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Resumen

El presente trabajo investigativo se titula “Aplicacion de un Procedimiento para Evaluar
Desempefio por Competencias en una UEB. de Ganado Menor. Cienfuegos”. El mismo se
realiza con el objetivo de aplicar un Procedimiento de Evaluacion del Desempefio por
Competencias, sobre la base de un conjunto de indicadores que permitan evaluar los

resultados individuales y colectivos de la organizacion.

Para dar cumplimiento a este objetivo se aplican un conjunto de Métodos y Técnicas, entre las
que se destacan: Técnicas de Recopilacion de la Informacion a través de entrevistas
individuales y grupales, Encuestas, Observacion Directa, Técnicas Estadisticas de
Procesamiento de la Informacién, principalmente mediante el (SPSS), Técnicas de Trabajo en
Grupo y otras relacionadas con la informatica, que permiten obtener los resultados que se

exponen.

El analisis de los resultados obtenidos refleja, en primer lugar, la aplicacion del procedimiento
de evaluacion de desemperio que incluye el conjunto de competencias asi como los grados y
pesos especificos para el area productiva de una UEB, tomada como objeto de estudio dentro
de la empresa, en segundo lugar, la incidencia del procedimiento aplicado, en la elevacion de
los resultados individuales y colectivos trayendo consigo elevar la eficiencia y la eficacia de la

organizacion.
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Introduccién.

La relevancia que ha adquirido el Capital Humano (CH) en los ultimos tiempos ha delineado una
nueva proyeccion en su gestion, que consiste en concebir al hombre dentro de la empresa como
un recurso clave que hay que optimizar a partir de una concepcion renovada, dinamica vy
competitiva. Debe recordarse que existe un mercado cada vez mas complejo (precios, calidad,
disefo, servicios), abierto (mayor variedad de opciones), exigente (aumento del numero de

competidores) y dinamico (facil acceso a mejoras practicas).

Una concepciodn relevante a comprender en la Gestién de Capital Humano (GCH) es la gestion
del desempefio por competencias. Este enfoque surge en el mundo como respuesta a la
necesidad de mejorar permanentemente la calidad y pertinencia de la educaciéon y la formacion
del CH, frente a la evolucion de la tecnologia, la produccion y, en general, la sociedad. En el caso
de Cuba, uno de los principales desafios que enfrenta el pais, consiste en alcanzar la maxima
eficiencia y eficacia de las empresas, con el objetivo fundamental de producir bienes y servicios
que satisfagan las necesidades de la sociedad, mediante un desempefio laboral superior y el
incremento de la productividad del trabajo. Ello sera posible por el mejoramiento continuo, para lo

cual, el factor clave es el CH.

El analisis de la GCH en la empresa cubana pone de manifiesto la necesidad de un cambio del
enfoque funcional y transitar hacia la aplicacion de un modelo de plena integracién dirigido al logro

de un desempefio laboral superior y especialmente, al incremento de la productividad.

Es por este motivo que se plantea que los tres elementos que distinguen con claridad a una
gestion estratégica del CH son:

1. La consideracion del CH como el recurso decisivo en la competitividad de las organizaciones.
2. El enfoque sistémico o integrador en la GCH.

3. La necesidad de que exista coherencia o ajuste entre la GCH y la estrategia organizacional.

Precisamente para materializar estos elementos se ha sido disefiado el modelo cubano de
gestion integrada de capital humano (GICH), el cual se resume en un ciclo que se inicia con la
aplicacion de las tecnologias de diagndstico y de apoyo y culmina con la implantacién de las
normas cubanas NC 3000. Este modelo esta integrado por un conjunto de médulos que se

complementan y en cuyo centro se encuentran las competencias laborales, a las que se les



concibe como el factor por excelencia de la GICH, pues ademas de expresar un desempefio
laboral superior, reflejan la cultura y los valores de la organizacion.
Es por esta razon que las competencias laborales de la organizacion deben ser correctamente

identificadas, validadas y certificadas en los niveles siguientes:

1. Competencias distintivas de la organizacion.
2. Competencias de los procesos de las actividades principales.

3. Competencias del cargo de los procesos de las actividades principales.

Al llevar a via de hecho la implementacion de dicho modelo se genera como resultado todo un
sistema de gestion integrada de capital humano (SGICH), el cual es disefiado por la propia
organizacion de acuerdo con sus peculiaridades y necesidades, tomando como base y guia las
NC-3000, 3001, 3002.

Una de las actividades principales involucradas en la GRH es la evaluacién de desempefio(ED),
reconocida por muchos autores como el corazén de la GRH, determinada por la influencia que
tiene en las restantes actividades de este sistema. Como todo proceso organizacional, la ED no
puede observarse como un proceso aislado, pues forma parte de un sistema integral de recursos

humanos, y éste, a su vez, de la organizacion.

La Empresa de Ganado Menor de Cienfuegos perteneciente al MINAGRIC, presenta una situacion
problémica caracterizada por los siguientes aspectos relacionados con la gestion de su capital
humano:
4 Resulta dificil definir las caracteristicas decisivas en el proceso de seleccion de un
trabajador, por ejemplo los requisitos que debe reunir el mismo para ocupar el cargo que
se esta ofertando.
v La metodologia de evaluacion del desempefio recoge aspectos que no estan
incluidos en los actuales perfiles.
4 Los perfiles actuales no incluyen requisitos indispensables considerando las
caracteristicas actuales de la actividad.
v La existencia de desmotivacién por parte de los trabajadores ya que nunca logran el
incentivo salarial.

v La necesidad de ampliar funciones en varios puestos.



v No existe uniformidad en la distribucién de la carga de trabajo entre los diferentes
puestos.
4 No pueden estimar el potencial de desarrollo de los empleados.
Cuestiones estas que inciden en la baja eficiencia y eficacia de sus trabajadores.
Por lo que analizandose lo anterior es realizado el presente trabajo de diploma titulado,
Aplicacion de un procedimiento de evaluacion de desempeino por competencias para una
UEB de la Empresa de Ganado Menor. Cienfuegos.
Teniéndose en cuenta los aspectos anteriores se define el siguiente problema de
investigacion:
Carencia de un procedimiento de Evaluacion del Desempefio por competencias en la Empresa
de Ganado Menor que incentive los resultados individuales en los puestos claves del proceso,
logrando un aumento en los indicadores de la eficiencia y la eficacia de la organizacion.
En este sentido se formula como hipétesis de investigacion, la siguiente:
La aplicacion de un procedimiento para la Evaluacién del Desempefio por competencias en la
Empresa de Ganado Menor Cienfuegos posibilita incentivar los resultados individuales en los
puestos claves lograndose con ello un aumento de la eficiencia y la eficacia de la organizacion.
Derivandose de lo anterior el siguiente objetivo general de investigacion:
Aplicar un procedimiento de evaluacion del desempefio por competencias a partir del disefio de
perfiles de competencias en los puestos claves.
Deslindandose de lo anterior planteado los siguientes objetivos especificos de investigacion:
1. Desarrollar el marco teérico sobre el nivel de la ciencia y la practica respecto a la
tematica.
2. Aplicar un procedimiento para elaborar los Perfiles de competencia en los puestos
claves.
3. Aplicar un procedimiento para Evaluar Desempefio por Competencias en los
puestos claves.
4. Implementar el sistema de Evaluacion del Desempefio durante un mes en la UEB.
Los Pedestales perteneciente a la Empresa de Ganado Menor de Cienfuegos

subordinada al Ministerio de la Agricultura.

Para lograr esto se debe cumplimentar las siguientes tareas principales:
1. Revisar la bibliografia actualizada existente respecto a esta tematica.
2. Identificacion de la mision, la vision, estrategias, objetivos y mapa de procesos,

especificando el proceso clave de la organizacion.



3. Descripcion del proceso clave, indicadores de medicion del proceso e identificacion

de los puestos claves del proceso.

4, Disefnar los perfiles de competencia del puesto, establecer los estandares de
desempefio.
5. Evaluar el desempefio.

Para la elaboracion del informe final de esta investigacion se utilizé la siguiente estructura:
Una introduccién, donde se aborda la importancia de la gestion por competencias como eje
central del modelo cubano de GICH, se plantea la situacion problémica, el problema cientifico, la
hipotesis, el objetivo general y su desmembracion en objetivos especificos, asi como las tareas a
cumplimentar para el desarrollo de este trabajo. En el capitulo 1 se describen los diferentes
modelos para la Gestion de Capital Humano, las bases normativas que se certifican actualmente
en la empresa cubana analizando con mayor profundidad el modelo de Gestidon Integral de
Capital Humano, la implantacion de las NC-3000, las competencias laborales como nucleo
medular de dicho modelo asi como los métodos y técnicas que pueden ser empleados para su
gestion. Un capitulo 2 en el que se realiza una caracterizacion general de la Empresa de Ganado
Menor Cienfuegos, incluyendo la determinacién del proceso clave de la organizacion y los puestos
claves de dicho proceso, disefiandole los perfiles de competencia asi como la evaluacion de su
desempefio en dichos puestos. En el capitulo 3 se aplica el procedimiento tomado, que muestra
las ventajas para el proceso de ED y su incidencia en al eficiencia y eficacia de la organizacion.Se
incluyen ademas las conclusiones particulares por cada capitulo, las generales, las
recomendaciones, la bibliografia consultada y los anexos que fundamentan y complementan los
resultados expuestos.Los métodos y técnicas utilizadas son las siguientes:

e Entrevistas individuales y grupales.

e Técnicas de trabajo en equipo.

e Técnicas de procesamiento de la informacion.



Capitulo 1. Marco Teodrico Referencial.

1.1 Modelos de Gestion de Recursos Humanos mas significativos.

En las filosofias gerenciales, el desarrollo de las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones han elevado la inteligencia y el talento de las personas hacia una posicion mas
protagonica en el logro de las ventajas competitivas sustentables de la organizacion. Por lo que se
hace necesario optimizar los recursos humanos mediante la aplicacién de adecuados modelos de
gestion de recursos humanos que garanticen el transito hacia la gestion del talento humanos
segun lo plantea Fleitas (2002) cuando explica que los modelos de GRH y del talento humano
desarrollados internacionalmente demuestran la necesidad de que en las actividades de gestion
interactuen acciones de disefio ingenieril, técnico econdmicas, organizativas y de comportamiento
humano con vistas a lograr convertir el RR.HH. en una fuente de ventaja competitiva sustentable
de la organizacion.

Por lo que se hara mencion a la labor de algunos autores respecto a este tema.

Hammel y Parlad (1994) exponen que las competencias hay que percibirlas representando el
nexo de las conductas o desemperios individuales con la estrategia de la organizacion. Y también

hay que percibirlas en su conexién con el sistema de trabajo asumido.

Vara Garcia (1999): Asegura que las competencias se miden con el objetivo de comprobar que la
persona que desempefa un puesto de trabajo tiene las caracteristicas necesarias para hacerlo de
la forma mas exitosa posible. El primer paso para medirlas es definir qué competencias tienen los

mejores en cada puesto para lo que es necesaria la confeccidén de un perfil de competencias.

Cubeiro y Fernandez (1998); Diego y Marimon (1998) explican que la practica mas efectiva en
la gestion de competencias es desarrollar las competencias en todos los empleados pero en
primerisimo lugar hay que desarrollarlas en los directivos junto a los especialistas principales de
linea, quienes habran de asumir roles de formadores respecto al resto de los empleados.

En el desempenfo exitoso de los recursos humanos tendra que verse cada vez mas el enfoque
sistémico que encierran las competencias o sea para que esta gestion sea sustentable es
necesario que se trabaje con el objetivo de optimizar el sistema empresarial y no a la optimizacion
de las areas que componen dicho sistema.

En consecuencia, una competencia puede ser considerada como un buen predictor de un
rendimiento elevado.

Hay autores que plantean que si una competencia no es observable, no puede considerarse

como tal. Insisten en que tienen que ser mensurables objetivamente. En esa vertiente el liderazgo



no seria una competencia.
La existencia de esas posiciones tiene que ser distinguida, pues implican distintas percepciones
del conocimiento buscado.
Aunque existe una gran diversidad de criterios en este sentido, todos apuntan hacia una
actuacion de éxito en el puesto de trabajo, partiendo de las caracteristicas, habilidades, destrezas

y valores de la persona que lo desempefia.

La gestién de competencias es hoy una concepcion relevante a comprender en la Gestién de
Recursos Humanos (GRH), implicando la mayor integracion entre estrategia, sistema de trabajo y
cultura organizacional, junto a un conocimiento mayor de las potencialidades de las personas y su
desarrollo.Tal concepcion persigue el incremento de la productividad del trabajo o aumento del
buen desempefio laboral, poseyendo especial relacion con actividades claves de GRH como
formacioén, evaluacion del potencial humano, seleccion de personal y compensacion laboral.El
nivel de preparacion y gestion de los recursos humanos hoy dia debe constituir una fortaleza en

las empresas, y por ello una ventaja competitiva sostenible en el tiempo.

La Gestion de Competencias es asumida para hacerla funcional u operativa a través de
presupuestos tedricos — metodoldgicos que a su vez posibilitan la insercion de esa gestién en la
Gestion de los Recursos Humanos, a continuacion se plantean algunos:
o El futuro del desempenio exitoso de los recursos humanos y en especial de los directivos,
tendra que ver cada vez mas con la acepcion holistica implicada en esas competencias,
entendidas asi al incluir no sélo conocimientos y habilidades para hacer el trabajo (saber
hacer), sino también actitudes, valores y rasgos personales vinculados al buen desempefio en
el mismo (querer hacer).
e Las competencias son caracteristicas subyacentes en las personas, que como tendencia
estan causalmente relacionadas con actuaciones exitosas en un puesto de trabajo
contextualizado en determinada cultura organizacional.
e Hay competencias basicas o primarias y secundarias o complejas, basadas en
dimensiones complejas comprendiendo varias competencias primarias.
e Los perfiles de competencias definidos por las organizaciones para sus puestos o cargos

son esencialmente conjuntos de competencias, holisticas a plenitud.

A continuacién se describen algunos modelos, los mismos exigen un nuevo tratamiento a la

RRHH reconociendo su valor indiscutible y el papel que juega la GRH. Cada uno posee ventajas y



desventajas por tanto se debe analizar la situacion especifica de la empresa y del entorno para

que se adopte alguno de ellos.

Modelo de la Corporacién Andina de Fomento CAP. (Paez 1991).

Estima que la tarea de la gerencia de CH es disefar, establecer y controlar las politicas, normas y
procedimientos en materia de personal, facilitando las siguientes funciones: seleccion,
entrenamiento, clasificacion, remuneracion, promocion, desarrollo, seguridad, relaciones y
comunicacion. Todas estas funciones deben estar relacionadas y orientadas hacia un obijetivo
Unico. Para lograr esta mision la gerencia de CH debe proporcionar el adecuado funcionamiento
de los subsistemas que lo componen.

Los supuestos fundamentales de este modelo son los siguientes:

1. Desarrollo y uso de la inteligencia del operario.

2. Primero el hombre en su relacion con las maquinas.

3. Entrenamiento y desarrollo para todos.

4. Interés por la empresa.

5. La calidad y productividad dependen de diversos factores y no exclusivamente del CH.

Modelo funcional del grupo consultor Harper & Lynch (1992).

Este modelo parte de que la organizacion requiere del CH en determinada cantidad y calidad. La
ARH permite satisfacer esta demanda mediante la realizacién de un conjunto de actividades, que
se inician con el inventario de personal. Estas habran de disefarse en plena armonia con la
direccion estratégica empresarial, la filosofia o cultura organizacional y las politicas u objetivos
consecuentes.

Modelo del Centro de Investigacion y Documentacion (CICED) Donastia, San Sebastian,
(1994).

En este modelo, las politicas y objetivos de la GCH se establecen sobre la base del plan
estratégico y de la cultura o filosofia de la empresa. Es necesario destacar de este modelo lo
siguiente:

1. El circulo permite reforzar la idea de integracion entre los subsistemas.

2. La referencia a resultados, es porque el sistema no es un fin en si mismo, sino un simple medio
para obtener la productividad y objetivos deseados.

3. La necesidad de comunicacion, como eje central, une a los gestores del sistema y a este con el
CH.



Segun Byars & Rue (2002), la Evaluacion del Desempefio o Evaluacion de Resultados es un
proceso destinado a determinar y comunicar a los empleados la forma en que estan
desempefiando su trabajo y, en principio, a elaborar planes de mejora.

Para Chiavenato (2007), es un sistema de apreciacioén del desempefio del individuo en el cargo y
de su potencial de desarrollo. Este autor plantea la ED como una técnica de direccion
imprescindible en la actividad administrativa.

Harper & Lynch (2004), expresan que es una técnica o procedimiento que pretende apreciar, de
la forma mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los empleados de una organizacion.
Esta evaluacion se realiza sobre la base de los objetivos planteados, las responsabilidades
asumidas y las caracteristicas personales.

Segun Zerilli (2006), la evaluacion del mérito individual es una apreciacion sistematica del valor
que un individuo demuestra por sus caracteristicas personales y/o presentacion con respecto a la
organizacion de la que forma parte, expresado periddicamente conforme a un preciso
procedimiento por una o mas personas, encargadas en tal sentido, y que conozcan al individuoy a
su trabajo.

Modelo Cubano. NC-3000. Esta fundamentado cientificamente en la tesis doctoral de Alfredo
Morales Cartaya, quien lo resume en un ciclo que se inicia con la aplicacién de las tecnologias de

diagndstico y de apoyo, culminando con la implantacion de dichas normas.

1.2 Modelo cubano de Capital Humano NC 3000.

Segun Cuesta (2005), que con la nueva concepcion sistémica y la busqueda de la sinergia de la
actual gestiéon de RR.HH. se impulsa la busqueda de modelos conceptiales funcionales de
gestion de recursos humanos: “Se incentiva la busqueda de modelos propios, autoctonos,
reflejando las peculiaridades de la empresa ajustada a la cultura organizacional y a la
cultura del pais”.
Las NC-3000 son una herramienta de trabajo fundamental en el disefio e implementacion del
SGICH ya que establece como proceder, por parte de la entidad laboral, para garantizar el
cumplimiento de cada uno de los requisitos establecidos. Se componen de la siguiente forma:

4 NC 3000: Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano - Vocabulario. En esta

norma aparecen las definiciones de 139 términos que son utilizados en el modelo de

Gestion Integrada de Capital Humano y en la NC de Requisitos.

v NC 3001: Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano - Requisitos. Es la

norma fundamental de esta familia y es la unica de las tres que permite la certificacion

mediante la auditoria correspondiente y la evaluaciéon de la conformidad.



v NC 3002: Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano - Implementacion.

Las mismas fueron aprobadas estas normas mediante Resolucion Nro. 65 del 28 de Abril del

2005 de la Directora de la ONN se crea el Comité Técnico de Normalizacién 110 en el cual

intervinieron un grupo de Organismos de la Administracion Central del Estado, entidades

nacionales, la CTC y ofras instituciones . Su lanzamiento oficial se llevé a cabo el 22 de mayo del

2007, en el salon de actos del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

El surgimiento de estas normas viene dado por la necesidad de que se logre un desempeio

laboral superior para alcanzar la maxima eficiencia y eficacia de las organizaciones de produccion

y de servicio para que se logre un sostenido desarrollo social y econdmico del pais.

Las referencias normativas que posee son las siguientes:

v
v
v

NC ISO 9000:2005, Sistema de gestion de la calidad-Fundamento y vocabulario.

NC ISO 9001:2001, Sistema de gestion de la calidad-Requisitos.

NC ISO 9004:2001, Sistema de gestion de la calidad-Directrices para la mejora del
desempefio.

NC ISO 14001:2004, Sistema de gestion ambiental-Especificaciones con orientacion para
Su uso.

NC 18000:2005, Seguridad y salud en el trabajo-Sistema de gestiéon de seguridad y salud
en el trabajo-Vocabulario.

NC 18001:2005, Seguridad y salud en el trabajo-Sistema de gestion de seguridad y salud

en el trabajo-Directrices para la implantacion de la NC 18001.

En esta familia de normas se puede observar la estrecha relacion entre los diferentes conjuntos de

modulos que la componen, complementandose entre si segun se muestra en la figura 1.

1. Organizacion del trabajo.

2. Comunicacién
institucional.

3. Evaluacién del
desempeiio.

4. Seguridad e Higiene del
trabajo.

5. Estimulacién moral y

material.

Autocontrol.

Desarrollo y capacitacion.

Seleccioén e Integracion.

Competencias
Laborales.

oNo

Figura.1 .Competencias Laborales nucleo del SGCH, Fuente: Elaboracion propia.



El proceso de Competencias Laborales, no son mas que todas aquellas habilidades, cualidades,
conocimientos y actitudes que permiten al trabajador tener un desempefo satisfactorio en el
puesto de trabajo, o sea, caracteristicas relacionadas entre si que permiten establecer rasgos
distintivos para diferenciar positivamente a un trabajador, proceso u organizaciéon en un contexto
plenamente identificado. Por lo que ellas constituyen el nicleo del modelo cubano de GICH, al que
se hace referencia en las NC-SGICH 3000, y esta compuesto por cuatro subsistemas que se

encuentran definidos por la oficina de la OIT y CINTERFOR, los cuales se listan a continuacion:

v' Identificacién y construccion de las competencias.
Proceso que se sigue para establecer, a partir de una actividad de trabajo, las competencias que
se ponen de manifiesto con el fin de desempefar una actividad, de forma excelente. Este proceso
tiene como objetivo final la elaboracion de los perfiles de competencia. La cobertura de la
identificacion puede ir desde el puesto de trabajo hasta un concepto mas amplio de area

ocupacional o ambito de trabajo.

4 Normalizaciéon de competencias.
La norma técnica de competencias laborales se describe a partir de los elementos siguientes: lo
que la persona debe ser capaz de hacer; la forma en que puede evaluarse lo que se hizo, las
condiciones en que se demuestra la aptitud, y los tipos de evidencia necesarios para tener la
seguridad de la eficiencia con que se realiza el trabajo. Esta norma se genera a través de un
proceso de consensos entre los trabajadores que intervienen activamente en la confeccion del rol
laboral con el objetivo de acordar la metodologia de definicibn de buenas practicas, los

indicadores a considerar y el nivel de autonomia y responsabilidad.

4 Formacion basada en competencias.
Una vez dispuesta la descripciéon de la competencia y su normalizacion; la formacion para el
trabajo sera mucho mas eficiente si considera la orientacién hacia la norma. Este proceso consta
de tres pasos fundamentales: la deteccion o diagndstico de los problemas o necesidades de
formacion y desarrollo de capacidades requeridas en relacion a las competencias, la
determinacion de los problemas y necesidades a solucionar a partir de la evaluacién de dichas

competencias, y la elaboracion y seleccion de alternativas de solucion.
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4 Certificacion de competencias.
En este ultimo proceso se evalian y reconocen formalmente las competencias por el Comité de
Competencias de la organizacion. Esta certificacion se desarrolla en tres momentos:
1-Durante el proceso de seleccion.
2-Cuando determina que un trabajador no posee las competencias y requiere para ello de
formacién para adquirirla.
3-En el proceso de evaluacion del desempefio.
Por tanto, las técnicas y métodos que se utilizan en estos tres momentos serviran de base para la
certificacion de competencias en cada una de las organizaciones por lo que es de suma

importancia establecer registros que aseguren el control y confiabilidad de dicha certificacion.

Se reafirma lo planteado en su tesis de grado por Suarez Vélez y Hernandez Delgado (2009)
estas normas cubanas son de buenas practicas, no tienen un caracter juridico y sirven de guia o
patron de orientacién para que cada organizacion disefie e implemente su propio SGICH. Estan
dirigidas fundamentalmente a la mejora continua y una de ellas es ademas certificable para
aquellas entidades laborales con la determinacién de alcanzar y demostrar una gestion integrada
de capital humano. Los requisitos que se establecen son genéricos y, por tanto, aplicables a
cualquier entidad laboral, independientemente de su tipo, tamafio o sector de la economia al que
pertenezcan, pudiéndose aplicar estas normas (NC-3000) a los tres niveles siguientes:

1. La Organizacién como tal.

2. Los Procesos Claves dentro de la Organizacion.

3. Los Puestos Claves dentro de los Procesos principales de la Organizacion.

Tomandose la conceptualizacién dada por Suarez Vélez y Hernandez Delgado (2009) en su
tesis de grado respecto a:
v Competencias basicas: son las que se relacionan con la formacion y que permiten
el ingreso al trabajo: habilidades para la lectura y escritura, comunicacién oral, calculo,
entre otras.
v Competencias genéricas: se relacionan con los comportamientos y actitudes
laborales propios de diferentes ambitos de produccion, como, por ejemplo, la capacidad
para el trabajo en equipo, habilidades para la negociacion, planificacion, etc.
4 Competencias especificas: se relacionan con los aspectos técnicos directamente

relacionados con la ocupacién y no son tan facilmente transferibles a otros contextos
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laborales como: la operacion de maquinaria especializada, la formulacién de proyectos de

infraestructura, etc.

