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CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1 TEMA

ANALISIS Y DESCRIPCION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO,OMO
HERRAMIENTA BASICA PARA LA GESTION DE RRHH, DEL NINEL
OPERATIVO DE LA EMPRESA ESPECIAS DEL MAR, DE LA CIAD DE
MANTA DURANTE EL ANO 2009.

1.2. ANTECEDENTES DE LA COMPANIA

En el contexto de la empresa ecuatoriana, la reamesle contar con mano de obra
calificada es un imperativo para lograr mejores el@s de produccion y
productividad, pues el hecho de contar con cuagedsctivos implica destinar
responsabilidades especificas a quienes conforosadiersos niveles de jerarquia y
especialidad. Para aquello, es indispensable coatamformacion suficiente acerca
de las capacidades o competencias que disponesehpéque labora en la empresa

mediante un diagndéstico previo debidamente abalizad

En la ciudad de Manta, esta tendencia se encuentrplena vigencia tanto en
empresas industriales, bancarias, comerciales, ganivel privado como publico, por
lo que resulta imperativo adoptar dicha norma alrparticular.

En el caso particular de la empresa ESPECIAS DELRMd#sta necesidad es

imperativa si se desea alcanzar elevados nivelpsodieictividad y competitividad.



Desde el afio de 1949 esta planta ubicada en ébqesquero de Manta mantiene el
liderazgo en el procesamiento del Atun, con la altes calidad: ESPECIAS DEL
MAR

A través de los afios se ha transformado en unlasdenas

grandes y modernas procesadoras de Atun de Amléaigza; contando hoy con un

excelente equipo humano que labora con disciplirssgonsabilidad para satisfacer
las necesidades de los clientes nacionales e aaferrales y vela ademas por la
conservacion del Medio ambiente y de especies amiomo el delfin, brindando a

la sociedad un ambiente sano con desarrollo sb&teni

Actualmente, con el Mantenimiento Productivo T¢T@M) y con el establecimiento
del Sistema de Calidad que reune los requerimiededsAndlisis de Riesgos y
Control de Puntos Criticos para la Prevencion deblPmas de Tipo Sanitario
(HACCP), buscando aumentar la productividad y esdlir por la mas alta calidad
en los productos que ofrece.

Nuestra flota contempla 16 embarcaciones atuneossuna capacidad entre 300 y
1600 TM, lo que nos garantiza el abastecimientowalestras necesidades durante
todo el afio. Dotadas de técnicas de pesca querarsdglconservacion de diferentes
especies acuaticas, nos proveen de materia primzatidad que luego sera
almacenada en nuestros frigorificos con capacidathl tde acopio de

aproximadamente 3500 TM

La planta tiene instalaciones adecuadas para @oceatin y sardina.
Su capacidad de produccion es de 1,5 millones @ @mualmente de atin y en

sardinas de 450.000 cajas aproximadamente

La planta tiene camaras frigorificas con capacittdadl de almacenamiento para
4.000 toneladas y ademas tanques de salmuera pé&fa t@neladas.

Estas facilidades otorgan una garantia en la chligalos pescados que se procesan



en la planta , ademas permiten mantener un invergdecuado para poder tener una
produccién constante de conservas de pescado ta@fmeTambién esta capacidad
de congelacién da una eficiente rapidez en la dgaaiel pescado, permitiendo a la
flota que regrese a sus faenas de pesca rapidareeqtee la coloca en un alto nivel

de eficiencia.

Siendo una empresa que brinda oportunidades deajdrab 700 personas
aproximadamente, cuenta con un proceso de selegci@tlutamiento interno y
externo de su personal, buscando siempre captandfses recursos humanos en la
compafia, pese a que por muchos el departamentecdesos humanos, fue un

simple departamento de noGminas.

Hace aproximadamente unos cinco afios, empezd a pela el bienestar y
productividad de la gente, se han ido desarrollapdoco a poco programas de
capacitacion, implementacion de proceso de selec&n busqueda de captar los
mejores recursos humanos, sin embargo los peddesargos con los que se cuenta,
no describe, las especificaciones del cargo, furesioy competencias del personal a
ser seleccionado.

1.3.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.3.1 CONTEXTUALIZACION

Los constantes cambios y trasformaciones en las spieven envueltas las
organizaciones actuales, ha conllevado a adagaesdructuras anticuadas y rigidas
a sistemas avanzados Yy flexibles. La Gestion deiRes Humanos ha pasado a ser
una funcién eminentemente estratégica y dinAmieapgoyecta en el factor humano

su principal clave de éxito .



Todo ello, ha obligado a los Directores de las @iggiones, a establecer sistemas y
procesos adaptativos a las nuevas estructurassitewlo de técnicas que le
permitan afrontar y vencer los retos a los queesesometidas las Organizaciones, lo
gue ha traido consigo una elevada flexibilidadlemepo de los recursos humanos.
Sin embargo, y pese a que el analisis y descripggpuestos de trabajo no se ha
considerado un medio comunmente aceptado para rmeptar el nivel de
flexibilidad deseado en las Organizaciones, latm@éda demostrado su utilidad,
siempre que se le dote de la versatilidad y capdcide adaptacién adecuada,
determinado como una herramienta basica paraallesimiento de toda politica de
recursos humanos pues casi todas las actividadesroléadas en el area de recursos
humanos se basan de uno u otro modo en la infobmagiie proporciona este

procedimiento.

Desde la época primitiva cuando los hombres coarenza formar grupos para
alcanzar sus objetivos que resultaban inalcanzadkesmodo individual, la
administracion ha sido fundamental para lograoladinacion del quehacer humano.
La organizacion y la division del trabajo generatamecesidad de modelos para
gestionar personas.

La forma de enfocar la gestion de los recursos hosiaha cambiado en
correspondencia con la dindmica del desarrolloasoaifluenciado por sucesos y
filosofias como la revolucion industrial, la adistracion cientifica y la psicologia
industrial.

Los estudios preliminales en el Analisis y Desddpc de Puestos de Trabajo
(ADPT) coinciden con la revolucién industrial emr&pa y en Estados Unidos,
Charles Babbage, en Europa, y Frederick Taylotadsnion Americana fueron los
primeros autores que plantearon que el trabajoigpgd debia estudiarse de manera
sistematica y en relacion con algun principio tfeo.

La revolucion industrial estuvo caracterizada patesarrollo rapido de la tecnologia
de produccidn, la division y la especializacion ttabajo, la produccion en masa,

mediante procedimiento de ensamble, asi como lecegth del trabajo fisico pesado.



Con ella aparecieron métodos cientificos aplicaltsingenieria de produccion y el
desarrollo computarizado de control .

Como uno de los resultados de la revolucién indhistos empleados comenzaron a
discutir colectivamente temas de intéres mutuorgesulos sindicatos que influyeron
notablemente en las relaciones entre empleados tynea. El sindicalismo
contribuyd a la expansion de programas de beneficia los empleados, a la
definicion clara de las obligaciones laborales,aairhplantacion de estructuras
sisteméaticas de salarios y al sistema de manegjoieias entre otras mas.

De forma paralela a la revolucién industrial s@rig administracion cientifica que
fue un intento por investigar métodos de produtgtdmontaje y establecer la
manera mas eficiente para realizar un trabajo.d@eidera que el “padre” de este
movimiento fue Frederick Taylor.

La administracion cientifica contribuyé a la profemlizacion de la Gestion de
Recursos Humanos GRH , por el de disefio y plagificabasados en técnicas para la
administracion.

Después de la segunda guerra mundial, las ineestiges en el campo de la
ingenieria del factor humano comenzaron a expetaneen el disefio de las
tecnologias, las instalaciones y el equipamiertiteroéndose resultados a finales de
la década de 1940.

Algunos afos después se hizo evidente que muchlos geoblemas administrativos
existentes eran el resultado de fendmenos humamogez de mecanicos. Este
reconocimiento impulsé la intervencion del psicalagdustrial en el mundo del
trabajo, introduciéndose la idea de que los traloags tenian necesidades
emocionales y psicoldgicas que debian considerrsa trabajo, convirtiéndose la
satisfaccién del trabajador y el compromiso cotraddajo en aspectos importantes
mejorando asi algunos aspectos relacionados cgedaon del personal como la

seleccion, capacitacion, colocacion, entre otras.



En la medida en que fueron cambiando las relaciaoeslos empleados y las
personas fueron mas valiosas, los métodos y fueside los Recursos Humanos se

convirtieron en aspectos claves de las organinasio

Las tendencias actuales de la Gestion de los Recitamanos se dirigen hacia
enfoques sistematicos practicos, multidiscipliresigarticipativos que consideran el
Andlisis y Descripcion de los Puestos de TrabajpRA) como una herramienta
basica para el establecimiento de toda politiceedersos humanos pues casi todos
las actividades desarrolladas en el area de recunsmnanos se basan de uno u otro

modo en la informacion que proporciona este praocistito .

En la ciudad de Manta, esta tendencia se encuentrplena vigencia tanto en
empresas industriales, bancarias, comerciales, ganivel privado como publico, por
lo que resulta imperativo adoptar dicha norma alrparticular.

En el caso particular de la empresa ESPECIAS DELRMdsta necesidad es

imperativa si se desea alcanzar elevados nivelpsodieictividad y competitividad

1.4.JUSTIFICACION.-

El analisis y descripcién de puestos de trabajoRARs considerado como un
método fundamental y basico para cualquier orgaitinay su establecimiento
sentard las bases y en cierta medida determinasételo el fracaso de muchos de

los procesos de una organizacion.

En la actualidad, la necesidad de contar con ndgnobra calificada, para obtener
mejores niveles de productividad, y lograr una cetitigidad en el mercado, vuelve
indispensable contar con ésta herramienta basitzagistion de recursos humanos.



Todo empresario, todo Directivo y todo el departatmede Recursos Humanos
deberia de promover, desarrollar e implantar utersia adecuado de ADP. Y entre
sus funciones deberia destacar la de conciencieestd de la organizacion de la

importancia y utilidad de dicho sistema.

El estudio es factible dentro de la organizaciGmespquien propone este proyecto
trabaja actualmente en el departamento de rectsnanos de la empresa, lo que
permitira tener acceso a la informacion, al rectmsmano; y sobre todo contar con la
total apertura de la gerencia de ESPECIAS DEL MA&e permitird ejecutar éste
estudio, el mismo que expresa su total originalidddho existir previamente uno

igual.

1.5.0BJETIVOS:

1.5.1.0BJETIVO GENERAL.-
+«» Determinar si el analisis y descripcién de puedtotrabajo, se constituira en
una herramienta basica para la gestion del re¢urs@no del nivel operativo

de la empresa ESPECIAS DEL MAR

1.5.2.0BJETIVOS ESPECIFICOS.-

+ Identificar la clasificacion jerarquica del persbda la empresa.
+ Describir el tipo de reclutamiento que se realizagresar un candidato a la
empresa
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Averiguar si los trabajadores conocen las tardasmgiones en cada puesie
trabajo.

Indagar los criterios en la empresa para consideédaeo al candidato para el
desempefio de ciertas funciones.

Consultar si se evalla constantemente el desemgelfipersonal, para su

capacitacion de acuerdo a sus resultados.

