de la Generacion “Y” en las Entidades Bancarias de la Ciudad

del Cusco. — 2017
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Autor: Bach. Nelson Baez Pacheco
Universidad: Pontificia catélica del Pert Escuela de posgrado.
Facultad: Administracion Estratégica De Empresas

Grado Académico: Bachilleres en Administracion Estratégica

Las siguientes conclusiones de este trabajo son:

Durante la investigacion, se puede apreciar que las entidades bancarias, se
preocuparon en desarrollar importantes politicas de clima laboral. El resultado
obtenido en el desarrollo de las encuestas demostr6 que esta variable no es
significativa en la decision de los individuos de la Generaciéon “Y” al momento de
rotar, existiendo otras variables como son motivacion y satisfaccion que estan
mas relacionadas con la decision de cambiar de empresa o rotar. Se observo
también que las dimensiones que afectan el resultado no esperado en cuanto al
clima laboral, son las de autorrealizacion e involucramiento laboral, siendo estas
dimensiones que las entidades deben tomar en cuenta dentro del disefio de sus

politicas laborales.

Los individuos de las Generacion “Y” a diferencia de los de otras generaciones
buscan “vivir una vida significativa”, que el trabajo que realicen genere valor, y
este valor se vea reflejado en su vida, conciliar su trabajo con su vida personal y
mantener un equilibrio en todo lo que hagan. Todas estas caracteristicas se ven
reflejadas en los resultados obtenidos, mostrando que la variable satisfaccion es
la mas significativa al momento de rotar laboralmente, ya que al no ver cumplida
sus expectativas el individuo va en busqueda de otro trabajo que se amolde a lo

que busca.
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Actualmente el indice de rotacion del personal en el sector financiero es 3.7%, sin
embargo, en los resultados obtenidos se ve que la intencidén de rotacion en los
individuos de la generacion “Y” es del 58.5%, lo cual indica una oportunidad para
gue las entidades financieras, que tengan el objetivo de generar valor en su
organizacion y ademas estén interesadas en retener a ese talento humano,
modifiqguen o adecuen sus politicas a esta generacion que ya se esta insertando al

mercado laboral.

Las siguientes recomendaciones de este trabajo son:

De orden practico:

1. Las entidades bancarias tienen como tarea, comprender el comportamiento de
la nueva generacién, que ya esta insertada en sus equipos de trabajo. Considerar
mejorar el clima laboral, en base a disefios de sistemas de atraccion y retencion
del talento, asi mismo, disefiar un sistema de compensaciones y remuneraciones,
puestos de trabajo, logrando de esta manera no sélo consolidar un buen ambiente
laboral sino logrando que exista en su personal una motivacion y satisfaccion

permanente.

2. Para lograr que el personal de la Generacion Y de las entidades bancarias,
sean Empleables, se recomienda que el departamento de Recursos Humanos
considere cursos de capacitacion constantes, brindarles el ansiado equilibrio entre
lo personal y lo laboral, la comunicacion abierta y oportunidades de crecimiento,

logrando de esta manera la satisfaccion laboral de los Millennials.
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3. Con el fin de disminuir los indices de rotacion laboral en los empleados de la
generacion “Y”, se sugiere que las entidades bancarias consideren la retencion
del talento humano mediante una politica salarial que cubra sus expectativas
personales y ademas el logro de metas de la organizacion y una buena politica de
desarrollo profesional, brindandoles de esta manera oportunidades de

crecimiento.

De orden académico:

1. Debido a la importancia de la satisfaccion laboral y su relacion significativa con
la rotacién laboral, se recomienda ampliar la investigacion sobre las causas de la
satisfaccion laboral de la Generacion “Y”, no solo en las entidades bancarias y
tampoco solo en la ciudad de Cusco; con el fin de mejorar la empleabilidad, el
desempefio del personal de la actual generacion y de esta manera evitar
comportamientos como la rotacion laboral, es preciso realizar investigaciones en
todos los sectores de la economia y a nivel nacional; aunado a esta investigacion,
de por si se desprendera la necesidad de investigar, dos aspectos mas: el primero
referido a la determinacion de los afios que le corresponde a la Generacion “Y” en
nuestro contexto y el segundo referido a investigaciones que nos permitan
conocer los intereses y valoraciones que tiene esta generacion en sociedades

como la nuestra.

2 .Considerando que la fuerza laboral del presente y futuro es de la generacion
“Y”, y de acuerdo al presente estudio se evidencia una intencion de rotar que

corresponde a un 58%, por ello, se recomienda realizar investigaciones
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relacionadas a la rotacién y valoracion del factor humano; de esta manera se

reduzca la salida y no sea un indicador negativo para la organizacion.

3. Larelacion de la rotacion laboral de la Generacion “Y” con la satisfaccion

laboral que se encontré en este estudio, es un punto de partida para futuras
investigaciones, las cuales tienen mayor probabilidad de ser aplicadas a todo tipo
de organizaciones, sea para estudios con enfoque cualitativo o0 cuantitativo

permitiendo comparar resultados con otras organizaciones.

Comentarios.

A nivel nacional existen muchas empresas que no toman en cuenta esta variable
de rotacion de personal, politicas remunerativas, clima laboral, entre otros, una
empresa exitosa jamas considera al recurso humano como gasto, si no como un
activo valioso dentro de las organizaciones, disefiando estrategias que estén
acorde de su visidn misién de la empresa, asi mismo optimizar el tiempo de la
jornada de trabajo para una buena satisfaccion laboral, calidad de vida para los
clientes internos. Es importante tener indicadores de rotacion de personal, para

matar brechas y disefiar mejores estrategias.

