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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion se realiza en Farmambato Cia. Ltda. una
empresa compuesta por una cadena de farmacias llamadas metropolitana
y Farmambato, distribuida en la ciudad de Ambato, el trabajo de
investigacion trata sobre la relacion existente entre el control interno de la

empresa y la adecuada administracion del recurso humano.

Al tratarse de un mercado farmacéutico, el recurso humano se considera
un factor elemental dentro de la organizacion, ya que de este depende su
funcionamiento y el logro de objetivos a los que se haya enfocado la
compainiia, se ha podido notar que el factor humano es el punto débil de la
organizacion, debido a que los colaboradores rotan constantemente,

truncando los objetivos planteados.

La rotacién del recurso humano se refiere a que los colaboradores
deciden dejar de prestar sus servicios a la organizacién, esto se debe
principalmente a que no estdn claramente definidas las
responsabilidades, funciones y politicas para cada una de las areas, otro
de los aspectos importantes es que la empresa no cuenta con un
adecuado proceso de administracion de personal que comprenda las
fases como son: creacién de la vacante, reclutamiento y seleccion,
contratacion, induccion, capacitacion, desarrollo del personal y la

terminacion de la relacion laboral entre las partes.

Se ha propuesto desarrollar politicas y procedimientos de control interno
para las siguientes areas: compras, ventas, contabilidad y administracion
de recursos humanos, definiendo responsables, se ha tomado especial
atencion al area de administracion de recursos humanos considerado
como problema principal de la empresa es el punto débil, necesita un

adecuado proceso de manejo de personal de la empresa.
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INTRODUCCION

El mercado actual en que se encuentran las cadenas de farmacias es
muy competitivo, por lo tanto deben ser cada vez mejores en lo que se
refiere a precio del producto y atencion al cliente, conservando asi los
clientes que ya ha logrado captar. Para poder ser competitivos con las
otras cadenas de farmacias, la empresa debe contar con colaboradores
emprendedores, motivados, creativos y que estén comprometidos con la
empresa en cumplir los objetivos que se han planteado. El contenido del
trabajo de investigacion contempla los siguientes capitulos:

Capitulo | ElI Problema de Investigacién: Est4 constituido por el
planteamiento del problema, que se fundamenta en la contextualizacion y
el andlisis critico que toma de referencia las causas y efectos, se detalla
la justificacién del tema y presentar los objetivos a alcanzar a lo largo de
la investigacion.

Capitulo Il Marco Tedrico: Esta estructurado por investigaciones
anteriores que sustentan la viabilidad del tema de estudio, asi como
documentacion bibliografica. En este apartado se realiza la categorizacion
de las variables de estudio, lo que permite establecer la hipétesis.
Capitulo Il Metodologia: Hace referencia a la metodologia que se
emplea en la investigacion, especificando sus tipos o niveles, se realiza
también la Operacionalizacion de variables y se establecen las técnicas e
instrumentos que se utilizaron en la recoleccién de informacion.

Capitulo IV Analisis de Resultados: Se realiza el analisis e
interpretacion de los resultados obtenidos en las encuestas, asi como
también se verifica la hipétesis.

Capitulo V Conclusiones y Recomendaciones: Se establecen las
conclusiones y recomendaciones del tema analizado que se obtuvieron a
lo largo de la investigacion.

Capitulo VI Propuesta: Finalmente se plantea el disefio politicas y
procedimientos de control interno e indicadores de gestion que

contribuyan a la optimizacion del recurso humano.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. TEMA DE INVESTIGACION

“El Control Interno y su incidencia en la Optimizacion del Recurso

Humano de Farmambato Cia. Ltda.”

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.2.1. Contextualizacién

1.2.1.1. Contexto macro

A nivel nacional existen cadenas de farmacias estructuradas que cuentan
con puntos de venta distribuidos en las diferentes ciudades del pais, pero
que tienen un problema en comudn, no han tomado interés en la adecuada
administracion del recurso humano, factor elemental en el desarrollo de
toda organizacion.

El recurso humano es el motor de la organizacion, de ellos depende el
funcionamiento de la misma, es decir que la empresa que posea un
personal idéneo, sera la que mas se proyecte a liderar el mercado. El
recurso humano debe ser capacitado continuamente sobre los cambios
que se den en el area en que se encuentran, debe ser motivado,
emocionalmente y econOGmicamente.

La competencia existente entre las cadenas de farmacias, provoca que la
empresa disminuya sus ingresos, influyendo directamente en la reduccién
del personal para lograr subsistir en el mercado, la reduccién de personal
repercute en la ejecucibn de tareas y actividades dentro de la
organizacion, debido a que las actividades que desempefaban los
colaboradores que son despedidos, deberan llevarlas a cabo el personal

gue continua en la empresa.



El &mbito de trabajo ha exigido al factor humano que su nivel de
conocimientos sea adecuado e incluso excelente, para que pueda

competir con los demas profesionales.

1.2.1.2. Contexto meso

En la provincia de Tungurahua existen diversas empresas dedicadas a la
venta de productos y prestacion de servicios farmacéuticos que presentan
inconvenientes en la administracion del recurso humano.

El sector farmacéutico resulta ser muy competitivo por las grandes
cadenas de farmacias, que ofertan productos a mas bajo costo en
relacion a las demas, o por la ubicacion geografica en que se encuentran,
acaparando los clientes, que cada vez, son mas exigentes tanto en la
calidad del producto, el precio y la atencién que reciben.

Las Cadenas de Farmacias con mayor poder de mercado en la provincia
de Tungurahua son las siguientes: Farmacias Econdémicas, Cruz Azul,
Sana Sana, Su Farmacia, etc. las cuales cuentan con puntos de venta
distribuidos estratégicamente dentro de las diferentes ciudades de la
provincia, el personal que labora en estas cadenas de farmacias, suele
rotar con frecuencia, debido a las ofertas tanto laborales como
profesionales.

Resulta de gran importancia para las empresas que el personal sea
idobneo, competitivo, creativo, optimista y que se sienta parte de la
organizacién, es decir comprometido con el desarrollo de la empresa.

El hecho de que el factor humano sea rotativo, implica que las empresas
no puedan tener la certeza de que los colaboradores se quedaran y
aplicaran dentro de la organizacion todos los conocimientos que se les
imparte para que lleven a cabo su trabajo, tratando de mejorar lo que ya
se ha hecho con anterioridad, es decir desarrollando de mejor manera sus
funciones.

El sector farmacéutico se considera muy importante y delicado por cuanto

contribuye al mejoramiento y proteccién de la salud de las personas que



tienen necesidades de medicina, y por el hecho de tener tanta
responsabilidad se debe contar con el personal adecuado que tenga las
caracteristicas, valores y conocimientos necesarios para llevar a cabo el

expendio de medicamentos.

1.2.1.3. Contexto micro

En la ciudad de Ambato se encuentra establecida Farmambato Cia. Ltda.
una empresa constituida en Julio del afio 2011, conformada por la cadena
de Farmacias Metropolitana y Farmambato, dedicada a Ila
comercializaciéon de medicamentos a través de los diferentes puntos de
venta, que se encuentran en lugares estratégicos de la ciudad, para lo
cual cuenta con sus colaboradores en las areas de: Compras, Ventas,
Contabilidad y Administracion.

Cabe recalcar que la cadena de farmacias Farmambato es la primera en
la ciudad de Ambato, pero se ha visto afectada por las cadenas de
grandes farmacias, que han invadido el mercado que se habia logrado
captar, a causa de esto la empresa ha optado por reducir costos de

operacion, afectando directamente en la disminucién de su personal.

Las operaciones de compras y manejo de stock de inventario se lo hacen
Gnicamente por contar con el producto para la venta y no previa
planificacion mediante un analisis de rotacibn de medicamentos y
productos farmacéuticos, lo que ha provocado tener un elevado stock de
productos que no tienen movimiento y por lo tanto infieren en la

disminucion de la rentabilidad.

Las politicas con las que cuenta la empresa no estan definidas por
escrito, al igual que las responsabilidades y funciones de cada
colaborador, es decir estas se las imparte en forma verbal cada vez que
es necesario, generando incomodidad por la aplicacién multas, las cuales

son descontadas de su remuneracion.



El personal tiene una alta rotacion, situacion que afecta a la organizacion
en el cumplimiento de los objetivos, a razén de que no se puede contar
con colaboradores comprometidos con el mejoramiento continuo de la
entidad.