Analizar los ambientes de trabajo y los recursospqcionados a los

trabajadores, para el desempefio de sus funciones.

Establecer si se realiza un seguimiento prograradds funciones de cada uno
de los funcionarios de la empresa.

Comprobar que grado de satisfaccion tiene el patadicado en cada puesto
de trabajo.

Proponer una solucion a la problematica existente.

Sugerir un modelo de evaluacion idoneo para laucsdn.



CAPITULO Il
2. MARCO TEORICO

2.1.ANTECEDENTE INVESTIGATIVOS DEL ANALISIS Y DESCR IPCION
DE PUESTOS DE TRABAJO.

Investigaciones de este tematica, se ejecutaromiza de la obtencion de la
certificacion ISO 9001:2008, sin embargo los camsts cambios y transformaciones
en las que se ven envueltas las organizacioneBewara realizar una actualizacion
por el método utilizado en ese entonces, que n@leucon las actuales exigencias de

la compafia.

2.1.1. ANTECEDENTE FILOSOFICO.-

El analisis de los puestos de trabajo nace y sarddla en el &mbito de la teoria y de
las técnicas de la Organizacion Cientifica del &jabEsta escuela del pensamiento
organizativo propugna la racionalizacion del cemteotrabajo como via principal
para la maximizacion del rendimiento de los trat@jes. El nucleo de esta corriente
estaba constituido por el estudio organizado dabaip, posterior analisis hasta
conseguir reducirlo a sus elementos mas simples ynéjora sistemética del

rendimiento del trabajador con relacion a cadadenestos elementos.

2.1.2.ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS DE TRABAJO-

2.1.2.1.INTRODUCCION
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Todas las funciones y actividades de gestion dedasrsos humanos, asi como los
comportamientos y las actitudes de los empleadesnert sus raices en la

interrelacion de éstos con sus puestos de traBhjeslabon que existe entre los

individuos y la estructura y los resultados de figanizacion son los puestos de
trabajo. Cuando los empleados actian de forma q@enhun buen uso de sus
capacidades y habilidades, la organizacion puethr paovecho de sus transacciones
con el entorno. Asi pues desde la perspectivagieelmursos humanos, el analisis del
puesto de trabajo es el proceso fundamental detlgpende la mayoria de las demas
actividades relacionadas con los recursos humaBwspropdsito es proporcionar

informacién pormenorizada sobre como lleva a caborgjanizacion sus funciones,

coémo tiene asignadas las competencias y respoidsaleis y por tanto, como tratar

de lograr la organizacion sus objetivos y metas.

2.1.2.2DEFINICION:

Segun Simén L. Dolan, Ramoén Valle Cabrera, SusanJ&kson y Randall S.
Schuler

El analisis del puesto de trabajces el proceso que consiste en describir y regisktra
fin de un puesto de trabajo, sus principales calosty actividades, las condiciones
bajo las que éstas areas se llevan a cabo y laxicoentos, habilidades y aptitudes

necesarios.

El andlisis del puesto de trabajo a menudo da lagdos tareas principalel&
descripcién del puesto de trabajola especificacion de los requisitos del puesto de
trabajo, cuyo significado se explica a continuacion:

» Descripcién de puestos de trabajodocumento que recoge la informacion
obtenida por medio del andlisis, quedando reflejdda este modo, el
contenido del puesto asi como las responsabilidgdisberes inherentes al
mismo.

» Especificaciones del puesto de trabaj@sta relacionado con los requisitos y
cualificaciones personales exigidos de cara a umptmiento satisfactorio
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de las tareas: nivel de estudios, experiencia,ctaiaticas personales, etc.
Estos requisitos emanan de forma directa del am&lidescripcion del puesto.

Mediante esta informacion se elaboraria el perfifgsiografico.

Simon L.Dolan, Ramén Valle Cabrera, Susan E. Jagkgdandall S.Schuler, Ano
2007
Segun R. Wayne Mondy Roberth M. Noe,

El analisis de puestos de trabajo es el procedensisico de determinar las
habilidades, deberes y conocimientos necesarics @esempefiar puestos en una
organizacion. Es una técnica esencial siempre meesge recursos humanos. El
proposito del andlisis de puestos es obtener regaia seis preguntas béasicas:

1.-¢, Cuales son las tareas fisicas y mentalesepsrdlla el trabajador?

2.- ¢ Cuando se debe terminar el trabajo?

3.-¢Donde se debe desarrollar el trabajo?

4.-¢,Como desempefa su puesto el trabajador?

5.-¢Por qué se hace este trabajo?

6.?-Que cualidades se necesitan para desarropaesto?

El andlisis de puestos proporciona un resumen bderéde y responsabilidades en
relacién a otros puestos, los conocimientos y hiules necesarias y las condiciones

de trabajo en las que se realiza.

Es importante, también, aclarar la diferencia exi& entre ciertos términos

comunmente utilizados en el Analisis y descripdérpuestos de trabajo:

- Elemento: Es la unidad minima indivisible del trabajo.

- Tarea: Actividad individualizada e identificable comdetiente del resto.

- Funcion: conjunto de tareas, realizadas por una persorefaman un
area definida de trabajo. Suelen mantener ehtreasrelacion de proximidad
fisica o técnica.
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Obligacion: se le denomina asi a los diversas compromisos gedep
desarrollar una persona en una organizacion.

Puesto: Se trata de una o mas funciones que se orgarvretitayendo una
nueva unidad de orden superior y adoptan una posigrarquica en la
organizacion. También puede definirse como "undathide organizacion que
conlleva un grupo de deberes y responsabilidadesl@wuelven separado y
distinto de los otros.

Ocupacion: clases de puestos que pueden ser hallados erenddsr
organizaciones y que presentan una gran similinice esi. Este término esta
relacionado con la calificacion profesional de iodividuos, que le capacita
para el desempefo de determinados puestos deotrabaj

2.1.2.3- FINES E IMPORTANCIA DEL ANALISIS Y DESCRIP CION
DE PUESTOS DE TRABAJO

El andlisis y descripcion de puestos de trabajonddede servir de ayuda a la
hora de tomar diversas decisiones relativas a doarsos humanos, tales
como seleccién, promocion y evaluacion del renditoiey otras actividades y
funciones, el andlisis del puesto de trabajo @mis®0, importante porque
proporciona la base para el establecimiento odaealeacion de los siguientes
temas generales que conciernen a la organizacion:

Estructura de la organizaciéon: Ayuda a decidir dé fprma debera dividirse
el conjunto total de tareas de la organizacion eidades, divisiones,
departamentos, unidades de trabajo, etc.

Estructura de los puestos de trabajo.- Ayuda added® qué forma deberan
agruparse los trabajos en puestos y familias dstpsie

Grado de autoridad.- Ayuda a comprender la formawen se distribuye la
autoridad para la toma de decisiones.

Alcance de control.- Ayuda a conocer las relaciomes dependencia
jerdrquica en una organizacion, asi como la camtida tipo de
puestos(personas) que estan bajo las ordenes dkeurieel superior(jefe).
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Criterios de rendimiento.- Debido a los criteri@srdndimiento se establecen
en relacion al puesto de trabajo, pueden evalwnendimiento individual y
de grupo.

Redundancia de empleados.- El analisis del puestdrabajo ayuda a
determinar las duplicidades de empleados que sdugea durante las
fusiones, las adquisiciones y las reduccionesaaeaiio de la plantilla.
Consejo.- Guia a los supervisores y a las persatexgsadas a la hora de dar
referencias y preparar historiales personales lparampleados que dejan la

organizacién y buscan un nuevo empleo.

Entre los objetivos o posibles usos del andlisgegcripcion de puestos de

trabajo cabe destacar los siguientes:

Reclutamiento: El analisis y descripcion de puestos de trabajoopgnciona

informacidén sobre las caracteristicas que debeeposiecandidato/a a ocupar el
puesto de trabajo y por tanto resulta de utilidéal lzora de determinar las fuentes de
reclutamiento, esto es, aquellos lugares, cengtus, donde es mas probable que

encontremos suficiente nimero de personas questmja los requisitos exigidos.

Seleccion de PersonalEl andlisis y descripcion de puestos de trabappgmciona
datos suficientes para elaborar el perfil profesifigp o profesiograma en el que se
especifican las caracteristicas y requisitos t@ntdesionales como personales que
debe cumplir el candidato para desarrollar de foadecuada las tareas y actividades
propias del puesto. Esta informacion guiard lacsbec de la bateria de pruebas
psicolégicas que se utilizard para medir las caresticas aptitudinales y de
personalidad que buscamos. También servird depguéala entrevista de seleccion y
para los distintos procedimientos selectivos queutdzen: dinamicas de grupo,

assesment center, etc.
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Formacioén: Comparando el ajuste existente entre los reqgaistdgidos por el

puesto y los conocimientos, aptitudes y caracitesstque aporta el candidato,
podremos determinar la existencia de posibles dl&tegj que indiquen la necesidad
de desarrollar acciones formativas encaminadadvsasar las carencias y potenciar
los aspectos positivos. De esta forma, una vezctdel® la necesidad podremos

disefar e implementar los planes de formacion résuados.

Evaluacién del desempefioDado que la descripcion de puestos nos indica las
tareas, actividades, deberes y obligaciones dguases responsable la persona que
ocupa el cargo, dicha descripcion nos servird petarminar hasta que punto la
persona esta desarrollando un rendimiento acordeeaigido por el puesto. Esto
cobra especial relevancia si se esta utilizand@rogedimiento de evaluacion por

objetivos o por valores.

Valoracion de PuestosEl analisis y descripcion de puestos de trabajstitnye la
herramienta bésica a partir de la cual se deterglinstema de valoracion de puestos
a utilizar. Sin el andlisis de puestos de trabaoresultaria posible la posterior
realizacion de la valoracion, procedimiento mediaitque se pretende determinar el
valor relativo de los distintos puestos que compamga organizacion. Esto se hace

de cara al establecimiento de sistemas retributivs justos y equitativos.

2.1.2.4METODOS Y PROCEDIMIENTOS PARA LA RECOPILACIO N
DE DATOS

El proceso tradicional del puesto de trabajo sepoom de varios pasos:

1.- Decidir cual es el objetivo o resultados quedssean obtener con el

analisis o puestos que vayan a investigar
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2.- El analista se familiariza con el puesto o pagegque se vayan a investigar

3.- Seleccién de herramientas que empleara paogitacla informacion.

Entre los procedimientos para recopilar informad&mremos:

La observacion y el registro mediante dispositiveecanicos, como

cronometros, contadores o peliculas.

La entrevista con el titular

Conferencias con analistas de puesto de trabegnm @xpertos.

Andlisis de los diarios que mantienen los titulares

Cuestionarios estructurados y no estructuradossaglee responden los

titulares u observadores.

