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PROPUESTA DE CREACION DE UN DEPARTAMENTO DE
GESTION DE TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA SACO

SHIPPING S.A.

Gabriela Estefania Sabatini Rolando
gabriela_sabatini_rolando@hotmail.com

RESUMEN
SACO Shipping S.A. es una empresa multinacional, con sede en Hamburgo, Alemania,
que cuenta con mas de 30 oficinas a nivel mundial. Es una de las mas reconocidas dentro
del mercado de la logistica internacional.
Las oficinas en Ecuador estan ubicadas en la ciudad de Guayaquil; y cuentan con una
plantilla de 40 trabajadores.
En Ecuador, SACO Shipping S.A. fue constituida en el afio 2008. Su estructura interna
estd conformada por Gerente General, Gerente de Productos, Jefe de Ventas, Gerente
Operativo y Gerente Financiero.
El jefe de Ventas, Gerente Operativo y Gerente Financiero tienen personal a su cargo,
departamento de recursos humanos.
Actualmente, todas estas funciones son llevadas a cabo por una persona que solo trabaja
a que la empresa cumpla con las disposiciones de charlas en las empresas y demas
regulaciones, exigidas por el Ministerio de Trabajo en el Ecuador.
El objetivo principal de este trabajo es crear un departamento de RRHH para esta
empresa, a través del analisis de todos los componentes necesarios para llevar a cabo esta
labor, buscando mejorar el ambiente laboral, y, resolver los inconvenientes que tienen al
momento, como un alto indice de rotacion de personal, lo cual esta causando pérdidas
econdmicas para la compafiia.

Palabras clave: logistica internacional, rotacién de personal, empresa multinacional.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se realiza en base a la informacion obtenida por parte
de la empresa SACO Shipping S.A., que se dedica a la logistica internacional de carga,
tanto maritima como aérea.

En estos momentos, la compafiia enfrenta problemas comunes relacionados con la falta
de un departamento enfocado solo en los recursos humanos. Estos derivan en los rangos
de: baja moral en el equipo de trabajo, poca eficiencia en los cargos medios y bajos, falta
de atencién al cliente, errores operativos, conflictos entre trabajadores, alto indice de
rotacion de personal, falta de motivacién en los cargos altos (jefaturas y gerentes de
departamentos).

Con este antecedente, se decide enfocar el trabajo a la creaciéon de un departamento de
RRHH, que, eventualmente, solucione todos los inconvenientes que se estan presentando
y mejore el rendimiento general de la empresa.

En un negocio que esta en constante movimiento y de alta exigencia como lo es la
logistica internacional, cabe recalcar que todas las personas que se dedican a esto tienden
a, en algun punto de sus carreras, sentir estrés, frustracion, falta de suefio por las largas
horas laborales, entre otros.

Un departamento de recursos humanos tiene como principal funcion velar por el bienestar
de los trabajadores. Para esto, es importante analizar si las funciones que se realizan en
cada puesto han sido distribuidas justamente y equitativamente; también serd necesario
analizar si la empresa cuenta con el metodo correcto para la contratacion de nuevo
personal, de esta forma, sera posible identificar cuél es el motivo por el cual SACO
Shipping tiene un indice de rotacion excesivamente alto. Por otro lado, el departamento
que se planea crear sera capaz de enfocarse en solucionar los conflictos internos entre

trabajadores, cosa que actualmente es realizada por cada gerente de departamento, lo que



les quita tiempo para, a su vez, tener un correcto desempefio en sus propias funciones.
La baja motivacion que hay en la empresa es la principal causa de por qué el servicio al
cliente de la compafiia ha decaido tanto en los ultimos 2 afios; analizar el motivo de este
descontento interno ayudara a encontrar la raiz del problema, solucionarlo, y, de esta
manera, ayudar a que la empresa alcance el nivel de eficiencia deseado en todos los
aspectos.

En los siguientes capitulos se describird el proceso a seguir para la creacion del
departamento de recursos humanos, se establecera la metodologia que sera implementada
por el departamento mencionado para solucionar los problemas que atraviesa SACO
Shipping, y, por ultimo, se estableceran las conclusiones y las recomendaciones futuras,

para evitar que se repita la situacion.

Formulacién del problema:

En la actualidad, la gestion de talento humano es una de las herramientas mas usadas por
las empresas, debido a los beneficios que supone.

SACO SHIPPING S.A. es una empresa que, como resultado de la falta de este
departamento, presenta una serie de problemas administrativos y de gestion del talento

que estan impidiendo su crecimiento y que alcance su maximo potencial.

Objetivos

Objetivo General

Disefar la propuesta de creacién de un departamento de gestion de talento humano para
la empresa SACO Shipping S.A., en base al analisis situacional interno realizado, para

resolver los problemas administrativos y de gestion del talento.

Objetivos Especificos

e Realizar un analisis situacional de la empresa, para poder establecer cuales son



los problemas que el departamento debera solucionar.

e Disefiar la estructura del nuevo departamento, incluyendo las funciones que cada
persona desarrollara y estimando un presupuesto de costos.

o Definir los nuevos procesos que seran implementados en la empresa por parte del

nuevo departamento.

MARCO TEORICO

Crear un nuevo departamento en una empresa que lleva constituida un largo periodo de
tiempo no es tarea facil. El equipo de trabajo ya se conoce completamente, la cultura
organizacional lleva afos establecida, los procesos han sido implementados y usados por
afios, lo cual hace dificil cambiarlos. A veces, es dificil encontrar un trabajador que se
adapte a todo esto; ni qué decir de todo un departamento.