Debido al limitado numero de colaboradores por area, deben ser
multifuncionales, es decir debe realizar varias actividades, por lo que
resulta necesario definir claramente las funciones que se vayan a

desempeiniar, para determinar responsabilidades.

La seleccion del personal no se basa en un manual que contenga
politicas y procedimientos de contratacién, induccidén, capacitacion,
desarrollo y desvinculacion de la empresa, lo que genera contar con

colaboradores que no son idoneos al puesto de trabajo

1.2.2. Analisis critico
1.2.2.1. Grafico 1 Arbol de problemas

Pérdidas de recursos Desconocimiento de
econdémicos responsabilidades
A A

Excesiva Rotacion de

Desconocimiento

i i Personal .
Retraso en.IaT ejecucién de funciones
de Actividades
A A Ar

DEFICIENTES POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS EN FARMAMBATO CIA LTDA.

T A

Inadecuado Deficiente Inadecuada segregacion de
control interno administracion del funciones y responsabilidades

Recurso Humano

Manual de funciones Ejecucion de Actividades en
desactualizado forma empirica

Elaborado por: David Moyano



1.2.2.2. Relacién causa-efecto

Teniendo como problema principal las deficientes politicas vy
procedimientos, lo que origina la excesiva rotacion de personal, es el
inadecuado control interno que posee Farmambato Cia. Ltda.

Se ha identificado que no esta claramente definidas las funciones de los
colaboradores, lo que genera un incumplimiento de las actividades en las
areas de competencia.

La compafiia no cuenta con un manual de funciones en el que determine
debidamente la funcién especifica. Es dificil determinar responsabilidades
por la improvisacion de funciones.

La seleccion y contratacion del personal no se realiza en base a un
manual de contratacion, sino Unicamente de forma empirica lo que no
permite contar con un personal idéneo de acuerdo al puesto y perfil que
requiere la empresa.

No se ha desarrollado un manual de capacitacion y una planificacién para
llevar a cabo las instrucciones al personal, considerando que es una
empresa farmacéutica y que existe gran variedad de productos, esta debe
ser detallada a fin de lograr un mejor desenvolvimiento y agilidad que

requiere en este tipo de negocios y asi satisfacer eficazmente al cliente.

1.2.3. Prognosis

El no disponer de politicas y procedimientos de control interno, adecuadas
a las necesidades de la empresa, provoca dificultades porque los
colaboradores desconocen las actividades y procedimientos a desarrollar
en las distintas areas, ocasionando retraso en la ejecucion diaria de las
operaciones.

Ademas si las politicas organizacionales no estan claramente definidas,
no habrd pautas en las éareas de la empresa a las cuales los
colaboradores deben regirse; generando desconocimiento de los

derechos y obligaciones que tienen cada uno de ellos.



La inaplicacion de los indicadores de gestion conlleva a que los directivos
de la empresa, desconozcan como se estd ejecutando las actividades
enfocadas a optimizar el recurso humano.

Estos factores contribuyen a que la empresa internamente no tenga una
estructura adecuada y efectiva para desempefiarse dentro del mercado
farmacéutico, un sector muy competitivo, ocasionando que el nivel de
ventas disminuya, y como estas son las que generan todos los ingresos
de efectivo, la empresa se vera afectada economicamente, viéndose
obligada a disminuir gastos operativos y con ello la reduccion del personal

que trabaja en la empresa.

1.2.4. Formulacion del problema

¢ El inadecuado control interno por deficientes politicas y procedimientos,
conlleva a la excesiva rotacion de personal de Farmambato Cia. Ltda.?
En el periodo 20127

1.2.5. Preguntas directrices

e ¢ Como contribuye el Control Interno de Farmambato Cia. Ltda., en
el desempefio del recurso humano?

e ¢Cuenta la empresa con indicadores de gestion que permitan
medir el desempefio del Recurso Humano de Farmambato Cia.
Ltda.?

e ¢La aplicacion de procedimientos y politicas contribuyen a la

optimizacién del Recurso Humano de Farmambato Cia. Ltda.?
1.2.6. Delimitacion
e Campo: Contabilidad y Auditoria.

e Area: Contabilidad y Auditoria

e Aspecto: Control Interno.



e Temporal: Este problema esta siendo estudiado en el afio 2012

e Espacial: Av. 12 de Noviembre, Edificio: Farmacia Metropolitana
Numero: 1065, Interseccion: Eugenio Espejo, Canton: Ambato,
Provincia: Tungurahua Segun el RUC de la Empresa (Ver Anexo
2).

1.3. JUSTIFICACION

El presente proyecto de investigacion contribuirA a la soluciéon de
problemas relacionados con la administracion del recurso humano dentro
de la organizacion, al ser un factor elemental dentro de la entidad requiere
de mucha atencion.

Es necesario y de gran importancia desarrollar politicas y procedimientos
de control interno, enfocadas en la optimizacién del recurso humano a
través las siguientes fases: publicacion de la vacante, reclutamiento y
seleccién, contratacion, induccion, capacitacion, la fase de capacitacion
involucra los demas procedimientos de las areas de compras, ventas y
contabilidad.

Otro de los puntos para un adecuado control interno es la asignacion de
responsabilidades, con esto se logra que los colaboradores ayuden a
controlar el cumplimiento de las actividades.

A través del disefio de indicadores de gestibn se pretende medir la
eficacia y calidad de las operaciones de los colaboradores dentro de la
organizacion, con lo cual se pretende tomar acciones correctivas que
mejoren la forma en que se ejecutan las actividades.

Tener un personal adecuado y fiable significa que la empresa esta
proyectada a ser cada vez mejor en su desempefio, a la vez que puede
confiar en su equipo de trabajo, los cuales estaran motivados por lograr el
mismo objetivo, mayor rentabilidad tanto para la empresa y para todos los
gue a ella pertenecen.

La investigacion se justifica mediante el impacto que esta genere ya que

si se tiene claro las diferentes politicas y procedimientos y se realiza



controles adecuados se podré llevar a cabo las distintas actividades de

una forma adecuada evitando pérdidas econdémicas.

El presente proyecto de investigacion es factible de realizar ya que cuenta

con el tiempo necesario para el desarrollo de la investigacion acceso a

fuentes de informacion, posibilidad de implementacion.

1.4.

1.4.1.

1.4.2.

OBJETIVOS

Objetivo general

Estudiar la incidencia del control interno en la optimizacion del
recurso humano para el establecimiento de politicas vy
procedimientos que mejoren la gestion administrativa de la

empresa.

Objetivos especificos

Determinar si la empresa posee un adecuado sistema de control
interno

Estudiar los puntos criticos de control interno que generan una
inadecuada administracion del Recurso Humano

Disefio de Indicadores de gestion a través de un Modelo de Control
Interno para la optimizacion del Recurso Humano en Farmambato
Cia. Ltda.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

El presente trabajo de investigacion se realizara en Farmambato Cia.
Ltda., para lo cual es necesario obtener informacion necesaria que
respalde su desarrollo, esta informacién se encuentra en libros, tesis,

revistas y articulos que se relacionan con el problema a investigar.

Segun Walter Orlando Rojas Diaz (2007) en su tesis, DISENO DE UN
SISTEMA DE CONTROL INTERNO EN UNA EMPRESA COMERCIAL
DE REPUESTOS ELECTRONICOS; concluye que: El control interno debe
ajustarse a las necesidades y requerimientos de cada organizacion, debe
consistir en un sistema que permita tener una confianza moderada de que
sus acciones administrativas se ajustan a los objetivos y normas (legales
y estatutarias) aplicables a la organizacién y un excesivo control puede
ser costoso y contraproducente. Ademas, debe tenerse cuidado al
disefiarlo, porque las regulaciones innecesarias limitan la iniciativa y el
grado de creatividad de los empleados.

El control interno es fundamental en una organizacién ya que si no existe
un eficaz control de las actividades que se realiza, se cometera errores y

no se estaria cumpliendo con los objetivos.