2.1.4 Tesis Internacionales 01

Tesis internacionales: Analisis en la gestion de recursos humanos para mejorar el
desempeifio laboral dentro de la organizacion - 2012 Autora: M. Felisa Latorre

Navarro
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Universidad: De Valencia Espafia
Facultad: de Psicologia Social
Grado Académico Magister: Area de Especializacion en Gerencia de Recursos

Humanos

Las siguientes Conclusiones de este trabajo son:

La presente tesis pretende, a partir del modelo propuesto por Ostroff y Bowen
(2000), analizar la relacion entre las practicas de recursos humanos llevadas a
cabo en las organizaciones, y el desempefio de los trabajadores, a través de la
mediacion de las percepciones y expectativas de los empleados sobre su entorno
laboral y de su satisfaccion laboral. Ademas, plantea estudiar dichas relaciones
tanto a nivel individual como colectivo (en el conjunto de la organizacién). Para
ello, se ha utilizado una amplia muestra de trabajadores y organizaciones de siete
paises, y se ha tomado en consideracion tanto informacion procedente de los
propios empleados como de los responsables de recursos humanos de las
empresas participantes en el estudio. Aun teniendo en cuenta las mencionadas
limitaciones de la presente investigacion, las principales aportaciones de los tres

estudios desarrollados son las siguientes:

1. Las practicas de RRHH orientadas al compromiso y basadas en la
aproximacion “soft” se relacionan positivamente con el desempefio de los
empleados a través de las percepciones y expectativas de los empleados. Estas
practicas analizadas desde una vision universalista muestran ser positivas para la
consecucion de los objetivos estratégicos de la empresa, siempre y cuando estén

fuertemente implantadas y sean visibles para los empleados, aun cuando sean
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informadas por los empleados o por los directivos de recursos humanos de la

organizacion.

2. Las practicas de recursos humanos orientadas al compromiso se relacionan
positivamente con el apoyo organizacional y la autonomia favoreciendo la
percepcion de los empleados de que la organizacion cuida de su bienestar y que
les proporciona margen de maniobra para llevar a cabo su trabajo, lo que redunda
en mayor satisfaccion y desempefio. El apoyo organizacional muestra su
potencial para aumentar la satisfaccion por su caracter discrecional y de
reconocimiento.

3. Tanto el contrato psicolégico (cumplimiento de las promesas realizadas por la
organizacion) como la reciprocidad del contrato psicolégico y normativo se ven
favorecidos por las practicas de recursos humanos orientadas al compromiso en
el desemperio. Sin embargo, la reciprocidad del contrato normativo no favorece el
desempeiio organizacional, por ello, es necesario el desarrollo de contratos
idiosincraticos a todos los niveles de la organizacion para satisfacer las
necesidades individuales de los empleados, evitar la inequidad y mejorar asi su
rendimiento. ElI cumplimiento contrato psicolégico y su reciprocidad, si que
muestra una mayor satisfaccibn y desempefo, ello avala la necesidad de

desarrollar contratos idiosincraticos.

Comentarios
Lo que observamos dentro de esta tesis es buscar las estrategias de desempefio
laboral para realizar mediciones de manera continua, y asi ser productivos

alcanzando positivamente los objetivos para los intereses de la organizacion,
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Estas evaluaciones de desempefio busca conocer estandares de desempefio del
trabajador de acuerdo a ciertos parametros que tiene el capital humano, para las
diferentes actividades que se realice dentro de las labores internas y externas de

la organizacion.

2.1.5 Tesis Internacionales02

Titulo Tesis: “¢4, Como definen el aporte de la gestién del desempefio a la
rentabilidad del negocio, empresas de tecnologia en Colombia?” — 2015. Autor:
Licenciado Victoria Massaro

Universidad: Universidad de Buenos Aires

Facultad: Facultad de Ciencias Economicas

Grado Académico Licenciada: Area Direccion Estratégica de Recurso Humanos

Los objetivos de este trabajo:

Los objetivos generales que orientan a mi Tesis es definir cual es la logica
subyacente en materia de gestién, de los lideres y mandos medios de las
empresas IT que fueron el estudio de este trabajo conocer la perspectiva de los
lideres la importancia que otorgan a los procesos de desarrollo del personal para
el éxito de los negocios y descubrir de qué manera se obtienen indicadores para
gestion humana.

Por su parte, los objetivos especificos orientan el presente trabajo, para poder
determinar cual es la perspectiva de los empleados de las mismas empresas
“objetivo” y contrastarla con la perspectiva de sus lideres en materia de gestion

del personal, conocer cuales son los planes de retencion del personal clave, las
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condiciones que hacen atractiva a estas empresas para el mercado laboral y qué
beneficios otorgan al personal, para incentivar su gestion y desarrollo. Tales

objetivos, se resumen de la siguiente manera:

Las conclusiones de este trabajo son:

Para finalizar el presente trabajo de Tesis Final, de Maestria de Recursos
Humanos, plantearé algunas preguntas para los futuros lideres de tecnologia, que
tienen entre otras responsabilidades, la de gestionar al personal a cargo de
manera semanal aplicando estrategias que van alineadas a las necesidades del

negocio de la organizacion.

La primera conclusion que llegamos es que en las empresas que consulté, a la
hora de explicar el éxito en sus negocios, cada area funcional se basa en el grado
de cumplimiento de objetivos concretos y mensurables, relacionados con
indicadores de facturacion de forma cualitativa, indicadores de niveles de acuerdo
a los servicios otorgados para los clientes, indicadores de ventas cerradas y
nuevos clientes. Pude inferir del material de las entrevistas esta primera
conclusién, en la que claramente cuentan con un sistema de gestion orientado a

objetivos mensurables y observables.

Una segunda conclusion a la que pude arribar del material de las entrevistas, es
gue los lideres de tecnologia y del area comercial, que fueron entrevistados,
abogaban por el crecimiento profesional de sus empleados a cargo, a traves de
programas de certificaciones especificas para cada puesto dentro del area, como

una forma de garantizar la calidad de servicios otorgados a los clientes, aunque
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este incentivo al crecimiento profesional de los empleados, no se daba en todos

los casos por igual.