Al necesitar la identificacion de las competencias se establece una metodologia para ello,
mediante los Perfiles de Cargo apoyandose en el Analisis, Disefio y Descripcion del Puesto

de Trabajo.

1.3 Andlisis, Disefo y Descripcion de Puestos de Trabajo.

El analisis y descripcion de puestos de trabajo tiene como finalidad el analisis de cada puesto de
trabajo y no el de las personas que lo desempefian.Es el documento que recoge la informacién
obtenida por medio del analisis con el que se deja reflejado, el contenido del puesto, asi como los
deberes inherentes al mismo Harper & Lynch (1992 ). Segun estos autores, la descripcion de
puestos es el resultado final; del analisis y el punto de partida para la evaluacion de las tareas o
valoraciéon de puestos, implicando esto la creacién de dos documentos: la descripciéon y las

especificaciones de los puestos de trabajo.

Casi todas las actividades claves de GRH se basan en informaciones proporcionadas por el
analisis y descripcion de puestos de trabajo y constituyen la base fundamental para establecer
cualquier programa de recursos humanos. Entre ellas se encuentran:

v" Reclutamiento: El andlisis y descripcion de puestos de trabajo suministra informacién
sobre las caracteristicas que debe poseer el candidato a ocupar el puesto de trabajo y por
ende, resulta de utilidad a la hora de determinar las fuentes de reclutamiento; o sea, los
lugares donde es mas probable que se encuentren un numero suficiente de personas que
se ajustan a los requisitos establecidos.

v' Seleccion de Personal: El analisis y descripcion de puestos de trabajo brinda datos
suficientes para elaborar el Perfil de Cargo, en el que se especifican las caracteristicas y
requisitos que debe cumplir el candidato, para desarrollar adecuadamente las tareas y
actividades propias del puesto de trabajo. Esta informaciéon guiara la seleccién de la
bateria de pruebas psicolégicas que se utilizara para medir las caracteristicas
aptitudinales y de personalidad que se buscan en el candidato.

v Formacion: Comparando los requisitos exigidos por el puesto y los conocimientos,
aptitudes y caracteristicas que aporta el candidato, se podra determinar la existencia de
posibles desajustes que indiquen la necesidad de desarrollar acciones formativas,

encaminadas a subsanar las carencias y potenciar los aspectos positivos
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v' Evaluacion del Rendimiento: Dado que la descripcién del puesto de trabajo indica las
tareas, actividades, deberes y obligaciones de los que es responsable la persona que lo
ocupa, dicha descripcion sirve para determinar, hasta que punto la persona esta
alcanzando un rendimiento acorde con lo exigido por él puesto que ocupa.

v Valoracion del Puesto de Trabajo: El analisis y descripcion de puestos de trabajo
constituye la herramienta basica, a partir de la cual se determina el sistema de valoracion
de puestos de trabajo a utilizar en un caso concreto.

v' Seguridad e Higiene: Conociendo la peligrosidad de determinadas tareas y condiciones
de trabajo detectadas y definidas en la correspondiente descripcion de puestos de trabajo,
se puede actuar con el fin de minimizar la insalubridad y los riesgos comunes a
determinados puestos de trabajo

v Planes de Carrera: Para su disefio oportuno con el establecimiento, también oportuno, de
rutas promocionales que los individuos de una organizacion pueden seguir, se hace
necesario disponer de un mapa de puestos de trabajo claramente descrito y definido que
indique las tareas y responsabilidades del puesto que ocupa una determinada persona y

de aquellos puestos que podria llegar a ocupar en el futuro.

Los métodos mas ampliamente utilizados para el analisis y descripcion de puestos de trabajo
suelen ser los siguientes: Método de la observacion directa, Cuestionario, Entrevista, Métodos
mixtos, de expertos, entre otros. En definitiva, no existe un método mejor o peor que los demas,
sino que cada uno tiene sus ventajas y desventajas, asi como campos de aplicacion, en funcion
de las caracteristicas de los puestos de trabajo y de la entidad en cuestion.La adecuada seleccion
de los métodos para realizar un analisis y descripcion de puestos de trabajo determinara, en gran
medida, la calidad de la informacion contenida en los Perfiles de Cargo y por ende en los perfiles
de competencia.

Como la tendencia actual es hacia puestos de trabajo polivalentes o multihabilidades, habra que
garantizar que los profesiogramas, perfiles de cargo y perfiles de competencia, se mantengan
consecuentes con esa tendencia, de manera que no signifique un encasillamiento o traba legal,
sino un marco de referencia, flexible y coherente con un perfil amplio, propiciando el
enriquecimiento del desempefio en un puesto de trabajo o del propio trabajo en general, tanto en
su vertiente horizontal como en la vertical. La tendencia actual mas moderna son los perfiles de

competencia a los que se hara referencia a continuacion.
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1.4 Perfil de Competencias.
En los perfiles de competencia se incluyen no sélo los conocimientos y habilidades para hacer el
trabajo sino que también las actitudes, valores y rasgos personales vinculados al buen
desempefio 0 sea querer hacer dicho trabajo, superando asi a los perfiles de cargo. Estos perfiles
se denominan de competencias ya que se utilizan para medir comportamientos en las personas
que desempenan los puestos asi como también si se ajustan o no a las caracteristicas de los
mejores. El perfil de competencias es un listado de las distintas competencias que son esenciales
para el desarrollo de un puesto o sea depende de la naturaleza de la funcidon que desarrolla el
puesto, ademas debiendo cumplir los siguientes requerimientos:

v Ser un modelo conciso, fiable y valido para predecir el éxito en el puesto.

4 Guardar estrecha relacion con la estructura, la estrategia y la cultura de la

empresa.

4 Describir comportamientos observables.

v No resultan extrapolables de una organizacién a otra.

v Debe ser flexible y adaptable a cualquier cambio significativo en la empresa.
Para la elaboracion de dicho perfil se hace necesaria la participacion activa de la direccion y las
organizaciones politicas y de masas involucradas ya que este es un proceso que exigira clarificar
aspectos relacionados con los valores, la cultura y la orientacion estratégica. Ademas es
necesario darles participacion en la definicion y aprobacioén del perfil a las personas responsables

de los comportamientos que determinan el éxito en los diferentes puestos.

Al desarrollar el analisis se observa una estrecha relacién entre las competencias del puesto o
cargo, los requisitos fisicos o de personalidad y las responsabilidades a contraer por el ocupante
del puesto, todo esto unido a las condiciones de trabajo (iluminacién, ruido, microclima, etc) y a la
cultura organizacional. Es decir al responder esencialmente a ;qué hace? , ;como lo hace? y
¢ para qué lo hace? se estara obteniendo una gran cantidad de informacién sobre el puesto que

facilitara la confeccion del Perfil de Competencia. Fig. 2.
Aun no hay consenso acerca de la concepciéon de gestion de competencias, ni sobre la propia

acepcion de competencias. En eso influyen su condicion de intangible y lo reciente de su

incorporacion al campo de la gestion empresarial.
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Analisis, Disefio y
Descripcion de
Puestos de Trab.

i N

Requisitos y Competencias Condiciones de
Responsabilidades. del Trabajo y Cultura
Puesto Organizacional

PARA QUE
LO HACE

— PERFILES DE COMPETENCIA ’F

Figura 2: Analisis y Descripcion del P. T. en funcién del Perfil de Competencia.
Fuente: Varela (2001)
Al desarrollar los perfiles de competencias se hace obligatoria y necesaria la Evaluacion del

Desempefio también por competencias.

1.5 La Evaluacion del Desempeio por Competencias.Modelos y técnicas para realizarla.

Es un proceso de recoleccion de evidencias sobre el desempefio laboral del trabajador con el
proposito de formarse un juicio sobre su competencia a partir de un referente estandarizado e
identificar aquellas areas de desempefio que requieren ser fortalecidas mediante capacitacion
para alcanzar la competencia.

Segun Fletcher (1994), Mertens (1996) y Gonzci (1996) las Caracteristicas de la Evaluacién de

Competencias son las siguientes:

Se basa en los resultados del desempefio laboral.
Es realizado para cada trabajador.
No recurre a escalas numéricas de calificacion.

No se compara entre trabajadores.

NN

Es un proceso mas que un momento.
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Desemboca en el criterio: competente o alin no competente.
Es individualizada.

Los evaluados conocen las areas que cubrira la evaluacion.
Los evaluados participan en la fijacion de objetivos.

Es un proceso planificado y coordinado.

Se centra en evidencias del desemperio real en el trabajo.

El evaluador juega un papel activo, incluso como formador.

No toma en cuenta programas de estudios.

Incluye la evaluacién de conocimientos previamente adquiridos por experiencia.

Y teniendo varios componentes basicos, siendo estos:

v
v
v
v
v

Un referente, norma o estandar de desempeno, previamente identificado.
El proceso de recoleccion de evidencias.

La comparacion de evidencias con el estandar.

La formulacion de un criterio: competente o alln no competente.

Los mecanismos de aseguramiento de la calidad.

En funcion de esto, se plantea dos cuestiones fundamentales:

1.
2.

¢, Que medir?: Se determina que competencias se mediran.

¢$,Como se medira?: Se determina la metodologia que se utilizara.

Como consecuencia de este analisis, surge un listado de competencias (y asi se le da respuesta

asi a la primera cuestion planteada en relacion a qué medir). Las competencias que se sugieren

son las siguientes:

1.

Competencias de liderazgo: (Se dirigida especificamente a directivos, ya que son
consideradas solo para puestos de direccion).
Indicadores definidos: Dominancia, capacidad para motivar, soporte y formacion,
evaluacién vy retroalimentacion, creacion de equipos y toma decisiones.
Competencias de Desarrollo:
Indicadores definidos: Orientacién al cliente, orientaciéon hacia los resultados, vision
de empresa, capacidad de organizacién y distribucion del tiempo.
Competencias de Relaciones Interpersonales:
Indicadores definidos: Persuasion, asertividad, independencia, diplomacia, observador
de personas, tolerancia, flexibilidad, humanidad, sensibilidad, capacidad para resolver
conflictos.
Competencias de Comunicacion:

Indicadores definidos: Capacidad de escucha, comunicacion oral, escrita y fluida.
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5. Competencias de Estilos de Trabajo:
Indicadores definidos: Intuicidon, multifuncionalidad, creatividad, practica, métodos
perseverancia.

6. Competencias de personalidad:
Indicadores definidos: Conocimiento y dominio de las emociones propias, resistencia
a la frustracién, honestidad, integralidad, orientacion a la superacion, pensamiento

critico, optimismo, energia, creacion de relaciones de confianza.

Modelos para la realizacion de la Evaluacion de Competencias.
Ahora se procede a dar respuesta a la segunda cuestion en relacion a como medirlas.
En este epigrafe se retoma lo planteado en su tesis de grado por Suarez Vélez y Hernandez
Delgado (2009) respecto a los modelos para la ejecucion de esta actividad.En ese momento ellas
hacen mencién de los siguientes modelos:

v" Modelo constructivita.
El enfoque constructivita considera la competencia como unidad y punto de convergencia, ademas
de exigir un esfuerzo sistematico de integracion. La competencia en este caso se construye no
solo a partir de la funcién que nace del mercado, sino que concede igual importancia a la persona,
a sus objetivos y posibilidades. Esta metodologia procura la participacién activa de los
trabajadores en el proceso de ensefanza-aprendizaje, retomando su experiencia concreta y
concibiendo la formacién como continua y permanente.
En este enfoque se destaca ETED (empleo tipico estudiado en su dinamica), como metodologia
de analisis de competencias. Tiene por objeto analizar la dinamica de las actividades de un trabajo
determinado, por lo que se centra en la naturaleza del trabajo para revelar los saberes propios de
la transformacion de una materia o situacion apuntando al reconocimiento profesional. Este
reconocimiento, mas alla de un diploma importante de estudios o un alto salario, constituye una
premisa central de los principios metodolégicos del ETED (variabilidad y tecnicidad). Los pasos
para aplicar el ETED son:
1. Identificacion de los actores
2. Entrevistas
3. Estructuracion de la informacion
4. Escritura y formalizacién de cada nocion
5. Retorno y validacion a los grupos técnicos formados por los titulares de los empleos.
En el ETED, el trabajo competente se caracteriza por:

-La capacidad de enfrentar imprevistos.
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- La dimensién relacional.
- La capacidad de cooperar.
- La creatividad.

v" Modelo ocupacional.
Su objeto de analisis es el puesto de trabajo y la tarea para definir un curriculum de formacion.
Su metodologia se basa en el proceso de recoleccién, ordenamiento y valoracién de informacién
relativa a las ocupaciones, tanto en lo que se refiere a las caracteristicas del trabajo realizado,
como a los requerimientos que estas plantean al trabajador para un desempefio satisfactorio, o
sea, ¢,qué hace el trabajador, para qué lo hace y como lo hace?
El proceso de analisis ocupacional se centra en la revision de diferentes fuentes (clasificacion de
ocupaciones, informacion econdémica sectorial, estudios de necesidades de formacion) y se
desarrolla en dos grandes fases: la primera es el establecimiento de la estructura ocupacional de
la familia profesional y la segunda es la determinacion de perfiles profesionales de las
ocupaciones, donde se describen las competencias y capacidades requeridas para el desempefio
de una ocupacion, asi como sus condiciones de desarrollo profesional.
Las principales metodologias de analisis utilizadas en este enfoque son:
1). DACUM (de sus siglas en inglés, desarrollo de un curriculum).
Es un método participativo que permite, fundamentalmente, identificar las tareas y funciones que
un trabajador debe ser capaz de realizar para alcanzar un desempeio exitoso. Este proceso de
analisis implica reunir a un pequefio grupo especializado en un campo o area ocupacional para
identificar las habilidades o competencias necesarias para desempefarse en un campo. El
proceso de elaboracion de una descripcion ocupacional mediante la técnica del IDACUM tiene
varios pasos fundamentales:
1. Planificacion del taller DACUM.
2. Ejecucion del taller.
3. Elaboracién de la descripcién ocupacional
4. Validacion
5. Agregacion de criterios de desempefio (opcional).
6. Revision final.
7. Publicacion.
Los resultados obtenidos se utilizan como base para la identificacion y planificacién de los
materiales para la ensefianza, incluido el desarrollo de un curriculum.

II). SCID (de sus siglas en inglés, desarrollo sistematico e institucional de un curriculum).
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El método SCID es una metodologia enfocada al desarrollo de un curriculum relevante, llevando a
cabo un analisis detallado de las tareas que son identificadas a partir del DACUM. La informacion
relevada permite establecer parametros bajo los cuales el trabajador debe demostrar su
desempefio, o sea, el cumplimiento de normas de seguridad, actitudes y comportamientos que lo
lleven a un desempefio destacado, errores posibles, maquinas, herramientas y materiales
utilizados.
El proceso de ejecucion de la técnica SCID se desarrolla mediante varios pasos:
1. Analisis.
2. Disefio.
3. Desarrollo instruccional.
4. Operacion.
5. Evaluacion.
[11). AMOD (de sus siglas en inglés, un modelo).
El método AMOD es un modelo que utiliza como base al DACUM vy le agrega la perspectiva de
organizacion de las funciones y tareas desde el punto de vista del disefio del curriculo formativo.
Su principal innovacion es la mayor relacién con el proceso de diseno curricular debido a que
establece la secuencia en que puede hacerse la formacion, ademas, aporta mayores bases para
la evaluacion.
Esta técnica permite establecer la secuencia en la que se puede hacer la formacién. Su desarrollo
se puede resumir en los siguientes pasos:
1. Lluvia de ideas sobre las tareas que componen la ocupacion.
2. Depuracion de las tareas.
3. Establecer las funciones y las tareas por funcién.
4. Ordenar las tareas en orden de complejidad dentro de cada funcion.
5. Ordenar las funciones segun la Idgica del aprendizaje.
Se obtiene asi un orden que va de las funciones mas sencillas a las mas complejas, lo que
permite responder a las preguntas: Con qué comienza? ;Con qué continua? ;Con qué termina
el aprendizaje? Una vez efectuado este ordenamiento, es muy probable que las funciones se
conviertan en modulos de aprendizaje; y estos a su vez, se conformen por cada una de las tareas
que integran cada modulo.

v" Modelo funcional.
Es un método comparativo que analiza las relaciones existentes entre las empresas, asi como los
resultados, habilidades, conocimientos y aptitudes de los trabajadores, con el propdsito principal

de identificar las unidades de competencias y sus respectivos elementos, para luego definir sus
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contenidos. Su objeto de analisis es la funcidon productiva con énfasis en la certificacion de

competencias.

Los principios generales del este modelo son:

-Se aplica de lo general -propésito principal reconocido- a lo particular.

- ldentifica funciones delimitadas con un principio y fin claro, las cuales no deben estar

circunscritas a un contexto de trabajo especifico.

- El desglose se realiza sobre la base de la relacion causa- consecuencia.

-Termina cuando en la desagregacion del Mapa Funcional se identifican las contribuciones
individuales de los trabajadores, lo que se denomina “Elementos de Competencia”.

La aplicacién de este analisis se resume en los siguientes pasos:

. Conformar el grupo de expertos.

. Fijar el propdsito: establecer el propésito y alcance del analisis a efectuar.

. Desarrollar el mapa funcional.

. Identificar las unidades de competencia y redactar los elementos de competencia.

. Redactar los criterios de desempefio.

. Redactar el campo de aplicacion.

. Redactar las evidencias de desempefio.

. Redactar las evidencias de conocimiento.

© 00 N O OO~ WN -

. Asegurar la calidad del estandar.

Algunas técnicas que se utilizan para la realizacién de la Evaluacion de Competencias.

1. Evaluacion 360°.

Consiste en un sistema para evaluar el desempefio a través de un cuestionario, donde pueden
expresarse comentarios en relacion a ;qué le gusta del evaluado en relacion a los aspectos
explorados? ;qué no le gusta? ;qué le gustaria que sucediera o que modificara en su
conductas?, entre otras. Todo esto referido a comportamientos observables o deseables. Este
cuestionario, en el cual pueden también incluirse preguntas abiertas, se aplica a los propios
evaluados, a sus superiores, a sus colaboradores (en los casos respectivos) y a clientes tanto
internos como externos. Teniendo en cuenta las informaciones relevantes que se obtengan, se
realiza una fotografia del desempefio de la persona.

Este método rompe con el paradigma tradicional de que "el jefe es la Unica persona que puede
evaluar las competencias de sus subordinados”, ya en este caso, tiene en cuenta la opinion de
otras personas que conocen al evaluado y que lo ven actuar.

La retroalimentaciéon 360° no es exactamente la ultima moda de los consultores, ni justamente un

truco para exasperar a los gerentes. La tendencia es a consolidar una herramienta objetiva que
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posibilite a la organizacién y a sus miembros lograr la interseccion de los objetivos institucionales
con los personales.

El método centra su interés en el hecho de que el factor humano visualice de modo no sesgado el
nivel de desempefio que tiene dentro de la organizacion. De forma andénima, tanto los
colaboradores como los directivos ofrecen una visidon particular de como perciben el trabajo de
una persona, un grupo o un area en particular.

Con la aplicacién de este modelo en la empresa, es posible el establecimiento de politicas mas
claras de reclutamiento interno, basadas en los resultados de la evaluacién, lo que permite
seleccionar al candidato adecuado para el puesto de trabajo solicitado; definir planes de
capacitacion y desarrollo con las personas en base a los resultados individuales y/o grupales
obtenidos; identificar con mayor facilidad a personas exitosas y con potencialidades, reforzando,
reconociendo y estimulando asi sus resultados; proporciona informacion objetiva y cuantificada
respecto a areas claves del desempefo" dificiles de medir" como son el liderazgo, la
comunicacion, el trabajo en equipos, la administracion del tiempo, la solucién de problemas vy las
habilidades para desarrollar otros y por ultimo, posibilita el desarrollo particular de una
metodologia informatica para la aplicacion, analisis y procesamiento de la informacion que se
obtiene.

2-Método del Assessment Center.

La metodologia que se aplica para esto se basa en la aplicacion de una serie de ejercicios que
pueden adaptarse a un sector en particular, o a un nivel jerarquico determinado, creando en torno
a esto, situaciones que semejen la realidad laboral en la que se desempenia el individuo. Algunos
de estos ejercicios son el in-try, los grupo de discusion sin y con roles asignados, el fact-find,
ejercicios de organizacion, simulacion de entrevistas, entre otros. Puede agregarse que también
emplean los test psicolégicos, aunque de manera auxiliar.

La evaluacién de los individuos es llevada a cabo por varios observadores, consultores y técnicos
especialmente entrenados, quienes observan y registran los comportamientos de los evaluados.

A partir de los resultados de la evaluacién se detectan necesidades de desarrollo, se obtienen
importantes criterios para la evaluacion del desempefio, para la formacion de equipos de trabajo,
entre otros.

Genéricamente los Assesment Center tienen dos pasos insoslayables, devenidos en condiciones
para lograr la efectividad de método.

1. Definir el puesto de trabajo de los candidatos de acuerdo a las competencias

para su éxito: liderazgo, delegacion, analisis de problemas, comunicacion, entre otros.

2. Creacion de la matriz de competencias que evalia cada uno de los ejercicios.
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En el disefio de esta matriz, se tienen en cuenta dos criterios fundamentales:
1- la misma competencia estara valorada por al menos tres pruebas vy,
2- la misma prueba no debe valorar mas de tres competencias.
La composicién del grupo de evaluados puede oscilar entre seis y diez personas, y las actividades
que estos deben realizar pueden desarrollarse grupal o individualmente, cuyas sesiones de
trabajo se efectian entre uno y tres dias. Esto ultimo, referido a la economia del tiempo, entre
otros aspectos como son la necesidad de formar los evaluadores, y la de desarrollar y validar una
serie de pruebas especificas, se le han sefialado al método como inconvenientes, por las
implicaciones de costos econdmicos y de tiempo que se necesitan invertir.
3-El Test de Monster.
Para esto, se determina los puntos o items que definen cada competencia para confeccionar el
test de Monster, el cual se subdivide en dos partes:
v' Test de conductas laborales, que en el mismo se incluye la valoraciéon de la competencia
de personalidad emocional, de enfrentamiento a una tarea y de relacion con las personas.
v' Test de conductas directivas, en el cual se incluye ademas de las anteriores, las de
capacidad de mando y capacidad de negocios.
En el test se trata de abarcar la mas amplia gama de conductas para que se pueda establecer un
perfil ideal, dependiendo de las caracteristicas del puesto correspondiente. Cada competencia
tiene de quince a veinte preguntas presentadas en una escala tipo Likert.
Se le pregunta al evaluado sobre su conducta actual manifiesta en el ultimo mes y este debe
escoger una opcion expresada en términos de frecuencia: siempre, casi siempre, a veces o
nunca.
El evaluado elegira dentro del grupo de competencias, aquellas (maxime cinco) que considere
claves para el buen desempefo del puesto que desempena. Las competencias se encuentran
distribuidas por areas y con sus respectivas definiciones, lo cual resulta muy importante, ya que el
evaluado debe tener conocimiento de que es lo que se pretende medir.
La valoracion que se realiza de los evaluados en cada competencia, se contrasta con las
puntuaciones obtenidas en un perfil ideal -previamente elaborado- y se traslada a una escala de
desviacion tipica de seis y media cien, obteniéndose asi el perfil de individuo.
El test de Monster posibilita la aplicacion de un programa informatico, lo cual lo hace
personalizado, apareciendo en pantalla solo los puntos correspondientes a las competencias
elegidas, debidamente mezcladas de forma aleatoria. Se obtiene ademas un informe escrito, que
pretende servir de orientacion para la interpretacion de los resultados, lo cual no sustituye a la

entrevista personal.
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La amplia gama de técnicas relacionando las fuentes de informacién vs. Instrumentos de
evaluacion segun lo planteado en Gil Flores (2007) que se pueden utilizar se presentan a

continuaciéon de manera resumida, de acuerdo a:

Experiencia practica. (Fuente de Informacion).
1. Listas de Verificacion.