Segun Marifio Lazcano Rosa Marlene (2004) en su tesis, EL CONTROL
INTERNO APLICADO EN LA ADMINISTRACION DEL PERSONAL EN
LA EMPRESA PROMECALZA CIiA. LTDA. Implantar un Manual de
politicas y procedimientos que permita mantener una adecuada
organizacién que guie a la eficiente Administracién del Recurso Humano
con que cuenta la empresa. Para la empresa Promecalza fue
indispensable implementar un Manual de politicas y procedimientos como

hoy es necesario para la municipalidad de Ambato realizar un control
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interno para un eficiente manejo y control de las actividades de dicha

institucion.

Segun Alvarado Villatoro, Pedro Augusto (2004:134) en su tesis de
Control Interno en una empresa comercial concluye que un buen control
interno ayuda a los duefios o0 a la gerencia, a tener seguridad razonable
de la informacion financiera y que sus diferentes departamentos cumplen
con sus funciones manteniendo un buen ambiente de trabajo y por
consiguiente mayor rendimiento en sus actividades laborales del personal,

y de la empresa.

Segun Cecilia Elena Naranjo Sanchez (2005:136) en su tesis de
Sistema de Control Interno como herramienta para fortalecer la gestion
administrativa financiera de Ambandine S.A. concluye que la
administracion de la empresa es la responsable directa de la aplicacion y
supervision del control interno y su aplicacién permitirA obtener mejores

beneficios de control en todas las dependencias de la entidad.

Interpretando a George Bohlander (2005: 14-15). Para integrar capital
humano en las organizaciones, los gerentes deben comenzar por
desarrollar estrategias a fin de asegurar conocimiento, habilidades y
experiencia superiores en su fuerza de trabajo. Los programas para
definir puestos se centran en identificar, reclutar y contratar el mejor y mas
brillante talento disponible. Los programas de capacitaciéon complementan
estas practicas de definicidbn de puestos para mejorar las habilidades, en
especial en areas que no es posible transferir a otra compafia en caso de
que un individuo deba salir.

2.2. FUNDAMENTACIONES

2.2.1. Fundamentacion filosofica
La presente investigacion tiene como fundamento el enfoque critico
propositivo el cual se rige a mejorar la calidad de vida del ser humano,

pretendiendo lograr cambios positivos en la sociedad, creando soluciones
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claras y objetivas que se acoplen a la investigacion. Permite cuestionar
las formas de elaborar la investigacién y dar soluciones al problema

planteado

HERRERA, L Y OTROS (2002, pég.12) dice “Critico porque los
esquemas molde de hacer investigacion que estan comprometidas con la
|6gica instrumental del poder; porque impugna las explicaciones reducidas
a casualidad lineal. Propositivo, en cuanto a la investigacion no se
detenian en la contemplacién pasiva de los fendmenos, sino que ademas
plantea alternativas de solucién construidas en un clima de sinergia y pro

actividad”.

Esta investigacion se enfoca en el area de recursos humanos
desarrollando formatos para el reclutamiento, seleccion, contratacion,
induccion, capacitacion, evaluacion y desvinculacion del personal, para
lograr la optimizacion del recurso humano, a través de un personal

productivo y competitivo.

Estos procesos contribuiran a que el personal se sienta verdaderamente
comprometido con la empresa, disminuyendo la rotacion del recurso
humano. Para lograr que estos procesos tengan efecto y permitan
optimizar el recurso humano se necesita un equipo humano

comprometido en lograr los objetivos de la empresa.

2.3. FUNDAMENTACION LEGAL

Para la realizacion del presente trabajo de investigacién se ha tomado

como base las siguientes normativas que permiten su desarrollo.

Constitucion de la Republica del Ecuador

Titulo 1l Derechos

Capitulo segundo Derechos del buen vivir

Seccién octava Trabajo y seguridad social

Art. 33.- EIl trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho

econdémico, fuente de realizacion personal y base de la economia. El
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Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el

desemperio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

CODIGO DEL TRABAJO

TITULO |

DEL CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO

Capitulo |

De su naturaleza y especies

Paragrafo 1ro.

Definiciones y reglas generales

Art. 8.- Contrato individual.- Contrato individual de trabajo es el convenio
en virtud del cual una persona se compromete para con otra u otras a
prestar sus servicios licitos y personales, bajo su dependencia, por una
remuneracion fijada por el convenio, la ley, el contrato colectivo o la
costumbre.

Art. 9.- Concepto de trabajador.- La persona que se obliga a la prestacion
del servicio o a la ejecucién de la obra se denomina trabajador y puede
ser empleado u obrero.

Art. 10.- Concepto de empleador.- La persona o entidad, de cualquier
clase que fuere, por cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra 0 a quien
se presta el servicio, se denomina empresario o empleador.

Art. 11.- Clasificacion.- El contrato de trabajo puede ser:

a) Expreso o técito, y el primero, escrito o verbal;

b) A sueldo, a jornal, en participacion y mixto;

c) Por tiempo fijo, por tiempo indefinido, de temporada, eventual y
ocasional;

d) A prueba;

e) Por obra cierta, por tarea y a destajo;

f) Por enganche;

g) Individual, de grupo o por equipo; Y,

h) Nota: Literal derogado por Decreto Legislativo No. 8, publicado en
Registro Oficial Suplemento 330 de 6 de Mayo del 2008.
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Art. 15.- Contrato a prueba.- En todo contrato de aquellos a los que se
refiere el inciso primero del articulo anterior, cuando se celebre por
primera vez, podra sefalarse un tiempo de prueba, de duracion maxima
de noventa dias. Vencido este plazo, automaticamente se entendera que
continda en vigencia por el tiempo que faltare para completar el afio. Tal

contrato no podré celebrarse sino una sola vez entre las mismas partes.

Capitulo IV
De las obligaciones del empleador y del trabajador

Art. 42.- Obligaciones del empleador.- Son obligaciones del empleador:

1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos
del contrato y de acuerdo con las disposiciones de este Codigo;

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo,
sujetandose a las medidas de prevencion, seguridad e higiene del trabajo
y demés disposiciones legales y reglamentarias, tomando en
consideracion, ademas, las normas que precautelan el adecuado
desplazamiento de las personas con discapacidad;

3. Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el
trabajo y por las enfermedades profesionales, con la salvedad prevista en
el Art. 38 de este Cddigo;

4. Establecer comedores para los trabajadores cuando éstos laboren en
namero de cincuenta 0 mas en la fabrica o empresa, y los locales de
trabajo estuvieren situados a mas de dos kildmetros de la poblacion mas
cercana,;

5. Establecer escuelas elementales en beneficio de los hijos de los
trabajadores, cuando se trate de centros permanentes de trabajo
ubicados a méas de dos kilometros de distancia de las poblaciones y
siempre que la poblacion escolar sea por lo menos de veinte nifios, sin
perjuicio de las obligaciones empresariales con relacion a los trabajadores

analfabetos;
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6. Si se trata de fabricas u otras empresas que tuvieren diez o0 mas
trabajadores, establecer almacenes de articulos de primera necesidad
para suministrarlos a precios de costo a ellos y a sus familias, en la
cantidad necesaria para su subsistencia. Las empresas cumplirdn esta
obligacion directamente mediante el establecimiento de su propio
comisariato o0 mediante la contratacion de este servicio conjuntamente
con otras empresas 0 con terceros.

El valor de dichos articulos le sera descontado al trabajador al tiempo de
pagarsele su remuneracion.