Las recomendaciones de este trabajo son:
Para cerrar el trabajo de Tesis Final, hacemos los ultimos comentarios, sobre la
importancia de contar con un sistema de gestion del personal y de talentos, en la

futura agenda de los lideres de las empresas que fueron consultadas.

Si pensamos, por el contrario, en empresas claramente orientadas a los procesos
de negocios, a cerrar el numero a fin de afio, cuidando mas la forma de hacer los
procesos que conduzcan a los resultados esperados, que al desarrollo y cuidado
de su personal, obtendriamos una empresa “deshumanizada”, una empresa que
se lleva por delante las necesidades de su gente. Este tipo de empresas, solo

serian atractivas para trabajar, mientras les dura su éxito en los negocios.

Se puede indicar que nada dura para siempre, por lo que resulta necesario
aferrarse a indicadores que midan lo que tienen que medir para alcanzar el éxito
en los negocios y mas aun, que lo que midan, se mantenga en el tiempo. Si un
lider se plantea escenarios futuros sobre como sera el desempefio de su area y
en qué medida contribuird su sector al crecimiento financiero de la empresa,
necesita aferrarse a indicadores de gestion que permitan hacer esas

proyecciones.
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Es probable que, entre esos indicadores de medicion, no estén los indicadores
relativos a la gestion del personal y mas especialmente, a la gestién del talento

humano.

Queda abierto el interrogante sobre si los lideres en general de estas empresas,
perciben el capital humano como herramienta de negocio sostenible en el tiempo.
Y si lo percibian, cabe preguntarse si lo reflejaran mas concretamente en sus
practicas de gestion. Una posible solucion a este problema sobre las empresas
orientadas a los procesos vs. empresas orientadas al personal, podria ser la ya

mencionada gestion del conocimiento.

La gestidn del conocimiento podria ser por lo tanto, una solucion de compromiso e
implica tener como principal cliente del talento humano a las universidades e
instituciones académicas, los intereses de negocio de la empresa y los intereses
personales y decrecimiento de los empleados que sustentan esas practicas del
conocimiento. Practicas del conocimiento que deben darse diariamente, en cada
tarea que se ejecuta, tanto individualmente como en equipo, dentro y fuera de las

empresas.

El beneficio es mutuo, entre universidades méas acordes a las necesidades del
mercado laboral y empresas mas necesitadas de gente valiosa que deje su
legado de conocimientos actualizados, en las practicas diarias de la empresa y al

servicio de sus negocios.



32

Las recomendaciones de este trabajo son:

Sobre la importancia de gestionar el conocimiento como soluciéon de compromiso
y es que la gestion del conocimiento y de los talentos, no debe dirigirse soélo al
personal joven de las empresas, sino a todo el personal, ya que las capacidades
intelectuales que se puedan poner al servicio de los procesos de negocios de
personas adultas, con una vision igualmente actualizada e innovadora, sea
porque tienen mayores responsabilidades o la experiencia cobran mayor peso a
determinada edad. El conocimiento actualizado, no tiene edad en ese sentido.

Dejo entonces esta ultima reflexion, para los futuros lideres de tecnologia.

Las conclusiones de este trabajo son:

Hoy en dia el recurso mas importante de la empresa es el capital humano, por ello
la organizacion debe estar pendiente de todos sus colaboradores de las diferentes
areas, no solo para alcanzar objetivos sino también para evitar el traslado de los
mismos perdiendo asi el valor de ese colaborador, su talento, su creatividad y

otros factores humanos que aporta, que ayuda al crecimiento de la organizacion.

2.1.6 Tesis Internacionales 03

Universidad Tecnolégica Equinoccial

Titulo tesis: Modelo de Gestién del Talento Humano por Competencia de la
Empresa CIMPEXA S.A - 2013

Autor: Wilmer José Arrobo Celi

Universidad: Tecnologica Equinoccial
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Facultad de Ciencias Econdmicas y Negocios
Grado Académico: Bachiller de Administraciéon de Empresas de Servicios y

Recursos Humanos, Guayaquil (Ecuador)

El objetivo del trabajo es:

Diagnosticar la realidad actual de la empresa en el Departamento de Recursos
Humanos.

Identificar las principales causas que determinan el bajo rendimiento productivo.
Determinar las caracteristicas ocupacionales para elaborar el perfil del cargo por
competencias.

Elaborar una guia de procedimientos para la ocupacién de cargos en las
operaciones de la Empresa.

Elaborar el manual de funciones por competencias.

Las conclusiones de este trabajo son:

Al finalizar este trabajo de investigacion de gestion del capital humano por
competencias, en la empresa Cimpexa S.A., se puede mencionar que el factor
humano, es el eje fundamental de todo proceso productivo, ademas de esto
cuenta con el respaldado para la mejora continua y calidad de servicio, asi sus
clientes internos experimentaran la aplicacion de estrategias de medicion de
desempefios a base de indicadores de gestién, que seran determinados en
funcién del analisis de las competencias para cada area que se requiera dentro de

la Empresa.

Se alcanzara obtener colaboradores eficientes, motivados y experimentados de

forma permanente y continua, dando resultados competentes y a la vez son bien
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remunerados en funcién de su desempefio, habilidades y destrezas que apliquen
en cada una de las actividades que realicen en beneficio personal y de la

empresa.

La Gestion del Talento humano en funcién de las Competencias, que debe poseer
un colaborador en un determinado puesto de trabajo, en las diferentes areas de
Cimpexa, permitird la organizacion y control del desempefio de los colaboradores,

bajo indicadores acordes a cada actividad operativa dentro y fuera de la empresa.

Con la evaluacibn de desempefio de 360 grados, se identificaron las
competencias y habilidades para cada puesto de trabajo, que sirve de guia para la
elaboracién de los indicadores de desempefio, y evaluar al personal de manera

continua, con el propdsito de mejorar e innovar nuevas habilidades.