2. Sistemas de escalas para la observacion.
3. Incidentes criticos.

4. Simulacioén y ejercicios practicos.

Caracteristicas y experiencias del evaluado. (Fuente de Informacion).
1. Test Psicoldgico.
2. Recogida de informacion biografica.

3. Entrevista de Evaluacion.

Valoraciones del evaluado o de otros miembros de la organizacion. (Fuente de Informacion).
1. Auto informes sobre comportamientos y conductas.

2. Balance de competencias.

3. Evaluacion de 360°.

4-Evaluacion de competencias por el método cuantitativo de Escalas Graficas.

Posterior a la identificacion de las competencias y utilizando técnicas de trabajo en grupo, se
define el peso especifico que tiene cada factor en funcion de la importancia que se le atribuye al
mismo, utilizando la técnica de comparacion pareada.

Se compara cada factor dando una puntuacion a cada uno para definir la importancia v,
basandose en esto, determinar el peso especifico para los indicadores de cada factor. Para el uso
de esta técnica se calcula el numero de expertos que debe tenerse en cuenta para utilizar la
misma a través de la férmula siguiente:

m=[p (1-p)*K]/i2(2).

Donde:

p: Proporcién de error al determinar los requisitos con un determinado niumero de expertos.

i: precision, que debe ser menor que 0.12.

Los elementos definidos anteriormente los fija el investigador.

K: Constante que depende del nivel de confianza.
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Se tiene que:

Nivel de Confianza K

99% 6.6534
95% 3,8416
90% 2,6896

Para determinar el peso especifico, se realiza una comparacion pareada, donde cada experto
distribuye una puntuacion por cada indicador general dandole al de mayor importancia el mayor
peso y viceversa, sobre la base del 100%, de esta misma forma se establece el peso para el caso
de los indicadores especificos. Luego se procesan los datos y se toma como el peso especifico el
valor de la media.

Es imprescindible determinar el grado de concordancia de los expertos, el cual se calcula
mediante la aplicacion de la Prueba no Paramétrica, conocida como el Coeficiente de Kendall
apoyado en el mismo paquete estadistico (SPSS), teniendo en cuenta que si:

w = 0 no hay concordancia.

w < 0.5 la concordancia no es aceptable

w > 0.5 la concordancia es aceptable.

w = 1 la concordancia es perfecta.

Si existe concordancia entre los expertos, puede tomarse la media calculada como resultado del
peso especifico de cada competencia para este nivel.

Una vez determinados los pesos especificos se procede a realizar la evaluaciéon de desempefio de

cada trabajador.

Conclusiones parciales del capitulo.
Después de confeccionado el marco tedérico de la investigacion es valido concluir que:

v' La gestion de competencias es hoy una concepcion relevante a comprender en la Gestién
de Recursos Humanos (GRH), implicando la mayor integracion entre estrategia, sistema
de trabajo y cultura organizacional, junto a un conocimiento mayor de las potencialidades
de las personas y su desarrollo.

v" La Gestién de Competencias es asumida para hacerla funcional u operativa a través de
presupuestos tedérico — metodoldgicos que a su vez posibilitan la insercion de esa gestion

en la Gestion de los Recursos Humanos.
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v' Las NC-3000 son una herramienta de trabajo fundamental en el disefio e implementacion
del SGICH ya que establece cémo proceder, por parte de la entidad laboral, para
garantizar el cumplimiento de cada uno de los requisitos establecidos.

v' La gestién por competencias es un modelo que permite identificar, validar y certificar las
competencias distintivas de la organizacion, las de los procesos de las actividades
principales y las de los cargos que ocupan dichas actividades.

v Son numerosas las técnicas que pueden ser empleadas en la gestién del proceso de
competencias, los que implementadas convenientemente permiten establecer las acciones

apropiadas para su gestion.
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Capitulo 2. Procedimiento para la identificacion de las competencias por cargo y
evaluacion del desempefiio.
2.1- Caracterizacion de la Empresa de Ganado Menor Cienfuegos.
La Empresa de Ganado Menor perteneciente al Ministerio de la Agricultura se encuentra ubicada
en la Ave. 64 # 10102 Cienfuegos. Fue creada a través de la Resolucion Nro. 177 del 2002
firmada por Alfredo Jordan Morales, Ministro de la Agricultura, con fecha del 28 de Marzo del
2002, la cual establece su caracter nacional y subordinado a la direccion nacional de ganaderia
del propio ministerio. En estos momentos se encuentra inmersa en el proceso de
Perfeccionamiento Empresarial aprobado desde el 2005. Actualmente cuenta con 8 Unidades
Empresariales de Base (UEB), 1 de ellas de aseguramiento a la produccion, 1 de
comercializacién vy el resto productivas, como se muestra en la estructura organizativa. (Ver
Anexo # 1).
La entidad posee una solida estrategia en la produccién y comercializacién de carnes , que ha
permitido satisfacer las demandas del mercado en Moneda Nacional y Moneda Libremente
Convertible atendiendo a la diversidad de clientes, haciendo uso de tecnologia de avanzada y
apoyada en la amplia experiencia adquirida a través del paso de los anos. El contacto directo con
las necesidades del mercado en el cual opera y el esfuerzo constante por servir a los clientes la
ha llevado a reunir una amplia variedad de productos de alta calidad, mejorando el entorno social
y la calidad de vida del personal involucrado en el proceso productivo. Para llevar adelante con
perseverancia y excelencia la mision dispone de un capital humano capacitado y comprometido a
apoyar e impulsar el desarrollo de la actividad, lo cual ha permitido con un sostenido incremento
del desarrollo tecnoldgico, incrementar los niveles de eficiencia y calidad en la produccion avicola.
El objeto social de esta empresa, emitido por el Ministro de la Agricultura,
v" Producir y comercializar de forma mayorista en MLC y MN. : Animales vivos y sus carnes
pertenecientes al ganado menor entendiéndose los ovinos, caprinos y cuniculus.
v Producir y comercializar de forma minorista a través de Mercados Agropecuarios Estatales
y ferias en MN :
Animales vivos y sus carnes pertenecientes al ganado menor entendiéndose los ovinos,
caprinos y cuniculus.
v" Comercializar de forma mayorista a través del Fondo Cubano de Bienes Culturales las

pieles de los ovinos, caprinos y cuniculus.

Misién

Producir y comercializar ovinos, caprinos, cuniculus, sus carnes y sus pieles.
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Vision
Somos la empresa productora mas fuerte y competente en cualquier mercado, frente a nuestros
competidores, hemos logrado trabajar con el maximo potencial productivo de las diferentes
especies de ganado menor logrando liderar la comercializaciéon de carnes y subproductos con la
calidad certificada y garantizando la satisfaccion del cliente dentro del territorio y otras zonas del
pais.
Procesos de EGAME vy sus interrelaciones.
En el SGICH de EGAME se han identificado 6 procesos que se desglosan en los siguientes
niveles. (Ver Anexo # 2).
Procesos estratégicos
v' Gestion Estratégica de la Empresa.
v" Gestién de la Calidad.
Procesos claves
v" Proceso de produccién y comercializacion de productos carnicos de ganado menor y sus
derivados.
Subprocesos
v" Ovinas
v' Caprinas
v Cuniculas.
Cada una de estas especies de produccion transita por un ciclo que comprende las etapas:
Nacimiento, desarrollo, sacrificio, venta y distribucion.
Procesos de Apoyo
v" Gestiéon de Recursos Humanos.
v" Gestién de Sistemas Logisticos.
v Gestién de Recursos Financieros
Valores de la organizacion
. Sentido de pertenencia.
. Consagracion.
. Disciplina.
. Trabajo en equipo.
. Ejemplaridad.
. Honestidad.

. Dedicacion.

0 N OO o ~A WO DN -

. Constancia.
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A continuacion se hace referencia a los elementos de la matriz DAFO y a los objetivos
estratégicos del presente afo, que se relacionan con la GCH:
Debilidades
v Insuficiente atencién al hombre.
v Insuficiente preparacion de las reservas de cuadros.
v Deficiente e insuficiente parque automotor.
Amenazas
v Clima desfavorable.
v" Entorno no perfeccionado.
Fortalezas
v Nivel Técnico Profesional.
v Integridad y prestigio de sus cuadros.
v' Compromisos con los principios de la revolucion.
v Estar consciente de la importancia de nuestra produccién para la alimentacion del pueblo.
v Tener implantado el Proceso de Perfeccionamiento Empresarial.
v Estabilidad de la fuerza de trabajo.
Oportunidades
v" Reconocimiento de la poblacién.
v' Poseer el asesoramiento del Instituto de Investigaciones Agropecuarias y otros centros
educaciones y de investigaciones en la provincia.
Objetivos de trabajo del aio
1. Consolidar mecanismos de control que permitan garantizar de forma razonable la utilizacion
eficiente de los recursos humanos, materiales y financieros.
2. Implementar en el 100 % de las UEB el SGICH.
3. Elevar el desempefio integral de la empresa a través de la aplicacion del Decreto Ley

No 281 “Sistema de Comunicacion Empresarial”.

2.2 Diagnéstico actual de EGAME.

Para implementar un SGICH en una organizacién, esta debe garantizar previamente el
cumplimiento de las premisas que le otorgan el grado de orientacion estratégica en su trabajo, asi
como los requisitos generales y especificos que exigen las NC 3000.

EGAME es una de las empresas del territorio con la determinacion de alcanzar y demostrar una
gestion integrada de su capital humano, razén por la cual se hace necesario realizar un

diagndstico de su situacion actual para verificar el cumplimiento de las premisas y requisitos antes
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mencionados. Para ello se utilizaron las siguientes herramientas de diagndstico tomandose como
referencia la dada por Suarez Vélez y Hernandez Delgado (2009) en su tesis de grado en el
orden en que aparecen:

v La tecnologia de diagnéstico para el sistema de capital humano. (Ver Anexo # 3).

v El procesamiento de datos con el programa estadistico SPSS.

v El diagnostico para la verificacion de la conformidad del cumplimiento de los requisitos

establecidos en la NC-3001. (Ver Anexo # 4).

Esta tecnologia de diagndstico para el sistema de capital humano, parte integrante del modelo de
GICH, cuya aplicacion se considera viable para el sistema empresarial cubano, se utilizé para
determinar la situacién en que se encuentra la empresa para implementar su propio SGICH
basandose fundamentalmente en la medicién de los niveles de integracion interna, externa y
estratégica. Su técnica principal es una lista de chequeo complementada con un soporte
informatico que permite el monitoreo sistematico de los avances que se van alcanzando. Su
aplicacion es extensiva a los dirigentes administrativos y representantes de las organizaciones de
manera individual, pero analizando las respuestas a cada pregunta de forma colectiva en el
consejo de direccion y seleccionando por consenso solamente una como valida, que es la que
mas se aproxima a la realidad de la empresa.
En este sentido se procedidé a su aplicacidn a una muestra intencionada compuesta por los 24
integrantes del Consejo de Direccion ampliado y los 7 especialistas técnicos B y C en GCH de
EGAME.
Entre los resultados que se obtienen de su aplicacion y procesamiento se puede senalar la
medicion y evaluacién del nivel de integracién actual de la GCH con la estrategia empresarial,
mostrando los procesos que mas y menos favorecen por su nivel de desarrollo a la integracion
estratégica. De ellos se prestara especial atencion al estado del proceso competencias laborales,
resultando que:
El nivel de integracion actual de la GCH con la estrategia empresarial es de un 51,45% mientras
que el proceso competencias laborales se muestra con un 44,44% y el de evaluacion del
desempefio al 66,67%, evidenciandose ademas que este proceso no es de los que mas favorecen

a la integracion estratégica sino que su influencia es tendiente a la media. (Ver Anexo # 5).

Teniendo en cuenta que los resultados obtenidos anteriormente con la utilizacién de la tecnologia
de diagnéstico son muy generales, se hace necesario profundizar en las causas que provocan ese
nivel de integracion y en su grado de incidencia. En este sentido se utilizd el programa estadistico

SPSS, para procesar los resultados individuales obtenidos en la lista de chequeo, resultando que:
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e No estan identificadas las competencias laborales claves de la empresa, ni las de los
procesos de las actividades principales, ni las de los trabajadores que laboran en ellas.

e La idoneidad demostrada de cada trabajador se establece por parte de las comisiones
presididas por el director del centro o jefe inmediato superior.

¢ No estan identificadas las brechas con las necesidades de conocimientos y habilidades de
cada trabajador de acuerdo a los requisitos del puesto de trabajo que desempena.

¢ No esté estructurada la gestion por competencias.

e Actualmente se comienza a trabajar en la gestién de la calidad y en la disminucion de las
producciones defectuosas.

Por otra parte, para indagar aun mas sobre otras posibles causas que puedan provocar la
situacion actual, se aplicé el diagnoéstico para la verificacion de la conformidad del cumplimiento de
los requisitos establecidos en la NC-3001, lo que permitié corroborar las anteriores insuficiencias y
detectar otras nuevas entre las que se encuentran:

¢ No esta designado ni constituido el Comité de Competencias de la organizacion.

e La organizacion no dispone de un procedimiento documentado que establezca cémo
realizar el proceso de identificaciéon de las competencias distintivas, las de los procesos
de las actividades principales, las de los cargos de dichas actividades y las demostradas
por cada trabajador para ocupar un determinado cargo.

e La alta direccién de la organizacién no tiene identificadas las competencias distintivas, las
de los procesos de las actividades principales y las de los cargos de dichas actividades,
ademas tampoco tiene identificados a los trabajadores con un desempeno superior
comparado con las competencias ni a los trabajadores cuyo desempefio es adecuado
pero no superior.

e La organizacion no utiliza las competencias laborales para los procesos de seleccion e
integracion, capacitacion y desarrollo y evaluacion del desempeiio.

2.3 Aplicacién de procedimiento para la identificacion de competencias laborales y evaluar

desempeno en los puestos claves.

Tomandose nuevamente como referencia la dada por Suarez Vélez y Hernandez Delgado
(2009) en su tesis de grado es utilizado el procedimiento documentado de competencias
laborales. (Ver Anexo # 6).

Para lograr una adecuada identificacién y construccion de las competencias laborales de la
empresa, se imparte al Comité de Competencias una capacitacion sobre el tema, precisando entre
toros aspectos, los instrumentos que pueden ser empleados para ese fin y la estructura gramatical
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que deben presentar las competencias definidas, la cual permite caracterizar la accion, definir
sobre que objeto recae y en que condiciones lo hace (VERBO+OBJETO +CONDICION).
Seguidamente se identifican las competencias organizacionales empleandose para ello la técnica
de trabajo en grupo Brainstorming .Luego para establecer el orden de importancia de las
competencias resultantes, se utiliza el método de expertos por rondas, para finalmente elaborar el
perfil de competencias de la organizacion. (Ver Anexo # 7).

e Descripcién de la técnica Brainstorming.
La lluvia de ideas o brainstorming, es una herramienta de trabajo grupal que facilita el surgimiento
de ideas sobre un tema o problema determinado en un ambiente relajado.

e Descripcion del método Delphi.
El método de Expertos o Delphi por rondas es una herramienta que permite después de definidas
las competencias ordenarlas segun determinado orden de prioridad.
Para identificar y construir las competencias de los procesos claves que se encuentran definidos
en el mapa de procesos de la organizacion, se utiliza nuevamente la tormenta de ideas para
determinar las competencias laborales de estos procesos y luego se elaboran las competencias
de este proceso. (Ver Anexo # 8).
Por ultimo, para identificar y construir las competencias de los puestos claves, se parte del propo-
sito fundamental de los procesos claves y se elabora una propuesta de puestos claves que sera
analizada y aprobada en el consejo de direccién de la empresa, luego se reune a todos los
trabajadores que se desempefian en estos cargos y se comienza a dialogar con ellos sobre sus
actividades , los resultados que obtienen y los criterios por los cuales se orientan para obtener un
determinado resultado , lo que unido a la observacién directa se analiza y describe el puesto de
trabajo en que se desempefian lo que permitira elaborar el analisis y descripcioén del puesto de
trabajo del cargo en cuestién. (Ver Anexo # 9).
A partir de este y con ayuda del mapa funcional se confecciona el perfil de competencias para
este nivel. (Ver Anexo # 10).

e Descripcion del mapa funcional.
El mapa funcional es una representacion grafica que presenta una estructura de arbol de forma
horizontal. (Ver Anexo # 11). Consiste en la desagregacion de las funciones que hacen posible el
cumplimiento de la mision del puesto que se analiza, expresandose en unidades de competencias
y elementos de competencia.
La evaluacién en estos puestos de trabajo es realizada por el método cuantitativo de escalas

graficas tomandose como referencia el procedimiento el de Diaz Granda (2008).
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Posterior a la identificacién de las competencias y utilizando técnicas de trabajo en grupo, se
define el peso especifico que tiene cada factor en funcion de la importancia que se le atribuye al
mismo, utilizando la técnica de comparacion pareada. (Ver Anexo 12).

Se compara cada factor dando una puntuacion a cada uno para definir la importancia v,
basandose en esto, determinar el peso especifico para los indicadores de cada factor. Para el uso
de esta técnica se calcula el nUmero de expertos que debe tenerse en cuenta para utilizar la
misma a través de la férmula siguiente:

m=[p(1-p)*K]/i2(2)

Donde:

p: Proporcién de error al determinar los requisitos con un determinado numero de expertos.

i: precision, que debe ser menor que 0.12.

Los elementos definidos anteriormente los fija el investigador.

K: Constante que depende del nivel de confianza. Se tiene que:

Nivel de confianza K

Nivel de Confianza K

99% 6.6534
95% 3,8416
90% 2,6896

Para hacer la sustitucion se tiene en cuenta un nivel de confianza de 95 %, que establece un valor
de K = 3.8416, el nivel de precision sera de 0,11 y la proporcion del error deseado es de 0,024.
Sustituyendo se obtiene que:

M = (0,024 x (1 —0,024) x 3.8416) / (0,11)2 =7.44= 7

Como se aprecia el numero de expertos es de 7, por lo que el grupo seleccionado estaba
conformado por 7 especialistas de EGAME, siempre teniendo en cuenta que fueran personas con
gran dominio y experiencia en la actividad que se analiza.

Para determinar el peso especifico, se realiza una comparacion pareada, donde cada experto
distribuye una puntuacién por cada indicador general dandole al de mayor importancia el mayor
peso y viceversa, sobre la base del 100%, de esta misma forma se establece el peso para el caso
de los indicadores especificos. Luego se procesan los datos y se toma como el peso especifico el

valor de la media. (Ver Anexo 13).
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Es imprescindible determinar el grado de concordancia de los expertos, el cual se calcula
mediante la aplicacion de la Prueba no Paramétrica, conocida como el Coeficiente de Kendall
apoyado en el mismo paquete estadistico (SPSS), teniendo en cuenta que si:

w = 0 no hay concordancia.

w < 0.5 la concordancia no es aceptable

w > 0.5 la concordancia es aceptable.

w = 1 la concordancia es perfecta.

En el procesamiento de los datos para cada una de las areas se calcula un coeficiente de Kendall
mayor que 0.5 que para el caso que analizamos el resultado fue de .855 (w = .855) pero ademas,
como el nivel de significacion (0.00) es menor que el nivel de significacion con el que se trabaja,
existe concordancia entre los expertos y puede tomarse la media calculada como resultado del
peso especifico de cada factor para este nivel.

Una vez determinados los pesos especificos se procede a realizar la evaluaciéon de desempefio de

cada trabajador.

Conclusiones Parciales del capitulo.
Luego de realizado el anadlisis de la situacion actual de la Empresa de Ganado Menor

Cienfuegos se arribaron a las siguientes conclusiones:

v" No existe orientacion estratégica.

v" La comparacion pareada es la técnica que se utiliza para determinar la importancia o peso
de las competencias laborales en los puestos claves.

v' Como resultados del diagnéstico, la ED que se aplica actualmente se basa en indicadores
poco objetivos y no adecuados a las caracteristicas de los puestos y los objetivos
organizacionales, de manera que los resultados de la misma no contribuyen a elevar los

resultados individuales y colectivos y por ende la eficiencia y la eficacia de la organizacion.
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Capitulo 3. Aplicacion del Procedimiento para la Evaluacion del Desempeiio por
competencias, su incidencia en la Eficiencia y Eficacia.

3.1- Identificaciéon y construccion de competencias en los tres niveles.

3.1.1- Identificaciéon y construccion de las competencias organizacionales.

En la etapa de aplicacion del procedimiento para la identificacion de competencias en EGAME,
en la finca Los Pedestales, primeramente se constituyé el Comité de Competencias de la
organizacion, para lo cual se tuvieron en cuenta cada uno de los requisitos establecidos en la NC-
3000 Una vez constituido el comité se procedié a la aprobacion del mismo en el consejo de
direccion de la organizacion. La relacion de sus miembros se muestra en la siguiente tabla:
Comité de Competencias EGAME.

Nro. | Nombres y Apellidos. Cargo. Cargo en el Comité.
1 Michel Cid Abreus. Director Comercial. Presidente.

2 Tania Diaz Gutiérrez. Directora RRHH. Vice-Presidente.

3 Boris Jova Diaz. Director Técnico-Productivo. Miembro

4 Sildenia Soto Najarro. Especialista Miembro

5 Arianna Fuentes Sanchez. | Especialista Miembro

6 Grissell Gobmez Cuellar. Especialista Miembro

7 Abel Ortiz Fuentes. Especialista Miembro

8 Lidia Macias Mungona. Secretaria Seccion Sindical. Invitada.

En las sesiones iniciales de trabajo del Comité de Competencias se realizé un profundo estudio de
los documentos declarados en la segunda fase del procedimiento, lo que permitié la elaboracion
de un informe que circulé por todos sus miembros con el objetivo de planificar adecuadamente las
sesiones de trabajo.

En la tercera y ultima fase del procedimiento tomado se hace referencia a los cuatro subprocesos
que componen el proceso de competencias laborales, de los cuales se aplicd solamente el
primero. En este sentido, se destiné la primera sesion de trabajo para impartir al Comité de
Competencias y sus especialistas invitados una preparacion que les posibilitara ejecutar
correctamente las acciones declaradas en el subproceso de identificacion y construccion de las
competencias en cada uno de los niveles.

Para la identificaciéon y construccion de las competencias distintivas de la organizacion se empled

la técnica de trabajo en grupo “Brainstorming”. Para su desarrollo se selecciond un miembro del
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Comité de Competencias como moderador de la actividad el cual antes de comenzar explico las
siguientes reglas:
1. Se prohiben las criticas a las ideas.
2. Se da la bienvenida a las ideas extravagantes. Siempre es mas facil suavizar o
descartar las ideas; pero es muy dificil generarlas.
3. Se lucha por la cantidad y no por la calidad.
4. Se trata de encontrar combinaciones y cambios valiosos, animando a los participantes
para que adicionen o modifiquen las sugerencias de los demas.
Posteriormente se escribieron todas las ideas en una pizarra y se clasificaron en categorias de
forma tal que muchas de ellas se combinaron y otras se eliminaron, resultando las competencias
siguientes:
1. Experiencia significativa de la fuerza de trabajo en los procesos claves de la base productiva.
Elevada responsabilidad social.

Capacidad en la comercializacion con bajos indices de mermas y elevada estabilidad.

2
3
4. Competencia profesional de especialistas y técnicos.

5. Formacion y desarrollo continuos del personal.

6. Alto sentido de pertenencia.

7. Orientacion al cliente.

8. Trabajo en equipo.
Luego se utilizé el método Delphi por rondas con el objetivo de ordenar las competencias antes
mencionadas segun el grado de importancia. Para ello se aplico al Comité de Competencias
(grupo de expertos) una encuesta (Ver Anexo # 14), solicitando sus opiniones al respecto. El
procesamiento de la informacién obtenida se realiz6 teniendo en cuenta los siguientes elementos:

e Se agrupan en una matriz todas las respuestas de los expertos.
e Se calcula la sumatoria (ZRj) y la media de los resultados anteriores (Rj).
e Se calcula el coeficiente de concordancia entre los expertos mediante la expresion:

Ce= (1-an Vt)* 100%

Donde: Cc: coeficiente de concordancia expresado en porcentaje.
Vn: cantidad de expertos en contra del criterio predominante.
Vt: cantidad total de expertos.
e La cantidad de rondas a efectuar dependera del valor de Cc el cual debe ser mayor o igual
que 60% para que se considere aceptable la concordancia obtenida.

e Después de obtenido el nivel de concordancia aceptable, se procede a ordenar las
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competencias segun el valor de Rj , siendo la de mayor importancia la que menor valor de

Ej muestre.