Los empresarios que no dieren cumplimiento a esta obligacion seran
sancionados con multa de 4 a 20 ddélares de los Estados Unidos de
América diarios, tomando en consideracién la capacidad econémica de la
empresa y el numero de trabajadores afectados, sancion que subsistira
hasta que se cumpla la obligacion;

7. Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad,
procedencia, estado civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de
ingreso y de salida; el mismo que se lo actualizard con los cambios que
se produzcan;

8. Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos
y materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones
adecuadas para que éste sea realizado;

9. Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del
sufragio en las elecciones populares establecidas por la ley, siempre que
dicho tiempo no exceda de cuatro horas, asi como el necesario para ser
atendidos por los facultativos de la Direccién del Seguro General de Salud
Individual y Familiar del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, o para
satisfacer requerimientos o notificaciones judiciales. Tales permisos se
concederan sin reduccion de las remuneraciones;

10. Respetar las asociaciones de trabajadores;

11. Permitir a los trabajadores faltar o ausentarse del trabajo para
desempeiiar comisiones de la asociacion a que pertenezcan, siempre que

ésta dé aviso al empleador con la oportunidad debida. Los trabajadores

15



comisionados gozaran de licencia por el tiempo necesario y volveran al
puesto que ocupaban conservando todos los derechos derivados de sus
respectivos contratos; pero no ganaran la remuneracion correspondiente
al tiempo perdido;

12. Sujetarse al reglamento interno legalmente aprobado;

Art. 44.- Prohibiciones al empleador.- Prohibase al empleador:

a) Imponer multas que no se hallaren previstas en el respectivo
reglamento interno, legalmente aprobado;

b) Retener méas del diez por ciento (10%) de la remuneracién por
concepto de multas;

c) Exigir al trabajador que compre sus articulos de consumo en tiendas o
lugares determinados;

d) Exigir o aceptar del trabajador dinero o especies como gratificacion
para que se le admita en el trabajo, o por cualquier otro motivo;

e) Cobrar al trabajador interés, sea cual fuere, por las cantidades que le
anticipe por cuenta de remuneracion;

f) Obligar al trabajador, por cualquier medio, a retirarse de la asociacién a
que pertenezca o a que vote por determinada candidatura;

g) Imponer colectas o suscripciones entre los trabajadores;

h) Hacer propaganda politica o religiosa entre los trabajadores;

i) Sancionar al trabajador con la suspension del trabajo;

j) Inferir o conculcar el derecho al libre desenvolvimiento de las
actividades estrictamente sindicales de la respectiva organizacion de
trabajadores;

k) Obstaculizar, por cualquier medio, las visitas o0 inspecciones de las
autoridades del trabajo a los establecimientos o centros de trabajo, y la
revision de la documentacion referente a los trabajadores que dichas

autoridades practicaren
Art. 45.- Obligaciones del trabajador.- Son obligaciones del trabajador:

a) Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad,

cuidado y esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos;
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b) Restituir al empleador los materiales no usados y conservar en buen
estado los instrumentos y Utiles de trabajo, no siendo responsable por el
deterioro que origine el uso normal de esos objetos, ni del ocasionado por
caso fortuito o fuerza mayor, ni del proveniente de mala calidad o
defectuosa construccion;

c) Trabajar, en casos de peligro o siniestro inminentes, por un tiempo
mayor que el sefialado para la jornada maxima y aun en los dias de
descanso, cuando peligren los intereses de sus compafieros o del
empleador.

En estos casos tendra derecho al aumento de remuneracion de acuerdo
con la ley;

d) Observar buena conducta durante el trabajo;

e) Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma
legal,

f) Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo;

g) Comunicar al empleador 0 a su representante los peligros de dafios
materiales que amenacen la vida o los intereses de empleadores o
trabajadores;

h) Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de
fabricacion de los productos a cuya elaboracién concurra, directa o
indirectamente, o de los que él tenga conocimiento por razén del trabajo
que ejecuta;

i) Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan las
autoridades; vy,

j) Las demas establecidas en este Cdédigo.

Art. 46.- Prohibiciones al trabajador.- Es prohibido al trabajador:

a) Poner en peligro su propia seguridad, la de sus comparfieros de trabajo
o la de otras personas, asi como de la de los establecimientos, talleres y
lugares de trabajo;

b) Tomar de la fabrica, taller, empresa o establecimiento, sin permiso del

empleador, Utiles de trabajo, materia prima o articulos elaborados;

17



c) Presentarse al trabajo en estado de embriaguez o bajo la accién de
estupefacientes;

d) Portar armas durante las horas de trabajo, a no ser con permiso de la
autoridad respectiva,

e) Hacer colectas en el lugar de trabajo durante las horas de labor, salvo
permiso del empleador;

f) Usar los utiles y herramientas suministrados por el empleador en
objetos distintos del trabajo a que estan destinados;

g) Hacer competencia al empleador en la elaboracién o fabricacion de los
articulos de la empresa;

h) Suspender el trabajo, salvo el caso de huelga; e,

i) Abandonar el trabajo sin causa legal.

REGLAMENTO PARA OTORGAR PERMISOS DE FUNCIONAMIENTO
A LOS ESTABLECIMIENTOS SUJETOS A VIGILANCIA'Y CONTROL
SANITARIO

(Acuerdo No. 0818)

Titulo |

DEL CONTROL SANITARIO Y PERMISO DE FUNCIONAMIENTO
Capitulo |

DEL CONTROL SANITARIO

Art. 1.- El control y vigilancia sanitaria es un conjunto de actividades
especificas que de conformidad con la Ley Organica de Salud y mas
disposiciones reglamentarias esta obligado a realizar el Ministerio de
Salud Publica a través de sus dependencias competentes, con el
propésito de verificar el cumplimiento de los requisitos técnicos y
sanitarios de los establecimientos publicos y privados de servicios de
salud, farmacéuticos, alimentos, establecimientos comerciales y otros en
donde se desarrollan actividades de: atencion de salud, produccion,
manipulacion, almacenamiento, transporte, distribucion, importacion,
exportacion y comercializacion de productos destinados al uso y consumo
humanao.

Art. 2.- Son objeto de control sanitario:

a) El abastecimiento de agua para uso y consumo humano;
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b) Los alimentos y bebidas, medicamentos, cosméticos, productos
higiénicos y otros productos para uso y consumo humano;
c) Los plaguicidas;
d) Las substancias toxicas o peligrosas para la salud;
e) Los establecimientos que realizan actividades que generan radiaciones
ionizantes;
f) Viviendas;
g) Los sistemas de eliminacidbn de excretas, aguas servidas y aguas
pluviales;
h) Disposicion e industrializacion de desechos;
i) Fauna nociva y transmisora de enfermedades a los seres humanos; y
j) Polucién y contaminacién ambiental.
Art. 3.- Son controles sanitarios comunes aplicables a los
establecimientos determinados en este reglamento los que se ejercen
sobre:
a) Instalaciones de desagues domiciliarios, alcantarillado central y pozos
sépticos;
b) Numero y estado general de baterias sanitarias;
c) Pisos, cielos rasos, ventilacion, iluminacién, enlucido de muros
interiores y exteriores;
d) Recoleccion y depdsito de desechos;
e) Tenencia de animales domésticos; vy,
f) Fauna nociva y transmisora de enfermedades a las personas.
Art. 4.- Son controles sanitarios especificos los que se ejercen sobre:
a) Produccion o fabricacion, preparacion, manipulacién, almacenamiento,
transporte, distribucion, importacion, exportacion, comercializacion,
dispensacion, expendio, uso y consumo de los siguientes productos:

e Alimentos, bebidas y aditivos alimentarios.

e Medicamentos en general.

¢ Medicamentos homeopaticos.

e Productos biolégicos.

e Productos naturales procesados de uso medicinal.
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¢ Dispositivos médicos.

e Productos dentales.

e Cosmeticos.

e Productos higiénicos.

e Reactivos bioquimicos y de diagnéstico.

e Plaguicidas;y,
b) Ubicacion, construccion, instalaciones, equipos, maquinarias, personal
y funcionamiento de los establecimientos que se describen en el Art. 20
del presente reglamento. Estos controles se realizardn con inspecciones
periodicas y de conformidad con lo dispuesto en los reglamentos
especificos dictados por la autoridad sanitaria nacional.
Art. 5.- El organismo encargado del control y vigilancia sanitaria es el
Ministerio de Salud Publica y lo realizar4d a través de sus diferentes
dependencias técnicas competentes.
El control del expendio de alimentos y bebidas en la via publica lo

realizara en coordinacién con las municipalidades.

2.4. CATEGORIAS FUNDAMENTALES

2.4.1. Vision dialéctica de conceptualizaciones que sustentan las
variables del problema

2.4.1.1. Marco conceptual variable independiente: Control Interno

GESTION ADMINISTRATIVA

Segun el autor ANZOLA, Sérvulo; (2002:70) menciona que “gestiéon
administrativa consiste en todas las actividades que se emprenden para
coordinar el esfuerzo de un grupo, es decir la manera en la cual se tratan
de alcanzar las metas u objetivos con ayuda de las personas y las cosas
mediante el desempefio de ciertas labores esenciales como son la

planeacion, organizacion, direccion y control”.
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CONTROL INTERNO

Segun Samuel Alberto Mantilla (2000,14) El control interno es un
proceso ejecutado por el consejo de directores, la administracion y todo el
personal de una entidad, disefilado para proporcionar una seguridad
razonable con miras a la consecucion de objetivos en las siguientes
areas:

e Efectividad y eficiencia en las operaciones.

e Confiabilidad en la informacién financiera.

e Cumplimiento de las leyes y regulaciones aplicables

Segun la normas de Control Interno para las Entidades, Organismos del
Sector Publico y de las Personas Juridicas de Derecho Privado que
dispongan de Recursos Publicos, el control interno serd responsabilidad
de cada institucion del Estado y de las personas juridicas de derecho
privado que dispongan de recursos publicos y tendra como finalidad crear

las condiciones para el ejercicio del control.