La observacion desde el punto de vista histérica, es el primétodo. Defendido a
principios de siglo XX por Federick Taylor, le séwde fundamento para su enfoque
de “gestion cientifica”. Otros ingenieros induses, utilizando fotografias en rapida
sucesion, pudieron diseccionar movimientos fisidedos trabajadores, para luego
volver a juntarlos de manera productiva. La ventiacontar con un observador
externo es la objetividad y la credibilidad, queegen obtenerse a partir de la
informacién que ofrecen los titulares. Entre susvdatajas esta el hecho de que la
simple observacion puede influir sobre el comporato del titular, su falta de
sentido en trabajos que requiere actividad mentgloy tanto, no observable, y su
ineficacia en trabajos cuyo ciclo es muy largo. Blomo, es importante sefialar que
si se emplea la observacion, debera incluirse msvéitulares de puestos, es decir
mas de un puesto. Esto asegurara que no se estudimportamiento Unico de una

sola persona, sino que el analisis abarcara el adarpiento normal de todos o una
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cantidad representativa de los titulares de lostpge Durante el desarrollo de éste
procedimiento, el analista del puesto de trabaste en una hoja de observaciones,
gue tendra preparada de antemano, todas aquetlderinias que son relevantes asi
como el tipo o la frecuencia de la conducta desglagor la persona responsable del
puesto que se analiza.

Entrevista con el titular del puesto de trabajo- Consiste en hacer al titular del
puesto de trabajo una serie de preguntas sobréselanLa ventaja principal de la
entrevista es su capacidad de exploracion y spraidad entre el analista, el titular
y el supervisor. Un inconveniente de la entrevestaue la calidad de la informacion
gue se obtiene depende en gran medida, de ladelad comunicacion que se
establezca entre el entrevistador y el titularpiedsto. Otras de las desventajas de la
entrevista son el hecho de que se requiere dedigmpe su naturaleza es perceptiva
Yy, por tanto, subjetiva.

Conferencias con los analistas del puesto de tralmap expertos.-Este método es
similar a la entrevista, excepto que en este casiicipan varias personas. Esto da
lugar a una mayor validez y fiabilidad, ya que ¢papos funcionan mejor que los
individuos en la solucion de problemas abiertos.t®ato este método se emplea con
los puestos de trabajo nuevos, asi como para tl@saripciones futuras de puestos
de trabajo. El inconveniente es su relativameriteaste, asi como el hecho de que
la informacion que extrae se basa fundamentalmemimpresiones.

Diarios.- Se pide al titular del puesto de trabajo questegien un diario sus
actividades a intervalos regulares. Cada dia ounpao dos paginas. Los diarios son
Utiles para trabajos que abarcan periodos de tiealgtivamente largos. El principal
inconveniente es que hay que concentrarse en tasdades, en lugar de en los
resultados. Ademas debido a que es tan personadiepperderse algunos detalles
importantes y requerir ciertas habilidades parasguesalice correctamente.
Cuestionarios: Es un método muy habitual de recopilacion de glam general,
existen dos tipos de cuestionarios: Estructuradaligrtos o sin estructurar. En los
cuestionarios estructurados, el sujeto tiene qegirelsobre una escala, marcar

espacios en blanco o rodear con un circulo unaiestp entre varias opciones. En los
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cuestionarios sin estructurar, los sujetos tiene:e @scribir sobre cuestiones
concretas. Las ventajas de los cuestionarios soacanomicidad, al poder aplicarse
a un amplio nimero de personas a la vez, y queepuathlizarse facilmente a través
de los sistemas informaticos (caso de los estragtis). Como en otros métodos, el
inconveniente es que las repuestas son subjetisadbgsan en impresiones.

2.1.2.5 DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL PUESTO DEABAJO.
Descripcion de puestos:
Es una explicacion escrita de los deberes, contbsiale trabajo y otros aspectos
relevantes de un puesto especifico. Todas las fopaea la descripcién de puestos
deben tener un formato igual dentro de la compaiita preservar la comparabilidad
de los datos.

Datos basicos: una descripcion de puestos puellgrimformacion como el codigo
gue se haya asignado al puesto (clave del departamsi el puesto esta
sindicalizado o no, el nimero de personas quederdpefian):

Fecha, para determinar si la descripcion se en@eattualizada o no.
Datos de la persona que describio el puesto, pagaetjdepartamento de personal

verifique la calidad de su desempefio y pueda pecapar retroalimentacion a sus

analistas.
Localizacion: departamento, division, turno (del eglo).
Jerarquia, para establecer niveles de compensacion.

Supervisor, es la persona que ejerce autoridadtdismbre el puesto y esta vinculada
de muchas maneras con el desempefio que se logre.
Caracteristicas especiales: régimen de pagos @mpdi extra, si se pueden pedir
cambios de horario, si debe existir disponibilidapara viajar, etc.
Resumen del puesto: después de la seccion defickeion, suele continuarse con un
resumen de las actividades que se deben desemfpsiideal que el resumen conste

de pocas frases, precisas y objetivas. Cada resipitidad se describe en términos de
las acciones esperadas y se destaca el desempefio.
Condiciones de trabajo: no solo las condicionega$sdel entorno en que debe

desempenarse la labor, sino también las horaslajdr; los riesgos profesionales, la
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necesidad de viajar y otras caracteristicas.
Aprobaciones: las descripciones de puestos infleyelas decisiones sobre personal.
Es preciso verificar su precision. Esa verificad@mpuede realizar el supervisor del
analista, el gerente de departamento en que sa @ipuesto y el gerente de
personal.

Especificaciones del puesto:
La diferencia entre una descripcion de puesto yasmecificacion de puesto estriba
en la perspectiva que se adopte. La descripcibmedajué es el puesto. La
especificacion describe qué tipo de demandas snt@empleado y las habilidades
que debe poseer la persona que desempefa el puesto.
No es frecuente separar enteramente la descrigeida especificacion, resulta mas
practico combinar ambos aspectos.

Niveles de desempefio:
El andlisis del puesto permite también fijar logefeés de desempefio del puesto, con
ello se consigue ofrecer a los empleados pautasivdg que deben intentar alcanzar
y permitir a los supervisores un instrumento imighrde medicién de resultados.
Los sistemas de control de puestos poseen cuaiactedsticas: niveles, medidas,
correccion y retroalimentacion.
Los niveles de desempefio en un puesto se desaraoplartir de la informaciéon que
genera el analisis del puesto. Cuando se advieiteles bajos de desempefio, se
toman medidas correctivas. Las toma el superviaanque en algunos casos
interviene el gerente. La accion correctiva silvenapleado como retroalimentacion.
En algunos casos, no es la conducta del empleadqadadebe corregirse, sino la
estructura misma del puesto.
Cuando los niveles especificados no son adecuadnstituyen un aviso para que el

personal adecuado proceda a tomar medidas coagctiv

2.2.GESTION DE RECURSOS HUMANOS DEL NIVEL OPERATIVO
DE LA EMPRESA
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La gestion de recursos humanos comprende las dadfies encaminadas a
obtener y coordinar los recursos humanos de uren@arion. Se trata de una
expresion moderna para designar lo que tradicicgratiense ha denominado
administracion o direccion del personal.

Las funciones de la gestiébn de recursos humanodasotareas que han de
realizarse en las organizaciones grandes y pequeiiasobtener y coordinar
los recursos humanos. Entre ellas se incluyendasestes:

Lloyd L.Byars y Leslie W. Rue Ano 1997

» Planificacion, reclutamiento y seleccion de losireos humanos.
» Desarrollo de los recursos humanos

* Remuneraciones y prestaciones

» Seguridad e higiene

* Relaciones de los empleados y relaciones laborales.

* Investigacion de los recursos humanos.

OBJETIVOS DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS .-

Entre los principales objetivos de la gestion deurRes Humanos tenemos:

» Atraer a los candidatos al puesto de trabajo giém g®tencialmente
cualificados

* Retener a los mejores empleados

* Motivar a los empleados

* Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarde erganizacion

* Aumento de la productividad

* Mejorar la calidad de vida en el trabajo

* Cumplimiento de la normativa y legislacion
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La creciente importancia de la gestion de los recaos humanos
Los acontecimientos principales que han influiddeenreciente importancia
de la gestion de recursos humanos, se han seladoi@eis aspectos claves:
1. Aumento de la competencia y, por tanto, la necdsida ser
competitivo.
Los costes y ventajas relacionados con el usodeetmrsos humanos
La crisis de productividad
El aumento del ritmo y complejidad de los cambgixiales,
culturales, normativos, demograficos y educacianale
5. Los sintomas de las alteraciones en el funciondmig@ los lugares
de trabajo.

6. Las tendencias de la proxima década.

Aumento de la competencia.La capacidad para competir se basa cada vez
menos en las herramientas tradicionales, ya queusstran ineficaces ante
las nuevas situaciones. En su lugar la fuerza ctitimpeesta supeditada al
uso de nuevos planteamientos y nuevas herramiamtasje las cuales es la
gestion de los recursos humanos. La empresa dstodel futuro sera aquella
gue mejor pueda atraer, retener y motivar a losleadps con talento,
potenciado para el desarrollo de capacidadesbylidades

Simon L.Dolan, Ramén Valle Cabrera, Susan E. Jackgdandall S.Schuler, Ano
2007

Costes de los recursos humanogsJna correcta gestion de recursos humanos

de las organizaciones tienen efectos positivoseslaisr costes de la empresa,
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al actuar el departamento de recursos directanganta disminucion de los

accidentes de trabajo, reduciendo el ausentisntas#ade errores, etc.

Crisis de la productividad.- La gestién de recursos humanos en las empresas
surge como uno de los instrumentos de las empresaiiante los cuales se
puede incidir en la eficiencia de las actividadeseficiencia en el trabajo, no

es solo fruto del mayor o menor Empefio/esfuerzondéliduo, sino también

de sus capacidades, habilidades, sistemas deucaénib) etc.

Ritmo y complejidad del cambio.-

La gestion eficiente de los recursos humanos reguie solo saber como
gestionar y canalizar las habilidades y conocinoigwle los trabajadores, sino
también unos nuevos valores sociales, debiendotaadapa las situaciones

que se presentan .

Sintomas en el lugar de trabajo.-

El r4pido cambio social ha ido acompafdéaina evolucion en las relaciones
del trabajador con el trabajo. Algunos de los thosique se emplean para
describir lo que estad sucediendo en los lugaredrat&jo son el estrés,
alineaciéon del trabajador, aburrimiento y descaotatel lugar del trabajo.
Estos sintomas se asocian a menudo con el desdenko motivacion, el
aumento de comportamientos disfuncionales y comiagres exigencias por
parte de los trabajadores. No obstante, dondeeexmieden, parecer que se

puede eliminar o palearse a través de programeecdesos humanos.

Tendencias para el siglo XXI.-
La gestion de RRHH, desempefiara un papel mucho im@srtante
gestionando a futuro las reducciones de empleafiosipnes y las

adquisiciones, aumentando su participacion estcatégu participacion con
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los directores de linea y ejerciendo nuevas proled en las funciones y
actividades de la Gestion de RRHH

¢, Quién desempenfa la gestion del recurso humano?