Sin embargo, hay casos en los que las medidas extremas son lo que se necesita para
mejorar, para dar un giro completo a una compafiia que, de otro modo, en un futuro no
tan lejano puede estarse enfrentando a su desaparicion en el mercado ecuatoriano.
SACO Shipping S.A. en Ecuador, segun la definicion de las PYMES, es una empresa
pequefia, ya que su cantidad de trabajadores esta dentro del rango establecido para esta
categoria, que es entre 11 y 50 personas.

Su posicién de liderazgo en el mercado ha sido clara los Gltimos 13 afios, sin embargo,
en los ultimos 2 afios, su rendimiento se vio afectado por factores internos, causando que
su rendimiento disminuyera y quitandoles el primer puesto de consolidadores de carga en
el Ecuador.

La empresa cuenta con el siguiente organigrama en la actualidad:
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continuacion, para contextualizar, se detalla también la vision, mision y valores

corporativos de la empresa.

Mision:

Brindar un servicio de transporte de carga internacional, en modalidades maritimo y
aéreo, cumpliendo con los estandares de seguridad y tiempos de entrega pactados con
nuestros clientes, y brindarles las soluciones logisticas integrales necesarias para sus

operaciones.

Vision:

Ser una empresa de alto nivel en el servicio de transporte de carga internacional, buscando
convertirnos en el proveedor principal para grandes multinacionales que operan en el
sector logistico; siempre manteniendo presente el objetivo de resguardar la seguridad de

las cargas de nuestros clientes, con la atencion y el servicio que cada embarque requiere.

Valores corporativos:

e Excelencia en la prestacion de nuestros servicios



e Seguridad en el transporte internacional de cargas

e Respeto y buen trato hacia nuestros clientes

e Responsabilidad en todos los ambitos de nuestro trabajo

¢ Innovacion para desarrollar nuevos servicios que beneficien el comercio maritimo

y aéreo

Historia de la gestién del talento humano

La gestion del talento humano surge como respuesta a las necesidades sociales,
econdmicas y culturales de las personas que iniciaron el concepto de trabajo en la era de
la industrializacion.

En el siglo XX, cuando inici6 el boom de la actividad laboral con remuneracion, el
trabajador era la herramienta menos importante para una empresa. En ese entonces, se
creia que los atributos para el éxito de una compafiia iban de la mano solo de su capacidad
para producir en masa, distribuir en masa, brindar productos o servicios que llamaran la
atencion de los consumidores, obtener ganancias para luego invertirlas nuevamente en
mejoramiento de tecnologia y compra de equipos mas avanzados, que pudieran producir
en mayor escala.

Durante estos afios, los trabajadores eran vistos simplemente como los operarios de
maquinas, los encargados de realizar los trabajos pesados. Debido a esto, muchas
personas que pertenecian al sector laboral trabajaban en muy malas condiciones, sufrian
accidentes laborales constantemente, su salud se veia afectada por quimicos y demas
productos toxicos que eran comunmente usados en estos afios.

Los gerentes y duefios de compafiias de la época tenian un solo objetivo en mente, el cual
era crecer a toda costa, incrementando los beneficios econémicos para la empresa, los

cuales eran distribuidos solo en los altos mandos, ya que los trabajadores que se



encontraban al final de la cadena, no veian nunca ningdn tipo de compensacion por su
ardua labor diaria, o por todos los inconvenientes que se les presentaban debido a los
trabajos que realizaban.

Es en la era de la industrializacion neoclasica (entre 1950 y 1990), que se empiezan a ver
cambios significativos en la situacion del trabajador.

Después de la Segunda Guerra Mundial, el mundo comienza a cambiar rapidamente,
resultando en un panorama poco previsible, el cual las empresas temian los afectara mas
de lo que podian prever.

Los primeros cambios se dan en las transacciones comerciales, las cuales pasan de ser
locales a regionales, para posteriormente pasar de ser regionales a internacionales.

Este modelo transaccional complicé mucho a las empresas, las cuales empezaron a darse
cuenta de que sus recursos tecnolédgicos y de produccion ya no eran suficientes para poder
cumplir con la demanda a nivel mundial. También se dieron cuenta de que el modelo de
administracion rigido que tenian, que era lo comdn en esa época, no era apto para poder
afrontar estos cambios de manera exitosa.

Es a partir de esto que las empresas comienzan a pensar nuevas formas de administracion,
las cuales pudieran proporcionar mayor flexibilidad al momento de tomar decisiones,
mayor apertura para poder implementar cambios, Yy, propiciar mas cantidad de
oportunidades para innovar procesos, que les permitieran mantenerse al ritmo de los

cambios que eran inevitables.

Surgimiento del concepto
El primer concepto que tuvo lugar fue la administracién del recurso humano. Con el
mismo, los jefes y gerentes fueron capaces de comprender que el correcto desempefio de

una persona en un determinado puesto, depende mucho de sus habilidades,



conocimientos, emociones, capacidad para comunicarse y expresar ideas, entre otros.
Sin embargo, incluso después de esto, recursos humanos solo era visto como un medio
para poder manejar al equipo de trabajo de una empresa. Se tenia la nocion de que este
era un departamento netamente disefiado con la funcion de cumplir procesos como pago
de remuneraciones, control de asistencias, control de horarios; es decir, se enfocaba solo
en las tareas administrativas con las que se pretendia vigilar que los trabajadores
estuvieran cumpliendo con su trabajo, que fueran puntuales y que no cometieran faltas en
contra de los reglamentos de la empresa.

El concepto de gestion del talento humano como una herramienta para poder captar
personal mas capacitado, que se enfocara en analizar las competencias blandas y técnicas
de una persona, que pudiera delimitar correctamente las funciones de cada puesto de
trabajo y asignar trabajadores con las capacidades necesarias para poder llevar a cabo las
mismas, es algo reciente, que solo en los Gltimos 5 afios ha empezado a generar la
suficiente curiosidad en los jefes y gerentes de compafiias; como para que tomaran la
decision de invertir tiempo y recursos economicos de la empresa en desarrollarla lo

suficiente y comprender los beneficios que promete.