El presupuesto de implementacion del modelo es de $1035, en el que el mayor
rubro es el del programa de Capacitacion y desarrollo, que representa el 92% del

presupuesto.

Las recomendaciones de este trabajo son:

Se recomienda a la direccion de la empresa Cimpexa S.A, realizar reuniones
permanentes, a nivel de funciones de primera linea (gerentes), de tal manera que
de estas reuniones se permita determinar los parametros de medicion del
desempefio para cada departamento de la empresa, determinar también mediante
la evaluacion y desempefio del modelo 360° de los colaboradores, de ésta

manera, se mejorara en forma continua, en la gestion del talento humano.
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Ademas, se recomienda, establecer un cronograma de capacitacion y desarrollo
en las diferentes areas de Cimpexa, en base a las necesidades y competencias

determinadas en ésta investigacion.

También, se puede recomendar a la direccion general de la empresa, establecer
politicas de lineamientos e incentivos, basados precisamente en los indicadores
de desempefio establecidos en el estudio expuesto en ésta investigacion.
Comentarios

La Empresa para mantener un trabajador satisfecho, que muestre compromiso y
se vea reflejado en resultados positivos de la empresa, debe de estar
permanentemente preocupado por sus equipos de trabajos, capacitandolos,
dandoles reconocimientos, linea de carrera, empoderamiento y otros. El area de
recursos humanos debe cumplir un rol importante para alcanzar la satisfaccion

laboral mutua.

2.2 Bases teoricas

Enfoque tedrico sobre la Gestion del Talento Humano.

Alles, M. (2006).La Administracion del Capital Humano compromete realizar
distintas funciones desde el principio hasta el fin de la relacién laboral: reclutar y
seleccionar al candidato seleccionado, mantener la relacion laboral/ contractual
dentro de las reglas vigentes del pais, formar al aspirante idoneo a desarrollar sus
habilidades y evaluar su desemperio, vigilar la correcta paga, higiene y seguridad
del empleado y cuando es necesario, despedir a los empleados.(Alles, M.2006,

p.92)
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El capital del talento humano desarrolla estrategias que se ocupan de la
naturaleza de las relaciones de empleo y de las decisiones, acciones y cuestiones
vinculadas al trabajador. Se encuentra las politicas y las practicas empresariales
gue se toma en cuenta la utilizacién y la gestién de los colaboradores como un
recurso del proceso de actividad en el contexto de la estrategia general de la
empresa encaminada a mejorar estrategias de control de tiempos, la
productividad, y la competitividad, Se trata de llegar a una conclusion que suele
describir el enfoque empresarial de la administracion de personal basado en la
prioridad concedida dentro del horario de trabajo en las organizaciones con la
participacion de los colaboradores.

La Administracion de Recursos Humanos es el area estratégica para toda
organizacion, a la vez aplica técnicas para poder desarrollarlas.

Las personas se quedan parte de su tiempo en el trabajando, éstas constituyen
para algunas empresas un medio de lograr objetivos personales y empresariales,
por lo que no podrian alcanzarse el esfuerzo mediante un tiempo limitado. La
Administracion de Recursos Humanos no existiria si no hubiera organizacién y
personas que actien en ellas. La Administracién de Recursos humanos requiere
de una preparacion adecuada, a la aplicacion, al sostenimiento y al desarrollo
progresivo de las personas dentro de las Empresas.

Las organizaciones y las personas mantienen la apertura a nuevas practicas que
interactian permanentemente con su respectivo entorno.

El area de Recursos Humanos es mucho mas sensible para todas las

organizaciones, busca siempre satisfacer a sus clientes internos asi como la
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mejora continua, y la clase de vida para los trabajadores, disefiando estrategias
acorde a los negocios de la Organizacion.

Chiavenato, I. (2009).Aclara la Gestion de Recursos Humanos como el grupo de
politicas y practicas necesarias para manejar los aspectos de los cargos
gerenciales vinculados con las personas o0 recursos, inclusive con el
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas, bonos y evaluacion de
desempeiio.(Chiavenato. I, 2009, p.234)

Dessler, Gary (2006). Asegura que la experiencia y las habilidades son
necesarias para manejar politicas y asuntos internos que tienen que ver con las
relaciones humanas del trabajo administrativo, en especifico se trata de reclutar,
evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro donde haya igualdad
para los empleados de la compafia.( Dessler.G.2006, p. 180)

Mora, V. (2012). Realza que la Gestion Recursos Humanos es una herramienta
estratégica, fundamental para afrontar los nuevos desafios que impone el medio.
Es impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales de acuerdo a las
necesidades operativas del cliente interno y externo donde se garantiza el
desarrollo y administracion del potencial de las personas “de lo que saben hacer”

o podrian hacer. (Mora.V, 2012, p.103)

2.3 Definicién de términos basicos

| |
Administrar:

Refiere a planear, organizar, dirigir y controlar, todos los recursos pertenecientes

a una organizacion, con la finalidad de alcanzar los objetivos propuestos.

Control de tiempos:

Optimiza la eficiencia en las empresas generando mejora y productividad laboral.
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| |
Eficacia:

Alcanzar un resultado esperado.

| |
Eficiencia:

Habilidad para alcanzar los objetivos y metas deseadas.

|
Estrategia:

Accidn que busca desarrollar una Empresa para un terminado fin.
|

Flexibilidad:

Disposicion para ser doblado con facilidad o adaptarse con facilidad a los

cambios.

Gestion:

Conjunto de acciones u operaciones relacionadas con la Administracion y

direccion de una organizacion.

Indicadores:

Sirve para mostrar resultados de forma cualitativa y cuantitativa dentro de una
organizacion.

|
Mejora Continua:

Es la filosofia que intenta optimizar y aumentar la calidad de los procesos o

Servicios.