De los resultados obtenidos de la aplicacion de este método. (Ver Anexo # 15), se derivo el

siguiente orden para las competencias distintivas de la organizacion:

1. Elevada responsabilidad social.

2. Alto sentido de pertenencia.

3. Experiencia significativa de la fuerza de trabajo en los procesos claves de la base productiva.

4. Competencia profesional de especialistas y técnicos.

5. Orientacion al cliente.

6. Capacidad de escucha y comprension para el trabajo en equipo.

7. Capacidad de organizacion en la comercializacion con bajos indices de mermas y elevada

estabilidad.

8. Capacidad de formacion y desarrollo continuo del personal.

Competencias Organizacionales.

Valores Organizacionales

Metas

Competencias Organizacionales.

Sentido de pertenencia.

Alcanzar la comercializacion de 3
millones de toneladas de carne.

Elevada responsabilidad social.

Ejemplaridad Certificar en la  producciéon el | Alto sentido de pertenencia.
Sistema de Gestion de la Calidad.
Disciplina Consolidar los resultados en la | Experiencia significativa de la

cunicultura alternativa.

fuerza de trabajo en los procesos
claves de la base productiva.

Pensamiento econdmico.

Alcanzar la entrega de 50 libras
por trabajador de productos
agropecuarios.

Competencia profesional de
especialistas y técnicos.

Consagracion.

Consolidar mecanismos de control
para garantizar la utilizacién
eficiente de los recursos
humanos, materiales y
financieros.

Orientacion al cliente.

Respeto.

Elevar el desempefio integral de la
empresa a través del Decreto Ley
281.

Capacidad de escucha y
comprensiéon para el trabajo en
equipo.

Trabajo en equipo.

Elevar el desempefio integral de la
empresa a través del Decreto Ley
281.

Capacidad de organizacion en la
comercializacion con bajos indices
de mermas y elevada estabilidad.

Constancia, honestidad vy
dedicacién

Elevar el desempefio integral de la
empresa a través del Decreto Ley
281.

Capacidad de formacién vy
desarrollo continuos del personal.
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3.1.2- Identificaciéon y construccion de las competencias en el proceso clave.

Para la identificacion y construccion de las competencias del proceso clave que aparece
destacado en el mapa de procesos de la organizacion, se procedié de forma similar, utilizando la
tormenta de ideas de lo que resultaron las siguientes competencias:

. Eficiencia y eficacia en los procesos claves.

. Desempefio de los procesos claves con elevados niveles de calidad.

. Técnicos y profesionales de los procesos claves altamente motivados.

. Espiritu de innovacion y adaptabilidad.

. Trabajo en equipo.

. Alto sentido de pertenencia.

. Experiencia en la produccion de especies de ganado menor de alta demanda.

0 N OO 00 B~ WODN -

. Orientacion al cliente.

Partiendo de estas competencias se elaboraron entonces los perfiles de competencias necesarias
y existentes en el proceso clave “Produccién y comercializacion de productos y derivados del
ganado menor” para de ese modo poder determinar las brechas de conocimientos y habilidades y
consecuentemente establecer el plan de formacién y capacitacion pertinente.

8. Orientacion al cliente.

Partiendo de estas competencias se elaboraron entonces los perfiles de competencias necesarias
y existentes en el proceso clave “Produccion y comercializacion de productos y derivados del
ganado menor” para de ese modo poder determinar las brechas de conocimientos y habilidades y

consecuentemente establecer el plan de formacién y capacitacion pertinente.
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Competencias del Proceso Fundamental.
PROCESO: Produccion.

Competencias. Necesarias. Existentes.
Eficiencia y eficacia en los | Alta. Media alta.
procesos claves.

Desempefio de los procesos | Alta Media alta
claves con elevados niveles de

calidad.

Técnicos y profesionales de los | Alta Baja
procesos claves altamente

motivados.

Espiritu  de innovacion vy | Media alta Media baja.
adaptabilidad.

Trabajo en equipo. Alta. Media baja.
Alto sentido de pertenencia. Alta. Media baja.
Experiencia en la produccion de | Alta. Alta.
especies de ganado menor de

alta demanda.

Orientacion al cliente. Alta Media alta.

3.1.3- Identificacion y construccion de las competencias laborales en los puestos claves.
Conociendo que el propésito fundamental del proceso clave es producir y comercializar carnes y
derivados de las especies cuniculas, ovinas y caprinas alcanzando en cada etapa los indicadores
bioproductivos establecidos y bajos indices de merma, se elabord una propuesta de puestos
claves que se analizé y aprobd en el consejo de direccién de la organizacion, resultando estos
puestos ser:

e Operario Agropecuario Especializado.

e Jefe de Area.

o Jefe de UEB.

e Director Técnico Productivo

Posteriormente se reunieron a todos los trabajadores que ocupan estos puestos, se les aplicd la
entrevista y observacion en los diferentes puestos para la realizacion del analisis y descripcion del
PT. y luego fueron analizadas para elaborar un unico perfil por cada puesto. Teniendo en cuenta
todos los aspectos que se relacionan en estos perfiles, se procedid a elaborar el mapa funcional
para cada uno de los puestos, el cual comprende los siguientes elementos:

o Propdsito clave del puesto: es el enunciado que define aquello que la ocupacion permite
alcanzar y se redacta con la estructura VERBO + OBJETO + CONDICION.

¢ Unidades de competencia: son funciones atribuibles a una ocupacion que se obtienen
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mediante la respuesta a la pregunta ;qué hay que hacer para que lo anterior se logre?

e Elementos de competencia: son las funciones que corresponden a logros alcanzables por
el trabajador que se obtienen de igual forma que las unidades. Se considera que son la
especificacion ultima y precisa de la competencia laboral.

Finalmente el titulo de la competencia que debe poseer cada trabajador que se desempefie en los
puestos claves, se deriva de las unidades de competencia identificadas en el mapa funcional.

A continuacion se muestran los analisis y descripcién de los diferentes puestos de trabajo, los
mapas funcionales y los perfiles de competencias para cada uno de los puestos claves:

Analisis del puesto de trabajo de Operario Agricola Especializado segun el modelo preestablecido.

(Ver Anexo #9).

ANALISIS DEL PUESTO DE TRABAJO.

1- IDENTIFICACION.

e Denominacién del puesto de trabajo: Operario Agropecuario Especializado.

Area: Crianza.

Departamento: Produccidn.

Subdireccion: Técnica-Productiva.

e Categoria Ocupacional: (X) Obrero.  ( ) Técnico. ( )Administrativo.

( ) Dirigente. ( ) Servicio.

e Grupo Salarial: VII.

Fecha de Analisis: 20-03-2010.

Relacion con su superior jerarquico.

Un elemento fundamental a tener en cuenta y por ende a mejorar dentro de la organizacion, es la

relacién de trabajo que se establece entre usted, su jefe inmediato o0 en su caso, con otras
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personas de las que reciba 6rdenes. Nos gustaria que nos describa los aspectos principales de

estas relaciones que a su criterio podrian mejorarse.

1. La Comunicacioén.

2. Desiciones concretas.

3. La Capacidad de escucha.

e Indique otras personas de las que recibe ordenes de trabajo pero de las que no

depende directamente (jerarquicamente):

Frecuencia
NOMBRE Tipo DE Ordenes Elevada |Media Poca
Esp. B Prod. Agro. | Normativas y técnicas. X
Dtor. UEB. X

e Numero de empleados del puesto:

Mujeres: 6. Hombres: 33.

e De forma general diga:

¢En qué consiste su trabajo? (MISION).

Atiende todo lo relacionado con el cuidado, la salud y alimentaciéon de los animales

garantizando la higiene personal y la de las corraletas o naves, teniendo control de

todos los recursos a su disposicion para el desempefio de sus funciones.

e Actividades principales de su puesto de trabajo.

» Describa: (utilizando el espacio en blanco que a continuacion se le ofrece).

TAREAS DIARIAS: Debe describir todas las tareas que realiza diariamente, en orden de

importancia, sefialando el tiempo de duracion. Especifique para cada tarea, separadamente, Lo

que hace (accién), Coémo lo hace (método), y Para que lo hace (resultado esperado).
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1. Desinfectar el calzado vy las manos utilizando la cal y el aqua, asi como

desinfectante para mantener la higiene y salud de los animales.

2. Contar fisicamente a los animales de acuerdo a su clasificacion para

determinar pérdidas una situacion anormal.

3. Trasladar los ovinos vy los caprinos de las corraletas hacia los potreros y

viceversa para evitar el estrés en los animales.

4. Distribuir del pienso planificado de manera equitativa en los comederos para

lograr una alimentacion eficiente en la masa animal.

5. Barrer pasillos interiores y corraletas de adentro hacia fuera para mantener la

higiene vy salud de los animales.

6. Distribuir el pienso planificado de manera equitativa en los comederos de las

conejeras.
7. Distribuir los medicamentos vy el agua potable en los comederos para

fortalecer los animales.

8. Confeccionar los documentos diarios de las respectivas naves que atiende

para_la elaboraciéon de los documentos primarios, para su _posterior

procesamiento.

9. Cumple las normas de seguridad y salud ocupacional.

TAREAS PERIODICAS: Debe enunciar los trabajos que tiene que entregar en un tiempo fijo

(quincenal, semanal, mensual, etc.), indicando la periodicidad de cada tarea.

1. Raspar y fregar los comederos sequn la planificacién semanal para mantener

y mejorar la higiene de la masa animal.

2. Regar la cal en las naves segun la planificacion semanal para mantener y

mejorar la higiene de la masa animal.

3. Trasladar a las gestantes al area de maternidad para que asi se logre

mantener los parametros de salud tanto de las gestantes como de las crias.

4. Trasladar a los animales que se enferman hacia el area especializada para

evitar el contagio del resto de la masa animal.

5. Trasladar los animales hacia la losa sanitaria para su posterior sacrificio.

TAREAS OCASIONADAS O EVENTUALES: Enunciar las tareas que rara vez le encomiendan.
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1. Fumigaciéon en corraletas y conejeras con desinfectante para mejorar y

mantener la higiene tanto de las naves como de los potreros.

2. Reparaciéon del cercado perimetral y de los potreros con el alambre

especificado v los postes convenientes para evitar que los ovinos vy caprinos

se escapen v por consiguiente la perdida del animales en alqunos casos.

-Decisiones importantes.

DECISION LA CONSULTA CON
Seleccionar y clasificar los animales. Jefe de Area.
Distribuir los medicamentos. Jefe de Area.
Traslado de los animales a la losa sanitaria. Jefe de Area.

o Dificultades encontradas en su trabajo.

Las tareas mencionadas en los apartados anteriores no recogen las dificultades imputables a la
organizacion, con la que usted se enfrenta para llevarlas a cabo. Nos gustaria que de una forma
abierta y lo mas exhaustiva posible escriba todos los problemas con los que usted se encuentra y

que en su opinién serian mejorables.

1. No existen patrones o guias para la correcta seleccion de los animales, como

pesaje y mediciones.

2. A pesar de existir la planificacion del dia de traslado a la losa sanitaria en

ocasiones deben interrumpir las labores de traslado y de alimentacion por una

solicitud de urgencia.

3. A pesar de existir el pedido y la planificacién de los medicamentos no logran

que lleque en tiempo al area.

4. No se coordina adecuadamente con la planta de abasto de agua potable para el

trabajo con la misma.

o Necesidades a cubrir.

1. Conejeras para trasladar los animales y asi desde el dia anterior gquedarian listos

para el traslado.

2. Suficiente alambre para la confeccion del cepo v asi el conteo seria mas veraz.
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e Informacién recibida en el puesto. Enumere los documentos que se reciben en el

puesto, asi como el uso o el tramite que se le da:

Personal que |lo
Documento envia y Dpto. a que | Frecuencia Uso o tramite
pertenece de envio
Normativas técnicas Jefe de Area.(Prod) Semanal Manejo de la
produccion.
Normativas técnicas. |Esp. B Prod. Agrop Eventual Manejo de la
(Tec-Prod.) produccion.
Ordenes de Traslado. |Jefe de Area .(Prod) |Semanal Manejo de la
Produccion.

e Informacién emitida en el puesto. Enumere los documentos que se elaboran y
envian a los puestos.

diarios de su nave.

Documento Departamento al|Personal o Frecuencia de
que se envia puesto al que se envio
envia
Indicadores productivos | Produccion. Jefe de Area. Diario.

Il- A COMPLETAR SOLAMENTE EN PUESTOS CON MANDO.

e Indique los puestos que usted supervisa marcando con una “X” el tipo de

supervisién que ejerce sobre cada uno de ellos, asi como el porcentaje de tiempo

(jornada de trabajo) que dedica a esa supervision.

PUESTO

No. DE
PERSONAS

SUPERV.
COMPLET.

SUPERV.
PARCIAL

VERIF.

SUPERV. DE|%

DE
TIEMPO

e Liste por favor los cargos que no dependen directamente de usted pero a los que le

puede y da 6rdenes de trabajo. Indique el tipo de 6rdenes.

CARGO

TIPO DE ORDENES
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e Autonomia de gestion.

Aspectos

Mucha Media Poca

Importancia de las decisiones

Decisiones propias

Iniciativa requerida

111- EQUIPAMIENTO DE TRABAJO.

e Que tipos de maquinaria, aparatos o instrumentos se requieren para realizar las

tareas de su puesto. Mencione el nombre e indique marcando con una “X”, cual es

el grado de dominio necesario.

TAREA:

Aparato o Maquinaria Exactitud y Rapidez Exactitud Elemental

actividad.

Utensilios propios de la

IV- CONOCIMIENTO Y EXPERIENCIA DEL PUESTO.

e Marque los conocimientos tedricos o indispensables (no los que son

deseables) para desempeiar su puesto los cuales son equivalentes a:

a) Primaria.

b) Secundaria.

c) X Nivel Medio Superior.
d) Nivel Superior.

e) Comercio.

f) Taquigrafia.

g) Mecanografia.

h) Secretaria.

i) Cursos Especiales.

i) Otra (especifique)

k) Idioma (especifique el grado de dominio requerido).
1) Redaccion.

m) Control de la calidad.
n) Trabajo con archivo.
o) Aritmética.
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p) Computacion.

q) Contabilidad.
r) Costo.
s) Finanzas.

e Indique la experiencia minima que se requiere para desempefarse, a cabalidad,
dentro de su puesto de trabajo. Sefiale con una X la casilla correspondiente:

Ninguna De 6 meses a 1 aiio.

Hasta 6 meses Otra (especifique el tiempo)

e Experiencia ocupacional que Usted posee y nombre del cargo:

Con experiencia de 6___ como: Obrero Agricola Especializado.

(ahos) (nombre del cargo ocupado)
Con experiencia de como
(anos) (nombre del cargo ocupado)

e Adiestramiento requerido.
Especifique si se necesita, algun tipo de adiestramiento para ocupar el cargo:

Si_ X No . En caso afirmativo seleccione de las siguientes variantes la

forma que considere mejor.
Postgrado:
Cursos especificos intensivos:
Conferencias:

Practicas: X

Otros: ¢Cuales?

V- RESPONSABILIDAD.

El puesto requiere ser responsables de bienes. Si _ X No
e En caso afirmativo *, marque con una “X” lo que corresponda:

Elementos a cargo Grado de Responsabilidad
Parcial Total

Utensilios de Trabajo. X

Productos. X

Por tramite, proceso o procedimiento X

Por el trabajo de otros X

e El trabajo se realiza bajo las siguientes condiciones (marque con una “X”).
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a) Bajo supervision directa, siguiendo instrucciones detalladas.

b) ______Las funciones ocasionales pueden efectuarse sin supervision.

c) __X___Hay supervision ocasional sobre lo que debe hacerse y como debe
d) hacerse.

e) ______Sololo relativo a politicas y a métodos generales es supervisado.

e En el desempefio de su puesto. Tiene contacto con el publico.

* Si No X
2- En caso afirmativo:
a) Tipo de contacto;
1) Personal.
2) Por teléfono.
3) Por correspondencia.
b) ¢, Qué dafos podria causar un mal trato a esa persona?

3- Impacto de su trabajo sobre la organizacion.

En el desarrollo de su trabajo es posible que usted pueda cometer

errores involuntarios.

Nos interesaria conocer que tipo de errores puede cometer en su trabajo, el por
qué pueden producirse y su opinidn sobre el impacto que estos errores pueden
tener sobre la Empresa.

1. Violaciones de las normas técnicas y procedimientos.

e Los resultados de su trabajo afectan:

a) Parcialmente a personas de su nivel.

b) El servicio al publico.

c) El trabajo de la unidad.

d) X ___ Eldesarrollo de su Area.

e) Los procesos de direccién y politicas de la compadia.
e Habilidades:

Indique (X) el tipo de habilidad para efectuar la cantidad y calidad de trabajo exigido
para desempefiar el puesto.
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Grado de Habilidad

Habilidad requerida

Bajo

Normal

Alto

Habilidad manual

X

Habilidad visual

Habilidad verbal

Habilidad viso motriz

Habilidad auditiva

X

VI- CONDICIONES DE TRABAJO.

e Marque Con una “X” las condiciones en que se realiza su trabajo:

NIVEL

ASPECTO PESIMO

DEFICIENTE

BUENO

EXCELENTE

lluminacion

X

Ventilacion

X

Limpieza

X

= Especifique si tiene que soportar en su trabajo algunas de estas condiciones y marque con una

“X” sobre una de las tres letras que se encuentran en el paréntesis segun corresponda:

E: Esporadico.

I: Intermitente.

C: Constante.
Olores. (E) (X) (C)
Emanaciones. (E) (I) (C).
Humedad. (E) (X) (C).
Resequedad. (E) (1) (C).

Corriente de aire. (E) (I) (C).

Frio. (E) (1) (C)
Ruido. (E) (I) (C)
Calor. (E) (1) (C)

Cambios bruscos de temperatura. (E) (I) (C)
Espacios reducidos. (E) (l) (C)
Materiales quimicos. (X) (I) (C)

Acido. (E) (1) (C)
Humo. (E) (1) (C)
Grasas. (E) (I) (C)
Aceites. (E) () (C)
Vapor. (E) (1) (C)
Lugares altos. (E) (I) (C)
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Otros (especifique).(E) (1) (C)

Su trabajo se desarrolla en (marque con una “X”el porcentaje correspondiente por jornada

laboral).

LUGAR

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

A VECES

NUNCA

Interior

X

Exterior

X

Entra y sale

En vehiculo
Automotor.

Esfuerzo fisico.

Determine el grado de esfuerzo fisico que debe realizarse en la ejecucion de las labores del cargo.

> Se requiere un esfuerzo fisico ligero.

Se requiere un esfuerzo fisico grande. (X)

>
» Se requiere un esfuerzo mediano.
>

Se adoptan posiciones incomodas frecuentemente.

En la realizacion de su trabajo debe mantener una posicion (marque con una “X “).

Posicién Siempre Casi siempre A veces Nunca
Agachado X
De rodillas X
Parado X
Subiendo X
Corriendo X
Empujando X
Trabajando con X
los dedos
Caminando X
Sentado X

En su trabajo esta expuesto a: (marque con una “X” la posibilidad de ocurrencia).

Accidentes Elevada 75-100 | Considerable Escasa 24-49 % | Remota
% 50-74 % Menos 25 %
Caidas X
Golpes X
Raspaduras X

Enfermedades a las que esta expuesto en su trabajo: (marca con una “X "la posibilidad).
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Enfermedades Elevada 75-100| Considerable
% 50-74 %

Escasa 24-49 % | Remota
Menos 25 %

Alergias X

Oido

Vista

Aparato X
Respiratorio

Aparato
Digestivo

Sistema
Nervioso

Sistema X
Osteomuscular.

VIl- COMPETENCIAS DESEADAS.

COMPETENCIAS IMPORTANCIA
BAJA MEDIA MEDIA ALTA
BAJA ALTA
Orientacion a los resultados X
Capacidad de conmutacién (facilidad X
para cambiar rapidamente de tarea)
Honestidad X
Planificacién y organizacién X
Capacidad de escucha. X
Enseiar o capacitar X
Discrecion X
Disciplina X
Lealtad X

VIil- OTROS ASPECTOS DE INTERES.

Indique, si lo considera oportuno, otros aspectos y circunstancias sobre su puesto de

trabajo que considere significativos y no halla podido expresar en los puntos anteriores.

IX- REQUISITOS EXIGIDOS POR LA EMPRESA.

e Experiencia minima (tiempo): Ninguna.

e Sexo: Ambos sexos.

e Edad minima: 17 anos.

e Tipo de contrato:

Edad maxima:

a) Por tiempo determinado.

ninguna
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b) X Por tiempo indeterminado.

c) A prueba.
d) Por el servicio social.
e) A domicilio.

e Requisitos fisicos:

Estar apto fisica y mentalmente.

1- Cualidades intelectuales:

Estar dispuesto a superarse.

2- Antigliedad en el puesto:
Ninguna.
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Anadlisis del puesto de trabajo de Jefe de Area.
ANALISIS DEL PUESTO DE TRABAJO.

1- IDENTIFICACION.

e Denominacién del puesto de trabajo: Jefe de Area.

Area: Crianza.

Departamento: Produccidn.

Subdireccion: Técnica-Productiva.

e Categoria Ocupacional: () Obrero. (X ) Técnico. ( ) Administrativo.

( ) Dirigente. ( ) Servicio.

e Grupo Salarial: VIII.

Fecha de Analisis: 21-03-2010.

Relacion con su superior jerarquico.

Un elemento fundamental a tener en cuenta y por ende a mejorar dentro de la organizacion, es
la relacion de trabajo que se establece entre usted, su jefe inmediato o en su caso, con otras
personas de las que reciba 6rdenes. Nos gustaria que nos describa los aspectos principales de

estas relaciones que a su criterio podrian mejorarse.

1. La Comunicacion.

2. La toma de desiciones concretas.

3. La Capacidad de escucha.
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e Indique otras personas de las que recibe ordenes de trabajo pero de las que no

depende directamente (jerarquicamente):

Frecuencia

NOMBRE

Tipo DE Ordenes

Elevada

Media

Poca

Esp. B Prod. Agro.

Normativas y técnicas.

X

e NuUmero de empleados del puesto:

Mujeres: - . Hombres: 6

e De forma general diga:

a. ¢En qué consiste su trabajo? (MISION).

Aplicar vy hacer cumplir las desiciones del mando superior para lograr un incremento en

la produccidn de carnes ovinas, caprinas y cuniculas.

e Actividades principales de su puesto de trabajo.

» Describa: (utilizando el espacio en blanco que a continuacion se le ofrece).

TAREAS DIARIAS: Debe describir todas las tareas que realiza diariamente, en orden de

importancia, sefialando el tiempo de duracion. Especifique para cada tarea, separadamente, Lo

que hace (accion), Codmo lo hace (método), y Para que lo hace (resultado esperado).

Pesaje vy distribucién del pienso seqgtn el requerimiento de los animales.

2. Recorrido por el area productiva para revisar y senalar deficiencias en el

manejo de la masa animal.

3. Actualizar los reqistros técnicos a partir de los datos recopilados en los

recorridos.
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4. Elaborar el reporte primario de la produccidon por especies a partir de las

informaciones enviadas por los obreros agricolas especializados.

5. Exige el cumplimiento de las normas de sequridad y salud ocupacional.

TAREAS PERIODICAS: Debe enunciar los trabajos que tiene que entregar en un tiempo fijo

(quincenal, semanal, mensual, etc.), indicando la periodicidad de cada tarea.

1. Cumplir con los esquemas de medicina preventiva seqgun las especificaciones.

2. Visitar semanalmente el almacén para el conteo fisico del pienso.

3. Entrega de la informacion decenal y mensual a partir de los datos obtenidos en

los regqistros diarios.

4. Envio mensual al laboratorio de muestras de las diferentes areas para el

control de la calidad.

5. Ordena el traslado hacia la losa sanitaria.

TAREAS OCASIONADAS O EVENTUALES: Enunciar las tareas que rara vez le encomiendan.

1-

Detectar tempranamente cualquier enfermedad que se presente para aplicar

el tratamiento recomendado.

Analizar y tomar medidas sobre las incidencias mas relevantes y sus causas.

Ordena las mudas forzosas.

Confecciona la documentacion en caso de muerte ocasional.

Conteo sorpresivo de la masa animal.

-Decisiones importantes.

DECISION LA CONSULTA CON
1- Muda Forzosa . Director Técnico Productivo.
2- Aplicacion de medicamentos. Director Técnico Productivo.

e Dificultades encontradas en su trabajo.