Caracteristicas y nociones de la Gestion del Talento Humano

Cenzo y Robbins (1996), proponen que la administracion o gestion del talento humano
es una funcion de la organizacién relacionada con la provision, el entrenamiento, el
desarrollo, la motivacién y el mantenimiento de los empleados.

En base a este concepto, es posible determinar que la GTH es un area sensible y necesaria
dentro de una organizacion, con un enfoque situacional; que, dependiendo de la cultura 'y
la estructura organizacional en la que se encuentra, adopta y se amolda a las caracteristicas

del negocio al cual pertenece y en el cual se desarrolla.



A pesar de que su capacidad de adaptabilidad, este recurso cuenta con caracteristicas
béasicas, las cuales es necesario conocerlas, para poder aplicarlas en cada negocio y de la
forma particular que cada compafiia requiera.

Para poder aplicar la gestion del talento humano de forma correcta a una compafiia, es
necesario contar con una persona experimentada en el tema, que tenga los suficientes
conocimientos y capacidades para poder comprender la empresa en la que esta, como es
su cultura, cdmo son sus trabajadores, y, encontrar la mejor forma de adoptar este
concepto y convertirlo en algo que genere valor para el negocio. Estas personas son
conocidas como gestores del talento humano.

A continuacion, se detallan las caracteristicas y nociones:

1. No puede ser propiedad de la organizacion. A diferencia de otros tipos de recursos,
los conocimientos, habilidades, experiencia de cada trabajador, son patrimonio
personal.

2. Las actividades de las personas de la organizacion son voluntarias. No por el
hecho de existir un contrato de trabajo, la organizacion va a contar con el mejor
esfuerzo de su personal; por el contrario, solo contard con esto cuando el
trabajador perciba que esa actividad va a ser apreciada, provechosa y que los
objetivos organizacionales concuerdan con los particulares.

3. Las experiencias, conocimientos, habilidades, competencias, entre otros, son
intangibles. Se manifiestan sélo a través del comportamiento de la organizacién
con los trabajadores.

4. Los recursos humanos pueden ser perfeccionados mediante capacitacion y
desarrollo. Es decir, mejorando los recursos ya existentes o descubriendo otras
habilidades basicas que potencialmente tiene el trabajador.

5. Los recursos humanos son escasos. Esto se debe a que no todo el personal posee



las mismas capacidades, habilidades y conocimientos. En este sentido, hay
personas y organizaciones dispuestas a cambiar dinero y otros bienes por el
servicio de terceros, y, es asi, como surge el mercado de trabajo.

(Sanchez Barriga, 2007)

Analizando estas nociones, podemos darnos cuenta de como se enfatiza que el recurso
humano es limitado, que existe un mercado en el cual se disputan los talentos, y, como
sucede con todo en el mundo de los negocios, los mejores talentos son los mas
buscados.

Es importante que una compafia comprenda la importancia de retener talentos, ya que,
de otra forma, corre el riesgo de que estos talentos se fuguen a otras empresas,
ofreciendo sus habilidades y capacidades a compafiias que facilmente pueden ser

competidores.

Actividades de la Gestion del Talento Humano

1. Cuidar la salud fisica y mental de los trabajadores

2. Afianzar la comunicacién entre todo el equipo de trabajo, tanto vertical como
horizontal

3. Implementar actividades de bienestar

4. Gestionar la productividad

5. Medir constantemente la motivacion

6. Proponer métodos para que los trabajadores puedan desarrollar sus carreras dentro
de la compafiia

7. Implementar indicadores de medicion de eficiencia y resultados

8. Delimitar correctamente los puestos de trabajo
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9. Establecer las competencias blandas y técnicas que se necesitaran para llevar a
cabo las funciones requeridas en cada puesto de trabajo

10. Establecer un método para contratacion de nuevos trabajadores que se ajuste a las
necesidades de la compafiia

11. Medir los indices de rotacion de la empresa

(Roberto Luna Arocas, 2017)

Como es evidente, todos los puntos mencionados estdn enfocados netamente en los
trabajadores, en sus necesidades, en su bienestar.

Gracias a esto, podemos darnos cuenta cémo difiere la administracion de recursos
humanos con la gestién del talento humano.

Mientras la primera busca simplemente mantener el control sobre los trabajadores, la
segunda tiene claro que son el motor de una compafiia, y que, lo mas importante para que
la misma funcione correctamente y tenga resultados positivos y exitosos, es que el equipo
de trabajo sienta que se encuentra en un ambiente donde no necesita cuidarse de si mismo,
porque la empresa lo hace por él. De esta manera, los trabajadores podran enfocarse en

sus tareas y en tener un buen desempefio.

Objetivos de la Gestion del Talento Humano
Un departamento de gestion de talento humano debe tener como prioridad principal la
correcta organizacién de todos los trabajadores de la empresa, sin importar su nivel o
funcién que realizan.
Hay diversos objetivos que debe cumplir este departamento, entre los cuales estan:

1. Regular de manera justay equitativa las diferentes fases de las relaciones laborales

de una organizacion, para promover al maximo el mejoramiento de bienes y

11



servicios producidos.

Lograr que el personal de servicio de la organizacion trabaje en conjunto para
cumplir con las metas y objetivos propuestos.

Proporcionar a la organizacion una fuerza laboral eficiente y capacitada, que esté
en la posibilidad de cumplir a cabalidad con las funciones que deben desempefiar
en sus puestos de trabajo.

Elevar la productividad del personal, promoviendo en todo momento la eficiencia
y eficacia.

Coordinar el esfuerzo de grupos de trabajo, para proporcionar unidad de accion
en la consecucién de objetivos comunes.

Satisfacer los requisitos de bienestar de los trabajadores.