La funcién primaria del departamento de recursesamos es servir de apoyo
en todos los asuntos relacionados con los recuhgosanos de una
organizacion. En términos generales, el departor@s recursos humanos
ofrece tres tipos de asistencia:

A) Servicios especificos

B) Asesoramiento

C) Coordinacion
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CAPITULO Il

METODOLOGIA
3.- METODOLOGIA

3.1. TIPO DE INVESTIGACION.-

Se trata de una investigacion de campo, ya questgiara la problematica
directamente en el lugar donde sucede. Es un tgpoestudio descriptivo e
interpretativo, puesto que una vez obtenida larinézion, se analizaran los hechos
en la forma que se dan en la realidad. Ademasvestigacion aplicada, porque una
vez que se conozca la realidad de ésta problema@qaresentaran las soluciones que
ameriten

3.2 POBLACION Y MUESTRA

Poblacion
Constituye el total de operarios del area opergtorecargos

que suman: 126
Los jefes departamentales de cada area: 10
Gerente de Operaciones 1
Muestra

Se establecera a traves de la siguiente formula :

N=  poblacién
n= muestra
E= margen de error (50%)
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N= e
(E) (N-1)+1
126 126
n= = e = 96 persas
(0,05) (125-1)+1 1,313

La férmula de la muestra es aplicada solo parapesarios del area operativa

ESTRATOS POBLACION MUESTRA
Operarios de produccion 126 96

Jefes departamentales 7 7
Gerente de operaciones 1 1

TOTAL: 134 104



3.3. Operacionalizacion de las variables

Variable independiente: Analisis y descripcion degios de trabajo

Variable dependiente: Gestion del Recurso Humano ndesl operativo de la

empresa.

3.4.Métodos

Analisis y
descripcion de
puestos de trabajo

Proceso que consis
en describir y
registrar el fin de un

puesto de trabajo,
sus principales
cometidos y
actividades,

Reclutamiento y
Seleccién

Perfil de cargo

las condiciones bajg
las que éstas se

Evaluacion del

llevan a cabo y los | rendimiento Evaluaciones de desempe
conocimientos,
habilidades y Valoracion de Puestos de
aptitudes necesario{ Retribucion Trabajo
Formacion Plan de Capacitacion
Planificacién de
la carrera
profesional NUmero de ascensos

En esta investigacion se utilizara el método inglact deductivo. Adicionalmente se

utilizara el método bibliografico, en la seleccamtextos y documentos que permitan

la elaboracion del marco tedérico en que se fundtareste estudio.
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Gestion del
Recurso Humano
del nivel operativo
de la

Empresa

La gestion de los
recursos humanos 9
encarga de obtener
coordinar a las Planificacion de
personas de una | RRHH Atraccion de candidatos

organizacion, de
forma que consigan

las metas
establecidas. Para
ello es muy Contratacién de | Retencién, Motivacion y
importante RRHH desatrrollo profesional
Aumento del
cuidar las relacioney potencial de Productividad, calidad de
humanas. RRHH vida en el trabajo
Cumplimiento de la
normativa
Mejoras del
RRHH Competitividad

Resultados de la
organizacion

Adaptabilidad

3.5. Técnicas e Instrumentas
Las técnicas a emplearse serdn las de observaeidrgvista a gerente de

operaciones, encuestas a jefes departamentalesariog de planta.
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CAPITULO IV
ANALISIS Y DIFUSION DE LOS RESULTADOS

Los datos estadisticos que se presentan a continuacion evidencian la situacion en que
se encuentra el andlisis y descripcion de puestos de trabajo en la compafia

Especias del Mar ; y como este influye en la gestién de Recursos Humanos.

ENTREVISTA REALIZADA A GERENTE DE OPERACIONES DE
INEPACA.

1.- ¢ Cuales son los niveles jerarquicos, con los que cuenta la compafiia?

El gerente de operaciones manifiesta que los niveles jerarquicos con los que la
compafia cuenta son tres: Gerencias, Mandos medios y Operarios.

2.-¢Permite La estructura organizacional actual, identificar claramente los

niveles jerarquicos con los que cuenta la compafiia ?
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La estructura con la que cuenta la compafia, peroiaramente identificar los

niveles jerarquicos.

3- ¢ En que parametros se basa la empresa, para sieleccion de su personal?.

El gerente de operaciones indica que hay procedimiestablecido de seleccion , al
considerar preparacion académica, experiencia, iro@mdion de referencias,

documentacion y estado de salud del trabajador.

4.-¢El personal conoce las funciones que debe dapeiiar en cada puesto de
trabajo asignado?

Si conoce las funciones por los requisitos queesiag normas ISO, al documentar
todos los procesos.

5.- ¢Por qué medio comunican al personal contratadolas funciones que debe

desempefiar, una vez que ingresa a laborar en la presa?

Se comunica al personal las funciones que debenpesar verbalmente, y de esto se

encarga cada jefe departamental.

6.- ¢La organizacion se preocupa por brindar al empado un ambiente

agradable de trabajo?

La repuesta a esta interrogante fue Sl debido e dwa gerencia con amplia
mentalidad brinda crecimiento profesional a cadbapador y NO por los afios de
existencia de la compafiia, y los malos habitosdgehte al sentir confort dentro de

la misma.

7.- ¢ Dotan de las herramientas basicas para la ejeion de tareas del

personal?

Si se dota de las herramientas basicas para lacé&ecde la misma,
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8.- ¢Bajo qué criterio se realiza la asignacion des puestos de trabajo, al
personal que actualmente labora en la organizacion:

El Ing, Guzman manifiesta que antes se escogieemopal por sindicalismo, y
amistad, no importaba la experiencia, conocimiegtdsbilidades; actualmente las
competencias son requisitos indispensables parpaocun cargo dentro de la

organizacion

9.- ¢ Realiza la empresa evaluaciones de desempeBbpersonal?

El gerente de operaciones, manifiesta que en laemapno se efectian evaluaciones

de desempefio.

10.- ¢Como evalua la organizacion el desempefio delbajador asignado en su
puesto de trabajo?

La evaluacion de desemperio se realiza de acuessuléados.

11.- ¢ Cuales son las causas que contribuyen al bagndimiento del personal en
la empresa?

Las causas que contribuyen al bajo rendimiento pikonal son el entorno
gubernamental, al mantenimiento de gente que ndaapada a la compafiia, y a la

permisibilidad de la empresa durante varios afios.
12. ¢ Cuenta la empresa con personal con bajo rendemto?
Si, la empresa cuenta con personal con bajo reedimifue la respuesta del gerente

de operaciones.

13. ¢Cuando la empresa cuenta con un personal dejbarendimiento qué

actividades realiza para mejorarlo?
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Para mejorar el rendimiento del personal que laboria empresa, en primer lugar se
hace una limpieza del personal poco eficiente, esgsa lo que establece el

reglamento interno, y se mide y gestiona el cliatmtal, via motivacidn

14.- ¢ Esta Ud conforme con el actual analisis y degpcion de puestos de trabajo
gue tiene la empresa?

El gerente manifiesta, que para la obtencion deettficacion 1ISO, recientemente
se elaboraron perfiles de cargos, pero la actuhlieeige perfiles basados en
competencias, y recientemente estamos en unadgapaduracion.

15.- ¢ Que haria usted para mejorar el actual andis y descripcion de puestos

de trabajo que tiene la empresa

Para mejorar el actual analisis y descripcion desfms de trabajo, considera que se
deben establecer procedimientos, documentos asdaedes que permitan indicar las
tareas y funciones a desempefar en cada carg@dsjgte tal manera que se adapte

el trabajador rdpidamente. Se debe aprovechamaakawde la tecnologia.

Encuesta realizada a jefes departamentales de la presa ESPECIES DEL
MAR.

1.- Conoce la estructura organizacional de la empresa?

CUADRO No.01

CONTROL

DE RECEPCION | MANTENIMIENTO
CALIDAD BPT MTTO GENERAL | COCINA MP PRODUCCION LIMPIEZA TOTAL
ALTERNATIVAS | f % Fl % F % F| % F % F % F % F %
Sl 1]100% |1 |100% 1 100% | 1] 100% | 1 100% 2 100% | 3| 100% | 10 | 100,00%
NO
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2‘ 100% 3‘ 100% 1o|1oo,00%

TOTALGENERAL|1| 100% 1|100% 1| 100% 1‘100% 1‘ 100%

GRAFICO No.01

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .

ANALISIS

Al aplicar la encuesta a los jefes departamentplEemos observar que el 100%,
equivalente a 10 personas, si conoce la estaiotganizacional de la empresa.
2.- Cuantas personas tiene a su cargo?

CUADRO No.02

DEPARTAMENTOS F %
Control de calidad 33 4%
Bodega de productos

terminados 80 10%
Mantenimiento general 25 3%
Cocinay eviscerado 50 7%
Recepcion de materia prima 35 5%
Mantenimiento de produccién 17 2%
Limpieza y Empaque 522 69%
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TOTAL GENERAL ‘ 762‘ 100%

GRAFICO No.02

Control de Bodege de
calidac productos
4% terminados Martenimie
10% nto general
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Cocinay
eviscerado
7%

Limpiezay Recepcion
Empaque | de

69% Martenimie
nto de

materia

~ prima
produccion  goy
2%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.

ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .

ANALISIS

Al averiguar la cantidad de personas que labondonsdiferentes departamentos, se

desprende que: 33 personas prestan sus servicedslepartamento de control de

calidad, lo que equivale al 4%, 80 de ellos lab@mel departamento de productos

terminados, correspondiendo un 10%, 25 individuaisajan en el departamento de

mantenimiento general, lo que significa el 3%;&fbkan en cocina y eviscerado,

equivalente a un 7%, en el departamento de regepeidnateria prima trabajan 35

personas lo que significa un 5%; 17 personas prasivicios en mantenimiento de

produccién lo que representa el 2% y 522 persoabajan en limpieza y empaque,

significando el 69%.

Por consiguiente, la mayor cantidad de personasdalen el departamento de

limpieza y empaque, personal que no requiere d@raparacion compleja.

2.1.- El personal a su cargo, permanece en sus puestos de trabajo por:
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CUADRO No.03

BODEGA DE MTTO DE
CONTROL DE | PRODUCTOS | MANTENIMIENT RECEPCION | PRODUCCIO | LIMPIEZA Y
ALTERNATIVAS | CALIDAD | TERMINADO | O GENERAL COCINA DE M.P N EMPAQUE TOTAL
Fl % Flo % F % Fl % |F| % |F| % Fl % F %
(o)
Experiencia 2 67% | 67 84% 15 60% | 42 84% | 30 86% 6 35% | 503 96% 685 90A’
(o)
Titulo académico 1 33% 8 10% 8 32% 5 10% 3 9% | 11 65% 11 2% 57 7 A’
(o)
Herencia sindical 5 6% 2 8% | 3 6% 2 6% 8 2% 20 3%
3
TOTAL 3|  100%| 8| 100%| 25 100% |50 | 100% | 35| 100% | 17| 100% | 522| 100% | 762 | 100%

GRAFICO No.03

Herencia
sincica
3%

Titulo
|gcadem

7%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .

ANALISIS

En el presente cuadro, podemos observar que eld@%s jefes departamentales,

indican que el personal a su cargo permanece epussto de trabajo por la
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experiencia, un 7% equivalente a 57 trabajadoxselgtitulo académico y el 3% por
herencia sindical. Por consiguiente la empresaisr@tu personal que en su mayor
porcentaje no ha tenido una preparacion acadénailiicada que permita mayor
eficiencia y rendimiento productivo.