Recursos Humanos:

Gestiona y Administra las Empresas, organiza el buen funcionamiento, maximiza

el desempenio del capital Humano.
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| |
Relaciones laborales:

Estan ligados a la fuerza de trabajo y a los procesos productivos de la Empresa.

| |
Toma de decisiones:

Es resolver diferentes situaciones y optar por la mejor decision.

| |
Procesos:

Sucesion o accion que va en cierto orden para mejorar la productividad.

|
Supervision:

Vigilancia o direccion de la realizacién de una actividad determinada por parte de

una persona con autoridad o capacidad para ello.
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CAPITULO IlIl. ALTERNATIVAS DE SOLUCION

3.1 De Acuerdo al problema General

¢,De qué modo la Gestion de Recursos Humanos se relaciona con las relaciones

laborales empresa CIFARMA afio 20167

Respuesta: Se relacionan a través de variables dependientes -cualitativas
medibles como son indicadores de control de tiempos, horas extras, ausentismo,
relaciones laborales, etc. Y normativas con el objetivo de encontrar soluciones

gue beneficien a la Empresa y al colaborador.



Tabla 1. Aprobacion de horas extras.
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NOMBRES

POMACANCHARI HERRERA
JENNY

RUFINO LALUPU GABRIELA
INMACULADA

ZELADA MEJIA LUIS HOMERO
CURASMA ROCA JUAN CARLOS
CERCEDO MORALES MELINA
SALAZAR CHAMBE ANGEL
KENYN

SALHUANA CABRERA LUIS
ANGEL

ARZAPALO TAQUIRE CECILIA
PILAR
GUARDAMINO BORJA OSCAR
RONALD

VARGAS GUTIERREZ JORGE
FLAVIO

BEDON SALAZAR JESUS
RICARDO

PISCOYA ROJAS ALBERT
GIANFRANCO

TINEO SALOMONE JOSE
ANTONIO

HIDALGO AGUIRRE WILLIAM
HELY

ANO

2016

2016

2016

2016

2016

2016

2016

2016

2016

2016

2016

2016

2016

2016

MES

© ©O© ©O© O

H.

25%

09:17

00:00

14:21

04:00

03:03

09:18

13:51

14:30

23:40

00:00

18:49

09:59

07:24

14:16

H.

35%

06:17

00:00

02:06

07:38

00:00

06:37

09:32

00:26

00:48

00:00

11:24

00:00

00:00

04:20

H.

100%

00:00

00:00

08:39

00:00

00:00

00:00

00:00

00:00

00:00

00:00

00:00

00:00

00:00

00:00

TOTAL

HORAS

15:34

00:00

25:06

11:38

03:03

15:55

23:23

14:56

24:28

00:00

30:13

09:59

07:24

18:36

Resultados de pago de horas extras, Indicadores. (Fuente: Quimica Suiza S.A.

Resultados (2016)



Tabla2 Resultados por afio y Operacién. (Figura 21)
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ANO

201510

201511

201512

201601

201602

201603

201604

201605

201606

201607

201608

RETAIL

HORAS

4,543

6,429

5,126

4,017

4,254

3,362

9,198

3,838

1,735

2,340

RETAIL

SOLES

27,714

37,644

34,456

25,151

26,167

19,062

67,003

24,719

11,060

16,862

RETAIL

HC

441

455

430

425

430

430

435

429

426

436

UNV

HORAS

2,809

3,361

6,946

1,016

2,513

2,436

3,131

4,167

3,147

5,638

UNV

SOLES

18,793

22,568

47,304

7,229

18,835

17,982

21,670

28,068

23,267

44,630

UNV

HC

489

494

478

471

465

462

487

473

486

492

OLT

HORAS

693

1,358

1,391

1,916

1,571

978

1,597

1,433

563

696

OLT

SOLES

4,274

8,453

8,795

12,398

10,095

6,015

10,381

9,281

3,978

5,644

3,798
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4,019 29,279 409 3,599 24,706 477 555

201609 2,050
3,218 22,271 420 4,825 36,019 488 318

201610 1,503
4,220 29,679 441 4,778 33,797 489 237

201611 3,401
4,497 29,241 455 6,773 52,907 494 488

201612 6,758
5,208 37,751 430 5,128 37,644 478 901

201701 4,954
7,798 51,854 457 3,744 24812 475 724

201702 3,293
4,892 34,210 470 2,286 15,602 476 469

201703 5,175
2,804 16,303 457 3,533 25,016 475 829

201704 8,236
8,063 58,467 486 3,011 20,431 488 1,182

Total 89,561 598,891 72,841 521,279 17,895 118,482

general 8,362 9,137

Fuente: Quimica Suiza S.A. Resultados (2016)
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3.2 Problemas especificos.

3.2.1. Problema Especifico 1
¢De qué manera el control de tiempos se relaciona con la Administracion de
personal y los recursos humanos en Las Relaciones Laborales en la Empresa

CIFARMA afio 20167

Respuesta: Se relaciona buscando optimizar y rentabilizar la adecuada
administracion de control de tiempos de trabajo, generando calidad y mejora

continua en las labores encomendadas.

3.2.2. Problema especifico 2
¢, Qué estrategias realiza el capital humano para mejorar la administracién del

control de tiempos en la Empresa CIFARMA afio 20167

Respuesta: Realiza el enrolamiento de huellas a cada trabajador para evitar
suplantacién en las marcaciones a través de los relojes digitales, esta marcacion
permite visualizar la hora de ingreso y salida del trabajador a través de un sistema

gue integra al usuario y administrador.

3.2.3. Problema especifico 3
¢, Qué factores influyen el desarrollo progresivo para relacionar el capital Humano
como una estructura de descentralizacion de fuerza productiva laboral al interior

de la Empresa CIFARMA afio 20167
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Respuesta: Los factores que influyen es la creacién de usuarios para administrar
a su equipo de trabajo, y a la vez entregar informacion a Gestion Humana de
forma descentralizada, quiere decir que el supervisor administra desde el mismo
sistema integrado las horas extras después del horario de trabajo, enviando
informacion a Recursos Humanos para realizar el pago del cierre de mes, cabe

sefales que este proceso lo deben enviar cada fin de mes.