Resolver eficazmente los problemas que se susciten antes de establecer la relacion
laboral, durante la prestacion de servicios y al término de dicha relacién, para
sostener adecuadas relaciones de trabajo.

Analizar qué motiva a los trabajadores, y cudles serian los mejores métodos que
se pueden implementar para mantener alta la moral.

(Roberto Luna Arocas, 2017)

La importancia de estos objetivos es que las empresas comprendan que los retos que

implican una economia globalizada, se pueden ver minimizados con la correcta gestién

de los talentos que la misma posee.

En este contexto se basa la GTH, una tendencia que se enfoca en administrar el recurso

mas valioso de una compafiia: las personas. Indistintamente del enfoque administrativo

de una empresa, si el equipo de trabajo es una de las prioridades de la administracion, los

objetivos y metas de la compafiia podran ser cumplidos.
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Para esto, sera necesario contar con personal altamente motivado y comprometido. El

mejor método que permite alcanzar este objetivo, es aplicando la teoria de la piramide de

Maslow, la cual es considerada como la mas completa al momento de analizar cuél es el

orden de necesidades basicas que la empresa debe cumplir para tener un equipo de trabajo

concentrado en sus funciones laborales, y no preocupado por factores externos.

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,
resolucion de problemas

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

amistad, afecto, intimidad sexual

- ) seguridad fisica, de empleo, de recursos,
~>eguridad moral, familiar, de salud, de propiedad privada

/respiracién, alimentacién, descanso, sexo, homeostasis

Fisiologia

(Maslow, 1943)

Basicamente, esta pirdmide ayuda a las empresas a identificar cuales son los niveles de la

piramide de los cuales pueden ocuparse, para ayudar a que sus trabajadores alcancen el

nivel maximo de la misma, que es la autorrealizacion.

Con todas estas premisas, la siguiente parte del trabajo nos lleva a la construccion del

departamento de gestion de talento humano para la empresa SACO Shipping S.A.
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Creacidén del departamento de Gestion de Talento Humano

Pasos a seguir:

1. Realizar el analisis situacional

2. Buscar al Gerente de Talento Humano que iniciara el departamento y contratara a
su equipo de trabajo

3. Establecer el organigrama y la estructura del departamento

4. Delimitar las funciones de cada trabajador

5. Establecer los sueldos

6. Establecer los costos adicionales para la creacion del departamento (presupuesto
estimado)

7. Determinar los procesos que se implementaran o mejoraran

Analisis situacional:

Estructura Organizacional: la empresa cuenta con una estructura vertical, claramente
definida, que permite mantener una correcta comunicacién entre trabajadores y jefes de
departamentos.

La politica de la compafiia es mantener reuniones semanales entre los gerentes de cada
departamento y todas las personas a su cargo, para, de esta forma, revisar problemas que

se hayan suscitado, coémo fueron resueltos y cémo evitar que vuelvan a suceder.

Recurso humano: cuenta con una plantilla de 40 trabajadores.

En el departamento operativo hay 21 personas, en el departamento comercial hay 12
personas, en el departamento financiero hay 7 personas.

En base a la encuesta realizada a cada trabajador, la mayor cantidad de personas

satisfechas con su trabajo y con la empresa se encuentran en los departamentos comercial
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y financiero.

Los resultados de la encuesta realizada por el departamento operativo mostraron que el
80% de los trabajadores se sienten sobrecargados de trabajo y con falta de motivacion.
Debido a esto, la mayor cantidad de problemas que tiene la empresa radican en este
departamento.

Finanzas: la empresa cuenta con ingresos mensuales considerablemente estables, que le
permiten cancelar sus cuentas por pagar a tiempo.

Adicional a esto, cuentan con un fondo que se alimenta mes a mes, con el objetivo de

tener ese dinero como respaldo para situaciones de gran escala que puedan afectar el

negocio y las ganancias, o para invertirlo, segun sea requerido.

Analisis FODA:
Fortalezas Oportunidades
° Contar con personal capacitado en . Presencia en ferias de comercio
todos los departamentos internacional, como la Intermodal en Brasil y
o Tener politicas definidas y un manual | la TPM en Estados Unidos
de comportamiento . Acceso a nuevas tecnologias que
° No contar con multas ni sanciones permitan brindar un mejor servicio a los

por parte de las autoridades de comercio
exterior

. Tener una amplia red de agentes a
nivel mundial

. Ser una empresa reconocida a nivel
mundial

° Contar con 15 afios de experiencia y
presencia en el mercado ecuatoriano

o Contar con una empresa alterna para
la atencidn a clientes finales

. Excelente servicio al cliente

. Reuniones comerciales semanales

. Unica empresa en el mercado

ecuatoriano que tiene 3 servicios de
exportacion y 27 servicios de importacion

. Presencia con oficinas propias 0
empresas hermanas (del grupo), en casi todos
los paises del mundo

clientes

. Proyecto de creacion de una
aplicacién para celulares Android y iPhone,
gue permita a los clientes contar con
informacidn sobre sus embarques en tiempo
real

. Apertura para encontrar nuevos
agentes gue no pertenezcan a la red
. Proyecto de creacidn de consolidados

aéreos desde Brasil, Estados Unidos y
Alemania

Debilidades

Amenazas

. Fluctuacién econémica constante

15




° Precios mas altos que el resto de . Alta tasa de inflacién en Ecuador
competidores . Portafolio amplio de competidores
. Falta de promocion en redes sociales | o Presencia de competencia extranjera
o Falta de claridad en las funciones de | o Inestabilidad politica en Ecuador y
ciertos puestos de trabajo en otros paises
° Falta de pagina web . Poca inversion extranjera en el pais,
° Falta de planificacion de visitas a gue permita incrementar las importaciones y
clientes exportaciones
° Falta de una estrategia definida para | e Competidores directos: empresas
incrementar volimenes pequefias que deciden ofrecer servicios de
o Falta de revision de estadisticas sobre | logistica a precios por debajo del nivel de
la situacion del mercado mercado
o Las empresas del grupo SACO . La competencia esta en completa
SHIPPING, tienen distintos duefios capacidad de manejar las mercaderias que
. Restricciones para el manejo de SACO Ecuador no tiene permitido
ciertos tipos de mercaderias, como carros, o La competencia esta en completa
menajes de casa, productos refrigerados capacidad de brindar servicios a clientes
. Restricciones para brindar servicios a | finales, que no sean Freight Forwarders
clientes finales, que no sean Freight
Forwarders