3.- Conoce el tipo de reclutamiento que realiza RRHH para la seleccion del

personal que usted solicita?

CUADRO No.04

CONTROL
DE RECEPCION | MANTENIMIENTO
CALIDAD BPT MTTO GENERAL | COCINA MP PRODUCCION LIMPIEZA | TOTAL
ALTERNATIVAS | f % Fl % F % F| % F % F % F % F %
Sl 1]100% |1 |100% 1 100% | 1 | 100% 2| 67%| 6| 60%
NO 0 0% 1 100% 2 100% | 1| 33%| 4| 40%
TOTAL GENERAL | 1| 100% | 1 | 100% 1 100% [ 1] 100% | 1 100% 2 100% | 3 | 100% | 10 | 100%

GRAFICO No.04

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .
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ANALISIS

De 10 jefes departamentales entrevistados, 6 des edlquivalente al 60%
respondieron que si conocen el tipo de reclutamigoe realiza el departamento de
RRHH, para la seleccion de personal mientras qd€@%l equivalente a 4 personas,
respondieron que no conocen el tipo de reclutamidet departamento de RRHH,
para la seleccién de los mismos; por consiguiemietodos los jefes conocen los
parametros que se toman en cuenta para la seledeifas personas que laboran en
los diferentes departamentos.

4.- Realiza evaluaciones de desempefio al personal a su cargo?

CUADRO No.05

CONTROL
DE MTTO RECEPCION | MANTENIMIENTO
CALIDAD BPT GENERAL | COCINA MP DE PRODUCCION | LIMPIEZA | TOTAL

ALTERNATIVAS | f % F| % F % F| % F % F % F % F %

Sl 1| 100% | 1] 100% 1]100% 2 100% | 2| 67%| 7| 70%

NO 1| 100% 1 100% 1] 33%| 3| 30%

TOTALGENERAL | 1| 100% |1 |100% | 1| 100% |1|100% | 1 100% 2 100% | 3 | 100% | 10 | 100%

GRAFICO No.05

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .
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ANALISIS

En el presente cuadro podemos observar que el 8%lecir 7 de los jefes

departamentales realizan evaluaciones de desengpsiigpersonal, mientras que el
30%, equivalente a 3 jefes , NO realizan evaluasale desempefio.

De aquello se desprende que la mayoria monitoreaniédad de servicio que prestan
sus empleados, sin embargo, un porcentaje sigivficano practica este requisito

gue es indispensable en un proceso de produccion.

5.- Conoce el personal de las funciones que debe desempenar en cada cargo?

CUADRO No.06

CONTROL
DE MTTO RECEPCION | MANTENIMIENTO
CALIDAD BPT GENERAL | COCINA MP DE PRODUC LIMPIEZA | TOTAL
ALTERNATIVAS | f % F| % F % F| % F % F % F % F %
Sl 1| 100% |1[100% | 1| 100% |1 |100% | 1 100% 2 100% | 3 | 100% | 10 | 100%
NO 0 0%
TOTAL GENERAL | 1 100% | 1] 100% | 1| 100% [1|100% | 1 100% 2 100% | 3| 100% | 10 | 100%

GRAFICO No.06

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .
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ANALISIS

Los 10 jefes departamentales equivalente al 1008ajfiestan que el personal a su
cargo si conoce de las funciones que debe desampefi consiguiente estan
conscientes de sus responsabilidades frente ajarab

6.- La forma de comunicarse dentro de su area es?

CUADRO No.07

CONTROL
DE MTTO RECEPCION | MANTENIMIENTO

CALIDAD BPT GENERAL | COCINA MP PROD. LIMPIEZA TOTAL
ALTERNATIVAS | f % F % F % F % F % F % F % F %
Descendente 1 50%| 2| 67%| 3| 30%
Ascendente 1| 100% 1| 10%
Mixta 1 100% | 1 | 100% 1]100% | 1 100% 1 50% | 1 33% | 6| 60%
TOTAL GENERAL | 1 100% | 1]100% | 1| 100% |1|100% | 1 100% 2 100% | 3 | 100% | 10 | 100%

GRAFICO No.07

Mixta
60%

Ascencen
te
10%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .
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ANALISIS

De los jefes departamentales encuestados: 3 ds glle equivalen al 30%

contestaron que la forma de comunicarse con absjadores debe ser de manera
descendente es decir de jefes a operarios; el EO8ea@r una persona, contestaron
gue se da de manera ascendente, es decir de opagefes, y el 60% es decir 6
personas, manifestaron que se da de manera mixtamanicacion dentro de sus

areas de trabajo. Por consiguiente la comunicagi@nse practica en los diferentes

departamentos es de forma mixta.

7.- Por qué medio comunica a su personal contratado las funciones que debe

desempeiiar, una vez que ingresa a laborar en la empresa?

CUADRO No.08

CONTROL
DE MTTO RECEPCION | MANTENIMIENTO
CALIDAD BPT GENERAL | COCINA MP DE PRODUCCION. | LIMPIEZA TOTAL
ALTERNATIVAS f % F % F % F % F % F % F % F %
Manual de funciones 1| 100% 1| 33%| 2| 20%
Oral 1{100% |1|100% | 1| 100% 1 50% | 1 33% | 5| 50%
Otro medio 1|100% 1 50% | 1 33% | 3| 30%
TOTAL GENERAL 1| 100% | 1|100% | 1| 100% | 1| 100% | 1 100% 2 100% | 3 | 100% | 10 | 100%

GRAFICO No.08
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .

ANALISIS

El presente grafico demuestra que 5 jefes depantahes, equivalente al 50%,

comunica sobre el cumplimiento de sus funcionesnaEnera oral, mientras que el
20% es decir 2 personas lo hacen mediante el maleu&linciones y 3 personas
equivalente al 30% de los jefes departamentalesicman las funciones que deben
desempefiar una vez que ingresan a laborar pomwdio. Por lo tanto la mayor

cantidad de jefes comunican las funciones oralmeutedando siempre la duda si el
trabajador comprendié a cabalidad las funcionesdglbe desempenfiar, sin brindarle

la oportunidad de contar con un documento portescri

8.- El ambiente de trabajo, dentro del cual realizan las funciones su personal, es

agradable?

CUADRO No.09
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CONTROL
DE MTTO RECEPCION | MANTENIMIENTO

CALIDAD BPT GENERAL | COCINA MP PROD. LIMPIEZA | TOTAL
ALTERNATIVAS | f % F| % F % F| % F % F % F % F %
Sl 1| 100% [1]100% | 1| 100% |1]100% | 1 100% 1 50%| 2| 67%| 8| 80%

NO 1 50%

[y

33% | 2| 20%

TOTAL GENERAL | 1 100% | 1 | 100%

[y

100% [1]100% | 1 100%

N

100% | 3| 100% | 10 | 100%

GRAFICO No.09

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .

ANALISIS

De los 10 jefes departamentales encuestados, ek8@fécir 8 jefes departamentales,
contestaron que Sl es agradable el ambiente dajdraben donde realiza las
funciones su personal, mientras que el 20% es decjefes departamentales
contestaron que NO es agradable el ambiente d&drdbnde ejecutan las funciones

su personal. Por lo tanto, no todos los ambiemedas mas idéneos para el trabajo.

9.- Dota de las herramientas basicas para la ejecucion de tareas de su personal?
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CUADRO No.10

CONTROL DE MTTO RECEPCION

CALIDAD BPT GENERAL COCINA MP M.P. LIMPIEZA | TOTAL
ALTERNATIVAS | f % F| % F % F| % F % F| % |F % F %
Sl 1 100% |1]100% | 1 100% | 1|100% | 1 100% | 2| 100% | 3 | 100% | 10 | 100%
NO
TOTAL GENERAL 1 100% [ 1] 100% | 1 100% | 1 [100% | 1 100% | 2 | 100% | 3 | 100% | 10 | 100%

GRAFICO No.10

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .

ANALISIS
Los 10 jefes departamentales, dotan a su perserlakcherramientas basicas, para la

ejecucion de las tareas de su personal a cargo.
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10.- Como evalua las actividades que realiza cada trabajador?

CUADRO No.11

CONTROL
DE MTTO RECEPCION | MANTENIMIENTO
ALTERNATIVAS CALIDAD BPT GENERAL | COCINA MP PRODUCCION LIMPIEZA | TOTAL
f % F| % |F| % |F| % F % F % F % F %
Evaluacién de desempefio | 1| 100% 1] 10%
Funciones 1| 100% 1] 10%
Eficiencia/Eficacia 1| 100% 1[100% | 1 100% 1 50% | 1 33%| 5| 50%
Resultados 1 50%|2| 67%| 3| 30%
TOTAL GENERAL 1] 100% |1]100% | 1| 100% |1]100% | 1| 100% 2 100% | 3| 100% | 10 | 100%

GRAFICO No.11
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .
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ANALISIS

De los 10 jefes departamentales encuestados, brnpersjue representan el 50%
evallan las actividades que realiza cada trabajamtogficiencia y eficacia, 3 de ellos
gue significa el 30% evalla por resultados, & ¥> decir uno, lo evalia por su
desempefio y el 10% de acuerdo a la ejecucionmbiohies.

11.- Cuenta en su area con personal que no presenta un buen rendimiento?

CUADRO No.12

CONTROL
CASEAD BPT GEIII\J?ROAL COCINA RECi::ION l\;?’:;g’ga’lclz:\gh? LIMPIEZA | TOTAL
ALTERNATIVAS | f % F| % F % F| % F % F % F % F %
Sl 1| 100% |1 |100% 1| 100% 1 50% 1] 33% | 5| 50%
NO 1| 100% 1| 100% 1 50% 2| 67% | 5| 50%
TOTAL GENERAL | 1 | 100% |1|100% |1 | 100% |1|100% | 1 | 100% 2 100% 3 | 100% | 10 | 100%

GRAFICO No.12

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
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ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .

ANALISIS

50% de los jefes departamentales encuestadosfiestan que S| cuentan con
personal con bajo rendimiento dentro de su aredrat®jo, y el 50% restante
manifiesta que NO existe personal con bajo rendimieDe lo investigado, se
determina que la mitad de jefes departamentalesestan satisfechos con el
desempefio de su personal.

11.1 En caso de mantener bajo rendimiento un trabagor, que actividades
realiza para motivarlo a mejorar?

CUADRO No.13

CONTROL
DE MTTO RECEPCION | MANTENIMIENTO
CALIDAD BPT GENERAL | COCINA MP DE PRODUCCION | LIMPIEZA | TOTAL
ALTERNATIVAS | f % F| % F % F| % F % F % F % F %
Comunicacion | 1| 100% | 1| 100% 0% |1]100%| 1 100% 2 100% | 2| 67%| 8| 80%
Capacitacién 0 0% 1| 100% 0%|1] 33%| 2| 20%
TOTALGENERAL | 1| 100% |1 |100% | 1| 100% |1|100% | 1 100% 2 100% | 3 | 100% | 10 | 100%

GRAFICO No.13

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
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ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .

ANALISIS

De los 10 jefes departamentales, 8 de ellos eantalal 80%, contestaron que en

caso de mantener un bajo rendimiento un trabajaldsrjefes les comunican lo que

NO estan realizando correctamente para que mejon@ntras que al otro 20%

equivalente a 2 personas, los motivan mediante ctapmnes,

orientarlos de tal manera que se sientan Utilesade sus lugares de trabajo.

tratando de

Por consiguiente, la mayoria de los que dirigegelstion departamental no emplean

la estrategia mas idénea para mejorar el rendimiel trabajador que es la

capacitacion y el seguimiento de la misma.

11.2 Cuales son las causas que contribuyen al bajo rendimiento de su personal?

CUADRO No.14

CONTROL
DE MTTO RECEPCION | MANTENIMIENTO
ALTERNATIVAS CALIDAD BPT GENERAL | COCINA MP PROD. LIMPIEZA TOTAL
f % F % F % F % F % F % F % F %
Preparacion acadéemica | 1 | 100% 1| 10%
Experiencia 0 0%
Sindicalismo 1| 100% 2 100% | 2 67% | 5| 50%
Otro 1| 100% | 1|100% | 1 100% 0% |1 33% | 4| 40%
TOTAL GENERAL 1| 100% |1 |100% | 1| 100% | 1 |100% | 1 100% 2 100% | 3 | 100% | 10 | 100%

GRAFICO No.14

46




Preparacidon
acadéemica
10%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .

ANALISIS

De los 10 jefes departamentales, 5 de ellos (5@0%@rman que sus trabajadores
presentan bajo rendimiento a causa del sindicalidnjefe ( 10%) lo atribuye a la
falta de preparacion academicay 4 ( 40%) a ohats/osS.

Por lo expuesto, la mitad de los responsables sleli&iintos departamentos aducen
gue el bajo rendimiento de su personal se debendicdonamiento que se deriva del

asunto sindical.
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Encuesta realizada al personal de planta del niveperativo de la
empresa ESPECIES DEL MAR.

1.- Usted esta conforme con los equipos, herramias y ambientes fisicos que le

brinda la empresa para su trabajo?

C UADRO NO.1

ALTERNATIVAS f %

Sl 45 47%
NO 51 53%
TOTAL
GENERAL 96 100%

GRAFICO No.1

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .

ANALISIS
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De 96 personas encuestadas que laboran en el@esdiva de la empresa, se establecio
gue 45 personas que representan el 47% de la pbbleespondieron que Sl estan

conformes, mientras las restantes es decir 51 massequivalente al 53%, respondieron
gue NO estan conformes con los equipos, herransignéambientes fisicos que le brinda

la empresa para su trabajo. Por consiguiente larizagio esta satisfecha con el ambiente
en el que laboran ni los equipos que utilizan.

2.- Usted considera que las tareas estan claras gavoritismo?.
C UADRO NO.2

ALTERNATIVAS f %

Sl 63 66%
NO 33 34%
TOTAL
GENERAL 96 100%
GRAFICO No.2

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .

ANALISIS
Las respuestas sobre la consulta en relacioreatest fueron las siguientes: 63 personas,

equivalente al 66% respondieron que Sl, mientrasp8Bonas, es decir el 34%

respondieron que NO. Por consiguiente el mayoremiaje de personal esta conforme
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con las tareas a ellos encomendadas.

3.- Usted considera que la empresa se preocupa apacitar a sus empleados?
C UADRO NO.3

ALTERNATIVAS f %

Sl 23| 24.00%
NO 73| 76.00%
TOTAL

GENERAL 96 100%
GRAFICO No.3

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .

ANALISIS

En cuanto a la capacitacion de las 96 personagvistadas, 73 de ellas que
equivalen al 76%, contestaron que la empresa N@rsecupa por brindarles
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capacitacion, mientras el restante, es decir 23opes, equivalente al 24%,
respondieron que Sl. Por lo tanto la empresaata tle mejorar el rendimiento del
personal mediante capacitaciones.

4 .- Usted se siente identificado con su tarea?
C UADRO NO.4

ALTERNATIVAS f %

Sl 90 94%
NO 6 6%
TOTAL
GENERAL 96 100%
GRAFICO No.4

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .

ANALISIS
De las personas encuestadas: 90 personas, queergareel 94% contestaron que si
se sienten identificados con su tarea, mientragréopas, que representan el 6%,

contestaron que NO, por consiguiente la mayoriapgesonal considera que se
encuentra identificado con la tarea que realiza.
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5.- Usted conoce para que sirve el trabajo que usteealiza?
C UADRO NO.5

ALTERNATIVAS f %

Sl 90 94%
NO 6 6%
TOTAL
GENERAL 96 100%

GRAFICO No.5

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .

ANALISIS
El 94% del personal operativo encuestado indicé $jueonocen para que sirve el
trabajo que realizan, mientras 6 personas, es @bdi%, contesté que NO, por

consiguiente la mayoria del personal, conoce @apartancia de su trabajo.
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6.- Usted se siente capacitado para desempefar dada que le han asignado?
C UADRO NO.6

ALTERNATIVAS f %
Sl 91 95%
NO 5 5%
TOTAL
GENERAL 96 100%
GRAFICO No.6

NO

5%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .

ANALISIS

De las 96 personas encuestadas: 91 contestaro8Iggee sienten capacitados para
desempeniar la tarea asignada, sin embargo el B#ces$ personas, contestaron que
NO, por lo tanto, la mayoria del personal considpra si se siente preparado para
realizar la tarea que le han asignado.
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7.- En la empresa existe oportunidad de promociomebase al buen desempefio?

C UADRO NO.7

ALTERNATIVAS f %

Sl 21 22%
NO 75 78%
TOTAL
GENERAL 96 100%
GRAFICO No.7

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .

ANALISIS
Referente a la consulta de que si existe en laesapta oportunidad de promocion

en base al buen desempefio, 21 personas contegiaeoBl , es decir el 22%;

mientras que 75 personas equivalente al 78% dam@sque NO, por consiguiente
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la mayoria considera que NO existe oportunidad menpcion en base al buen
desempefio.
8.- Considera usted que la empresa, se interesa parle la oportunidad de

crecer profesionalmente en su trabajo?

C UADRO NO.8

ALTERNATIVAS f %

Sl 60 62

NO 36 38

TOTAL
GENERAL 96 100

GRAFICO No.8

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .

ANALISIS
De 96 personas encuestadas, 60 de ellas , equevaer52% contestaron que la
empresa Sl les brinda una oportunidad para creoéggonalmente, mientras que 36

es decir el38 % indicaron que la empresa NO, posigaiente, la mayoria esta de
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acuerdo que la empresa les brinda la oportunidactretser profesionalmente en su
trabajo.

9.- La ubicacién en su puesto actual considera qse debe a:

C UADRO NO.9

ALTERNATIVAS f %

Experiencia 86 90%
Titulo Académico

Herencia Sindical 10 10%
TOTAL GENERAL 96 100%

GRAFICO No.9

Herercia
Sindical
10%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A LA FABRICA ESPECIES DEL MAR.
ELABORACION: Graciela Andrade Alvarado .

ANALISIS
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De la encuestada realizada en la empresa el 9086 debajadores equivalente a 86
personas, contestaron que la permanencia en sstopude trabajo se debe a su
experiencia, mientras los restantes , es decirOé Equivalente a 10 personas
permanecen en sus puestos de trabajo por herari@gidejaron sus familiares que
laboraron en la empresa, a causa de una congundieas.

Esto determina que la empresa no ha ubicado a mona en funcion a sus
competencias, que es lo que aconseja la admuigtranoderna de RRHH, y
solamente se ha recurrido a la experiencia der&mjadores, lo que incide en un

eficiente rendimiento y productividad.
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CAPITULO V
COMPROBACION DE HIPOTESIS Y OBJETIVOS

COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

La hipotesis planteada en la presente investigag@xpresa de la siguiente manera:

La inexistencia de un eficiente analisis y desodipcle puestos de trabajo, priva a la
empresa ESPECIAS DEL MAR de una herramienta bsitala gestion del recurso
humano del nivel operativo

La inexistencia de un eficiente andlisis y desadipcde puestos de trabajo se
evidencia en el cuadro no.3 de la encuesta apliegefes departamentales en el que
la mayoria del personal 685 equivalente al 90%&a eticado en funcidon de su
experiencia y apenas 57 personas que equivale dierfs titulo académico. Esto
implica que el personal que ocupa cargos técnipos €jemplo un operador de
maquina) no cuente con la preparacion académicmientt para desempefar
actividades, que si bien es cierto con el entreeatmifue adquiriendo destrezas y
habilidades, pero inicialmente ocasiond consumotidmpo y dinero para la

compaiia.

Esto se ratifica con lo expresado por el persoegllanta en la pregunta nimero 9, en

la que el 90% expresa que han sido contratadosxpariencia. Del mismo modo en
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la ficha de observacion empleada a los diez jefpadamentales en su numeral 5: el

ingreso de los empleados no se ha ejecutado erahas perfil de competencias.

Otra evidencia de la inexistencia de un perfil adelo para seleccidon de personas, se
demuestra en el cuadro no.4 de la encuesta real&peles departamentales en el que
4 de 10 jefes departamentales, es decir el 40%llde ®o conocen el tipo de
reclutamiento que el departamento de RRHH reatida seleccion del personal.

Al enfocar el indicador evaluacion de desempefio,eteuesta a los jefes
departamentales, cuadro no.5, siete jefes que aguoival 70% expresa que si lo
realiza, mientras tres de ellos, es decir el 30%maeifiesta de forma negativa, esta
situacion coincide con la afirmacién realizada pbiGerente de operaciones de la
compafia, en la pregunta nimero nueve de la esi@evealizada, donde se
manifiesta en forma negativa en relacion a est®.iPor lo tanto no se evallua el
desempefio del personal en forma adecuada.

Igual criterio se establecio al aplicar la fichaabservacion, mediante la cual no se
pudo detectar los indicadores que emplean los gigpartamentales para verificar el

desemperfio de los trabajadores en la totalidadsldepartamentos.

Otro de los indicadores que permiten identificarbwen perfil de personal es el
relacionado al mantenimiento de un manual de furesara el desempefio de las
diferentes actividades.

Al aplicar la entrevista a los diez jefes departatales en siete departamentos se
estableci6 mediante el cuadro nimero ocho, quemsoite dos de ellos (20%)
mantienen un manual de funciones, sin embargoliabapa ficha de observacion en
la totalidad de departamentos no se pudo condtatistencia de los mencionados

manuales.
En cuanto a la segunda variable dependiente:

Gestion de Recursos Humanos del nivel operativtadampresa, sus limitantes se

pueden evidenciar en los siguientes indicadores:
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En el cuadro nimero doce de la encuesta aplicagées departamentales en lo
relacionado con el nimero de personas que no pagsen buen rendimiento de
actividades, el 50% de los encuestados equivakemiaco de ellos, respondié que
NO , de igual manera el gerente de operacionesa emtrevista realizada, en la
pregunta numero DOCE indicé que la empresa sitaueon personal con bajo
rendimiento y esto se debe a la proteccion queaseld mano obrera por el entorno
gubernamental que vive el pais, por permisitilida la empresa de mantener este
tipo de personal y por el tiempo de permanenciaigue el personal en la empresa.
Otro de los factores que permiten identificar uingithda gestion de los recursos
humanos es el relacionado a la capacitacion qulgered=n la pregunta niumero trece
a los jefes departamentales Unicamente dos de ieldsaron que se capacita a su
personal; constituyéndose la capacitacion la egfi@mtmas idonea para mejorar el
rendimiento del trabajador, es importante aplicadh resto del personal.
Adicionalmente en la pregunta 3 aplicada a losajeatores , el 76% de ellos
manifestd en forma negativa, adicionalmente seeewid mediante la ficha de
observacion que la mayoria de los departamentosailze capacitacion.