Las tareas mencionadas en los apartados anteriores no recogen las dificultades imputables a la

organizacion, con la que usted se enfrenta para llevarlas a cabo. Nos gustaria que de una forma
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abierta y lo mas exhaustiva posible escriba todos los problemas con los que usted se encuentra y

que en su opinién serian mejorables.

e Falta de material de oficina.

o Necesidades a cubrir.

Le pedimos que nos indique cuales son esas carencias y por qué piensan que mejorarian su trabajo.

e Automatizacion de la informacion.

e Informacién recibida en el puesto. Enumere los documentos que se reciben en el

puesto, asi como el uso o el tramite que se le da:

Personal que |lo
Documento envia y Dpto. a que| Frecuencia |Uso o tramite

pertenece de envio

Plan técnico Dtor. Tec.-Product. Mensual Guia del trabajo.

econdémico.

Tarjeta de nave. Almacenero de Semanal Control del pienso.

Produccién.
Resultados de L.P.V. Mensual Evaluacion de la
laboratorio calidad.

e Informacién emitida en el puesto. Enumere los documentos que se elaboran y
envian a los puestos.

Documento Departamento al|Personal o puesto al|Frecuencia
que se envia que se envia de envio

Reporte primario de| Tec.-Product. Dtor. Tec.-Product. Mensual.

produccion.

Reporte primario de Economia. Estadistico. Mensual

produccion.

Solicitud de analisis L.P.V. Veterinario. Mensual.

Certifico de mortalidad Tec.-Product Dtor. Tec.-Product. Ocasional.

ocasional.

Il- A COMPLETAR SOLAMENTE EN PUESTOS CON MANDO.

e Indique los puestos que usted supervisa marcando con una “X’el tipo de

supervisidn que ejerce sobre cada uno de ellos, asi como el porcentaje de tiempo

(jornada de trabajo) que dedica a esa supervision.
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PUESTO No. DE SUPERV. |SUPERV. SUPERV. DE |% DE
PERSONAS |COMPLET. |PARCIAL VERIF. TIEMPO
Obrero Agricola 39 X -

Especializado.

e Liste por favor los cargos que no dependen directamente de usted pero a los que le

puede y da ordenes de trabajo. Indique el tipo de 6rdenes.

CARGO TIPO DE ORDENES

e Autonomia de gestion.

Aspectos Mucha Media Poca
Importancia de las decisiones
Decisiones propias
Iniciativa requerida

X|X|X

[lI- EQUIPAMIENTO DE TRABAJO.

e Que tipos de maquinaria, aparatos o instrumentos se requieren para realizar las
tareas de su puesto. Mencione el nombre e indique marcando con una “X”, cual es

el grado de dominio necesario.

TAREA:

Aparato o Maquinaria Exactitud y Rapidez Exactitud Elemental

-Utensilios propios de la
actividad.(Boligrafos , X
calculadora, hojas).

IV- CONOCIMIENTO Y EXPERIENCIA DEL PUESTO.

e Marque los conocimientos tedricos o indispensables (no los que son

deseables) para desempeiar su puesto los cuales son equivalentes a:

a) Primaria.

b) Secundaria.

c) X Nivel Medio Superior.
d) Nivel Superior.
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Comercio.
Taquigrafia.
Mecanografia.

Secretaria.

Cursos Especiales.

X Otra (especifique) Técnico medio en veterinaria.

Idioma (especifique el grado de dominio requerido).
Redaccion.

Control de la calidad.

Trabajo con archivo.

Aritmética.

Computacion.

Contabilidad.

Costo.

Finanzas.

Indique la experiencia minima que se requiere para desempefiarse, a cabalidad,

dentro de su puesto de trabajo. Sefale con una X la casilla correspondiente:

Ninguna De 6 meses a 1 aiio.
Hasta 6 meses X (2 anos)Otra (especifique el tiempo)

Experiencia ocupacional que Usted posee y nombre del cargo:

Con experiencia de 10 afios como: Jefe de Area..

(Anos) (Nombre del cargo ocupado)
Con experiencia de como
(Anhos) (Nombre del cargo ocupado)

Adiestramiento requerido.

Especifique si se necesita, algun tipo de adiestramiento para ocupar el cargo:
Si_ X No . En caso afirmativo seleccione de las siguientes variantes la

forma que considere mejor.

Postgrado:
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Cursos especificos intensivos: _ X
Conferencias:

Practicas:

Otros: ¢ Cuales?

V- RESPONSABILIDAD.

El puesto requiere ser responsables de bienes. Si __X No

e En caso afirmativo *, marque con una “X” lo que corresponda:

Elementos a cargo Grado de Responsabilidad

Parcial Total

Informaciones confidenciales

Utensilios de Trabajo.

Productos.

X[ XXX

Por tramite, proceso o procedimiento

Por el trabajo de otros X

e El trabajo se realiza bajo las siguientes condiciones (marque con una “X”).

a) Bajo supervision directa, siguiendo instrucciones detalladas.
b) Las funciones ocasionales pueden efectuarse sin supervision.
c) __X_ Hay supervision ocasional sobre lo que debe hacerse y como

debe hacerse.
d) Solo lo relativo a politicas y a métodos generales es

supervisado.

e En el desempefio de su puesto. Tiene contacto con el publico.

* Si No X
3- En caso afirmativo:
b) Tipo de contacto;
1) Personal.
2) Por teléfono.
3) Por correspondencia.
b) ¢ Qué danos podria causar un mal trato a esa persona?

4- Impacto de su trabajo sobre la organizacion.
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En el desarrollo de su trabajo es posible que usted pueda cometer errores
involuntarios.Nos interesaria conocer que tipo de errores puede cometer en su
trabajo, el por qué pueden producirse y su opinién sobre el impacto que estos
errores pueden tener sobre la Empresa.
1-Violaciones de las normas técnicas y procedimientos traeria la perdida de la
masa animal.
2-Mala elaboracion de la documentacion primaria llevaria a la toma de
desiciones erroneas.

Los resultados de su trabajo afectan:

f) Parcialmente a personas de su nivel.

9) El servicio al publico.

hy X __ Eltrabajo de la unidad.

i) ___ X___ Eldesarrollo de su Area.

i) _____X___ Los procesos de direccion y politicas de la compafiia.
e Habilidades:

Indique (X) el tipo de habilidad para efectuar la cantidad y calidad de trabajo exigido
para desempenfar el puesto.

Grado de Habilidad
Habilidad requerida Bajo Normal Alto
Habilidad manual X
Habilidad visual X
Habilidad verbal X
Habilidad viso motriz
Habilidad auditiva X

VI- CONDICIONES DE TRABAJO.
e Marque Con una “X” las condiciones en que se realiza su trabajo:

NIVEL
ASPECTO PESIMO DEFICIENTE BUENO EXCELENTE
lluminacién X
Ventilacion X
Limpieza X

= Especifique si tiene que soportar en su trabajo algunas de estas condiciones y marque con una
“X” sobre una de las tres letras que se encuentran en el paréntesis segun corresponda:

E: Esporadico.

I: Intermitente.

C: Constante.
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Olores. (X) (1) (C)

Emanaciones. (E) (I) (C).

Humedad. (E)

(1 (C).

Resequedad. (E) (I) (C).

Corriente de aire. (E) (I) (C).

Frio. (E) (I) (C)
Ruido. (E) (1) (C)
Calor. (E) () (C)

Cambios bruscos de temperatura. (E) (1) (C)

Espacios reducidos. (E) (l) (C)
Materiales quimicos. (X) (I) (C)

Acido. (E) (1) (C)
Humo. (E) (I) (C)
Grasas. (E) (I) (C)
Aceites. (E) (1) (C)
Vapor. (E) (I) (C)

Lugares altos. (E) (l) (C)
Otros (especifique). (E) (1) (C)

Su trabajo se desarrolla en (marque con una “X” el porcentaje correspondiente por jornada

laboral).

LUGAR

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

A VECES

NUNCA

Interior

X

Exterior

X

Entra y sale

En vehiculo
Automotor.

Esfuerzo fisico.

Determine el grado de esfuerzo fisico que debe realizarse en la ejecucion de las labores del cargo.

» Se requiere un esfuerzo fisico ligero. (X)

Se requiere un esfuerzo fisico grande.

>
» Se requiere un esfuerzo mediano.
>

Se adoptan posiciones incomodas frecuentemente.
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En la realizacién de su trabajo debe mantener una posicion (marque con una “X “).

Posicion Siempre Casi siempre A veces Nunca
Agachado X
De rodillas X

Parado X

Subiendo X
Corriendo X
Empujando X

Trabajando con X
los dedos
Caminando X
Sentado X

En su trabajo esta expuesto a: (marque con una “X” la posibilidad de ocurrencia).

Accidentes Elevada 75-100 | Considerable Escasa 24-49 % | Remota
% 50-74 % Menos 25 %
Caidas X
Golpes X
Raspaduras X

Enfermedades a las que esta expuesto en su trabajo: (marca con una “X” la posibilidad).

Enfermedades

Elevada 75-100
%

Considerable
50-74 %

Escasa 24-49 %

Remota
Menos 25 %

Alergias

X

Oido

Vista

Aparato
Respiratorio

Aparato
Digestivo

Sistema
Nervioso

Sistema

Osteomuscular.
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VIl- COMPETENCIAS DESEADAS.

COMPETENCIAS IMPORTANCIA
BAJA MEDIA MEDIA ALTA
BAJA ALTA

Orientacion a los resultados X

Capacidad de conmutacion (facilidad X
para cambiar rapidamente de tarea)

Capacidad de expresion y X
comunicacion

Honestidad X

Planificacién y organizacién X

Capacidad de escucha. X

Enseiar o capacitar X

Capacidad de exigencia X

Discrecion

Disciplina

XXX

Lealtad

VIil- OTROS ASPECTOS DE INTERES.

Indique, si lo considera oportuno, otros aspectos y circunstancias sobre su puesto de

trabajo que considere significativos y no halla podido expresar en los puntos anteriores.

IX- REQUISITOS EXIGIDOS POR LA EMPRESA.
e Experiencia minima (tiempo): Ninguna.
e Sexo: Ambos sexos.
e Edad minima: 17 afos. Edad maxima: ninguna

e Tipo de contrato:

a) Por tiempo determinado.

b) X Por tiempo indeterminado.
c) A prueba.

d) Por el servicio social.

e) A domicilio.

e Requisitos fisicos:

Estar apto fisica y mentalmente.

e Cualidades intelectuales:

Estar dispuesto a superarse.
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e Antiguedad en el puesto:

Ninguna.
Analisis del puesto de trabajo de Jefe de UEB.

ANALISIS DEL PUESTO DE TRABAJO.

1- IDENTIFICACION.

e Denominacién del puesto de trabajo: Jefe de UEB.

Area: Crianza.

Departamento: Produccidn.

Subdireccion: Técnica-Productiva.

e Categoria Ocupacional: () Obrero. () Técnico. ( X ) Administrativo.
( ) Dirigente. ( ) Servicio.

¢ Grupo Salarial: XIl.

Fecha de Analisis: 22-03-2010.

Relacién con su superior jerarquico.

Un elemento fundamental a tener en cuenta y por ende a mejorar dentro de la organizacion, es
la relacion de trabajo que se establece entre usted, su jefe inmediato o en su caso, con otras
personas de las que reciba 6rdenes. Nos gustaria que nos describa los aspectos principales de

estas relaciones que a su criterio podrian mejorarse.

1. La Capacidad de escucha.

2. Esclarecimiento adecuado ante la toma de desiciones.

e Indique otras personas de las que recibe ordenes de trabajo pero de las que no

depende directamente (jerarquicamente):

Frecuencia

NOMBRE Tipo DE Ordenes Elevada | Media Poca
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-Dtor. Cont. Y Finanzas.
-Dtor. RRHH
-Dtor. General EGAME

Estadisticas y Contables.

Laborales

Organizativas

e Numero de empleados del puesto:

Mujeres: - . Hombres: 8.

e De forma general diga:

b. ¢En qué consiste su trabajo? (MISION).

Aplicacion de métodos, técnicas vy estilos de direccidn que permitan garantizar una

elevada calidad, eficiencia y productividad en la unidad que administra.

e Actividades principales de su puesto de trabajo.

» Describa: (utilizando el espacio en blanco que a continuacién se le ofrece).

TAREAS DIARIAS: Debe describir todas las tareas que realiza diariamente, en orden de

importancia, sefialando el tiempo de duracion. Especifique para cada tarea, separadamente, Lo

que hace (accion), Cémo lo hace (método), y Para que lo hace (resultado esperado).

1- Recibe la unidad del personal de Seguridad y Proteccién para tener un control

actualizado de todos los recursos.

2- Reunién operativa con todos los jefes de areas para el analisis de los

indicadores _diarios.

3- Entrega la Unidad al personal de seguridad y proteccién para su

custodia.

4- Da indicaciones precisas a todos los jefes de areas para el cumplimiento de

las tareas.

5-  Motiva la participacion activa de todos los trabajadores en las actividades.

6- Demuestra creatividad e iniciativa en las actividades que lo requieren.

7- Chequea la disciplina tecnoldgica de los procesos productivos.

8- Representa a la UEB ante el consejo de direccion de la empresa.

9- Exige el cumplimiento de las normas de seguridad v salud ocupacional.

TAREAS PERIODICAS: Debe enunciar los trabajos que tiene que entregar en un tiempo fijo

(quincenal, semanal, mensual, etc.), indicando la periodicidad de cada tarea.
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8-

Participa _en la reunién _mensual del Consejo Popular en gque se encuentra

enclavado para analizar delitos e ilegalidades.

Informa mensualmente sobre los indicadores productivos de su unidad.

Planifica y organiza mensualmente las actividades econdmicas y productivas de la
UEB.

Participa semanalmente en el consejo de direccion de EGAME.

Analisis decenal de los indicadores con el objetivo de tomar medidas oportunas.

Informe_mensual sobre el capital humano analisis de la fluctuacién y la disciplina

laboral, desarrollo y capacitacion.

Informe mensual sobre los indicadores econémicos para el analisis de la solvencia

de su unidad.

Dirige los Consejos de direccion de su UEB.

TAREAS OCASIONADAS O EVENTUALES: Enunciar las tareas que rara vez le encomiendan.

1-

Suscribe el convenio colectivo de trabajadores, buscando unidad entre los

trabajadores y la administracion.

Define la permanencia y promocion de los trabajadores bajo su mando.

Rinde cuenta ante la comision de cuadro sobre el cumplimiento del cédigo de ética.

Rinde cuenta ante su colectivo de la gestién en un periodo determinado.

Propone cambios a los sistemas de pagos.

Aplica medidas correctivas por incumplimiento o infraccion.

Aprueba las vacaciones de sus subordinados.

Participa en la reunién con el delegado municipal o provincial de la agricultura.

-Decisiones importantes.

DECISION LA CONSULTA CON

1-Cambio de dosificacidn en la administra- Director Técnico Productivo.

cion de alimentos.

2- Aplicacion de medicamentos masivos. L.P.V.

Dificultades encontradas en su trabajo.

Las tareas mencionadas en los apartados anteriores no recogen las dificultades imputables a la

organizacion, con la que usted se enfrenta para llevarlas a cabo. Nos gustaria que de una forma
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abierta y lo mas exhaustiva posible escriba todos los problemas con los que usted se encuentra y

que en su opinién serian mejorables.

e Escasez de material de oficina.

e Parque automotor en mal estado.

o Necesidades a cubrir.

Le pedimos que nos indique cuales son esas carencias y por qué piensan que mejorarian su trabajo.

e Unificaciéon y a automatizacién de la informacion.

e Informacién recibida en el puesto. Enumere los documentos que se reciben en el

puesto, asi como el uso o el tramite que se le da:

Personal que |lo
Documento envia y Dpto. a que| Frecuencia |Uso o tramite
pertenece de envio
Plan de Trabajo. Dtor.General EGAME Mensual Guia del trabajo.
Balance Econdmico. | Dtor. Econémico. Mensual Andlisis en la UEB. y
toma de medidas y
desiciones.
Indicadores Dtor. Técnico- Mensual Exigir su
Productivos. Productivo. cumplimiento.
Resoluciones Dtor. RRHH. Ocasional. | Exigir su

cumplimiento.

e Informacién emitida en el puesto. Enumere los documentos que se elaboran y
envian a los puestos.

Documento Departamento al Personal o puesto al Frecuencia
que se envia que se envia de envio
Evaluacion del Desempefio. RRHH OTS. Mensual.
Cierre y Balance econdémico. Economia. Contador principal. Decenal y
Mensual.
Indicadores Productivos. Tec. —Productivo. Esp. B Produc. Agrop. Mensual.

Il- A COMPLETAR SOLAMENTE EN PUESTOS CON MANDO.

e Indique los puestos que usted supervisa marcando con una “X” el tipo de

supervisidon que ejerce sobre cada uno de ellos, asi como el porcentaje de tiempo

(jornada de trabajo) que dedica a esa supervision.
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PUESTO No. DE SUPERV. SUPERV. SUPERV.DE |% DE
PERSONAS |COMPLET. PARCIAL VERIF. TIEMPO

-,Jefes de 6 X 33

Areas.

-OAE 214 X 28

e Liste por favor los cargos que no dependen directamente de usted pero a los que le

puede y da 6rdenes de trabajo. Indique el tipo de ordenes.

CARGO TIPO DE ORDENES
OAE Normativas y procedimientos.
e Autonomia de gestion.
Aspectos Mucha Media Poca
Importancia de las decisiones X
Decisiones propias X
Iniciativa requerida X

[lI- EQUIPAMIENTO DE TRABAJO.

e Que tipos de maquinaria, aparatos o instrumentos se requieren para realizar las

tareas de su puesto. Mencione el nombre e indique marcando con una “X”, cual es

el grado de dominio necesario.

TAREA:
Aparato o Maquinaria | Exactitud y Rapidez Exactitud Elemental
-Micro-procesador. X
-Transporte Personal. X

V- CONOCIMIENTO Y EXPERIENCIA DEL PUESTO.

e Marque los conocimientos tedricos o indispensables (no los que son

deseables) para desempeiar su puesto los cuales son equivalentes a:

a)
b)

Primaria.

Secundaria.
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Nivel Medio Superior.

X Nivel Superior.

Comercio.
Taquigrafia.
Mecanografia.

Secretaria.

Cursos Especiales.

Otra (especifique).

Idioma (especifique el grado de dominio requerido).

Redaccion.

_X__Control de la calidad.
Trabajo con archivo.
Aritmética.

Computacion.

Contabilidad.

Costo.

X X X X

Finanzas.

Indique la experiencia minima que se requiere para desempefiarse, a cabalidad,
dentro de su puesto de trabajo. Sefiale con una X la casilla correspondiente:

Ninguna De 6 meses a 1 ano.

Hasta 6 meses X (2 anos) Otra (especifique el tiempo).

Experiencia ocupacional que Usted posee y nombre del cargo:

Con experiencia de 6 afios como: Jefe de Area..

(Anos) (Nombre del cargo ocupado)
Con experiencia de 8 afios como Jefe de UEB.
(Anhos) (Nombre del cargo ocupado)

Adiestramiento requerido.

Especifique si se necesita, algun tipo de adiestramiento para ocupar el cargo:

Si_ X No . En caso afirmativo seleccione de las siguientes variantes la

forma que considere mejor.

Postgrado: X
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Cursos especificos intensivos: _ X
Conferencias:

Practicas:

Otros: ¢Cuales?

V- RESPONSABILIDAD.

El puesto requiere ser responsables de bienes. Si __X No

e En caso afirmativo *, marque con una “X” lo que corresponda:

Elementos a cargo Grado de Responsabilidad
Parcial Total
Maquinaria y equipos. X
Equipos de Oficinas X
Utensilios de Trabajo. X
Productos. X
Por tramite, proceso o procedimiento X
Por el trabajo de otros X

e El trabajo se realiza bajo las siguientes condiciones (marque con una “X”).

a) Bajo supervision directa, siguiendo instrucciones detalladas.
b) Las funciones ocasionales pueden efectuarse sin supervision.
c) X Hay supervision ocasional sobre lo que debe hacerse y como

debe hacerse.
d) Solo lo relativo a politicas y a métodos generales es

supervisado.

e En el desempefio de su puesto. Tiene contacto con el publico.

* Si No X
4- En caso afirmativo:
c) Tipo de contacto;
1) Personal.
2) Por teléfono.
3) Por correspondencia.
b) ¢ Qué danos podria causar un mal trato a esa persona?
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5-

En el desarrollo de su trabajo es posible que usted

involuntarios.

Impacto de su trabajo sobre la organizacion.

pueda

cometer errores

Nos interesaria conocer que tipo de errores puede cometer en su trabajo, el por

qué pueden producirse y su opinion sobre el impacto que estos errores pueden

tener sobre la Empresa.

1-Violaciones de las normas técnicas y procedimientos traeria la perdida

de la masa animal.

2-Mala elaboracién de la documentacion econémica y productiva llevaria

a la toma de desiciones erréneas.

e Los resultados de su trabajo afectan:

Parcialmente a personas de su nivel.

El servicio al publico.
X El trabajo de la unidad.

El desarrollo de su Area.

X Los procesos de direccion y politicas de la compania.

e Habilidades:

Indique (X) el tipo de habilidad para efectuar la cantidad y calidad de trabajo exigido

para desempefiar el puesto.

Grado de Habilidad

Habilidad requerida Bajo Normal Alto
Habilidad manual X
Habilidad visual X
Habilidad verbal X
Habilidad viso motriz X
VI- CONDICIONES DE TRABAJO.
e Marque Con una “X” las condiciones en que se realiza su trabajo:
NIVEL
ASPECTO PESIMO DEFICIENTE BUENO EXCELENTE
lluminacién X
Ventilacién X
Limpieza X

= Especifique si tiene que soportar en su trabajo algunas de estas condiciones y marque con una

“X” sobre una de las tres letras que se encuentran en el paréntesis segun corresponda:
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E: Esporadico.
I: Intermitente.

C: Constante.

Olores. (X) (I) (C)

Emanaciones. (E) (I) (C).

Humedad. (E)

0 (C).

Resequedad. (E) (I) (C).
Corriente de aire. (E) (I) (C).

Frio. (E) (I) (C)

Ruido. (E) (1) (C)
Calor. (E) (1) (C)

Cambios bruscos de temperatura. (E) (I) (C)

Espacios reducidos. (E) (l) (C)
Materiales quimicos. (X) (I) (C)
Acido. (E) (1) (C)
Humo. (E) (1) (C)
Grasas. (E) (1) (C)

Aceites. (E) (1)
Vapor. (E) (I)

Lugares altos. (E) (1) (C)
Otros (especifique).(E) (1) (C)

(€)
(C)

° Su trabajo se desarrolla en (marque con una “X” el porcentaje correspondiente por jornada

laboral).

LUGAR

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

A VECES

NUNCA

Interior

X

Exterior

Entra y sale

En vehiculo
Automotor.

X
X
X

° Esfuerzo fisico.

Determine el grado de esfuerzo fisico que debe realizarse en la ejecucion de las labores del cargo.

> Se requiere un esfuerzo fisico ligero. (X)

Se requiere un esfuerzo fisico grande.

>
» Se requiere un esfuerzo mediano.
>

Se adoptan posiciones incomodas frecuentemente.
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En la realizacion de su trabajo debe mantener una posicion (marque con una “X “).

Posicion

Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Agachado

De rodillas

Parado

Subiendo

Corriendo

Empujando

Trabajando con
los dedos

XX XX XXX | X

Caminando

Sentado

X

En su trabajo esta expuesto a: (marque con una “X” la posibilidad de ocurrencia).

Accidentes Elevada 75-100 | Considerable Escasa 24-49 % | Remota
% 50-74 % Menos 25 %
Caidas X
Golpes X
Raspaduras X

Enfermedades a las que esta expuesto en su trabajo: (marca con una “X” la posibilidad).

Enfermedades

Elevada 75-100
%

Considerable
50-74 %

Escasa 24-49 %

Remota
Menos 25 %

Alergias

X

Oido

Vista

Aparato
Respiratorio

Aparato
Digestivo

Sistema
Nervioso

Sistema

Osteomuscular.
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VIl- COMPETENCIAS DESEADAS.

COMPETENCIAS

IMPORTANCIA

BAJA

MEDIA MEDIA ALTA

BAJA ALTA

Razonamiento légico

Orientacion a los resultados

Capacidad de conmutacién (facilidad
para cambiar rapidamente de tarea)

Capacidad de expresion y
comunicacion

Sensibilidad.

Honestidad

XX X[ XXX

Capacidad para motivar

Capacidad de persuasion.

Intuicién

XXX

Planificacién y organizacién

Capacidad de escucha.