MARCO METODOLOGICO

Alcance de la investigacion

La presente investigacion se enmarca en un alcance de caracter proyectivo, exploratorio,
que busca determinar y analizar los errores que esta cometiendo la empresa SACO
Shipping S.A., y propone soluciones viables para mejorar su funcionamiento interno, y,

por ende, mejorar el servicio que brinda a los clientes.

Disefio de la investigacion
La informacidon proporcionada en esta investigacion es cualitativa, de fuentes mixtas, con
caracter transaccional contemporaneo, y es univariable, debido a que se analiza un solo

evento, que es la implementacion de un departamento de gestion del talento humano.

Instrumento de recoleccidon de datos

Para realizar el andlisis situacional de los trabajadores y detectar los motivos de su
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descontento, se utilizara una encuesta de 58 preguntas, elaborada propiamente por el
gestor de talento humano.

La misma serd analizada en las categorias de: completamente de acuerdo (4),
parcialmente de acuerdo (3), poco de acuerdo (2), en desacuerdo (1).

En este caso no se utilizara una muestra, sino que se usara la informacion obtenida por

parte de cada trabajador de SACO Shipping S.A.

RESULTADOS

Encuesta
En base a la encuesta sobre satisfaccion laboral realizada a los trabajadores, se han
escogido 5 preguntas clave que engloban el ambiente laboral de la compaifiia.

1. Cargay ritmo de trabajo

2. Desarrollo de competencias

3. Liderazgo

4. Margen y accion de control

5. Organizacion del trabajo
A continuacidn, se presentan las tabulaciones y gréficos de barra, por departamento, sobre
la insatisfaccion laboral que presentan los trabajadores en cada una de las categorias

mencionadas.

Departamento Comercial
Preguntas Nivel de Insatisfaccion (%)
Carga y ritmo de trabajo 10
Desarrollo de competencias 5
Liderazgo 5
Margen y accion de control 10
Organizacion del trabajo 15
Total 45
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DEPARTAMENTO COMERCIAL - NIVEL
DE INSATISFACCION (%)
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CARGAY DESARROLLO LIDERAZGO MARC:iENY ORGANIZACION
RITMO DE DE ACCION DE DEL TRABAJO
TRABAJO  COMPETENCIAS CONTROL
Departamento Operativo
Preguntas Nivel de Insatisfaccion (%)
Carga y ritmo de trabajo 30
Desarrollo de competencias 20
Liderazgo 20
Margen y accion de control 5
Organizacion del trabajo 20
Total 95

DEPARTAMENTO OPERATIVO - NIVEL
DE INSATISFACCION (%)

o
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CARGA Y RITMO DESARROLLO LIDERAZGO MARGEN Y ORGANIZACION
DE TRABAJO DE ACCION DE DEL TRABAJO
COMPETENCIAS CONTROL

Departamento Financiero
Preguntas Nivel de Insatisfaccion (%)
Carga y ritmo de trabajo 10
Desarrollo de competencias 5
Liderazgo 5
Margen y accion de control 10
Organizacidn del trabajo 10
Total 40

18



DEPARTAMENTO FINANCIERO - NIVEL
DE INSATISFACCION (%)
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CARGA Y RITMO DESARROLLO LIDERAZGO MARGEN Y ORGANIZACION
DE TRABAJO DE ACCION DE DEL TRABAJO
COMPETENCIAS CONTROL

Estructura del departamento

El departamento de Gestion de Talento Humano contara con 5 personas, cada una
dedicada a desarrollar y mejorar estrategias para la empresa, constantemente enfocadas

en encontrar falencias en la administracion y proponer soluciones.

Organigrama del departamento

Gerente de
Recursos
Humanos

Supervisor
Administrativo

Responsable de Responsable de Técnico de
Formaciony Seleccién de Recursos
Desarrollo Personal Humanos

Funciones de cada puesto
Gerente de Recursos Humanos: serd la persona encargada de determinar donde se

encuentran los mayores problemas administrativos y de talento humano de la empresa.
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En base a sus hallazgos, se encargara de crear y/o mejorar procesos Yy actividades como:
método de liderazgo por departamento y de la Gerencia General, ambiente laboral y
relaciones entre trabajadores, revision de sueldos y otros beneficios, disefio de puestos y
perfiles de reclutamiento, gestion del rendimiento, revisién de manuales de funciones

existentes y creacion de nuevos manuales, gestion del talento.

Supervisor Administrativo: sera la persona encargada de coordinar, supervisar,
controlary ejecutar todas las actividades y tramites administrativos de cada departamento.
Revisara el cumplimiento de las politicas de la empresa, asi como de los requerimientos
del Ministerio de Trabajo para estar en concordancia con la ley. Se asegurara de que se
estan cumpliendo los reglamentos y analizara, en caso de que aplique, como se realizara
el débito de multas o descuentos a los trabajadores, por errores cometidos en sus funciones

o por faltas hacia el reglamento.