Otra de las consecuencias de la limitada gestidrpetsonal es el hecho de estar
protegidos por el sindicalismo, ya que en el cuadnmero catorce de la encuesta
realizada a los jefes departamentales, la mitadllde:50% opinan de esta manera.
Adicional a esta respuesta esta la expresion dehtgede operaciones, quién en la
pregunta numero once, ratifica que se debe a lequmién que brinda el entorno
gubernamental, permisibilidad de la empresa de enanibs y la antigliedad de cada
uno de ellos.

El estimulo al personal que labora en una institues uno de los factores que
intervienen en el buen desempefio, al planteardgupta a los trabajadores, si son
promovidos al buen desempefio. El 78% de los erad@strespondid que NO, por
consiguiente es un factor que deja mucho que deseamn eficiente desempeifio del

trabajo encomendado.
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Frente a esta situacion en la entrevista realiahdarente de operaciones, manifiesta
gue NO existe un plan de carreras en los diferedegsartamentos y que el

mejoramiento econdmico esta sujeto a la legistacigente.

ALCANCE DE OBJETIVOS.
El objetivo general:

Determinar si el analisis y descripcion de puesk®drabajo, se constituird en una
herramienta bésica para la gestion del recurso honokl nivel operativo de la

empresa ESPECIES DEL MAR; este objetivo se cumpiaves de la descripcion de
las dos variables, mediante los resultados enawgran el proceso de investigacion
en la cual se evidencia que las deficiencias existeen el andlisis y descripcion de
puestos de trabajo que mantiene la empresa, réparciel rendimiento del personal

gue en ella elabora.

OBJETIVOS ESPECIFICIOS.-

Los objetivos especificos planteados en la presemgstigacion se cumplen de la
siguiente manera:

1.- Identificar la clasificacion jerarquica de Imgresa: se manifiesta en la entrevista
realizada al gerente de operaciones en la preguimt&ro uno, en la que se establece

gue son los siguientes: Gerencias, Mando Medioper&ios.

2.- Describir el tipo de reclutamiento que se m@all ingresar un candidato a la
empresa, el mismo que es interno y externo y tseen la introduccién de la

compania.
3.- Averiguar si el trabajador conoce las taredisngiones que debe desempefiar en

el puesto de trabajo: cuadro numero seis en laesteuaplicada a los jefes
departamentales en la cual el 100% de los mismosnaf que si conocen y se
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ratifica en la pregunta numero cuatro de la eneuestlizada al gerente de

operaciones.

4.- El cuarto objetivo: Indagar en que se basala @mpresa para considerar idoneo
al candidato para el desempefio de ciertas furgione

Este enunciado se alcanza o se verifica con lofesado en el cuadro niamero tres
de la encuesta aplicada a los jefes departamentatesl que 57 trabajadores
equivalente al 7% tienen titulo académico, que leauisito indispensable para
acceder a un cargo especifico en la empresa, siehdgistente del personal un
porcentaje minimo. Igual afirmacion hace el gerentien expresa que actualmente
en el proceso de seleccidon se consideran las cengias que debe cumplir cada

trabajador antes de ingresar a laborar.

5.-Consultar si se evalla constantemente el degempel personal, para su
capacitacion de acuerdo a sus resultados, y s&aeah seguimiento de sus
funciones.

Este objetivo se logra en los resultados obtengtiola encuesta aplicada a los jefes
departamentales en cuadro nimero once, cuandoeldg0los mismos manifiesta
gue se evallan a través de la eficiencia-eficatia0% en base a resultados, aunque
no se aplica ningun instrumento especifico; est@isica en la ficha de observacion
item numero seis, en la cual se pudo establecdag@luacion es abstracta, pues no
se cuenta con instrumentos especificos para eoefadicionalmente el gerente de
operaciones en la pregunta nimero nueve indicanquee realizan evaluaciones de

desempefio.

6.- Analizar los ambientes de trabajo y los recsifm@porcionados a los trabajadores
para el desempefio de sus funciones.

El objetivo indicado se demuestra en el cuadro mamrmeieve de la entrevista
aplicada a los jefes departamentales en los g8@%elde los mismos manifiestan que

si cuenta con un ambiente agradable y las herréasierecesarias para la ejecucion
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de sus actividades laborales; de igual maneraandt47% operarios de planta en el
cuadro numero uno.

7.- Comprobar el grado de satisfaccion que tiépersonal ubicado en cada puesto
de trabajo.

Se confirma en la pregunta no.7 aplicada a loafadbres en donde indican que en
la empresa no hay oportunidad de promocién en lahsbuen desempefio y
adicionalmente en la pregunta numero tres en dorashéfiestan que la empresa no se

preocupa por brindarles capacitacion.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

. El andlisis y descripcion de puestos de trabajo,camestituye en una
herramienta basica para la gestion de recursosrusng su establecimiento
sentara las bases y en cierta medida determin&ételo fracaso de muchos

procesos de una organizacion.

. El puesto de trabajo es el principal referenteadgestion de carreras, por lo
tanto los individuos y las organizaciones evallUsta éaceta a partir de la
relacion de puestos de trabajo desempefiados dwetahistorial profesional
de los empleados.

. El andlisis y descripciébn de puestos de trabajomipe determinar las
competencias que debe poseer cada trabajador,sfosrzos, riesgos y
condiciones ambientales en las que desenvueliralsajo.

. La necesidad de contar con mano de obra calificedieg obtener mejores
niveles de productividad y lograr una mejor contpétiad en el mercado,
vuelve indispensable contar con esta herramiensicdale los recursos

humanos.
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El contar con perfiles de cargos, sirve como medio integracion y
orientacion al personal de nuevo ingreso facilitasd incorporacion a las

distintas funciones operacionales.

La existencia de un ineficiente analisis y desidip de puestos de trabajo
eficiente, no permite elaborar planes de capaditacpartiendo de las
diferencias que existen entre los requisitos defilpde cargo y los

conocimientos, habilidades, experiencia con lasogeata el trabajador.

Facilita el proceso de seleccion del personal atazocon los requisitos que
debe cumplir el candidato.

Realizar evaluaciones de desempeno del personale esima importancia,
con el fin de descubrir en qué medida es productvoempleado y

promocionarlos de acuerdo a su rendimiento.

La proteccion que da actualmente el entorno gubsntal en nuestro pais,
provoca que el trabajador sindicalista se vuelva@armista, revolucionario,

buscando siempre satisfacer sus intereses personale

RECOMENDACIONES

Redisefiar el analisis y descripcibn de puestos rdbajp, basados en
competencias, de tal manera que se ubique el andabneo en cada puesto

de trabajo.
Elaborar planes de carrera, en ciertos cargos c#Engue sirvan de

motivacion al personal, demostrando a todos leortapcia del crecimiento

profesional.
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. Elaborar planes de capacitacion, de tal manerassgumieda cubrir la brecha
gue existe entre los requisitos que exige el peefitargo y con los que cuenta

cada trabajador.

. Implementar un sistema de evaluaciones de deseng®fjmersonal, con la
finalidad de realizar un seguimiento a las actideta que ejecuta cada

trabajador en su puesto de trabajo.

. Establecer programas de incentivos no necesariamaonetarios, otorgados
de acuerdo a indicadores de productividad, dm#alera que cada trabajador

se esfuerce en el cumplimiento de metas.

. Realizar inducciones dentro de las areas de traba@ vez que ingresa el
trabajador para que conozca las tareas y funciardssempenfar, riesgos y

ambientes a los que estara expuesto.
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CAPITULO VII
PROPUESTA

TEMA: REDISENO DE PERFILES DE CARGOS PARA LA
EMPRESA ESPECIES DEL MAR. QUE FACILITE RECLUTAR
Y  SELECCIONAR LOS CANDIDATOS CON LAS
COMPETENCIAS MINIMAS REQUERIDAS.

1.-INTRODUCCION

La presente permite redisefiar los cargos paemfaresa Especies del Mar con la
finalidad de dotarlos de una herramienta técnicpractica que facilite reclutar,
seleccionar y contratar el personal requerido esncbmpetencias deseadas por la

empresa.

La Administracion de Recursos Humanos depende deullara existente en la

organizacion, asi como de la estructura organiratiadoptada. Mas aun depende de
las caracteristicas del contexto ambiental, debrdennegocio de la organizacion, de
las caracteristicas internas, de sus funcionesogepos y de un sinnimero de

variables importantes.

En esta época de crisis, incertidumbre, restriegpnproblemas, amenazas y
dificultades de toda especie, la administraciotodeecursos humanos se torna cada
vez mas compleja, debido a que muchas organizaciooesideran los recortes
implacables de némina o de los beneficios concedaldos empleados como la

manera mas facil, de reducir costos con efectosdimatos y visibles.
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Una excelente gestion de Recursos Humanos, seebakavision futurista de los

administradores y su capacidad de manejar los asaecnoldgicos y técnicos que
han activado una avalancha de cambios, por los ngquehas empresas no han
sobrevivido y que para poder sobrellevar estos @srés importante una estructura

organizacional sélida y bien definida.

Hoy en dia las nuevas tendencias demograficasalescecondmicas y tecnologicas

obligan a cambios en las organizaciones y el pafson
Frente a estas tendencias el papel de la Admicidtrale Recursos Humanos esta
evolucionando. La funcion de Personal se transfatenan modo especifico que
incluye cambios en las prestaciones de los empdeadevas estructuras de la
organizacion, reestructuracion de los escalafoeesadrera, la experimentacion
con nuevos meétodos de reclutamiento y una mayorcgagion de los
trabajadores para ayudarlos a salir adelante condevos puestos basados en el

conocimiento.

Entre las estrategias a implementarse para logthsanar los perfiles de cargo
tenemos sensibilizacion con el personal que aotrate labora en la empresa,
observacion de las areas donde laboran con laid&uhlde verificar las

condiciones fisicas y mentales que necesitan, idates que ejecutan,
entrevistas con los responsables de cada area lpsditulares de los puestos y

conocer sus deberes y responsabilidades.

La realizacién de todo lo expresado, requiere dgdleo de recursos humanos,

materiales y econdmicos que sera financiado casupuesto de la empresa.

Una vez desarrollada la propuesta, el cambio m@sesalente serd su progresiva
fusion en el desarrollo e implementacion de laagstiia corporativa. El plan

estratégico de la compafiia delinea el curso démaecseguir para convertirse en
el tipo de empresa que quiere ser de acuerdo coEutunidades y riesgos

externos, y las fuerzas y debilidades internas.
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2.-OBJETIVO GENERAL.-
Redisefiar los perfiles de Cargos para la empreBEEES DEL MAR. que
faciliten reclutar y seleccionar los candidatos le@competencias minimas

requeridas

3.-OBJETIVOS ESPECIFICOS
1: Identificar las areas que conforman la estractuganizativa en ESPECIES DEL

MAR. y sus necesidades.