Enseiar o capacitar

X | X

Discrecion

Disciplina

Lealtad

XXX

VIil- OTROS ASPECTOS DE INTERES.

Indique, si lo considera oportuno, otros aspectos y circunstancias sobre su puesto de

trabajo que considere significativos y no halla podido expresar en los puntos anteriores.

IX- REQUISITOS EXIGIDOS POR LA EMPRESA.

e Experiencia minima (tiempo): Ninguna.

e Sexo: Ambos sexos.
e Edad minima:

e Tipo de contrato:

Edad maxima:

a) Por tiempo determinado.
b) X Por tiempo indeterminado.
c) A prueba.

ninguna
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d) Por el servicio social.

e) A domicilio.
e Requisitos fisicos:

Estar apto fisica y mentalmente.

e Cualidades intelectuales:

Estar dispuesto a superarse.

e Antigiledad en el puesto:
Ninguna.
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Analisis del puesto de trabajo de Director Técnico-productivo.

ANALISIS DEL PUESTO DE TRABAJO.

1- IDENTIFICACION.

e Denominacién del puesto de trabajo: Director Técnico-Productivo.

Area:

Departamento:

Subdireccion: Técnica-Productiva.

Categoria Ocupacional: () Obrero. () Técnico. ( ) Administrativo.

( X ') Dirigente. ( ) Servicio.

Grupo Salarial: XIII.

Fecha de Analisis: 28-03-2010.

Relacion con su superior jerarquico.

Un elemento fundamental a tener en cuenta y por ende a mejorar dentro de la organizacion, es
la relacion de trabajo que se establece entre usted, su jefe inmediato o en su caso, con otras
personas de las que reciba 6rdenes. Nos gustaria que nos describa los aspectos principales de

estas relaciones que a su criterio podrian mejorarse.

La capacidad de escucha.

La capacidad de analisis.

1
2
3. Coherencia en las desiciones.
4

Esclarecimiento adecuado ante la toma de desiciones.

e Indique otras personas de las que recibe ordenes de trabajo pero de las que no
depende directamente (jerarquicamente):
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Frecuencia

NOMBRE Tipo DE Ordenes Elevada | Media Poca

-Delegado Municipal de X

la Agricultura.

e NuUmero de empleados del puesto:
Mujeres: - . Hombres: 1.
e De forma general diga:
¢En qué consiste su trabajo? (MISION).

Crear _estrateqgias para garantizar el cumplimiento de los planes de produccién, las

habilitaciones sanitarias, los movimientos del rebano, la alimentacion por fases, el

manejo v cuidado de los animales, asi como el cumplimiento de la bioseguridad.

e Actividades principales de su puesto de trabajo.

» Describa: (utilizando el espacio en blanco que a continuacién se le ofrece).

TAREAS DIARIAS: Debe describir todas las tareas que realiza diariamente, en orden de

importancia, sefialando el tiempo de duracion. Especifique para cada tarea, separadamente, Lo

que hace (accién), Coémo lo hace (método), y Para que lo hace (resultado esperado).

1. Analisis de los reportes productivos que entrega cada UEB.

2. Confecciona, evalla y chequea todos los indicadores técnicos productivos de las
diferentes UEB.

3. Controla el cumplimiento de los planes de trabajo de cada especialista bajo su

mando.
4. Supervisa el cumplimiento de las actividades técnicas productivas e higiénicas

antiepizoticas.
5. Controla el empleo eficiente de los alimentos, asi como su conservacion en las

diferentes unidades.

6. Participa enla reunion operativa en la Delegaciéon  Municipal de la

Agricultura.
7. Aplica y controla las medidas veterinarias vy de bioseguridad en todas las UEB.

8. Recorre todas las UEB segun plan de trabajo.
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TAREAS PERIODICAS: Debe enunciar los trabajos que tiene que entregar en un tiempo fijo

(quincenal, semanal, mensual, etc.), indicando la periodicidad de cada tarea.

1.

Revisa v certifica los resultados productivos decenales y mensuales de todas las
UEB.

Concilia y coordina semanalmente con los proveedores de alimentos las entregas,

recepciones asi como la calidad de los mismos para no paralizar el proceso

productivo.
Participa en los Consejos de direccidon semanales y extraordinarios de EGAME

para la toma de desiciones u orientaciones del organismo superior.

Participa en la evaluacion mensual de los cuadros de la empresa.

Evalla _mensualmente la correcta aplicacion v la eficiencia de los sistemas de

pagos en todas las UEB.

TAREAS OCASIONADAS O EVENTUALES: Enunciar las tareas que rara vez le encomiendan.

1.

N o o bk e

Elaborar y reajustar segun corresponda los planes de produccion.

Controlar la distribucién de los rebanos.

Asesorar y supervisar los cambios de procedimientos.

Exige la superacién técnico, profesional y politica de sus subordinados.

Participa en la preparacion y seleccion de las reservas de cuadros.

Sustituye la director general de EGAME en caso de ausencias prolongadas.

Desagregar el plan anual para todas las UEB.

-Decisiones importantes.

DECISION LA CONSULTA CON
1-Aplicacion de medidas de bioseguridad y Director general de EGAME.
Zootecnia.
2- Reajuste de los indicadores planificados. Director general de EGAME.

Dificultades encontradas en su trabajo.

Las tareas mencionadas en los apartados anteriores no recogen las dificultades imputables a la

organizacion, con la que usted se enfrenta para llevarlas a cabo. Nos gustaria que de una forma
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abierta y lo mas exhaustiva posible escriba todos los problemas con los que usted se encuentra y

que en su opinién serian mejorables.

e Escasez de material de oficina.

e Parque automotor en mal estado.

o Necesidades a cubrir.

Le pedimos que nos indique cuales son esas carencias y por qué piensan que mejorarian su

trabajo.

e Unificacion y a automatizaciéon de la informacion a todos los niveles.

e Informacién recibida en el puesto. Enumere los documentos que se reciben en el

puesto, asi como el uso o el tramite que se le da:

Personal que Ilo

Documento envia y Dpto. a que| Frecuencia |Uso o tramite
pertenece de envio
Cifras anuales de U. EGAME Anual. Confeccion de planes
produccion por productivos a las UEB.
especies
Plan de Trabajo Dtor. General Mensual Guia de Trabajo.
EGAME.
Indicadores Jefes de las UEB. Decenaly |Confeccién de
Productivos. mensual. estrategias y toma de
desiciones.
Resoluciones Dtor. RRHH. Ocasional. |Exigir su

cumplimiento.

e Informacion emitida en el puesto. Enumere los documentos que se elaboran y

envian a los puestos.

Areas y OAE.

Documento Departamento al Personal o puesto al Frecuencia
que se envia que se envia de envio
Certificacion del U. EGAME. Especialista nacional. Mensual.
cumplimiento de los planes.
Cierre y Balance productivo. U.EGAME. Especialista nacional. Decenal y
Mensual.
Normas y procedimientos. Jefes de UEB, Ocasional. Exigir su

cumplimiento

Il- A COMPLETAR SOLAMENTE EN PUESTOS CON MANDO.
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e Indique los puestos que usted supervisa marcando con una “X” el tipo de

supervisidn que ejerce sobre cada uno de ellos, asi como el porcentaje de tiempo

(jornada de trabajo) que dedica a esa supervision.

PUESTO No. DE SUPERV. SUPERV. SUPERV. DE |% DE
PERSONAS |COMPLET. PARCIAL VERIF. TIEMPO

-Jefes de 8 X 23

UEB.

-Especialistas 6 X 23

Tec-Product.

-Veterinarios. 8 X 23

e Liste por favor los cargos que no dependen directamente de usted pero a los que le

puede y da ordenes de trabajo. Indique el tipo de 6rdenes.

CARGO
QAE.
Jefes de Areas.

TIPO DE ORDENES

Normativas y procedimientos.
Normativas y procedimientos.

e Autonomia de gestion.

Aspectos Mucha Media Poca
Importancia de las decisiones X

Decisiones propias X

Iniciativa requerida X

lll- EQUIPAMIENTO DE TRABAJO.

e Que tipos de maquinaria, aparatos o instrumentos se requieren para realizar las

tareas de su puesto. Mencione el nombre e indique marcando con una “X”, cual es

el grado de dominio necesario.

TAREA:
Aparato o Maquinaria | Exactitud y Rapidez Exactitud Elemental
-Micro-procesador. X
-Transporte Personal. X

IV- CONOCIMIENTO Y EXPERIENCIA DEL PUESTO.
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e Marque los conocimientos tedricos o indispensables (no los que son

deseables) para desempeniar su puesto los cuales son equivalentes a:

a) Primaria.

b) Secundaria.

c) Nivel Medio Superior.
d) X Nivel Superior.

e) Comercio.

f) Taquigrafia.

9) Mecanografia.

h) Secretaria.

i) Cursos Especiales.

i) Otra (especifique).

k) Idioma (especifique el grado de dominio requerido).
1) Redaccion.

m) _ X _ Control de la calidad.
n) Trabajo con archivo.
o) Aritmética.

p) X Computacion.

q) X Contabilidad.

r) X Costo.

s) Finanzas.

e Indique la experiencia minima que se requiere para desempefarse, a cabalidad,

dentro de su puesto de trabajo. Sefiale con una X la casilla correspondiente:

Ninguna De 6 meses a 1 afo.
Hasta 6 meses X (2 anos)Otra (especifique el tiempo)

e Experiencia ocupacional que Usted posee y nombre del cargo:

Con experiencia de 7 afios como: Jefe de UEB..

(Anos) (Nombre del cargo ocupado)
Con experiencia de 8 afios como Dtor. Tec.-Product.
(Anos) (Nombre del cargo ocupado)

o Adiestramiento requerido.
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Especifique si se necesita, algun tipo de adiestramiento para ocupar el cargo:

Si_X__ No

forma que considere mejor.

Postgrado: X

Cursos especificos intensivos: _ X

Conferencias:

Practicas:

Otros: ¢ Cuales?

V- RESPONSABILIDAD.

El puesto requiere ser responsables de bienes. Si __ X

e En caso afirmativo *, marque con una “X” o que corresponda:

No

Elementos a cargo Grado de Responsabilidad
Parcial Total
Maquinaria y equipos. X
Equipos de Oficinas X
Informaciones confidenciales. X
Utensilios de Trabajo. X
Productos. X
Por tramite, proceso o procedimiento X
Por el trabajo de otros X

e El trabajo se realiza bajo las siguientes condiciones (marque con una “X”).

a) _______Bajo supervision directa, siguiendo instrucciones detalladas.

b) ______Las funciones ocasionales pueden efectuarse sin supervision.

c) __X___Hay supervision ocasional sobre lo que debe hacerse y como debe
d) hacerse.

e) ______Solo lo relativo a politicas y a métodos generales es supervisado.

e En el desempefio de su puesto. Tiene contacto con el publico.

* Si No X
6-
d) Tipo de contacto;
1) Personal.
2) Por teléfono.

En caso afirmativo:

. En caso afirmativo seleccione de las siguientes variantes la
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3) Por correspondencia.

b) ¢ Qué danos podria causar un mal trato a esa persona?

7- Impacto de su trabajo sobre la organizacion.

En el desarrollo de su trabajo es posible que usted pueda cometer errores
involuntarios.Nos interesaria conocer que tipo de errores puede cometer en su
trabajo, el por qué pueden producirse y su opinién sobre el impacto que estos
errores pueden tener sobre la Empresa.
1-Desiciones erroneas en una estrategia traeriala perdida de la masa
animal.
2-Mala elaboracién de la documentacion técnica y productiva llevaria a la

toma de desiciones erroneas.

e Los resultados de su trabajo afectan:

a) Parcialmente a personas de su nivel.

b) El servicio al publico.

c) X  Eltrabajo de la unidad.

d) X El desarrollo de su Area.

e) X  Los procesos de direccion y politicas de la compainia.
e Habilidades:

Indique (X) el tipo de habilidad para efectuar la cantidad y calidad de trabajo exigido
para desempefiar el puesto.

Grado de Habilidad
Habilidad requerida Bajo Normal Alto
Habilidad manual X
Habilidad visual X
Habilidad verbal X
Habilidad viso motriz X

VI- CONDICIONES DE TRABAJO.
e Marque Con una “X” las condiciones en que se realiza su trabajo:

NIVEL
ASPECTO PESIMO DEFICIENTE BUENO EXCELENTE
lluminacion X
Ventilacion X
Limpieza X
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. Especifique si tiene que soportar en su trabajo algunas de estas condiciones y marque con

una “X” sobre una de las tres letras que se encuentran en el paréntesis segun corresponda:

E: Esporadico.
I: Intermitente.

C: Constante.

Olores. (X) () (C)

Emanaciones. (E) (I) (C).

Humedad. (E) () (C).
Resequedad. (E) (1) (C).

Corriente de aire. (E) (I) (C).

Frio. (E) (I) (C)
Ruido. (E) (1) (C)
Calor. (E) () (C)

Cambios bruscos de temperatura. (E) (1) (C)

Espacios reducidos. (E) (l) (C)
Materiales quimicos. (X) (I) (C)

Acido. (E) (1) (C)
Humo. (E) (1) (C)
Grasas. (E) (I) (C)
Aceites. (E) (1) (C)
Vapor. (E) (1) (C)

Lugares altos. (E) (I) (C)
Otros (especifique). (E) (1) (C)

. Su trabajo se desarrolla en (marque con una “X” el porcentaje correspondiente por jornada

laboral).
LUGAR SIEMPRE |CASI SIEMPRE A VECES NUNCA
Interior X
Exterior X

Entra y sale X

En vehiculo X

Automotor.

sfuerzo fisico.

Determine el grado de esfuerzo fisico que debe realizarse en la ejecucion de las labores del cargo.

> Se requiere un esfuerzo fisico ligero. (X)

> Se requiere un esfuerzo fisico grande.
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» Se requiere un esfuerzo mediano.

» Se adoptan posiciones incomodas frecuentemente.

En la realizacion de su trabajo debe mantener una posicion (marque con una “X “).

Posicion

Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Agachado

De rodillas

Parado

Subiendo

Corriendo

Empujando

Trabajando con
los dedos

XX XXX XX

Caminando

Sentado

X

En su trabajo esta expuesto a: (marque con una “X” la posibilidad de ocurrencia).

Accidentes Elevada 75-100 | Considerable Escasa 24-49 % | Remota
% 50-74 % Menos 25 %
Caidas X
Golpes X
Raspaduras X

Enfermedades a las que esta expuesto en su trabajo: (marca con una “X” la posibilidad).

Enfermedades

Elevada 75-100
%

Considerable
50-74 %

Escasa 24-49 %

Remota
Menos 25 %

Alergias

X

Oido

Vista

Aparato
Respiratorio

Aparato
Digestivo

Sistema
Nervioso

Sistema
Osteomuscular.
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VIl- COMPETENCIAS DESEADAS.

COMPETENCIAS

IMPORTANCIA

BAJA

MEDIA MEDIA
BAJA ALTA

ALTA

Razonamiento légico

Orientacion a los resultados

Capacidad de conmutacién (facilidad
para cambiar rapidamente de tarea)

Capacidad de expresion y
comunicacién

X[ XXX

Capacidad para crear relaciones de
confianza.

Capacidad para el liderazgo.

Sensibilidad.

Honestidad

Capacidad para motivar

Capacidad de persuasion.

Intuicién

Planificacién y organizacién

X

Capacidad de escucha.

Ensenar o capacitar

X|X| XX |X] [X

Asesorar

Discrecion

Disciplina

Lealtad

X | XXX

VIII- OTROS ASPECTOS DE INTERES.

Indique, si lo considera oportuno, otros aspectos y circunstancias sobre su puesto de

trabajo que considere significativos y no halla podido expresar en los puntos anteriores.

IX- REQUISITOS EXIGIDOS POR LA EMPRESA.

e Experiencia minima (tiempo): Ninguna.

e Sexo: Ambos sexos.
e Edad minima:

e Tipo de contrato:

Edad maxima:

a) Por tiempo determinado.
b) X Por tiempo indeterminado.
c) A prueba.

ninguna
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d) Por el servicio social.

e) A domicilio.
e Requisitos fisicos:

Estar apto fisica y mentalmente.

e Cualidades intelectuales:

Estar dispuesto a superarse.

e Antigiledad en el puesto:
Ninguna.
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Mapa Funcional del OAE.

1. Cumplir las normas de
seguridad y salud del
trabajo.

1.1. Desinfectarse calzado y
manos utilizando cal, agua y
desinfectante.

1.2 Utilizacién de los medios
seguridad.

Atender
relacionado

todo
con

cuidado, la salud y

alimentacion
animales.

de

lo
el

los

2. Mantener la higiene de
las naves, corraletas y los
animales.

2.1. Mantenimiento de Ila
ventilacion adecuada en las
naves y corraletas.

2.2. Barrido de pasillos
interiores y de la nave.

2.3. Distribucion de
medicamentos y agua.

3. Garantizar la alimentacion
de los animales.

3.1. Distribucion uniforme

4. Controlar los indicadores
Bioproductivos.

del pienso planificado para
el consumo.

4.1. Controlar fisicamente la
masa animal.

4.2. Trasladar a los ovinos y
caprinos para evitar el
estrés en los animales.

4.3. Elaborar documento
primario.
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Mapa Funcional del Jefe de Area.

1. Controlar las actividades
productivas.

1.1. Recorrido por el area
productiva para revisar vy
sefalar las deficiencias de
manejo.

1.2. Analisis de la produccion
por naves.

1.3. Actualizacion de los
registros técnicos.

1.4. Elaboracién del reporte
primario de la produccién por
naves.

1.5. Entrega de la informacion
técnica mensual.

1.6. Muda forzosa.

Aplicar y hacer cumplir
las desiciones del mando
superior para lograr un
incremento en la
producciéon de carnes
ovinas, caprinas y

cuniculas.

2. Controlar la alimentacion
de los animales.

2.1. Pesaje y distribucion del
suministro de pienso segun
los requerimientos de los
animales.

2.2. Conteo fisico de los
sacos de pienso en el
almaceén.

3. Controlar los indicadores
bioproductivos.

3.1. Clasificacion de los
animales mediante la

4. Cumplir el programa de
medicina preventiva y

curativa.

seleccioén por talla y peso.
3.2. Envio de muestras de
animales al laboratorio.

41. Cumplimiento  del
esquema de medicina

preventiva y curativa.
4.2. Chequeo periodico de
la salud de los animales.
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Mapa Funcional del Jefe de UEB.

1. Planificar y organizar los
procesos y actividades

de la UEB.

Aplicar métodos, técnicas
y estilos de direccion que
permitan garantizar una
elevada calidad,
eficiencia, eficacia vy
productividad en la UEB.

2. Dirigir el trabajoen Ia

1.1. Planeacion y
organizacion de las
actividades economicas-

productivas de la UEB.

1.2. Suscribe con la Seccion
Sindical el convenio colectivo
de trabajo.

1.3. Define el horario de
trabajo y descanso, las
vacaciones y demas
particularidades  para el
ingreso,  permanencia y
promocion de un trabajador.

UEB.

21. Indicacion de
orientaciones precisas para
el cumplimiento de las tareas
de cada area.

2.2. Reunion de afiliados.

2.3. Desarrollo del consejo de
direccion de la UEB.

3. Controlar el cumplimiento
de los procesos, los
recursos y el orden interno
de la UEB.

3.1. Control del cumplimiento
de cada area.

3.2. Chequeo de la disciplina
tecnologico de los procesos
productivos.

3.3. Control de las actividades
econémica, productiva y
laboral de la UEB.

4. Tomar decisiones

_ acertadas.

5. Rendir cuenta a los
superiores.

41. Toma desiciones
oportunas para el logro de los
objetivos.

4.2. Aplicacion de medidas
correctivas por
incumplimiento de

responsabilidades.

5.1. Representa la UEB. ante
la direccion de EGAME vy el
resto de las autoridades
locales.

5.2. Rinde cuentas en la
comision de cuadros.

5.3. Analisis de delitos e
ilegalidades en el Consejo
Popular.




Mapa Funcional del Director Técnico Productivo.

1. Planificar y organizar las
actividades técnico —pro-
ductivas de la organiza-
cion.

1.1. Elabora plan de
produccién de EGAME segun
indicaciones recibidas.

1.2. Planifica el programa de
medicina preventiva y
curativa.

1.3. Elabora plan de consumo
de pienso segun cifras
asignadas.

Crear estrategias para
garantizar el
cumplimiento de los
planes de_produccion, las
habilitaciones sanitarias,
los movimientos del
rebaino, la alimentacion
por fases, el manejo y
cuidado de los animales,
asi como el cumplimiento

de la bioseguridad.

2. Concertar convenios fa-
vorables a la produccion.

2.1. Negocia convenios y
contratos vinculados a la
actividad técnica-productiva.
2.2. Reunion de conciliacion
mensual fabrica de pienso.
2.3. Contrata y coordina la
compra de pies de crias.

3. Dirigir y controlar el cum-
plimiento de las tareas de
la especialidad.

3.1. Control del cumplimiento
del plan de trabajo de los
especialistas bajo su mando.
3.2. Evalua los indicadores
técnico-productivos, higiénicos
v antiebizoticas.

4. Tomar decisiones
acertadas y oportunas.

4.1. Dicta medidas para el
cumplimiento de la mision de
la especialidad.

4.2. Aplicacion de medidas
correctivas por
incumplimiento de
responsabilidades.

4.3. Certifica el resultado
productivo de todas las UEB:

5. Rendir cuenta a los

superiores.

6. Cumplir otras tareas
administrativas.

5.1. Participa en el consejo
de direccion de EGAME.

5.2. Rinde cuentas en la
comision de cuadros.

5.3. Reunidén con la direccién
nacional de EGAME.

5.4. Participa en el consejo
de la administracion.

6.1. Cumplir otras
indicaciones del
organismo superior.
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A continuacion se procedera a la confeccion del perfil de competencias en estos puestos de
trabajo segun el modelo preestablecido.( Ver Anexo # 10).
Perfil de competencias para el operario agricola especializado.

PERFIL DE COMPETENCIAS.

I- Identificacion

Cargo: Operario Agropecuario Especializado.
Categoria Ocupacional: Obrero.

Grupo Salarial: VII.

Organigrama del PT:

Director
General

EGAME.

Director Director Director de Director Director Director
Técnico RRHH Seg. y Economia. Aseguramiento Comercializa-
Productivo. Proteccion. . cion.

Jefe de UEB.

Jefe de Area.

Figura Nro. 3. Organigrama del PT. Operario Agricola Especializado.Fuente: Elaboracién

propia.
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lI-Contenido del Puesto de Trabajo.
Atiende todo lo relacionado con el cuidado, la salud y la alimentacion de los animales
garantizando la higiene personal y la de las corraletas y naves, teniendo control de todos los
recursos a su disposicion para el desempefio de su trabajo.
Tareas:
Diarias:
e Desinfectar el calzado y las manos utilizando la cal y el agua, asi como desinfectante para
mantener la higiene y salud de los animales.
e Contar fisicamente a los animales de acuerdo a su clasificacion para determinar pérdidas
una situacion anormal.
o Trasladar los ovinos y los caprinos de las corraletas hacia los potreros y viceversa para
evitar el estrés en los animales.
e Distribuir del pienso planificado de manera equitativa en los comederos para lograr una
alimentacion eficiente en la masa animal.
e Barrer pasillos interiores y corraletas de adentro hacia fuera para mantener la higiene y
salud de los animales.
o Distribuir el pienso planificado de manera equitativa en los comederos de las conejeras.
e Distribuir los medicamentos y el agua potable en los comederos para fortalecer los
animales.
e Confeccionar los documentos diarios de las respectivas naves que atiende para la
elaboracion de los documentos primarios, para su posterior procesamiento.

e Cumple las normas de seguridad y salud ocupacional.

Periédicas:

o Raspar y fregar los comederos segun la planificacion semanal para mantener y mejorar la
higiene de la masa animal.

e Regar la cal en las naves segun la planificacién semanal para mantener y mejorar la
higiene de la masa animal.

e Trasladar a las gestantes al area de maternidad para que asi se logre mantener los
parametros de salud tanto de las gestantes como de las crias.

e Trasladar a los animales que se enferman hacia el area especializada para evitar el
contagio del resto de la masa animal.

e Trasladar los animales hacia la losa sanitaria para su posterior sacrificio.
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Eventuales:

Fumigaciéon en corraletas y conejeras con desinfectante para mejorar y mantener

higiene tanto de las naves como de los potreros.

la

Reparacion del cercado perimetral y de los potreros con el alambre especificado vy los

postes convenientes para evitar que los ovinos y caprinos se escapen y por

la perdida del animales en algunos casos.