Responsable de Formacién y Desarrollo: serd la persona encargada de establecer el
método de evaluacién para el rendimiento de los trabajadores, analizando cuales pueden
ser los puestos que ofrezcan mayores posibilidades de plan de carrera y qué trabajador es
apto para asumir una nueva posicion. También creara un plan de capacitacién mensual
para cada departamento, analizando qué puestos y qué trabajadores tienen accesos a estos
planes y estableciendo un sistema rotativo, para que cada trabajador tenga a su disposicion

las mismas posibilidades y herramientas para su crecimiento profesional.

Responsable de Seleccion de Personal: sera la persona encargada de analizar si la
empresa cuenta con el suficiente nimero de trabajadores para su correcto funcionamiento.

Debera estar constantemente informado sobre la realidad actual del mercado laboral,
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encontrando nuevos talentos y determinando cual de ellos estd lo suficientemente
capacitado para unirse a la compafia. Definira un formato de entrevista para la seleccién
de nuevo personal y llevara a cabo dichas entrevistas, asi como la toma de pruebas

psicoldgicas y psicométricas.

Técnico de Recursos Humanos: sera la persona a cargo de todas las funciones
operativas, tales como pago de ndmina, coordinacion y planificacion de la toma de
examenes médicos y charlas al personal que son exigidos por el gobierno, revision diaria
del horario de entrada y salida de cada trabajador, firma de permisos especiales, revisién
de periodos de vacaciones de cada trabajador y organizacion de reemplazos para dichos

puestos.

Estimacion de costos
En base a los analisis realizados de lo que actualmente reciben de sueldo estos puestos en

otras compafiias en Ecuador, se estima que la empresa pagara lo siguiente:

Gerente de Recursos Humanos: USD 2500.00
Supervisor Administrativo: USD 1800.00

Responsable de Formacion y Desarrollo: USD 1300.00
Responsable de Seleccion de Personal: USD 1300.00

Técnico de Recursos Humanos: USD 1000.00

Adicional a esto, se debera acondicionar el area fisica donde se encontrard ubicado el
personal de este departamento.

Actualmente, SACO SHIPPING cuenta con dos oficinas; una de ellas esta designada para
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los puestos fisicos de Gerencia General, Gerente de Producto, departamento comercial y

departamento operativo.

La otra oficina es usada por el departamento financiero y es aqui donde se ubicara el

nuevo departamento de talento humano.

Sera necesaria la compra de 5 laptops, 5 teléfonos fijos, 5 paquetes de suministros de

oficina; asi como la adecuacion del espacio para que entren 5 escritorios adicionales.

A continuacion, se detalla una tabla con el total de gastos que debera realizar la empresa

en el primer mes:

3 PAQUETE DE .

PUESTOS/OTROS | SUELDOS | LAPTOPS TELEFONOS sun;lmlsmos EsCRITORIOs | ADECUACION
FIJOS DE LA OFICINA

DE OFICINA

Gerente de

RRHH $2.500,00 | $1.099,00 | $ 60,00 | $ 30,00 | $ 600,00

Supervisor

Administrativo | $1.800,00 | $1.099,00 | $ 60,00 | $ 30,00 | $ 600,00

Responsable de

Formaciény

Desarrollo $1.300,00 | $1.099,00 | $ 60,00 | $ 30,00 | $ 600,00

Responsable de

Seleccién de

Personal $1.300,00 | $1.099,00 | $ 60,00 | $ 30,00 | $ 600,00

Técnico de RRHH | $1.000,00 | $1.099,00 | $ 60,00 | $ 30,00 | $ 600,00

Otros S 800,00

SUBTOTAL $7.900,00 | $5.495,00 | $ 300,00 $ 150,00 | $ 3.000,00 |$ 800,00

TOTAL $17.645,00

Luego del primer mes, el Unico incremento en costos que queda son los sueldos de los 5

trabajadores adicionales.

Procesos a implementar/mejorar

Una vez el departamento se encuentre establecido, estos son los procesos clave que se

deberan implementar y mejorar:
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Revisiones periodicas de la distribucion de puestos y los manuales de funciones
Creacion de nuevos manuales de funciones para nuevos puestos y nuevas
contrataciones

Implementar un método de medicion de rendimiento laboral

Desarrollar planes de carrera profesional

Crear un calendario de capacitaciones

Definir perfiles profesionales de nuevas contrataciones para las areas operativa y
comercial

Crear y establecer un formato de entrevista

Establecer un calendario mensual para tener charlas personales con los
trabajadores, con el objetivo de detectar inconvenientes o falencias, o
inconvenientes en relaciones laborales

Revision anual de sueldos para cada trabajador

Revision de la posibilidad de implementar beneficios adicionales, como, seguro
dental, membresias de gimnasio, guarderia dentro de oficina

Implementar estrategias para retencion de talentos, tales como, pasantias en
empresas del grupo en otros paises, role playing por un determinado periodo de
tiempo, apertura para implementar nuevos proyectos y trabajar con un equipo de

su eleccion

CONCLUSIONES

En base al andlisis situacional realizado, los principales inconvenientes se dan en el

departamento operativo, y, por lo tanto, el indice de insatisfaccion laboral mas alto lo

tiene este departamento, con un 80% de descontento. Esto se demuestra también en la

encuesta sobre clima laboral realizada, la cual presenta un resultado similar. Basicamente,
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los principales problemas que el departamento de recursos humanos debera atender, estan
enfocadas con la carga laboral, distribucion de funciones y especificaciones de los
puestos.

En base a los andlisis realizados y a la informacidn conseguida, a la empresa le costara
un total de USD 17.645,00 establecer el departamento, solo en el primer mes; posterior a
eso, el unico costo adicional que se presentard, seran los sueldos de los 5 nuevos
integrantes de la empresa. El departamento estard compuesto por 5 personas, y, como
principal objetivo, deberd mejorar y establecer nuevos procesos enfocados en el
mejoramiento del rendimiento laboral.