El control interno es un proceso integral aplicado por la maxima autoridad,
la direccién y el personal de cada entidad, que proporciona seguridad
razonable para el logro de los objetivos institucionales y la proteccion de
los recursos publicos. Constituyen componentes del control interno el
ambiente de control, la evaluacién de riesgos, las actividades de control,

los sistemas de informacion y comunicacion y el seguimiento.

El control interno esta orientado a cumplir con el ordenamiento juridico,
técnico y administrativo, promover eficiencia y eficacia de las operaciones
de la entidad y garantizar la confiabilidad y oportunidad de la informacion,
asi como la adopcion de medidas oportunas para corregir las deficiencias

de control.
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Objetivos del control interno

El control interno de las entidades, organismo del sector publico y
personas juridicas de derecho privado que dispongan de recursos
publicos para alcanzar la mision institucional, debera contribuir al

cumplimiento de los siguientes objetivos:

e Promover la eficiencia, eficacia y economia de las operaciones
bajo principios éticos y de transparencia.

e Garantizar la confiabilidad, integridad y oportunidad de la
informacion.

e Cumplir con las disposiciones legales y la normativa de la entidad
para otorgar bienes y servicios publicos de calidad.

e Proteger y conservar el patrimonio publico contra pérdida,

despilfarro, uso indebido, irregularidad o acto ilegal.

El control interno es un proceso integral aplicado por la maxima autoridad,
la direccién y el personal de cada entidad, que proporciona seguridad
razonable para el logro de los objetivos institucionales y la proteccion de
los recursos publicos. Constituyen componentes del control interno el
ambiente de control, la evaluacién de riesgos, las actividades de control,
los sistemas de informacion y comunicacion y el seguimiento.

El control interno esta orientado a cumplir con el ordenamiento juridico,
técnico y administrativo, promover eficiencia y eficacia de las operaciones
de la entidad y garantizar la confiabilidad y oportunidad de la informacion,
asi como la adopcion de medidas oportunas para corregir las deficiencias

de control.

Clasificacion del Control Interno
Segun monografias (Internet) El control interno se clasifica en dos tipos,
el control interno administrativo y el control interno contable los cuales

procedemos a definir a continuacion.
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Control Administrativo

El control interno administrativo: no est4d limitado al plan de la
organizacion y procedimientos que se relaciona con el proceso de
decision que lleva a la autorizacion de intercambios, sino que se relaciona

con la eficiencia en las operaciones establecidas por el ente.

Control Contable

El control interno contable comprende el plan de la organizacion y los
registros que conciernen a la salvaguarda de los activos y a la
confiabilidad de los registros contables. Estos tipos de controles brindan
seguridad razonable:

a) Los intercambios son ejecutados de acuerdo con autorizaciones
generales o especificas de la gerencia.

b) Se registran los cambios para: mantener un control adecuado y permitir
la preparacion de los estados financieros.

c) Se salvaguardan los activos solo con autorizacion

d) Los activos registrados son comparados con las existencias.

Ejemplo: Control interno administrativo: Cotizacion de compras, el mas
barato

Control interno contable: Perfecto registro de ingresos de Materia Prima.

COMPONENTES DEL CONTROL INTERNO

Segun Rodrigo Estupifian (2006:4) La estructura del Control Interno
propuesta por el modelo COSO. Identifica 5 componentes
interrelacionados:

1. Ambiente de Control
Evaluacion de Riesgos
Actividades de control

Informacién y Comunicacion

ok~ 0N

Monitoreo
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Ambiente de Control
El ambiente de control marca la pauta del funcionamiento de una empresa
e influye en la concienciacion de sus empleados respecto al control. Es la
base de todos los demas componentes del control interno, aportando
disciplina y estructura
Los elementos que conforman el ambiente de control son los siguientes:

e Integridad y valores éticos

e Autoridad y valores éticos

e Estructura organizacional

e Politicas de Personal

e Clima de confianza en el trabajo

e Responsabilidad

Evaluacion del Riesgo

La evaluacion de riesgos, consiste en evaluar los riesgos 0 amenazas que
tiene la organizacion en el cumplimiento de sus objetivos.

Los riesgos a los que se enfrenta la organizacion, pueden ser externos e
internos, deberan ser evaluados oportunamente, de manera que se pueda
asegurar el adecuado cumplimiento de los objetivos propuestos dentro de

la organizacion.

Actividades de Control

Las actividades de control son las politicas y los procedimientos que
ayudan a que se lleven a cabo las instrucciones de la direccién de la
empresa tomando medidas necesarias para controlar los riesgos

relacionados con la consecucion de los objetivos de la empresa.

Informacién y Comunicacion
La informacion y comunicacion entre las areas de la empresa debe ser
clara y concisa de manera que se eviten inconvenientes en el desempefio

de las actividades de los colaboradores.
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La comunicacién con los clientes y proveedores debe ser eficaz de modo
gue se pueda lograr acuerdos que beneficien a las dos partes.

Los colaboradores deben estar bien informados sobre el papel que
desempeiian dentro del sistema de control interno, logrando que sea mas
efectivo.

La informacidén que se genere en la empresa, debe ser confidencial, es
decir no se debe otorgar informacion a personas que no pertenecen a la

empresa.

Monitoreo

El monitoreo es un importante elemento del control interno, ya que
permite verificar si el sistema de control interno que se ha implementado,
esta funcionando segun lo esperado y beneficiando a la empresa.

El monitoreo se lo deberd realizar periédicamente, mediante evaluaciones
de las areas que sean primordiales para la organizacion.

Si se detectan errores en el sistema de control interno, se debera
comunicar a los directivos de la empresa, de manera que se puedan

realizar las correcciones correspondientes.

INFORME COSO Il

El control interno se define de la siguiente manera:
El control interno es un proceso llevado a cabo por el consejo de
administracion, la direccion y el resto del personal de la entidad, disefiado
para proporcionar un grado de seguridad razonable en cuanto a la
consecuciéon de objetivos relacionados con las operaciones, la
informacion y el cumplimiento
Esta definicidn refleja ciertos conceptos fundamentales. El control interno:
e Esta orientado a la consecucion de objetivos en una o mas
categorias, informacion y cumplimiento
e Es un proceso que consta de tareas y actividades continuas, es un

medio para llegar a un fin y no un fin en si mismo
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e Es efectuado por las personas, no se trata solo de manuales,
politicas, sistemas y formularios, sino de personas y las acciones
gue estas aplican en cada nivel de la organizacion para llevar a
cabo el control interno

e Es capaz de proporcionar una seguridad razonable, no una
seguridad absoluta, al consejo y a la alta direccién de la entidad

e Es adaptable a la estructura de la entidad, flexible para su a
aplicacién al conjunto de la entidad o una filial o proceso de

negocio en particular

Objetivos
El Marco establece tres categorias de objetivos que permiten a las
organizaciones centrarse en diferentes aspectos del control interno
e Objetivos operativos.- Hacen referencia a la efectividad y eficiencia
de las operaciones de la entidad incluidos sus objetivos de
rendimiento financiero y operacional, y la proteccién de sus activos
frente a posibles perdidas
e Objetivos de Informacién.- Hace referencia a la informacion
financiera y no financiera y externa y pueden abarcar aspectos de
confiabilidad, oportunidad, establecidos por los reguladores,
organismos reconocidos o politicas de la propia entidad
e Objetivos de cumplimiento.- Hacen referencia al cumplimiento de

las leyes y regulaciones a las que esta sujeta la entidad.

Componentes del control interno
e Entorno de control
e Evaluacién de riesgos
e Actividades de control
¢ Informacién y comunicacion
e Actividades de supervision
Resumen informe COSO Committee of Sponsoring Organizations of the

Treadway Commission
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POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS

Las actividades de control generalmente se apoyan en dos elementos:
las politicas que determinan qué deberia hacerse y los procedimientos
necesarios para llevar a cabo dichas politicas. Estas pueden
implementarse verbalmente o por escrito, lo importante es que sean
cuidadosas y coherentes. También es importante que se lleven a cabo

las acciones correctivas cuando se detecten anomalias.