CONCLUSIONES

Conclusiones General

La adecuada Administracion de los Recursos Humanos en las Relaciones
Laborales a través del control de tiempos para una buena administracién de
personal dentro de las organizaciones puede ayudar a conseguir objetivos
deseados, en tal sentido podemos concluir que las empresas de hoy en dia
buscan optimizar el desarrollo de procesos a través de un sistema que brinda
alternativas de solucion, satisfaciendo las necesidades del cliente interno como de
las organizaciones. Esto nos ayudara a conseguir variables como son los
indicadores cualitativos y cuantitativos que ayuden a medir la productividad dentro

de las organizaciones.

Conclusiones Especificas

La Gestion de Recursos Humanos en las Relaciones Laborales cada vez viene
haciéndose el area mas importante y sensible dentro de las Empresas, para
mejorar los niveles de productividad hacia los colaborares, por lo tanto la jornada
diaria después del horario de trabajo son llamados banco de horas. Por ultimo,
para una buena administracion de personal requiere capacitacion constante sobre

la cultura organizacional, esto facilita los procesos de cada area.



RECOMENDACIONES

Recomendaciones Generales

Gestion de Recursos Humanos en las Relaciones Laborales, se encarga de
administrar el control de tiempos mejorando los procesos internos que conllevan a
una mejor produccion, asi como el correcto uso del nuevo sistema integrado, por

lo cual evita que los bienes sean utilizados por terceros.

Recomendaciones Especificas

Este sistema control de tiempos a la vez se relacionada con el area de Recursos
Humanos ayuda a optimizar brechas anuales, utilizando la automatizacion del
sistema control de tiempos para mejorar el seguimiento de las auditorias internas

y externas.

También se han analizado todas las recomendaciones de inspeccion laboral
desde el afio 2016 en adelante, y se han elaborado plantillas de seguimiento para
cada area asignada cuya informacién enviada a Gestion de Recursos Humanos
sera evaluada a fin de valorar la eficacia y eficiencia del sistema y la idoneidad de
las medidas correctivas adoptadas. Este proyecto tiene la finalidad de preparar
cuadros para medir desempefios productivos de cada seccion, en el que se
sintetiza informacion confiable. El avance de este proyecto control de tiempos
seran examinados en las reuniones sobre temas financieros y administrativos, a

nivel de toda la organizacion empresarial CIFARMA.
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ANEXO 1

Fotografias institucionales (Figura. 1)




ANEXO 2

Organigrama UNSL (Unidad de Negocios de Servicios Logisticos (Figura. 2)

Gerente Regional
Unidad de Negocios de
Servicios Logisticos

Tomas Rodriguez

Jefe de Seccion
Gestion de la Calidad
Teresita Requena

Gerente de
Operacion Logistica UNV

Fiorella Guzman

Jefe de Seccion
Logistica de Entrada UNV

Manuel Ortiz

Jefe de Seccion
Picking & Packing
UNV

Maribel Salazar

Jefe de Seccion
Transportes UNV
Luis Chavez B.

Jefe de Seccion

—  Logistica Inversa UNV

Paola Ruiz

Jefe de Seccion
—  Ingenierfa Logistica
Oscar Elias

Jefe de Seccion
CD Arequipa (*)
Victor Zufiiga

Jefe de Seccion

—; CD Chiclayo (*)
Oscar Small

|
Jefe de
Seccion
Operacion
Logistica
a
Terceros
Kelly Zamora

Jefe de Departamento
Abastecimiento y Planificacion

Eduardo Lucar

Director Técnico
Ruth Medina

Comercio Exterior
Wilmer Giiimac

Compras

Planificacion

Jefe de Seccion
Aseguramiento de
la Calidad
Ana Timana

Jefe de Seccion
Gestion Humana
Carla Noriega

Jefe de Seccion

Control de Inventarios
Angel Elcorrabarrutia

Jefe de Seccion
Mantenimiento
Roberto Rondofio

Coordinador de
Seguridad y Salud
en el Trabajo
Fernando Baltodano

Coordinador de
Resguardo y Proteccion
Fernando Gamboa

Supervisor
Administrativo
Isabel Diaz

Andlisis Financiero

Edson Castafieda
Diego Cordova




ANEXO 3

Relaciones Laborales (Figura.3)

RECONOCIMIENTO

O RECOGNITION

Buénas Practicas Granted to
Laporal eS Ohimiea G%//j’(l @/«% -

Por haber acreditado Buenas Pricticas Laborales en la categoria de:
OTORGAMIENTO DE BENEFICIOS A LOS TRABAJADORES
For uphoiding Good Labor Practices in the category

GRANT OF BENEFITS TO WORKERS

Lima, noviembre de 2012

I rés Villena Petrosino
Mimistro de Trabajo y Promecion del Emples

r$Trabajo

Ministeno de Trabajo y Promociin del Dnglco



ANEXO 4

Valores Corporativos (Figura. 4)

Fuente de la Corporacion Quicorp

Compromiso

-~

esta en nuestro |
ADN \.

2000
esta en nuestro
ADN!

Innovacién

@® QUICORP

0000

esta en nuestro
ADN!

Respeto

@® OQUICORP

esta en nuestro
ADN!