Una vez que el departamento esta establecido, los nuevos procesos que se implementen
estan destinados a mejorar el ambiente laboral para los trabajadores, enfocandose en sus
necesidades y en como impulsar sus carreras profesionales; permitiéndoles adquirir mas
conocimientos y habilidades, que les permitan tener acceso a incrementos de sueldo y a
ser considerados para nuevos puestos.

Por ultimo, se concluye que la estrategia de mejora propuesta en este trabajo es la mas
viable para SACO Shipping S.A.; no solo porque no involucra incurrir en altos costos,

sino porque es la forma mediante la cual se veran resultados a menor plazo.
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RECOMENDACIONES

Comenzar la basqueda de un gerente de talento humano que tenga experiencia en
el &rea de comercio internacional

Analizar todos los reportes emitidos por la persona que haya sido contratada.
Establecer la viabilidad de los cambios propuestos

Determinar un tiempo para la implementacion de dichos cambios

Determinar un tiempo para evaluar si los cambios implementados han tenido los
resultados esperados

Proponer una cultura de mejora continua, siempre teniendo en mente estrategias
innovadoras enfocadas a mejorar el bienestar de los trabajadores, para

mantenerlos motivados y comprometidos con los objetivos de la empresa
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ANEXOS

Encuesta a trabajadores de SACO Shipping S.A.

CARGA Y RITMO DE TRABAJO Completamente de  Parcialmente Poco de En desacuerdo

Acuerdo (4) de Acuerdo (3) acuerdo (2) (1)

Considero que son aceptables las solicitudes y requerimientos que me piden
otras personas (compafieros de trabajo. usuarios, clientes).

Decido el ritmo de trabajo en mis actividades.

Las actividades y/o responsabilidades que me fueron asignadas no me causan
estrés.
Tengo suficiente tiempo para realizar todas las actividades que me han sido
encomendadas dentro de mi jornada laboral.

Suma de puntos de la dimension Puntos

DESARROLLO DE COMPETENCIAS

Poco de
acuerdo (2)

Completamente de Parcialmente
Acuerdo (4) de Acuerdo (3)

En desacuerdo
(1

Considero que tengo los suficientes conocimientos, habilidades y destrezas
para desarrollar el trabajo para el cual fui contratado

En mi trabajo aprendo y adquiero nuevos conocimientos, habilidades y
destrezas de mis compafieros de trabajo

En mi trabajo se cuenta con un plan de carrera, capacitacidn y/o entrenamiento
para el desarrollo de mis conocimientos. habilidades v destrezas

En mi trabajo se evalia objetiva y periddicamente las actividades que realizo

LIDERAZGO Poco de

acuerdo (2)

En desacuerdo
(1)

Completamente de Parcialmente
Acuerdo (4) de Acuerdo (3)

En mi trabajo se reconoce y se da crédito a la persona que realiza un buen
trabajo o logran sus objetivos.

Mi jefe inmediato esta dispuesto a escuchar propuestas de cambio e iniciativas
de trabajo

Mi jefe inmediato establece metas, plazos claros y factibles para el
cumplimiento de mis funciones o actividades

Mi jefe inmediato interviene, brinda apoyo, soporte y se preocupa cuando tengo
demasiado trabajo gue realizar

Mi jefe inmediato me brinda suficientes lineamientos y retroalimentacidn para el
desempefio de mi trabajo

Mi jefe inmediato pone en consideracidn del equipo de trabajo, las decisiones
que pueden afectar a todos.

Suma de puntos de la Dimension

Puntos

MARGEN DE ACCION Y CONTROL Completamente de Parcialmente
item Acuerdo (4) de Acuerdo (3)
En mi trabajo existen espacios de discusidn para debatir abietamente los
problemas comunes vy diferencias de opinidn

Me es permitido realizar el trabajo con colaboracidn de mis compafieros de
trabajo y/u otras areas

Mi opinidn es tomada en cuenta con respecto a fechas limites en el
cumplimiento de mis actividades o cuando exista cambio en mis funciones

Se me permite aportar con ideas para mejorar las actividades y la organizacidn
del trabajo

Poco de
acuerdo (2)

En desacuerdo
(1)

Suma de puntos de la Dimension

g

ORGANIZACION DEL TRABAJO Completamente de  Parcialmente
item Acuerdo (4) de Acuerdo (3)
Considero que las formas de comunicacion en mi trabajo son adecuados,
accesibles y de facil comprensidn

En mi trabajo se informa regularmente de la gestidn y logros de la empresa o
institucidn a todos los trabajadores y servidores

En mi trabajo se respeta y se toma en consideracidn lasdifitaciones de |as
personas con discapacidad para la asignacidn de roles ytareas

En mi trabajo tenemos reuniones suficientes y significantes‘paravel
cumplimiento de los objetivos

Poco de
acuerdo (2)

En desacuerdo
(1)

Siempre dispongo de tareas y actividades a realizar en mi jornada y lugar de
trabajo

Suma de puntos de la Dimension
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RECUPERACION
item Acuerdo (4)
Después del trabajo tengo la suficiente energia como para realizar otras
actividades

En mi trabajo se me permite realizar pausas de periodo corto para renovar y
recuperar la energia.