2.4.1.2. Marco conceptual variable dependiente: Optimizacién de
Recursos Humanos

GESTION DEL TALENTO HUMANO
Ya sea director, gerente, jefe o0 supervisor, cada administrador
desempeiia en su trabajo las cuatro funciones administrativas que
constituyen el proceso administrativo: planear, organizar dirigir y controlar.
La Administracion de Recursos Humanos esta relacionada con estas
funciones del administrador pues se refiere a las politicas y practicas
necesarias para administrar el trabajo de las personas, a saber

1. Andlisis y descripcion de cargos
Disefio de cargos
Reclutamiento y seleccion de personal
Contratacion de candidatos seleccionados
Orientacioén e integracion de nuevos funcionarios
Administracion de cargos y salarios
Incentivos salariales y beneficios sociales

Evaluacion del desempefio de los empleados

© © N o o b 0N

Comunicacion con los empleados

10. Capacitacion y desarrollo del personal
11.Desarrollo organizacional

12.Higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo
13.Relaciones con empleados y relaciones sindicales

Estas politicas pueden resumirse en seis procesos basicos
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Los seis procesos de la gestion del talento humano

1.

Admision de personas: procesos utilizados para incluir nuevas
personas en la empresa. Pueden denominarse proceso de
provision o suministro de personas. Incluye el reclutamiento y
seleccion de personas

Aplicacion de personas: procesos utilizados para disefiar las
actividades que las personas realizaran dentro de la empresa,
orientar y acompafiar su desempefio. Incluyen disefio
organizacional y disefio de cargos, andlisis y descripcién de
cargos, orientacion de las personas y evaluacién del desemperio.
Compensacion de las personas: procesos utilizados para incentivar
a las personas y satisfacer sus necesidades individuales mas
importantes. Incluyen recompensas, remuneracion, beneficios y
servicios sociales

Desarrollo de las personas: procesos empleados para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluyen
entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de cambio
y desarrollo de carreras y programas de comunicaciéon e
integracion

Mantenimiento de personas: procesos utilizados para crear
condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las
actividades de las personas. Incluyen administracion de las
disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida, mantenimiento de
relaciones sindicales.

Evaluacion de personas: procesos empleados para acompafar y
controlar las actividades de las personas y verificar resultados.

Incluyen bases de datos y sistemas de Informacion gerenciales.

Administracion de Recursos Humanos

La administracibn de Recursos Humanos (ARH) es el conjunto de

politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos

gerenciales relacionados con las “personas” o recursos humanos,
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incluidos reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas Yy

evaluacion del desempefio.

La Administracion del Recurso Humano es una funcion administrativa
dedicada a la adquisicion, entrenamiento, evaluacion y remuneracion de
los empleados. En cierto sentido, todos los gerentes son gerentes de
personas porque estan involucrados en actividades como reclutamiento,

entrevistas, seleccion y entrenamiento

La ARH es un conjunto de decisiones integradas sobre las relaciones de

empleo que influyen en la eficacia de los empleados y las organizaciones

La ARM es una funcion de la organizacion relacionada con la provision, el
entrenamiento, el desarrollo, la motivaciéon y el mantenimiento de los

empleados

Objetivos de la Administracion del Recurso Humano

Las organizaciones exitosas perciben que solo pueden crecer, prosperar y
mantener su continuidad si son capaces de optimizar el retorno sobre las

inversiones de todos los socios, en especial de los empleados.

Cuando una organizacion esta orientada hacia las personas, su filosofia
general y su cultura organizacional se reflejan en ese enfoque. La gestion
del talento humano en las organizaciones es la funcion que permite la
colaboraciéon eficaz de las personas para alcanzar los objetivos

organizacionales e individuales

La ARH debe contribuir a la eficacia organizacional a través de los

siguientes medios:

Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision: La
funcion de RH es un componente fundamental de la organizacion actual.
El salto hacia la eficacia llego con la preocupacion de alcanzar objetivos y
resultados. Cada negocio tiene diferentes implicaciones para la ARH,
cuyo principal objetivo es ayudar a la organizacion a alcanzar sus metas y

objetivos y a realizar su mision.
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Proporcionar competitividad a la organizacion: esto significa saber
emplear las habilidades y la capacidad de la fuerza laboral. La funcién de
la ARH es lograr que los esfuerzos de las personas sean mas productivos

para beneficiar a los clientes, a los socios y a los empleados.

Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados:
cuando un ejecutivo que el proposito de la ARH es “construir y proteger el
mas valioso patrimonio de la empresa: las personas”, se refiere a este
objetivo de la ARH

Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los
empleados en el trabajo: antes se hacia énfasis en las necesidades de la
organizacién; ahora a pesar de los computadores y los balances

contables, los empleados precisan ser felices.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: calidad de vida en
el trabajo es un concepto que se refiere a los aspectos de la experiencia
de trabajo, como estilo de gerencia, libertad y autonomia para tomar
decisiones, ambiente de trabajo agradable, seguridad en el empleo, horas

adecuadas de trabajo y tareas significativas.

Administrar el cambio: en las Ultimas décadas hubo un periodo turbulento
de cambios sociales, tecnolégicos, economicos, culturales y politicos.
Estos cambios y tenencias traen nuevos enfoques, mas flexibles y agiles,
que se deben utilizar para garantizar la supervivencia de las

organizaciones

Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables: toda actividad de ARH debe ser abierta, confiable y ética.
Las personas no deben ser discriminadas y deben garantizarse sus
derechos basicos. Los principios deben aplicarse a todas las actividades
de la ARH. Tanto las personas como las organizaciones deben seguir
patrones éticos y de responsabilidad social. La responsabilidad social no
solo es una exigencia para las organizaciones sino también, y en

especial, para las personas que trabajan alli.
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Grafico 2 Proceso de Administracién del Recurso Humano

ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANQS

Elaborado por: David Moyano
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RECLUTAMIENTO

Para Cooper D. (2004) “el reclutamiento consiste en un conjunto de
procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente calificados
y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion para
posteriormente ser seleccionados. El reclutamiento es basicamente un

proceso de comunicacion de mercado: exige informacion y persuasion”

Segun Ibafiez Mario (2005) “El reclutamiento debe establecer programas
de planificacién de personal para prever necesidades futuras, busqueda
de candidatos que se sientan atraidos por la organizacion, evaluacion y

seleccidn posterior para una integracion en la empresa.”

a) Reclutamiento interno

Segun Chiavenato I. (2000) “Esta enfocado en buscar competencias
internas para aprovecharlas mejor. Funciona por medio de la oferta de
promociones (puestos mas altos y por tanto mas complejos, pero dentro
de la misma area de actividad de la persona)’.
Ventajas del reclutamiento interno
¢ Incentiva la permanencia de los trabajadores y su fidelidad a la
organizacion.
¢ No requiere la ubicacion organizacional de los nuevos miembros
e Costo financiero menor al reclutamiento externo.
Desventajas del reclutamiento interno
e Puede bloquear la entrada de nuevas ideas, experiencias y
expectativas.

e Mantiene y conserva la cultura organizacional existente.

b) Reclutamiento externo

Segun Cooper D. (2004) “Se da cuando al existir determinada vacante,

una empresa intenta llenarla con personas extrafias, es decir, con
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candidatos externos atraidos por las técnicas de reclutamiento, incidiendo
sobre los candidatos reales o potenciales disponibles o empleados de
otras organizaciones.”
Segun Ibafiez Mario (2005) las técnicas utilizadas al momento del
reclutamiento de personal son las siguientes:
¢ Archivo conformado por candidatos que se presentan de manera
espontanea o proveniente de otros reclutamientos.
e Carteles 0 avisos en la puerta de la empresa.
e Anuncios en diarios, revistas, etc.
Ventajas del reclutamiento externo
¢ Introduce sangre nueva a la organizacion, talentos, habilidades y
expectativas.
e Permite la aportacion de nuevos talentos y habilidades.
e Aumenta el capital intelectual incluye nuevos conocimientos y
destrezas.
e Renueva la cultura organizacional y la enriquece con nuevas
aspiraciones.
¢ Incentiva la interaccion de la organizacion
Desventajas del reclutamiento externo
e Es mas costoso y exige inversiones y gastos inmediatos.
e Afecta la motivacion de los trabajadores actuales de la
organizacion.
¢ Reduce la fidelidad de los trabajadores porque ofrece

oportunidades a extrafo.