Integridad =

@® QUICORP



ANEXO 5

El sistema muestra el reporte “Listado de Empresas y Locales” (Figura. 5)

Envio de Correos : ‘21 Destinatarios . Enviar Carreo

Ojtimicawe: ticmpa,
Genororol velow

@DMS

141 I »ﬂ IlUD%;]

10:36:00 a.m,
Viernes, 18 de Noviembre de 2011

Sistema de Asistencia Page 1 of 1
Listado de Empresas y Locales

Codigo de Empresa Nombre de la Empresa Nro. RUC Teléfono

7 DMS PERD SAC 01234567890 989035301

Lista de Locales de la Empresa

Codigo Local Nombre Local

50 C.5.SAN JUAN

63 C.SVITARTE

62 C.S.CHACARILLA
13 SUC.MIRAFLORES
17 SUC.SAN JUAN

11 SUC.SANTA ANITA
12 SUC.CHACARILLA
15 SUC.LA REPUBLICA
16 SUC,PEDRO MIOTTA
19 SUC.CHORRILLOS
14 SUC.CHOSICA

18 SUC.SAN BARTOLO

03 SAN ISIDRO




El sistema muestra la pagina “Edicion de Empresa” (Figura. 6)

'Empresa 7/ Mater

EDICION DE EMPRESA

Codigo : [

Descripcion: [OMS PERD ¢

Nro RUC ; 01224567800
Teléefono : Q80035301

Direccion AV, AREQUIPA 2005 N |

Correo: QUE T
Cédigo Descripcion
S0 C.5.SAN JUAN

C.S.VITARTE

C.S.CHACARILLA

SUC.MIRAFLORES

SUC.SAN JUAN

SUC.SANTA ANITA

SUC.CHACARILLA

Guardar lr’ Carucelara

Agregar "~ Elirrnnarx

CNOaco oo

ANEXO 6



ANEXO 7

“Estructura de Niveles”. A continuacion, el sistema muestra la pagina

“Niveles de Empresa” (Figura. 7)

_argos de Personal /7 hMants ent eoeoe

Buscar « agregar gy Eliminar '

Descripcion ‘\ngscnpc-én Adicional

()
A 2NE

010 SOMINISTRADOR PROVECTOS SISTENAS

020 ADMINISTRADOR SUC URSAL

ADMINSTRADOR

COORDINADOR NUBVOS C LIENTES

COORDINADOR SERVIC IO TELEFONKCO

INSPECTOR SERVC OS

SUPERVISOR CORRESPONDENC 19,

SUPERVISOR TROANSPORTES

0|0,0|0/0:0/0|0,0/0| 0

COORDINADOR S4LS BOSE




Ver Reporte “Cargos de Personal”. (Figura. 8)

ANEXO 8

5ersonal // Listado

¥ Listar Todos

de Personal e
Fer Cambiar planilla a personal Buscar &4 Agreqgar &4 Eliminarx Reportes W
- 5 - ) Apellido
) Céd. ) Carné ) Apellido Paterno - 8petico ) Hombres ) Act.
s i N “Materno A S a
Q/s 18387 11001422 PEREZ PLZANGO JOSE MANUEL & &
\y\ 1942 11002251 NUEZ OLVAS PEDRO HUMBERTO o r
\v‘ 2012 11001213 CHAVEZ VELASQUEZ JOSE RAUL (V] ||
c)\ 2034 11DD150& ZAMBRANO PHUN HERNANDO (V] 1
\Z/‘ 2057 11001101 MAVORGA DIFRANCO DE BRICERO OLGA MARLA (V] &
cj‘ 2123 11001192 RODRIGUEZ MOTTA PEDRO M (V] | |
\'J‘ 2142 11001270 MORENQ CALDAS ANTONIO YSACIO @ ||
\‘:)‘7 2271 11DD1151 CACERES SANTA CRUZ VICTOR MANUEL (v] |
\'Js 2327 11001614 ALSNOCA BENAVENTE NECASIO MANUEL (V] | |
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ANEXO 9

Agregar personal. (Figura. 09)

CREACION PERSONAL Guardar 4 Cancelar al

Datos Generales
cédigo | Iy coms —
Apellido Paterno [ | &) Planilla | -SELECCIONE =™
|
Apellido Materno Fecha Ingreso Sad 2
Ingrese Fecha de Ingreso
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Primer Nombre I(*)
Examinar.. €
Segundo Nombre Género [MascuLINg =
Activo 2
Datos Pertenencia Datos Personales Configuracién
Empresa [7 - oMs PERD sAC | | Cargo |-SELECCIONE =l
Local |-SELECCIONE =l ™ Grupo |-SELECCIONE =™
“q™ o..e [SELEccionE =l
Nivel
Categoria |-SELECCIONE 1
Niveles I ' = I =™




ANEXO 10

Pagina “Grupo de Turnos”. (Figura. 10)

Grupo de Turnos // Mantenimiento 000

[urnos Buscar 4, Agreqar 4 Eliminar 3§ ver Reporte |

Qeédge  (QDescripeién () Deseripidn Adicional r
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TARDE [_

3 NOCHE -

(¥ Listar Todos




Agregar “Turno de Asistencia”. (Figura. 11)

[Turnos de Asistencia /7

\\Cédigo \\Descripcién
\ _‘/\ 01 _ gl Rr
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00 00,000,000

ANEXO 11



ANEXO 12

Agregar “turno de asistencia”(Figura.12)

Turnos de Asistencia // Mante

Grabar L;—J Cancelar a

Grupe [-sELECCIONE =] Color |
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ANEXO 13

Pagina “Turnos Extras”(Figura. 13)
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Pagina “Horarios de Asistencia” (Figura.14)

JForario de Asistencia /7 Listado de M

)
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Buscar '“{ Agregar " Eliminar ¥ verreporte I

C \\Descrigcién

HOR, INVIERNO - 1ER . TURNO REFRIGERIO

HOR. INVIERNO - 2DO.TURNO REFRIGERIO
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ANEXO 15

“Periodos de Pago”. (Figura.15)

[Periodos de Pago /7 Listado de Fernodos T

Periodos de Pago Asistente Periodos Buscar 4 Aaregar “é‘ELm_Dﬁ.' inar € ver Reporte 7