Documentacion:

Recibe:

Envia:

consiguiente

Personal dque |Ilo
Documento. envia y Dpto. a que | Frecuencia Uso o tramite.
pertenece. de envio.
Normativas técnicas Jefe de Area.(Prod) Semanal Manejo de la
produccion.
Normativas técnicas. Esp. B Prod. Agrop Eventual Manejo de la
(Tec-Prod.) produccion.
Ordenes de Traslado. | Jefe de Area .(Prod) |Semanal Manejo de la
Produccion.
Documento. Departamento al|Personal o | Frecuencia de
que se envia. puesto al que se|envio.
envia
Indicadores  productivos Produccion. Jefe de Area. Diario.
diarios de su nave.

Equipamiento:

Los utiles propios de la actividad.

lll - Conocimientos y Responsabilidades.

Conocimientos Generales.

Nivel Medio Superior.

Conocimientos especificos:

Ninguno

Experiencia:

Ninguna

Responsabilidades.

Datos confidenciales:

No.

Bienes:
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e Utensilios de trabajo
¢ Productos y medicamentos.
e Medios basicos.
IV- Condiciones de Trabajo.
1. Posicion.
e Parado.

e Caminando.

e Agachado.

e Corriendo.
2. Riesgos.

e Caidas.

e Golpes.

e Raspaduras.
e Enfermedades profesionales en el sistema respiratorio, dermatoldgico por alergias y
sistema 6steomuscular.
3. Medios de proteccion.
e Botas con casquillos.
e Botas de PVC.
e Guantes reforzados.
e Cinturdn de labor y fuerza.
4. Esfuerzos.
e Se requiere un esfuerzo fisico grande.
5. Ambiente de Trabajo.
e lluminacién adecuada.
e Ventilacién adecuada.
e Limpieza adecuada.
e Expuesto a olores, humedad y materiales quimicos.
6. Requisitos.
e Rango de edad: A partir de 17 anos, sin limite de edad, ni sexo.

e Fisicos y mentales: Estar apto fisico y mentalmente.
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V. Competencias del cargo.

COMPETENCIAS IMPORTANCIA
BAJA MEDIA MEDIA ALTA
BAJA ALTA
Orientacion a los resultados. o
Capacidad de conmutacion (facilidad ®
para cambiar rapidamente de tarea).
Honestidad. ®
Planificacién y organizacion.
[
Capacidad de escucha. PS
Discrecion.

i i P
Disciplina. ®
Lealtad.

[
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Perfil de competencias para el jefe de area. .

PERFIL DE COMPETENCIAS.
I-ldentificacion

Cargo: Jefe de Area.

Categoria Ocupacional: Técnico.
Grupo Salarial: VIIL.
Organigrama del PT:

Director

General
EGAME.

1 1 1 1 1 1
Director ) Director RRHH Director de Director Director de Director
Técnico Seg. y Economia. Aseguramiento Comercializa-

\_ Productivo. ) Proteccion. cién.

JEFE DE
AREA

Obrero
Agricola
Especializado.

Figura Nro. 4. Organigrama del PT. Jefe de Area.
Fuente: Elaboracion propia.
lI-Contenido del Puesto de Trabajo.

Aplicar y hacer cumplir las desiciones del mando superior para lograr un incremento en la

produccion de carnes ovinas, caprinas y cuniculas.

Tareas:
Diarias:

. Pesaje y distribucion del pienso segun el requerimiento de los animales.
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Recorrido por el area productiva para revisar y sefalar deficiencias en el manejo de

la masa animal.

Actualizar los registros técnicos a partir de los datos recopilados en los recorridos.

Elaborar el reporte primario de la produccién por especies a partir de las

informaciones enviadas por los obreros agricolas especializados.

Exige el cumplimiento de las normas de seguridad y salud ocupacional.

Periédicas:

Cumplir con los esquemas de medicina preventiva segun las especificaciones.

Visitar semanalmente el almacén para el conteo fisico del pienso.

Entrega de la informacion decenal y mensual a partir de los datos obtenidos en los

registros diarios.

Envio mensual al laboratorio de muestras de las diferentes areas para el control de

la calidad.

Ordena el traslado hacia la losa sanitaria.

Eventuales:

Detectar tempranamente cualquier enfermedad que se presente para aplicar el

tratamiento recomendado.

Analizar y tomar medidas sobre las incidencias mas relevantes y sus causas.

Ordena las mudas forzosas.

Confecciona la documentacién en caso de muerte ocasional.

Conteo sorpresivo de la masa animal.

Documentacion:

Recibe:

Envia:

Personal que |lo

Documento envia y Dpto. a que| Frecuencia |Uso o tramite
pertenece de envio

Plan técnico Dtor. Tec.-Product. Mensual Guia del trabajo.
economico.

Tarjeta de nave. Almacenero de Semanal Control del pienso.

Produccién.

Resultados de LPV. Mensual Evaluacion de la
Laboratorio calidad.
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Documento Departamento al|Personal o puesto al|Frecuencia
que se envia que se envia de envio

Reporte primario de| Tec.-Product. Dtor. Tec.-Product. Mensual.

produccion.

Reporte primario de Economia. Estadistico. Mensual

produccion.

Solicitud de analisis LPV. Veterinario. Mensual.

Certifico de mortalidad Tec.-Product Dtor. Tec.-Product. Ocasional.

ocasional.

Equipamiento:

e Los utiles propios de la actividad.

e Materiales de oficina.
lll-Conocimientos y Responsabilidades.
Conocimientos Generales.

¢ Nivel Medio Superior y Tec. Medio en Veterinaria.
Conocimientos especificos:

o Veterinaria.
Experiencia:

e 2 afos.

Responsabilidades.

Datos confidenciales:
e Si

Bienes:

e Utensilios de trabajo
e Productos y medicamentos

e Medios basicos

IV-Condiciones de Trabajo.
1. Posicién.

e Parado.

¢ Caminando.

e Sentado.

2. Riesgos.
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e No posee.
3. Medios de proteccion.
¢ Botas con casquillos.
e Botas de PVC.
4. Esfuerzos.
e Se requiere un esfuerzo fisico ligero.
5. Ambiente de Trabajo.
e |luminacién adecuada.
e Ventilacion adecuada.
e Limpieza adecuada.
6. Requisitos.
e Rango de edad: A partir de 17 anos, sin limite de edad, ni sexo.

o Fisicos y mentales: Estar apto fisico y mentalmente.
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V. Competencias del cargo.

COMPETENCIAS

IMPORTANCIA
BAJA MEDIA MEDIA ALTA
BAJA ALTA

Orientacion a los resultados.

Capacidad de exigencia.

Planificacién y organizacion.

Discrecion.

Capacidad de conmutaciéon (facilidad
para cambiar rapidamente de tarea).

Honestidad.

Capacidad de escucha.

Ensefar o capacitar.

Disciplina.

Lealtad.

Orientacion a los resultados.
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Perfil de competencias para el jefe de UEB.

PERFIL DE COMPETENCIAS.
I-ldentificacion.

Cargo: Jefe de UEB.
Categoria Ocupacional: Administrativo.

Grupo Salarial: XIl.

Organigrama del PT:

Director

General
EGAME.

Director Director RRHH Director de Director Director de Director
Técnico Seg. y Economia. Aseguramiento Comercializa-
Productivo. Proteccion. . cion.

Jefe de Area.

Obrero
Agricola
Especializado.

Figura Nro. 5. Organigrama del PT. Jefe de UEB.

Fuente: Elaboracion propia.

lI-Contenido del Puesto de Trabajo.

Aplicacién de métodos, técnicas vy estilos de direccién que permitan garantizar una elevada
calidad, eficiencia y productividad en la unidad que administra.
Tareas:
Diarias:

. Recibe la unidad del personal de Seguridad y Proteccion para tener un control
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actualizado de todos los recursos.

Reunion operativa con todos los jefes de areas para el analisis de los indicadores
diarios.

Entrega la Unidad al personal de seguridad y proteccién para su custodia.

Da indicaciones precisas a todos los jefes de areas para el cumplimiento de las
tareas.

Motiva la participacion activa de todos los trabajadores en las actividades.
Demuestra creatividad e iniciativa en las actividades que lo requieren.

Chequea la disciplina tecnoldgica de los procesos productivos.

Representa a la UEB ante el consejo de direccion de la empresa.

Exige el cumplimiento de las normas de seguridad y salud ocupacional.

Periddicas:

Participa en la reunion mensual del Consejo Popular en que se encuentra
enclavada para analizar delitos e ilegalidades.

Informa mensualmente sobre los indicadores productivos de su unidad.

Planifica y organiza mensualmente las actividades econdmicas y productivas de la
UEB.

Participa semanalmente en el consejo de direccién de EGAME.

Dirige los Consejos de direccion de su UEB.

Analisis decenal de los indicadores con el objetivo de tomar medidas oportunas.
Informe mensual sobre el capital humano analisis de la fluctuacion y la disciplina
laboral, desarrollo y capacitacion.

Informe mensual sobre los indicadores econdmicos para el analisis de la solvencia

de su unidad.

Eventuales:

Suscribe el convenio colectivo de trabajadores , buscando unidad entre los

trabajadores y la administracion.

Define la permanencia y promocion de los trabajadores bajo su mando.

Rinde cuenta ante la comisién de cuadro sobre el cumplimiento del codigo de
ética.

Rinde cuenta ante su colectivo de la gestion en un periodo determinado.

Propone cambios a los sistemas de pagos.

Aplica medidas correctivas por incumplimiento o infraccion.
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. Aprueba las vacaciones de sus subordinados.

. Participa en la reunion con el delegado municipal o provincial de la agricultura.

Documentacion:

Recibe:

Envia:

Personal que |lo
Documento envia y Dpto. a que| Frecuencia |Uso o tramite
pertenece de envio
Plan de Trabajo. Dtor.General EGAME Mensual Guia del trabajo.
Balance Econdmico. | Dtor. Econdmico. Mensual Analisis en la UEB. y
toma de medidas vy
desiciones.
Indicadores Dtor. Técnico- Mensual Exigir su
Productivos. Productivo. cumplimiento.
Resoluciones Dtor. RRHH. Ocasional. |EXxigir su
cumplimiento.
Documento Departamento al | Personal o puesto al Frecuencia
que se envia que se envia de envio
Evaluacion del Desempefio. RRHH OTSs. Mensual.
Cierre y Balance econdmico. Economia. Contador principal. Decenal y
Mensual.
Indicadores Productivos. Tec. —Productivo. Esp. B Produc. Agrop. Mensual.

Equipamiento:

Los utiles propios de la actividad.

Materiales de oficina.

Equipo automotor.

lll-Conocimientos y Responsabilidades.

Conocimientos Generales.

Nivel Superior.

Conocimientos especificos:

Veterinaria.

Experiencia:

2 anos.
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Responsabilidades.

Datos confidenciales:
e Si.
Bienes:

o Utensilios de trabajo.
¢ Productos y medicamentos.

e Medios basicos.

IV-Condiciones de Trabajo.
1. Posicion.
e Parado.
e Caminando.
e Sentado.
2. Riesgos.
e No posee.
3. Medios de proteccion.
e Botas con casquillos.
e Botas de PVC.
4. Esfuerzos.
e Se requiere un esfuerzo fisico ligero.
5. Ambiente de Trabajo.
e lluminacién adecuada.
e Ventilacion adecuada.
o Limpieza adecuada.
6. Requisitos.
e Rango de edad: A partir de 17 anos, sin limite de edad, ni sexo.

o Fisicos y mentales: Estar apto fisico y mentalmente.
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V. Competencias del cargo.

COMPETENCIAS

IMPORTANCIA
BAJA | MEDIA MEDIA ALTA
BAJA ALTA

Orientacion a los resultados.

Capacidad de exigencia.

Planificacién y organizacion.

Razonamiento légico.

Capacidad de conmutacién (facilidad para cambiar
rapidamente de tarea).

6000 0

Capacidad de expresiéon y comunicacion.

Sensibilidad.

Honestidad.

Capacidad para motivar.

Capacidad de persuasion.

Intuicion.

Ensefar o capacitar.

Discrecion.

Disciplina.

Lealtad.

00 00000 0
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Perfil de competencias para el director técnico-productivo.

PERFIL DE COMPETENCIAS.
I-ldentificacion.

Cargo: Director Técnico-Productivo.
Categoria Ocupacional: Dirigente.
Grupo Salarial: XIIl.
Organigrama del PT:

Director
General

EGAME.

DIRECTOR Director RRHH Director de Director Director de Director de
TEC.- Seg. y Economia. Aseguramiento| |[Comercializa-
PRODUC. Proteccion. cion.

Jefe de UEB.

Jefe de Area.

Obrero
Agricola
Especializado.

Figura Nro. 6 Organigrama del PT. Director Técnico-Productivo.

Fuente: Elaboracion propia.

lI-Contenido del Puesto de Trabajo.

Crear estrategias para garantizar el cumplimiento de los planes de produccion, las habilitaciones
sanitarias, los movimientos del rebafio, la alimentacion por fases, el manejo y cuidado de los
animales, asi como el cumplimiento de la bioseguridad.

Tareas:

Diarias:
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Analisis de los reportes productivos que entrega cada UEB.

Confecciona, evalla y chequea todos los indicadores técnicos productivos de las
diferentes UEB.

Controla el cumplimiento de los planes de trabajo de cada especialista bajo su

mando.

Supervisa el cumplimiento de las actividades técnicas productivas e higiénicas
antiepizoéticas.

Controla el empleo eficiente de los alimentos, asi como su conservacion en las
diferentes unidades.

Participa en la reunion operativa en la Delegacién Municipal de la Agricultura.
Aplica y controla las medidas veterinarias y de bioseguridad en todas las UEB.

Recorre todas las UEB segun plan de trabajo.

Periddicas:

Revisa y certifica los resultados productivos decenales y mensuales de todas las
UEB.

Concilia y coordina semanalmente con los proveedores de alimentos las entregas,

recepciones asi como la calidad de los mismos para no paralizar el proceso

productivo.

Participa en los Consejos de direccion semanales y extraordinarios de EGAME

para la toma de desiciones u orientaciones del organismo superior.

Participa en la evaluacion mensual de los cuadros de la empresa.

Evalia mensualmente la correcta aplicacion y la eficiencia de los sistemas de

pagos en todas las UEB.

Eventuales:

Elaborar y reajustar segun corresponda los planes de produccién.

Controlar la distribucién de los rebafios.

Asesorar y supervisar los cambios de procedimientos.

Exige la superacion técnico, profesional y politica de sus subordinados.
Participa en la preparacion y seleccion de las reservas de cuadros.
Sustituye la director general de EGAME en caso de ausencias prolongadas.

Desagregar el plan anual para todas las UEB.

Documentacion:
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Recibe:

Personal que Ilo
Documento envia y Dpto. a que| Frecuencia |Uso o tramite
pertenece de envio
Cifras anuales de U. EGAME Anual. Confeccion de planes
produccion por productivos a las UEB.
especies
Plan de Trabajo Dtor. General Mensual Guia de Trabajo.
EGAME.
Indicadores Jefes de las UEB. Decenaly |Confeccion de
Productivos. mensual. estrategias y toma de
desiciones.
Resoluciones Dtor. RRHH. Ocasional. | Exigir su
cumplimiento.

Envia:

Documento Departamento al Personal o puesto al Frecuencia

que se envia que se envia de envio

Certificacion del U. EGAME. Especialista nacional. Mensual.

cumplimiento de los planes.

Cierre y Balance productivo. U.EGAME. Especialista nacional. Decenal y

Mensual.
Normas y procedimientos. Jefes de UEB, Ocasional. Exigir su
Areas y OAE. cumplimiento

Equipamiento:
e Los utiles propios de la actividad.
e Materiales de oficina.

e Equipo automotor.

llI-Conocimientos y Responsabilidades.
Conocimientos Generales.
Nivel Superior.
e Conocimientos especificos:
Veterinaria.
Experiencia:
2 afnos.
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Responsabilidades.

Datos confidenciales:
e Si

Bienes:

e Utensilios de trabajo.
e Productos y medicamentos.

e Medios basicos.

IV-Condiciones de Trabajo.
1. Posicioén.
e Parado.
e Caminando.
e Sentado.
2. Riesgos.
e No posee.
3. Medios de proteccion.
e Botas con casquillos.
e Botas de PVC.
4. Esfuerzos.
e Se requiere un esfuerzo fisico ligero.
5. Ambiente de Trabajo.
e lluminacién adecuada.
e Ventilacién adecuada.
e Limpieza adecuada.
6. Requisitos.
¢ Rango de edad: A partir de 17 afios, sin limite de edad, ni sexo.

e Fisicos y mentales: Estar apto fisico y mentalmente.
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V. Competencias del cargo.

COMPETENCIAS IMPORTANCIA
BAJA MEDIA MEDIA ALTA
BAJA ALTA

Capacidad de exigencia.

Razonamiento l6gico

Orientacion a los resultados

Capacidad de conmutacion (facilidad
para cambiar rapidamente de tarea)

Planificacién y organizacion

Capacidad de expresidon y comunicacion

Capacidad para crear relaciones de
confianza. )

Capacidad para el liderazgo.

Sensibilidad.

Honestidad

Capacidad para motivar

Capacidad de persuasion.

Intuicion

Ensefar o capacitar

Asesorar
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3.2-Evaluacion del desempeio por competencias en los diferentes cargos seleccionados.

En esta etapa de evaluar desempefio por competencias se analizara el desempeio de cada uno
de los diferentes puestos de trabajo denominados claves en el proceso productivo de esta
organizacion.Primeramente se estableceran los aspectos que tendra en cuenta el jefe directo del
evaluado, es decir el evaluador.Seguidamente un resumen de los evaluados de acuerdo a su

puesto de trabajo y por ultimo un estado comparativo de la ED real respecto a la ideal o deseada

planteada por los expertos para cada PT.

Puesto de Trabajo: Operario Agricola Especializado.

Evaluador: Jefe de Area.

Cantidad de PT: 39

PESO | COMPETENCIAS BAJA MEDIA | MEDIA ALTA
BAJA ALTA
30 % Orientacion a los resultados. Menos del | 96-98%. | 98-100%. | Mas del
20% e Cumplimiento del Plan. 96%. 100%.
10% e Conversion. <2,5Ton. 253T. |33,5T. >3,5 Ton.
20% | Capacidad de conmutaciéon | Demora 30 | Demora | Demora Se
(facilidad para cambiar | dias. de15a |de1a15 |incorpora
rapidamente de tarea). 30 dias. | dias. de
e Incorporacion a nuevas inmediato.
tecnologias o procedimientos.
10% | Honestidad. Mas de 3 De2a3 |De1a2 | Nunca.
e Sefialamientos por la no | veces. veces. veces.
veracidad en la informacion.
10% | Planificacién y organizacion. Mas de 3 De2a3 |[De1a2 | Nunca.
e Sefalamientos por la no | veces. veces. veces.
coordinacion loégica en las
tareas que realiza.
10% | Capacidad de escucha. Mas de 3 De2a3 |[De1a2 | Nunca.
e Sefalamientos por hacer caso | veces. veces. veces.
omiso a las tareas o
deficiencias planteadas.
5% Disciplina. Menos del | 70 - 81-85%. Mas del
e Aprovechamiento de la | 70% 80%. 85%
jornada laboral.
5% Discrecion. Mas de 3 De2a3 |[De1a2 | Nunca.
e Sefalamientos por revelar | veces. veces. veces.
datos a terceros, opinar o
determinar sobre cuestiones
gue no le competen.
5% Lealtad. Mas de 3 De2a3 |De1a2 | Nunca.
e Sefalamientos por actuar o | veces. veces. veces.
manifestarse en contra de los
valores organizacionales.
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Tabla de resultados de Evaluacion del Desempeio por competencias y trabajador

Cargo: Operario Agricola Especializado.

UEB : Los Pedestales

Fecha : Mayo-2010

. COMPETENCIAS

Nro Area | Nombres y Apellidos = A v c D E F G H
1 1 Adonis Carballosa Pérez MA A B MA MB MB MA MA MA
2 1 Julio Fuentes Sanabria MA | MB B MA MB MA MA A A
3 1 Maikel Terry Manzano MA MA MB A MA MB MA MA MA
4 1 Jesus Garcia Linares MA | MA B MA MB MB MA MA MA
5 1 Zoyka Benitez Lugones. MA A B MA MB MB MA MA MA
6 1 Jorge Hernandez Fuentes MA MA B MA MB MB MA MA MA
7 1 Yenisey Alvarez Rodriguez MA MB B MA MB MA MA A A
8 2 Juan José Marques Ruiz MA MA B MA MB MB MA MA MA
9 2 Julio Sanchez Seibanes MA A B MA MB MB MA MA MA
10 2 Pedro Luis Veitia Reyes MA | MA B MA MB MB MA MA MA
11 2 Homero Verdecia Verdecia MA MB B MA MB MA MA A A
12 2 Sonia Casals Apesteguia A A B MA MB MB MA A MA
13 2 Ramoén Pérez Cruz MA A B MA MB MB MA MA MA
14 2 Boris Gonzalez Marcaida MA A B MA MB MB MA MA MA
15 3 Miriam Zaldivar Pérez MA | MB B MA MB MA MA A A
16 3 Pedro Lazaro Leén Reyes MA | MA MB A MA MB MA MA MA
17 3 Félix Roque Martinez Ruiz MA | MA B MA MB MB MA MA MA
18 3 Luis Arteaga Benitez MA A B MA MB MB MA MA MA
19 3 Francisco Mufioz Capote MA MA B MA MB MB MA MA MA
20 3 Higinio Napoles Diaz MA | MB B MA MB MA MA A A
21 4 Hugo Malmierca Pérez MA | MA B MA MB MB MA MA MA
22 4 Rosendo Terry Roy MA A B MA MB MB MA MA MA
23 4 Isabel Gonzalez Najarro MA MA B MA MB MB MA MA MA
24 4 Ronald Martinez Pérez MA MB B MA MB MA MA A A
25 4 Lazaro Fleites Diaz MA A B MA MB MB MA MA MA
26 4 Rubén Sanchez Reyes MA | MB B MA MB MA MA A A
27 4 Roberto Medina Lay MA | MA MB A MA MB MA MA MA
28 5 Fulgencio Hernandez Rey MA | MA B MA MB MB MA MA MA
29 5 Angel Nuriez Alvarez MA | A B MA MB MB MA MA MA
30 5 Ramiro Martin Alvarez MA | MA B MA MB MB MA MA MA
31 5 José Antonio Cuesta Diaz MA MB B MA MB MA MA A A
32 5 Olga Lidia Masa Segura MA A B MA MB MB MA MA MA
33 6 Osvaldo Medina Palacio MA | MB B MA MB MA MA A A
34 6 Victor Duguesne Fuentes MA MA MB A MA MB MA MA MA
35 6 Manuel Prado Prado MA | MA B MA MB MB MA MA MA
36 6 Antonio Figueredo Lépez MA A B MA MB MB MA MA MA
37 6 Berta Alfonso Albuerne MA | MA B MA MB MB MA MA MA
38 6 Yunior Alcolea Madrigal MA MB B MA MB MA MA A A
39 6 Juan Alberola Garcia MA | MA B MA MB MB MA MA MA

Competencias- A-Orientacion a los resultados. B-Cap. de Conmut.  E-Cap. Escucha H-Lealtad

A1-Cumpl. del Plan. C-Honestidad F-Disciplina

A2-Conversion.

D-Planif. Y Org.

Calificacion-B- Bajo, MB-Medio Bajo, MA-Medio Alto, A-Alto

G-Discrecion
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Puesto de Trabajo: Operario Agricola Especializado.

PESO | COMPETENCIAS BAJA | MEDIA MEDIA ALTA
BAJA ALTA
30 % | Orientacién a los resultados.
20% | Capacidad de conmutacion (facilidad para (
cambiar rapidamente de tarea). \

10% | Honestidad. ~
10% | Planificacién y organizacion.

L
10% | Capacidad de escucha.

L
5% Disciplina. \‘

L
5% Discrecion.

@ L

5% Lealtad.

@

Leyenda: @ Calificacion real del desempefio.

@ Calificacion ideal o deseada del desempefio.
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Puesto de Trabajo: Jefe de Area.

Evaluador: Jefe de UEB.

Cantidad de PT: 6.