SELECCION DE PERSONAL

Segun Chiavenato I. (2002) es el “Proceso para encontrar a la persona
gue cubra el puesto adecuado, a un costo también adecuado, que permita
la realizacién del trabajador en el desempefio de su puesto y el desarrollo
de sus habilidades y potencialidades a fin de hacerlo méas satisfactorio a
si mismo y a la comunidad en que se desenvuelve para contribuir, de esta

manera, a los propdsitos de la organizacién”.
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La seleccion de personal consiste en el proceso para escoger al
colaborador mas adecuado, que reuna las competencias solicitadas en la
vacante, de manera que se pueda contar con personal capaz de

desempariarse correctamente dentro de su area de trabajo.

ENTREVISTA

Segun Chiavenato I. (2009) la entrevista “Es una herramienta funcional
para el departamento de talento humano, en lo que corresponde a la
seleccidon de personal, asi como para recolectar informacion que sera util

en el analisis de los procesos de mejora continua”.

Segun Dessler G (.2007) “El método de la entrevista consiste en obtener
los datos relativos al puesto que se desea analizar por medio de un
contacto directo y verbal con el ocupante del puesto o con su jefe

inmediato”.

La entrevista es una herramienta fundamental dentro del proceso de
seleccién del personal ya que mediante esta se puede interrogar al
postulante sobre aspectos de conocimiento o personalidad a fin de tener
conocimiento del futuro colaborador de la empresa.

CONTRATACION

Haciendo referencia a Mondy W. (2008) el cual dice que “Un contrato de
trabajo es un acuerdo entre empresario y trabajador por el que éste se
obliga a prestar determinados servicios por cuenta del empresario y bajo

su direccion, a cambio de una retribucion”.

La contratacion es la fase donde se define las obligaciones que prestara
el futuro colaborador, las responsabilidades que tiene, cual sera su jefe
inmediato, la remuneracion que percibira, horario de entrada, salida y sus
dias libres, se elaborara un contrato por escrito y se procedera a

legalizarlo.
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INDUCCION DEL PERSONAL

Interpretando a Woyne R. (2005) La induccion se aplica a recién llegados
y a todos los movimientos internos, resulta favorable brindar estas
informaciones a pesar de que algunas de ellas ya son conocidas por el
trabajador, dado que el jefe puede ampliarlas y a la vez reafirmar su
responsabilidad directa con relacién al nuevo trabajador.
a) Los propésitos de la induccion de personal son:
e Ajuste del nuevo miembro a la empresa.
e El nuevo empleado debe recibir informacion sobre las
expectativas y su desempefio.

e Reforzar una impresion favorable sobre la empresa.

e Apuntar a igualar objetivos
La induccion es la fase en la que se informa al colaborador sobre las
funciones que tendra que desempefar, se le informa sobre las politicas
que tiene la empresa, las responsabilidades del colaborador, el area
donde trabajara, cuando y a qué hora se realiza las reuniones, tiempo de

almuerzo. Etc.

CAPACITACION

Segun Alicia Atha (2003) la capacitacion es la “generacion de
conocimientos, desarrollo de habilidades y cambio de actitudes, permite
incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al
cumplimiento de la misién institucional, a la mejor prestacion de servicios

al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral.”

Capacitar implica proporcionar al trabajador las habilidades vy
conocimientos que lo hagan mas apto y diestro en la ejecucién de su
propio trabajo. Esos conocimientos pueden ser de varios tipos y pueden
enfocarse a diversos fines individuales y organizacionales.

Una palabra muy utlizada cuando se habla de capacitacion es

"adiestramiento".
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El adiestramiento busca desarrollar habilidades y destrezas, que les
permitan desarrollar sus actividades de manera eficiente, por tanto es la
clave para la sobrevivencia y desarrollo de las empresas, cada vez mas
se requiere de personal que conozca "lo dltimo" en los aspectos
relacionados con sus actividades diarias.
a) Tipos de capacitacion
1. Capacitacion para el trabajo
Va dirigida al trabajador que va a desempefiar una nueva actividad, ya
sea por ser reciente ingreso, promovido o reubicado dentro de la misma
empresa.
2. Capacitacion promocional
Busca otorgar al trabajador la oportunidad de alcanzar puestos de mayor
nivel jerarquico.
3. Capacitacion de pre ingreso
Permite brindar al nuevo personal los conocimientos, habilidades o
destrezas que necesita para el desempefio de su puesto.
4. Capacitacion en el trabajo
Desarrolla actividades para mejorar las actitudes en los trabajadores,
lograr la realizacién individual, y cumplir con los objetivos de la empresa.
b) Beneficios para la empresa

e Propicia el reclutamiento interno.

e Ayuda a prevenir riesgos de trabajo.

e Aumenta la rentabilidad de la empresa.

e Eleva la moral del personal.

e Mejora el conocimiento de los diferentes puestos y, por lo tanto, el

desempeiio.

o Crea una mejor imagen de la empresa.

e Facilita que el personal se identifique con la empresa.

e Mejora la relacion jefe-subordinados.

e Proporciona informacién sobre necesidades futuras de personal a

todo nivel.

e Ayuda a solucionar problemas.
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Beneficios para el individuo

e Ayuda a la persona a solucionar problemas y tomar decisiones.

e Favorece la confianza y desarrollo personal.

e Ayuda a la formacion de lideres.

¢ Mejora las habilidades de comunicacién y de manejo de conflictos.

e Aumenta el nivel de satisfaccion con el puesto.

¢ Ayuda a lograr las metas individuales, y comunicacion intergrupal.

e [Favorece un sentido de progreso en el trabajo y como persona.
La inversidn que haga la empresa en capacitacion la favorecera en el
cumplimiento de sus objetivos, metas, planes, etc., logrando mayor
efectividad en el personal, mayor satisfaccion en el trabajo y, por lo tanto,

mayor productividad en la empresa para enfrentar mejor el futuro.

INDICADORES DE GESTION

El término ‘“indicador” en lenguaje comun, se refiere a datos
esencialmente cuantitativos, que nos permiten darnos cuenta de cémo se
encuentran las cosas en relacién con algun aspecto de la realidad que
nos interesa conocer. Los indicadores pueden ser. medidas, nameros,
hechos, opiniones o percepciones que sefialen condiciones o situaciones

especificas.

Los indicadores deberan reflejarse adecuadamente en la naturaleza,
peculiaridades y nexos de los procesos que se originan en la actividad
econémica — productiva, sus resultados, gastos, entre otros, Yy
caracterizarse por ser estables y comprensibles, por tanto, no es
suficiente con un solo de ellos para medir la gestion de la empresa sino
gue se impone la necesidad de considerar los sistemas de indicadores, es
decir, un conjunto interrelacionado de ello que abarque la mayor cantidad

posible de magnitudes a medir.

Caracteristicas:
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¢ Pueden medir cambios en esa condicion o situacion a través del
tiempo

e Facilitan mirar de cerca los resultados de iniciativas o acciones

e Son instrumentos muy importantes para evaluar y dar surgimiento
al proceso de desarrollo

e Son instrumentos valiosos para determinar como se pueden

alcanzar mejores resultados en proyectos de desarrollo
Principales Funciones:

e Apoya y facilita los procesos de toma de decisiones.

e Controla la evolucion en el tiempo de los principales procesos y
variables

e Racionaliza el uso de la informacion

e Sirve de base para la adopcion de normas y patrones efectivos y
Gtiles para la organizacion

e Sirve de base para la planificacion de la organizacion

e Sirve de base para el desarrollo de sistemas de remuneracion e
incentivos

e Propicia la participacion de las personas en la gestiéon de la

organizacion

Indicadores de eficacia
Son los que permiten determinar, cuantitativamente, el grado de
cumplimiento de una meta en un periodo determinado o el ejercicio de los

resultados en relacién al presupuesto asignado, a saber:

Metas alcanzadas

Eficacia Programatica=

Metas Programadas

Presupuesto ejercido

Eficacia Presupuestal =

Presupuesto asignado

La eficacia, es la capacidad de lograr los objetivos y metas programados
por los recursos disponibles y en un tiempo determinado.
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En la eficacia programatica la cifra mayor a uno constituye un resultado
positivo; cuando es menor a uno significa incumplimiento; en la eficacia
presupuestal la cifra mayor a uno significa sobre ejercicio; cuando es

menor puede indicar un uso mas racional de los recursos.