Qeétiae Qaie (Qpessriocitn Qe QEsstt  Qeanme -
PGO00000Ld 2011 l,: I:::.»":u;',«“,'-lusl] lp,-\v >0 01/01/2011 01/01/2011 31,/01/2011 :I-lll|:;|'f\,-l\:“ LA r
PGOO00OO0LS 2011 ’,: T’ll'l',’,‘ (o] lp,-\wv 01/02/2011 01/02/2011 28/02/2011 :I‘I]'I:;l,j\’.l\llll|/'\ r
PG 16 2011 ‘,: l“‘“ 50 01/03/2011 01/03/2011 11/03/2011 :""’Iz;l,f";:“ LA I
PG00000017 2011 ',: 3 ll'w $9.04/04720%1 01/04/2011 :I“‘.lll;ll:-‘,-‘\:“ e =
P 0 sl 2011 ll: ll‘;\- 30 01/06/2011 01/06/2011 :Ivl‘lr:;l,f\"l\:ll LA r
PG00000020 2011 il: 2 ll'»‘w.w 1 01/07/2011 :I‘I|1’:;|'.A"\"l\:lllf'\ r
PGO0000022 2011 V,: IA;l]‘:‘v’;lllhlr:;-.llIn!] ll'»\- O 01/09/201.1 01/09/2011 30/09/2011 :‘,I|‘['|;|,f\,~l\:“ LA l_
PGO0O0O00023 2013 ’,: L:i:«‘;||;lv.«'i'|||’i| ;H-“ 50 01/01/2013 01/01/2013 31/01/2013 :IYII‘I:;I"'V‘:}\:“ LA [—




ANEXO 16

Buscar concepto de asistencia. (Figura.16)

Conceptos de Asistencia // Listado de Conceptos e e
Cor I; eptos de aqregar ‘-‘yl-‘ Eliminar x \-/—Eiﬂgm"-}g
Asistencla
g \\Cédigo ( \\Descrigcién \,lIM. 4 )\l_lig { \\M I
\'J\ CAB CONC EPTO BONO D1 MANUAL  BONIFICACIONES  HORAS I
\’J‘ cCABOZ CONCEPTO BONO D2 MANUAL BONIFICACIONES HORAS r
U\ GACSHY (SENCI DEARETENGIA MANUAL (DEFAULT) HORAS |
\:J‘ CAC-02 [SSUCETO SEANSTENCA |  manuaL (DEFAULT) olas I~
\’J‘ CDEOY éﬁ-rué::z:—:- DESCUENTRO o t>E':§tTJ::;os RORKE r
U\ CDED2 é;ﬁT~:AEE;o DESCUENTRO — oss&:::;os e r
\ZJ\ CDED3 é\f‘rurf:;;o DESCUENTRO — DESCUENTOS . r
@ eun  gowem R A I =
® 12 CONC EPTO JUSTIFICACION o """_m’:co"': tan RSRKE r
* - DOCUMENTADA
U‘ CPE ‘:Ef.r"ffw':' DEPAA MANUAL PAGOS EXTRAS pias I
1




ANEXO 17

“Marcaciones de Asistencia”. (Figura.17)

Marcaciones de Asistencia // Lista LX)
Personal a Asignar Asignacion de Marcaciones - Filtro
PLANILLA IDD PLANILLA GENERAL % por FECHAS € por rERIODO
Det ptmisz000 De: [-sELEcCionE =i
[ R ] Hasta : [-SELECCIONE = |
Buscar =< Limpiar £% S =z
Buscar (8% Limpiar 4% Hasta @ 2312011 i
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Marcacién Manual : e e -
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- Nombresy = Fecha Hora Tipo Dia
3 Y Carné = Periodo
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| 2123 11001152 RODRIGUEZ MOT PGDODODDIZ PERIODD DE PAGO £ Dfa
I Siimeoiiabianeoi DA ISR e SSLPA  anTeROR
'_ 2142 11001270 MORENO CALDAS I— PGODODODIY PERIODO DE PAGO 1171002011 DD: DD ENTRADA stnlon
| ] 2271 11001181 CACERES S&NTA = ?%WW 11/10/2011 b0 SALibA Y DU
| ) 2127 11001634 ALANOCA BENAVE PGDDDODDIF PERIODS DE PAGO = Dfa
= Di/i0/2011 AL 10 1171042011 12:10 ENTRADA Ol ciop
= 2128 11001128 ALSNIS CASTARE! PGDDDDDDIZ PERIODO DE PAGO = ois
= ™ Siiozoii asyiweoin IHAMIOIL BERD ENTRADA  antertom
2434 110D152D VILLANUBVA CHAY PGDDDDODIY PERIODO DE PAGO - ofa
™ Siimzoiiaisyineoin e e SALPA - anTeRioR
|| 2441 11001198 LIENDO GIL MART ) —  PGRORNNNIT PERIANRA DF PASO | nfs ‘_l_‘
<4
| 1234567831
@ ver Periodos Abiertos € ver Periodos Cerrados

a

g




ANEXO 18

“Horarios”. (Figura. 18)

orarios // Listadi eoe
Personal a Asignar | Asignacion de Horarios - Filtro
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ANEXO 19

Se muestra la pagina “Asignacion de Horarios” (Figura. 19)

PCOOONNNISS - PERD DO DE PAGO OLWOLADIZ AL JUOLVODI2 - OUOUADIZ A vl

~ODpciones de Asignacion: -

wie =ab
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ANEXO 20

Resultados H.E. por horas por horas. Gréfica por operacion. (Figura.20)

10,000
9,000
8,000
7,000
6,000
5,000
4,000
3,000
2,000

1,000

Horas

=4=RETAIL

== NV

, ..1571 A

ﬁ 1358 1391

<4 L

\f 531 6% 5

= 901 + 89
b T4
by gy x4

S S T 4
Py YOS §

® &
O
el

y

A)
Ao
b N

Y
he
N
DA

\
O
\
DN

m
P
Y
b Q

K
\
& S

&
\
R A0

v




ANEXO 21

Fuente: Quimica Suiza S.A. Resultados H.E pago en soles por operacion.

(Figura. 20)
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