En mi trabajo tengo tiempo para dedicarme a reflexionar sobre mi desempefio
en el trabajo

Tengo un horario y jornada de trabajo que se ajusta a mis expectativas y
exigencias laborales

Todos los dias siento que he descansado lo suficiente y que tengo la energia
para iniciar mi trabajo

Suma de puntos de la Dimension

En desacuerdo
1)

Poco de
acuerdo (2)

Completamente de Parcialmente
de Acuerdo (3)

En desacuerdo
1)

Poco de
acuerdo (2)

SOPORTE Y APOYO Completamente de Parcialmente
NR itemn Acuerdo (4) de Acuerdo (3)
El trabajo esta organizado de tal manera que fomenta la colaboracién de
equipo v el didlogo con otras personas

En mi trabajo percibo un sentimiento de compafierismo y bienestar con mis
colegas

En mi trabajo se brinda el apoyo necesario a los trabajadores sustitutos o
trabajadores con algdn grado de discapacidad vy enfermedad

kX1 En mi trabajo se me brinda ayuda técnica y administrativa cuando lo requiero

En mi trabajo tengo acceso a la atencidn de un médico, psicdlogo, trabajadora
social, consejero, etc. en situaciones de crisis y/o rehabilitacidn
Suma de puntos de la Dimension

OTROS PUNTOS IMPORTANTES Completamente de Parcialmente Poco de En desacuerdo
Acuerdo (4) de Acuerdo (3) acuerdo (2) (1)

Las directrices y metas que me autoimpongo, las cumplo dentro de mi jornada
horario de trabajo

&Il En mi trabajo existe un buen ambiente laboral

Tengo un trabajo donde los hombres y mujeres tienen las mismas
oportunidades

EEIEn mi trabajo me siento aceptado y valorado

Los espacios y ambientes fisicos en mi trabajo brindan las facilidades para el
acceso de las personas con discapacidad

Considero que mi trabajo esta libre de amenazas, humillaciones,
ridiculizaciones, burlas. calumnias o difamaciones reiteradas con el fin de

En mi trabajo estoy libre de conductas sexuales que afecten mi integridad
fisica, psicoldgica y moral

Considero que el trabajo que realizo no me causa efectos negativos a mi salud
fisica y mental

Siento que mis problemas familiares o personales no influyen en el desempefio
de las actividades en el trabajo

Las instalaciones, ambientes, equipos, maquinaria y herramientas que utilizo
LYl para realizar el trabajo son las adecuadas para no sufrir accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales

LR Vi trabajo esta libre de acoso sexual

LEIEn mi trabajo se me permite solucionar mis problemas familiare swpersonales

Tengo un trabajo libre de conflictos estresantes, rumores maliciosos o
calumniosos sobre mi persona.

3l Tengo un equilibrio y separo bien el trabajo de mi vida personal.

L¥A Estoy orgulloso de trabajar en mi empresa o institucidn

En mi trabajo se respeta mi ideologia, opinidn politica, religiosa, nacionalidad y
orientacidn sexual.

LA trabajo v los aportes que realizo son valorados y me generan motivacidn.

L5 Me siento libre de culpa cuando no estoy trabajando en algo

En mi trabajo no existen espacios de uso exclusivo de un grupo determinado de
&1 personas ligados a un privilegio, por ejemplo, cafeteria exclusiva, bafios
exclusivos, etc., mismo gue causa malestar y perjudica mi ambiente laboral
Puedo dejar de pensar en el trabajo durante mi tiempo libre (pasatiempos,
actividades de recreacidn, otros)

L1 Considero gue me encuentro fisica y mentalmente saludable

Suma de puntos de la Dimensién 0 m
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OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

3

i

)

|

¥

3 Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Medic Riesgo Alto
3 RESULTADO GLOBAL (Suma del puntaje de todas las dime

¥

T RESULTADO POR DIMENSIONES Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto
3 Carga y ritmo de trabajo 0 13a 16 §al2 4ai

} Desarrollo de competencias 0 13a 16 §al2 4ai

) Liderazgo 0 18a24 12a17 6al

| Margen de accidn y control 0 13a 16 §al2 4ai

L Organizacidn del trabajo 0 18a24 12a17 6al

3 Recuperacidn 0 16a20 10a15 5a8

3 Soporte y apoyo 0 16a20 10a15 5a8

3 Otros puntos importantes 0 73a96 49a72 24 a48

Cada pregunta del cuestionario tiene 4 opciones de respuesta. con una puntuacidn de 1 a 4, de forma tal que el menor puntaje indica un mayor riesgo
en esa dimensidn. De acuerdo con el resultado de lasaplicacidn,de este instrumento, los puntajes se separan en terciles, para cada una de las
dimensiones. Esto permite clasificar en los rangos [bajo™) 'media” v alte” a |agexposigidn,a cadadino de los factores de riesgo psicosocial.
Interpretacion de Resultados:

Bajo: El riesgo es de impacto potencial minimo sobre la seguiidad yesalud, no generasa’Corto plazal efectos nocivos. Estos efectos pueden ser
evitados a través de un monitoreo periddico de la frecuencia y probabilifad de que ocurra y se presente una enfermedad ocupacional, las acciones irdn
enfocadas a garantizar que el nivel se mantenga

Medio: El riesgo es de impacto potencial moderado sobre la seguridad y salud puede comprometer las mismas en el mediano plazo, causando
efectos nocivos para la salud, afectaciones a la integridad fisica y enfermedades ocupacionales. En caso de que no se aplicaren las medidas de
sequridad y prevencidn correspondientes de manera continua y conforme a la necesidad especifica identificada, los impactos pueden generarse con
mayor probabilidad y frecuencia.

Alto: El riesgo es de impacto potencial alto sobre |a seguridad y |a salud de las personas, los niveles de peligro son intolerables y pueden generar
efectos nocivos para la salud e integridad fisica de las personas de manera inmediata. Se deben aplicar las medidas de seguridad y prevencidn de
manera continua y conforme a la necesidad especifica identificada para evitar el incremento a la probabilidad y frecuencia.

Si en algdn apartado la puntuacidn obtenida se sitia en el intervalo Alto, vuelva a leer las preguntas de este apartado, éstas le daran pistas de cual
puede ser el origen del problema y lo ayudaran a interpretar los resultados.

Puede manifestar el problema a su jefe inmediato, superior o encargado de la administracién de talento humano de la institucidn donde usted presta
SUS senicios
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