2.4.2. Graficos de inclusion interrelacionados

2.4.2.1 Grafico 3 Super ordinacion Conceptual

Gestion

Administrativa Gestion del Talento

humano

Politicas y
Procedimientos

Politicas de
Recursos Humanos

Control Interno

Optimizacion del
Recurso Humano

meEeSSaaaeoa nmnaaEaeasgEsaEoaaSmesSE

u Variable independiente <:> Variable dependiente

Elaborado por: David Moyano
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2.4.2.2 Grafico 4 Subordinacion Conceptual

Variable Independiente: Control Interno

Ambiente de

Control

CONTROL

INTERNO TIPOS DE

CONTROL
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del Riesgo

COMPONENTES
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Comunicacion FLUJO GRAMAS
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Variable Dependiente: Optimizacion del Recurso Humano

GESTION DEL
TALENTO
HUMANO

RECLUTAMIENTO

\ PROCESOS

CONTRATACION

CAPACITACION

ADMINISTRACION DE
RECURSOS
HUMANOS

RECURSO
HUMANO
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2.5. HIPOTESIS

¢ El inadecuado control interno incide en la excesiva rotacion del personal

de Farmambato Cia. Ltda.?

2.6. SENALAMIENTO VARIABLES DE LA HIPOTESIS

e Variable independiente: Control interno
e Variable dependiente: Rotacion del Personal
e Unidad de observacion: Farmambato Cia. Ltda.

e Términos de relacién: El, incide, en, la, de
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. ENFOQUE

En el presente proyecto de investigacion se utilizara el enfoque critico —
propositivo, Yya que permite cuestionar la realidad encontrada en la
investigacion y a la vez proponer cambios en la misma para lograr el

objetivo propuesto.

Se ha tomado en cuenta tanto el aspecto cuantitativo como el cualitativo

de la investigacion en los cuales se ha podido resaltar lo siguiente

En la parte cuantitativa se destaca la obtencion de datos para la

aplicacion de calculos estadisticos en el calculo de la hipétesis

En la parte cualitativa por qué se hace énfasis en la proposicion de los

cambios en lo que se refiere a control interno y recursos humanos.

Para esto es necesario determinar el tipo de investigacion, teniendo en
cuenta que para saber exactamente cual es la problemética dentro de la
organizacién hay que aplicar la investigacion de campo que es la que se

asocia directamente con el lugar en que se suceden los acontecimientos.

Segun Thomas Kuhn (1962) El paradigma critico propositivo “Es una
alternativa para la investigacion social debido a que privilegia la
interpretacion, comprension y explicacion de los fendmenos sociales;
critico porque cuestiona los esquemas molde de hacer la investigacion
comprometidas con la I6gica instrumental del poder. Propositivo debido a
gue plantea alternativas de solucién construidas en un clima de union y

pro actividad”.
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3.2. MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

3.2.1. Investigacion de campo

Segun Naranjo L (2004, pag. 103) “la investigacion de campo es el
estudio sistematico de los hechos en el que se producen los
acontecimientos. En esta modalidad el investigador toma contacto en
forma directa con la realidad, para obtener informacion de acuerdo con los

objetivos del proyecto”.

Se utilizard la investigacion de campo ya que nos permite recolectar la
informacion en el lugar de los hechos, por lo que se visitara a la empresa
Farmambato Cia. Ltda. Para recolectar la informacién necesaria y poder
contar con elementos que nos permitan evaluar la situacion real de la
empresa, se realizara encuestas a los colaboradores y directivos para
determinar las falencias de la empresa y poder realizar los cambios

respectivos.

3.2.2. Investigacion bibliografica-documental

Segun Naranjo L. (2004, pag. 103) dice “la investigaciéon bibliografica-
documental tiene el propdsito de declarar, ampliar y profundizar diferentes
enfoques, teorias, conceptualizaciones y criterios de diversos autores
sobre una cuestion determinada, basandose en documentos (fuentes
primarias), o en libros, revistas, periddicos y otras publicaciones (fuentes

secundarias)”.

Se utilizara la investigacion bibliografica que nos permite obtener datos de
investigaciones ya realizadas con las cuales se podra sustentar y
desarrollar el presente proyecto de investigacién a través de tesis, libros,
revistas, informes, internet, etc. y respaldar los resultados que se

obtengan de la investigacion en Farmambato Cia. Ltda.
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3.3. NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION

3.3.1. Investigacion descriptiva

Segun Lerma (2004, pag. 64) “la investigacién descriptiva tiene como
objetivo describir el estado, las caracteristicas, factores y procedimientos
presentes en fenomenos y hechos que ocurren en forma natural, sin

explicar las relaciones que se identifiquen.”

Se aplicara la Investigacion Descriptiva, que permite describir de una
manera clara como se manifiesta el fendmeno en estudio y la incidencia
gue tiene para la Optimizacion de Recurso Humano de Farmambato Cia.
Ltda.

3.3.2. Investigacion de asociacion de variables (correlacional)

Parafraseando a Salkind (2006, pag. 113) la investigacién correlacional
tiene como propdsito mostrar o examinar la relacién entre variables o
resultados de variables. Uno de los puntos mas importantes respecto de
la investigacion correlacional es examinar relaciones entre variable o sus
resultados pero en ningln momento explica que una sea la causa de la
otra, en otras palabras la correlacibn examina asociaciones pero no
relaciones causales, donde un cambio en un factor influye directamente

en otro.

Se aplicara la investigacion correlacional, que nos ayuda a medir el grado
de relacién que existe entre las variables, para lo cual se utilizara el Chi
cuadrado en la demostracion de la hipotesis, basandose en

investigaciones anteriores.
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3.4. POBLACION Y MUESTRA

3.4.1. Poblacion

Para Jhonson & Kuby (2008, pag. 08) “La poblacion es la coleccion

completa de individuos u objetos de interés, cuyas propiedades seran

analizadas”

En el presente proyecto de investigacion la poblacion la conforman los

colaboradores y directivos de Farmambato Cia. Ltda. distribuidos de la

siguiente forma:

Tabla 1 Colaboradores de Farmambato Cia. Ltda.

N° Nombre y Apellido Cargo

1 Marco Guerrero vendedor farmacia 1
2 Mayra Paucar vendedor farmacia 1
3 Nancy Carrillo vendedor farmacia 1
4 Katty Escobar vendedor farmacia 2
5 Jazmin Jerez vendedor farmacia 2
6 Maritza Moreta vendedor farmacia 2
7 Alex Salazar vendedor farmacia 3
8 Darwin Pefiafiel vendedor farmacia 3
9 Wilma Pérez vendedor farmacia 4
10 Evelyn Chimbo vendedor farmacia 4
11 Xavier Escobar vendedor farmacia 6
12 Veronica vendedor farmacia 6
13 Renee Vargas vendedor farmacia 7
14 Juan Guerrero vendedor farmacia 9
15 Ivan Lozada vendedor farmacia 9
16 Ab. Diego Granja Representante Legal
17 Ing. Luis Vargas Director Ejecutivo
18 Ing. Lissete Flores Contadora

19 Ing. Susana Sanchez Asistente

20 Andrea Quijano Pasante

21 Ana Maria Muioz Pasante

22 Marco Manotoa Sistemas

23 Javier Galarza Bodeguero

24 Alex Lopez Bodeguero

Fuente: Farmambato Cia. Ltda. (2012)
Elaborado por: David Moyano
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3.4.2. Muestra

Segun Jhonson & Kuby (2008, pag. 08) “Una muestra esta integrada por
los individuos, objetos o medidas seleccionados de la poblacion por la

persona que obtiene los elementos de la muestra”

En la presente investigacion realizada en Farmambato Cia. Ltda. no es
necesario el calculo de la muestra debido a que la poblacion es pequeia

por lo tanto se trabaja directamente con la poblacién total.

3.5. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Segun Lerma (2004, pag. 76) “la Operacionalizacion de las variables, es
un proceso mediante el cual la variable se transforma de un nivel

abstracto a un nivel empiri