2: ldentificar y clasificar las necesidades deaceatrgo en ESPECIES DEL MAR.

3: Establecer las tareas y responsabilidadesdiewsa de las areas
4: Garantizar que el cargo sea ocupado por laparson las competencias minimas requeridas para

lograr los objetivos establecidos por la empresa.

5: Facilitar el proceso de seleccién, reclutantgntontratacion de recursos humanos.

4.-FUNDAMENTACION CIENTIFICA-TECNICA

Segun Chiavenato (1999), dascripcion del cargoes:

Un proceso que consiste en enumerar las tareaxoifies que lo conforman y lo
diferencian de los demas cargos de la empresa;asimeracion detallada de las

funciones o tareas del cargo (que hace el ocupalateperiodicidad de la
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ejecucion (cuando lo hace), los métodos aplicados e ejecucion de las
funciones o tareas (como lo hace), los objetivdscdego (por qué lo hace).
Basicamente, es hacer un inventario de los aspsigodicativos del cargo y de
los deberes y responsabilidades que comprende) (.2l andlisis de cargos

una vez identificado el contenido del cargo (agEemtrinsecos), se analiza el
cargo en relacion con los aspectos extrinsecakea@s los requisitos que el cargo

exige a su ocupante,

El andlisis de cargos pretende estudiar y determosaequisitos de calificacion, las
responsabilidades implicitas y las condicioneseajwargo exige para ser
desempefiado de manera adecuada. Este andlisisas® lpara evaluar y clasificar

los cargos, con el propésito de compararlos.

5.-DESCRIPCION DE PROPUESTA:-

Considerando las falencias, que ha tenido la cofapafi el proceso de reclutamiento
y seleccion, el contar con personal con las compie minimas requeridas, se
lograra mediante los perfiles de cargos ya quentara de manera asertiva la
busqueda de la persona adecuada a la hora deutengacante o iniciar la busqueda
de un cargo nuevo dentro de la organizacion, yaequelichas descripciones se
observaran los diferentes factores que influyeladnisqueda de personal, basandose
en el perfil y en las descripciones de cada cgrgpjo tanto servira para agilizar la
captacion de personal dentro de la organizaciamipendo que cada departamento
conozca el personal con el que cuenta al momentenge una vacante o de necesitar

un cargo nuevo.

El desconocimiento del trabajador de las tareabgerds y responsabilidades a

ejecutar, mejorard una vez que cada area cuenterceerfil de cargo especifico.

70



Adicionalmente conocera las condiciones fisicaseptales que se necesita en

lugar de trabajo.

La propuesta a ejecutarse contara con el sigueotegrama de actividades:

cada

ACTIVIDADES

ler
trimestre

2do trimestre

3er trimestre

4to trimestre

COSTOS

MZ
F |O

JL

Reunion inicial con

la gerencia

Reuniéon con ¢
departamento  de
RRHH,

finalidad que se

con ld

facilitador y fuentg
de informacion.

Sensibilizacién co
las jefes|
departamentales,
sobre el desarrollp
de actividades a
ejecutar.

XXX

Observacion de las
actividades

realizadas en cada

departamento
ambiente de
trabajo.

XXXX

$

100

Entrevista con e
titular del puestd
de trabajo, con la
finalidad de|

realizar una serie

(0]

de preguntas sob
las tareas,,
funciones V
responsabilidades
que desempenia.

XX

XXA

XX

XXX

$

500,00

Entrevista con jefes
departamentales

para definir]

XXX

XXX

XX

XXX

$

100,00
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formacion
habilidades,
conocimientos
experiencias

necesarias.

Elaboracién de
fichas que permitan
ordenar la
informacién
recolectada.

XXX XXX| XXX $ 500,00

Entrega de perfiles
de cargog
redisenados

X $ 100

TOTAL
GENERAL

$ 1.300,00

6. DISENO ORGANIZACIONAL.-

Para la consecucion de la propuesta es necesat#r con los siguientes

Recursos:

HUMANOS

(De la empresa):

Gerente de Fabrica

Gerente de Operaciones
Gerente de Recursos Humanos
Jefes departamentales

Operarios de planta.

FISICO:
Areas de trabajo
EQUIPAMIENTO
Computador
Infocus

Grabadora.
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7 .MONITOREO Y EVALUACION DE LA PROPUESTA

Con la finalidad de que la propuesta tenga sostielasith se formaran equipos de
trabajo, entre el departamento de recursos humejadss departamentales con la

finalidad de definir perfiles de cargos, de acuexdas necesidades de la empresa.

Para concretar el cumplimiento de cada uno debgivos planteados se empleara

la siguiente matriz de control.

OBJETIVOS

METAS

FUENTE DE

VERIFICACION

1. Identificar las areas qu
conforman la estructura organizati
en ESPECIES DEL MAR. y sU

necesidades.

VBene identificado

relacion jefe y subordinado

d&n el organigrama de la empresa|
claramente |
iveles jerarquicos en la empresa Y

se

DS

€hrganigrama

de la

Registros de asistencia a reuniones

empreg

2:
necesidades de cada cargo
ESPECIES DEL MAR.

Identificar y clasificar la

fichaje sobre la

sorganizativa, posteriormente
enocedio a elaborar las necesidade

cada cargo

Se analizé la informacion recopilal
mediante las técnicas de observacid

estructu

fa
ny
a
se
5 de

Fichas de observacion

3:

responsabilidades de cada una dg

Establecer las tareas

areas

cuales son sus deberes en la emp
después de haber identificado

para el funcionamiento eficaz de
empresa. En cada cargo se delimitg
y definieron claramente todos |

necesidades de los cargos requer|

Los empleados, conocen claramante

esa,
as
dos
la
ron

empleado,

as
taseas y responsabilidades de cpHacuestas.

Fichas de observacion
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El 100% del personal nueyo
4: Garantizar que el cargo Seeontratado, cumple con las

ocupado por la persona con
competencias minimas

para lograr los objetivos establecid

por la empresa.

requeridaerfiles de

cargos,

seleccién.

aompetencias minimas exigidas en|los
siendo upa
deerramienta béasica en el proceso|de

Evaluaciones de competencias.

5: Facilitar el proceso de selecci
reclutamiento y contratacion

recursos humanos.

Se elaboran las descripciones de
cargos acordes a las necesidades

en el desarrollo de descripciones
eargos de acuerdo a las experien
de otras empresas.

empresa revisando las nuevas técn

los

de

Cias

e la
cas

Nuevos perfiles de cargos
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ANEXO 1

ENTREVISTA REALIZADA A GERENTE DE OPERACIONES DE

INEPACA.

1.- Cuales son los niveles jerarquicos, con losayeata la compania?

2.-Permite La estructura organizacional actuahtiflear claramente los niveles

jerarquicos con los que cuenta la compaiia ?

3- En que parametros se basa la empresa, pagdetaisn de su personal?

4.- El personal conoce las funciones que debengesi@ar en cada puesto de trabajo

asignado?

5.- Por qué medio comunican al personal contratadi@s funciones que debe

desempeniar, una vez que ingresa a laborar enpleesa?

6.- La organizacion se preocupa por brindar al eaqs
trabajo?




8.-¢,Bajo que criterio se realiza la asignaciérodepliestos de trabajo, al personal que
actualmente labora en la organizacion?

La experiencia.....................

Titulo académico................

Sindicalismo...............

Otros motivos............

9.-¢ Realiza la empresa evaluaciones de desempefiordehpé?

10.-¢, Como evalua la organizacion el desempefiwadijador asignado en su puesto
de trabajo?

11.- Cudles son las causas que contribuyen al reajdimiento del personal en la
empresa?

12. ¢ Cuenta la empresa con personal con bajo resrdofi

13.- Cuando la empresa cuenta con un personaljdedyaimiento qué actividades
realiza para
mejorarlo?

14.- Esta ud conforme con el actual andlisis yrijgson de puestos de trabajo que
tiene la empresa?
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15.- Que haria usted para mejorar el actual asdlidescripcion de puestos de
trabajo que tiene la empresa?
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ANEXO 2
Encuesta realizada a jefes departamentales de la presa ESPECIES DEL

MAR.

El presente cuestionario, es informativo, anoninotgimente confidencial, por
favor responder con toda la sinceridad.

1.-Conoce la estructura organizacional de la emafres

Sl.. NO..

2. Cuantas personas tlene a su cargo?.... ...

2.1.- El personal a su cargo, permanece en snsﬂ;qmdae trabajo por:

3.- Conoce el tipo de reclutamiento que realiza RRidra la seleccion del personal
gue usted solicita?

Sl.... NO.....
4.- Realiza evaluaciones de desempefio del su @¢@saargo?
Sl..... NO......

6.-La forma de comunicarse dentro de su area dabe s
De jefes a operarios (descendente)................
De operarios a jefes (ascendente).................

7.- Por qué medio comunica a su personal codtvdts funciones que debe
desempefiar , una vez que ingresa a laborar atléreabajo?
MANUAL DE FUNCIONES =~ ------m-mmmeee-

MEDIO ORAL e

OTRO MEDIO: e

8.- El ambiente de trabajo , dentro del cual realilas funciones su personal, es
agradable?

Sl...... NO.....

11.1 En caso de obtener bajo rendimiento un trdbajgue actividades realiza para
motivarlo a mejorar?
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11.2 Cuales son los causas que contribuyen afrbagbmiento de su personal?
PREPARACION ACADEMICA = e
EXPERIENCIA s
SINDICALISMO s
OTRO

AGRADECEMOS SU GENTIL COLABORACION
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ANEXO NO.3
Encuesta realizada al personal de planta del nivelperativo de la empresa
ESPECIES DEL MAR.

1.- Usted esta conforme con los equipos, herraasgnambientes fisicos que le

brinda la empresa para su trabajo?

6.- Usted se siente capacitado para desempefaetadue le han asignado?
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8.- Usted considera que la empresa, se interesgaplerla oportunidad de crecer

profesionalmente en su trabajo?
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ANEXO 4
LISTA DE COTEJO PARA ELABORAR LA EXISTENCIA DE UN E FECIENTE
ANALISIS Y DESCRIPCION

DE PUESTOS DE TRABAJO

DEPARTAMENTO: FECHA

JEFE: No. de empleados
ALTERNATIVAS Sl NO | OBSERVACIONES

No. | ITEMS

1| Existe un organigrama estructural del departamento

2 | Los empleados se encuentran asignados en sus cargos

segun su especialidad

Existe un mapa de funciones para cada cargo

Conoce el personal el cargo que ocupa dentro gertéenento

El ingreso de los empleados se ha ejecutado erahas@erfil de competencias

Son evaluados frecuentemente los trabajo que aedtizs empleados

Reciben constantamente capacitacion el per

Cuenta el departamento con una infraestructurae@on

© |0 |N | |00 |~ W

Dotan de los equipos de proteccion al personatderdo a su actividad
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