PESO | COMPETENCIAS BAJA MEDIA MEDIA ALTA
BAJA ALTA
20 % Orientacion a los resultados. Menos del | 96-98%. | 98-100% | Mas del
15% e Cumplimiento del Plan. 96%. 100%.
5% e Conversion. <2,5Ton. 253T. 3-3,5T. >3,5 Ton.
15% Capacidad de exigencia. Mas de 3 De2a3 |De1a2 | Nunca.
e Sefalamientos por la no exigencia a | veces. veces. veces.
sus subordinados.
15% Planificacion y organizacion. Masde3 |De2a3 |[De1a2 | Nunca.
e Sefalamientos por la no | veces. veces. veces.
coordinacion logica en las tareas que
realiza.
10% Discrecion. Masde3 |De2a3 |De1a2 | Nunca.
e Sefalamientos por revelar datos a | veces. veces. veces.
terceros, opinar o determinar sobre
cuestiones que no le competen.
10% Capacidad de conmutacién (facilidad | Demora Demora | Demora | Se
para cambiar rapidamente de tarea). 30 dias. de15a de 1 a 15 | incorpora
e Incorporaciéon a nuevas tecnologias 30 dias. | dias. de
0 procedimientos. inmediato.
10% Honestidad. Masde3 |De2a3 |De1a2 | Nunca.
e Sefalamientos por la no veracidad | veces. veces. veces.
en la informacion.
5% Capacidad de escucha. Mas de 3 De2a3 |De1a2 | Nunca.
e Sefalamientos por hacer caso omiso | veces. veces. veces.
a las tareas o deficiencias
planteadas.
5% Ensefar o capacitar. Masde3 |De2a3 |De1a2 | Nunca.
e Seflalamientos por negarse de | veces. veces. veces.
hecho o de palabra a ensenar y/o
capacitar a personal en
adiestramiento o bajo su mando.
5% Disciplina. Menos del | 70 -80%. | 81-85%. | Mas del
e Aprovechamiento de la jornada | 70% 85%
laboral.
5% Lealtad. Masde3 |De2a3 |[De1a2 | Nunca.
e Sefalamientos  por actuar o | veces. veces. veces.

manifestarse en contra de los
valores organizacionales.
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Tabla de resultados de Evaluacion del Desempeifo por competencias y trabajador.

Cargo: Jefe de Area.

UEB: Los Pedestales

Fecha : Mayo-2010

COMPETENCIAS

Nro. | Area Nombres y Apellidos A

B|(C| D|E|F|G|H | J

A1 | A2

1 1 | Rodolfo Garrido Leyva MA| A MAIMAIMAIMB|A|A[ALALA
2 2 |Rey Bissett Marzan Al A MAMAIA  MAIMAIMA|A A A
3 3 |Jesus Capestani Lopez MAIMAIMAIMAIMA| B | A]JA ] A]A]A
4 4 | Barbaro Torres Harcourt MAIA| A MAIMA|IB | A|MA]A] A | MA
5 5 | Luis Jacomino Alvarez MA| A | MAIMA|MA(MB| A | A|A|A]|A
6 6 |Ruperto Leandro Ercia Ercia |[MA|MA|MA{MAIMA| B | A| A | A|A|A

Competencias- A-Orientacion a los resultados.

A1-Cumpl. del Plan.
A2-Conversion.
B-Cap. de Exigencia
C- Planif. Y Org
D- Discrecion

Calificacion-B- Bajo, MB-Medio Bajo, MA-Medio Alto, A-Alto.

E-Cap. Conmut.

F-Honestidad

G-Cap. de Escucha
H-Ensefar o capacitar
I- Disciplina
J- Lealtad
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Puesto de Trabajo: Jefe de Area.

PESO | COMPETENCIAS BAJA | MEDIA MEDIA ALTA
BAJA ALTA
20 % | Orientacion a los resultados.
@ L
15% | Capacidad de exigencia.
@ L
15% | Planificacién y organizacion. )
®
10% Discrecion.
10% | Capacidad de conmutaciéon (facilidad para ~
cambiar rapidamente de tarea).
10% Honestidad. i
5% Capacidad de escucha.
@
5% Ensefar o capacitar.
@
5% Disciplina.
5% Lealtad.
@

Leyenda: @ Calificacion real del desempefio.

@ Calificacion ideal o deseada del desempefio.
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Puesto de Trabajo: Jefe de UEB. Cantidad de PT: 8. Evaluador: Director Técnico-productivo.

PESO | COMPETENCIAS BAJA MEDIA MEDIA ALTA
BAJA ALTA

15% Orientacion a los resultados.

10% e Cumplimiento del Plan. Menos del o o Mas del

5% e Conversion. 96%. 96-98%. 98-100% 100%.

<2,5Ton. |2,5-3T. 3-3,5T. >3,5 Ton.

15% | Capacidad de exigencia. Mas de 3 De2a3 De1a?2 Nunca.

e Sefalamientos por la no | veces. veces. veces.
exigencia a sus
subordinados.
10% | Planificacién y organizacion. Mas de 3 De2a3 Det1a2 Nunca.
e Sefalamientos por la no | veces. veces. veces.
coordinacion légica en las
tareas que realiza.
5% Razonamiento légico. Mas de 3 De2a3 De1a?2 Nunca.
e Sefalamientos por tomar | veces. veces. veces.
decisiones equivocadas.

5% Capacidad de conmutacién | Demora 30 | Demora Demorade | Se
(facilidad para cambiar | dias. de 15a30 | 1 a 15 dias. | incorpora
rapidamente de tarea). dias. de

e Incorporaciobn a nuevas inmediato.
tecnologias o]
procedimientos.
5% Capacidad de expresion y Mas de 3 De2a3 De1a?2 Nunca.
comunicacion. veces. veces. veces.
e Sefalamientos por no
cumplirse una tarea
determinada por falta de
esclarecimiento de la
misma.
5% Sensibilidad. Mas de 3 De2a3 De1a?2 Nunca.
e Sefalamientos por no | veces. veces. veces.
preocuparse y/o ocuparse
por los problemas
personales de sus
subordinados y
companieros.
5% Honestidad. Mas de 3 De2a3 De1a?2 Nunca.
e Sefalamientos por la no | veces. veces. veces.
veracidad en la informacion.
5% Capacidad para motivar. <45 % 45-65 % 65-85 % > 85 %

e % del colectivo laboral que
se entusiasma ante una
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idea, planteamiento o)

tarea.
5% Capacidad de persuasion. <65 % 65-85 % 85-95 % >95 %
e % de logro en la gestion de
persuadir.
5% Intuicion. <65 % 65-85 % 85-95 % >95 %
e % de correspondencia
entre la decision que se
toma y la situacion que
presenta.
5% Ensefar o capacitar. Mas de 3 De2a3 De1a?2 Nunca.
e Sefalamientos por negarse | veces. veces. veces.
de hecho o de palabra a
ensefiar y/o capacitar a
personal en adiestramiento
0 bajo su mando.
5% Discrecion. Mas de 3 De2a3 De1a?2 Nunca.
e Sefalamientos por revelar | veces. veces. veces.
datos a terceros, opinar o
determinar sobre
cuestiones que no le
competen.
5% Disciplina. Menos del | 70 -80%. | 81-85%. Mas del
e Aprovechamiento de la|70% 85%
jornada laboral.
5% Lealtad. Mas de 3 De2a3 De1a?2 Nunca.
e Sefalamientos por actuar o | veces. veces. veces.

manifestarse en contra de
los valores
organizacionales.

117




Tabla de resultados de Evaluacion del Desempeifo por competencias y trabajador.

COMPETENCIAS
Nro. | UEB | Nombres y Apellidos A Blclolelrl gluli Jlelolulmln
A1 | A2

1 1 Juan Soto Diaz. MA [MA|MAA|MAMA|A/A |AIMA|MA MA|MA A |MA A
2 2 Fidel Cuevas Dihigo A [MAIMAA|A [MA|JA|MA A |MA|MA | MA | MA | MA |MA|A
3 3 Ramon Pérez Mon MA [MA|MAAMAMA|AIA |AIMA|MA MA|IMA A |MA A
4 4 Reinier Paz Fuentes MA [MA |MA |A|MA|MA|AA |A|IMA|MA | MA MA|A |[MAJ|A
5 5 José Hidalgo Pérez MA [MA|MA A|MAMA|JAIA |AIMA|MA MA|MA A |MA A
6| 6 | Alberto Sosa Prado | | | \\
7| 7 | Loany Medina Diaz -
8| 8 | Joan Palacios Reyes |

Competencias- A-Orientacion a los resultados. H-Honestidad

A1-Cumpl. del Plan. I- Capacidad para motivar.
A2-Conversion J- Capacidad de persuasion

B-Cap. de Exigencia K-Intuicion.

C- Planif. Y Org L- Ensefiar o capacitar

D- Razonamiento légico. LI-Discrecion.

E-Cap. Conmut. M- Disciplina

F-Cap. Expresion y comunicacion  N-Lealtad.

G-Sensibilidad

Callificacion-B- Bajo, MB-Medio Bajo, MA-Medio Alto, A-Alto.

UEB- 1. Los Pedestales.

San Diego.

La Tomasa

Pinares.

@ N o o kb

Loma Abreus.

Los Atrevidos.

Comercializadora.

Aseguramiento.

(*) Se destaca que la UEB Comercializadora y Aseguramiento no se evalluan toda vez que los

indicadores a medir varian y los mismos no son objeto de estudio en este trabajo.
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Puesto de Trabajo: Jefe de UEB.

PESO | COMPETENCIAS BAJA MEDIA BAJA | MEDIA ALTA
ALTA
15% | Orientacion a los resultados.
® o
15% | Capacidad de exigencia. ‘
K
10% Planificacion y organizacion. }
5% Razonamiento légico. ?/ ®
5% Capacidad de conmutacion (facilidad
para cambiar rapidamente de tarea). )
5% Capacidad de expresiony
comunicacion. {\\.
5% Sensibilidad. ‘
5% Honestidad. >
e
5% Capacidad para motivar. ./
L
5% Capacidad de persuasion.
) L
5% Intuicién.
@ ®
5% Ensefar o capacitar. ‘
5% Discrecion. \:
1
5% Disciplina. (
5% Lealtad. N

-
[N
©



Leyenda:

@ Calificacion real del desempefio.

@ Calificacion ideal o deseada del desempeifio.

Puesto de Trabajo: Director Técnico-productivo. Cantidad de PT: 1. Evaluador:_Director

General.
PESO | COMPETENCIAS BAJA MEDIA MEDIA ALTA
BAJA ALTA
20% | Capacidad de exigencia. Masde3 |De2a3 Det1a2 Nunca.
e Sefalamientos por la no | veces. veces. veces.
exigencia a sus
subordinados.
15% | Razonamiento légico. Masde3 |De2a3 Det1a?2 Nunca.
e Sefalamientos por tomar | veces. veces. veces.
decisiones equivocadas.
15% Orientacion a los resultados. | Menos 96-98%. 98-100% Mas del
10% e Cumplimiento del Plan. del 96%. 100%.
5% e Conversion. <2,5 Ton. 253T. 3-3,5T. >3,5Ton.
10% | Capacidad de conmutacién | Demora Demorade | Demorade | Se
(facilidad para cambiar | 30 dias. 15a 30 1a15 incorpora
rapidamente de tarea). dias. dias. de
e Incorporacion a nuevas inmediato.
tecnologias o]
procedimientos.
10% | Planificacién y organizacion. Masde3 |De2a3 Det1a2 Nunca.
e Sefalamientos por la no | veces. veces. veces.
coordinacion légica en las
tareas que realiza.
5% Capacidad de expresion y Masde3 |De2a3 De1a2 Nunca.
comunicacién. veces. veces. veces.
e Sefalamientos por no
cumplirse una tarea
determinada por falta de
esclarecimiento de la misma.
5% Capacidad para crear relaciones <65 % 65-85 % 85-95 % >95%
de confianza.
e % de trabajadores que
confian en sus decisiones y
planteamientos.
5% Capacidad para el liderazgo. <65 % 65-85 % 85-95 % >95 %
e % de trabajadores en los que
influye y compromete en el
cumplimiento de las tareas.
5% Sensibilidad. Masde3 |De2a3 Det1a2 Nunca.
e Sefalamientos por no | veces. veces. veces.
preocuparse Yy/o ocuparse
por los problemas
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personales de sus
subordinados y companieros.

5% Honestidad. Masde3 |De2a3 Det1a?2 Nunca.
e Sefalamientos por la no | veces. veces. veces.
veracidad en la informacion.
5% Capacidad para motivar. <45 % 45-65 % 65-85 % >85%
e % del colectivo laboral que
se entusiasma ante una idea,
planteamiento o tarea.
5% Capacidad de persuasion. <65 % 65-85 % 85-95 % >95 %
e % de logro en la gestién de
persuadir.
5% Intuicién. <65 % 65-85 % 85-95 % >95 %
¢ % de correspondencia entre
la decision que se tomay la
situacion futura que se
presenta.
5% Enseiar o capacitar. Masde3 |De2a3 De1a2 Nunca.
e Sefalamientos por negarse | veces. veces. veces.
de hecho o de palabra a
ensefiar y/o capacitar a
personal en adiestramiento o
bajo su mando.
5% Asesorar. Méasde3 |De2a3 Det1a2 Nunca.
e Senalamientos por negarse a | veces. veces. veces.

prestar asesoramiento de
indole técnico-productivo.
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Tabla de resultados de Evaluacion del Desempeifo por competencias y trabajador.

Cargo: Director Técnico -productivo. EGAME Fecha : Mayo-2010
COMPETENCIAS
Nro | Area | Nombres y Apellidos C
DIE[FIGIH|I|J|K|L|L |M|[N
A | B |C1[C2
1] TP [José Olivares Cuesta | MA|MA |MA|MA A |MA|A]A|MA|A|MA|MA |MB|MB|MB|MB

Competencias- A-Capacidad de Exigencia.
B-Razonamiento Logico.

K-Capacidad para motivar.
L- Capacidad de persuasion.

C- Orientacién a los resultados. LI-Intuicion.
C1-Cumplimiento del Plan. M- Ensefar o capacitar.
C2- Conversion. N-Asesorar.

D- Capacidad de Conmutacion.

E-Planif. Y Org.

F-Cap. Expresion y comunicacion

G-Cap. para crear relaciones de confianza.
H-Capacidad para el liderazgo.

I- Sensibilidad.

J- Honestidad

Calificacion-B- Bajo, MB-Medio Bajo, MA-Medio Alto, A-Alto.

(PT) — Area Técnico-productiva.
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Puesto de Trabajo: Director Técnico-productivo.

PESO | COMPETENCIAS BAJA MEDIA MEDIA ALTA
BAJA ALTA
20% | Capacidad de exigencia. ?
15% | Razonamiento légico *
15% | Orientacion a los resultados K
10% | Capacidad de conmutacioén (facilidad N
para cambiar rapidamente de tarea) )
10% | Planificacién y organizacion T
L
5% Capacidad de expresiéon y
comunicacion
5% Capacidad para crear relaciones de
confianza.
/
5% Capacidad para el liderazgo. ‘C
5% | Sensibilidad. .<:
5% Honestidad ?/ \?
5% Capacidad para motivar |
5% Capacidad de persuasion. ‘// (
5% Intuiciéon Y
5% Ensenar o capacitar
@
[
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5% Asesorar ‘ .

Leyenda: ‘ Calificacion real del desempenio.
@ Calificacion ideal o deseada del desempeiio.
3.3-Demostracion de la incidencia de ED por competencias en e aumento de la eficiencia y
la eficacia de la entidad.

Retomandose el problema de investigacion que fue planteado, después de haberse identificado y
construido las competencias organizacionales, del proceso fundamental, la de los puestos claves
y haberse evaluado el desempefio en estos puestos, nos encontramos en condiciones de
proceder a demostrar la incidencia que posee la ED en estos indicadores .Para ello nos
auxiliaremos en la siguiente tabla comparativa que recoge la informacion del mes de Mayo del
afo en curso comparandolo con igual periodo del afio anterior donde se puede observar la
mejoria de esos indicadores , ademas se procedid a la realizacion de entrevistas. Donde se
recogen los estados de opinién de los trabajadores encartados donde se observa un cambio de
mentalidad y un aumento del grado de satisfaccion en ellos después de aplicado el

procedimiento.

TABLA COMPARATIVA DE NDICADORES. EGAME. Cienfuegos.

INDICADORES May-09 May-10
% Cumplimiento del Plan. 85,4 % 98,9%
Conversion 2,39 Ton. 3,4 Ton
Mermas, pérdidas o extravios. $3144.00 | $194.00
-Materiales y bienes. $2100.00 | $194.00
- Cabezas de ganado. $1044.00 |
Aprovech. de la Jornada Laboral. 62 % 89 %
Ausentismo. 7 % 2,8%
Puntualidad. 77 94%
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Medidas disciplinarias aplicadas. 22 1

Fluctuacion 8,4% 2,3%

Conclusiones parciales del capitulo.

v

La metodologia utilizada en la fase de identificacion y construcciéon de competencias
posibilité reconocer las mismas en EGAME para cada uno de los niveles.

El procedimiento aplicado tanto para la identificacién de competencias como para evaluar
su desempefo en los puestos claves permite elaborar las bases metodolégicas para la
evaluacién del desempefio en toda la organizacion.

Se identificaron las competencias laborales de los puestos claves a través de un grupo de
expertos teniendo en cuenta la opinion de los empleados, aplicando el procedimiento
sustentado en las NC -3000.

El sistema de evaluacion del desempefio aplicado muestra una mayor flexibilidad, pues
cada area o subdivision podria precisar sus propios indicadores, grados y pesos
especificos para cada periodo, en funcion de la estrategia, los objetivos y criterios de
medida para los desempenios individuales, colectivos y de toda la organizacion.

Aunque el desempefo real dista aun del deseado en los diferentes puestos de trabajo

claves se observa el incremento positivo en los indicadores de la organizacion.
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Conclusiones

v El objetivo general de la tesis ha sido cumplido al aplicarse un procedimiento para la
evaluacion del desempefio por competencias en los puestos claves del proceso
fundamental de esta organizacion.

v" Dicho procedimiento posibilit6 que la evaluaciéon del desempefio por competencias
incentivara los resultados individuales, colectivos y de la organizacion.

v' El sistema de evaluacién del desempefio aplicado muestra una mayor flexibilidad, pues cada
area o subdivisiéon podria precisar sus propios indicadores, grados y pesos especificos para
cada periodo, en funcion de la estrategia, los objetivos y criterios de medida para los
desemperios individuales, colectivos y de toda la organizacién.

v Si bien los resultados obtenidos en un mes son insuficientes para la implementacion y
generalizacién del nuevo sistema de evaluacion, ellos si permiten comprobar, precisar y

establecer las bases de un futuro proceso de aplicacién del mismo.

126



Recomendaciones

v' Informar al colectivo de trabajadores de EGAME las competencias distintivas de la
organizacion, las del proceso de las actividades principales y las de los cargos de dichas
actividades, que han sido identificadas y construidas en la investigacion.

v' Considerando el enfoque de gestion por competencias en que se basan las NC-SGICH-3000,
se sugiere la elaboracién de los perfiles de competencias de los restantes puestos de trabajo
de EGAME para alcanzar un desempefio laboral superior y el incremento de la eficiencia y la
eficacia.

v Incorporar a los presupuestos teéricos y practicos del SGICH, los nuevos aportes surgidos con

su consolidacion en el ejercicio empresarial de EGAME.
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ANEXO # 1. Organigrama de la Empresa de Ganado Menor.

Fuente: Elaboracion Propia.
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ANEXO # 2. Mapa de procesos de EGAME.
Fuente: Elaboracion Propia.
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ANEXO # 3. Tecnologia de diagnostico para el sistema de Capital Humano.

Fuente: Soporte informatico de la tecnologia de diagnéstico.

Explique
por que
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La alta direccion de la
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ANEXO # 4. Diagnostico para la verificacion de la conformidad del cumplimiento de los
requisitos establecidos en la NC-3001.

Requisitos =k Observaciones
cumple

Requisitos vinculados a las competencias laborales. SI | No

4.2.1 ;Esta designado y constituido el Comité de Competencias
de la organizacion?

4.2.2 ¢Dispone la organizacion de un procedimiento
documentado que establezca como realizar el proceso de
identificacion y validacion de las competencias distintivas
de la organizacion?

o ;Considera este procedimiento la identificacion y
validacion de las competencias distintivas de los
procesos de las actividades principales?

e;Considera este procedimiento la identificacion y
validacion de los cargos de las actividades principales?

¢;Considera este procedimiento la identificacién y
validacion de la competencia demostrada del
trabajador para un determinado cargo, en
correspondencia con las competencias identificadas y
validadas?

4.2.3 ¢(Estan identificadas y aprobadas por la alta direccion las
competencias distintivas de la organizacion?

e (Estan identificadas y aprobadas la competencias
distintivas de los procesos de las actividades principales?

e Estén identificadas y aprobadas las competencias de los
perfiles de los diferentes cargos de las actividades
principales?

4.2.4 ;Estéan identificados por la alta direccion los trabajadores
que tienen un nivel de desempefio superior comparado
con las competencias y los trabajadores cuyo desempefio
es adecuado pero no superior?

4.2.5 ;Estan validadas, mediante el documento correspondiente,
las competencias distintivas de la organizacion?

o (Estan validadas, mediante el documento
correspondiente, las competencias distintivas de los
procesos de las actividades principales?

e ;Estan validadas, mediante el documento
correspondiente, las competencias de los cargos
correspondientes a las actividades principales?

o Estan certificadas las competencias de los trabajadores
de las actividades principales?

4.2.6 ¢Se utilizan en la organizacion las competencias laborales
para los procesos de seleccion e integracion, capacitacion
y desarrollo y la evaluacion del desempefio?




ANEXO # 5. Graficos de los resultados de la aplicaciéon del soporte informativo de la
tecnologia de diagnéstico.
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Grafico Nro. 1 Estado de Implementaciéon premisas.



Fuente: Soporte informatico de la tecnologia de diagnéstico.

EVALUACION DE MODULOS.
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Grafico Nro. 2 Evaluaciéon de médulos.
Fuente: Soporte informatico de la techologia de diagnéstico.



EVALUACION INTEGRAL MODULOS.
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Grafico Nro. 3. Evaluacién integral de médulos.
Fuente: Soporte informatico de la tecnhologia de diagnéstico.

NIVELES DE INTEGRACION.

indice ‘ Puntos
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Grafico Nro. 4. Niveles de integracion.
Fuente: Soporte informatico de la tecnologia de diagnéstico.




ANEXO # 6.Flujograma del proceso de competéncias.
Fuente: Tesis de Grado de Suarez Vélez y Hernandez Delgado (2009).

Constituir el comité de competencias.

A
Analisis documental.

A 4
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A
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A
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A 4

Se transforman las
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\ 4
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ANEXO # 7. Modelo de Perfil de Competencias de la organizacion. Fuente: Elaboracion

propia.

Valores Organizacionales

Metas

Competencias
Organizacionales.




ANEXO # 8.Modelo de Perfil de competencias de los procesos claves.
Fuente: Elaboracion propia.

PROCESO:

Propésito del proceso.

Competencias necesarias.

Competencias existentes.




ANEXO # 9. Modelo de Andlisis y Descripciéon del Puesto de Trabajo. Fuente: (Varela, 2001)

ANALISIS DEL PUESTO DE TRABAJO

2- IDENTIFICACION.

e Denominacion del puesto de trabajo:

o Area:

Departamento:

Subdireccion:

e Categoria Ocupacional: ( ) Obrero. () Técnico. ( ) Administrativo.
( ) Dirigente. () Servicio.
e Grupo Salarial (Ejemplo: VIII):

Fecha de Analisis:

e Relacion con su superior jerarquico.

Un elemento fundamental a tener en cuenta y por ende a mejorar dentro de la organizacion, es la
relacion de trabajo que se establece entre usted, su jefe inmediato 0 en su caso, con otras personas
de las que reciba 6rdenes. Nos gustaria que nos describa los aspectos principales de estas
relaciones que a su criterio podrian mejorarse.

Ejemplo: Me gustaria que fuera méas comunicativo, que me aclarase
mejor cual es mi responsabilidad, tener mas reuniones de trabajo para
evacuar dudas, etc.




5.
¢ Indique otras personas de las que recibe ordenes de trabajo pero de las que no
depende directamente (jerarquicamente):
Frecuencia
NOMBRE Tipo DE Ordenes Elevada Media Poca

Numero de empleados del puesto:
Mujeres . Hombres

De forma general diga

¢En qué consiste su trabajo? (MISION)

Ejemplo: Aplicacion de los métodos y técnicas de computacion al proceso

tecnoldgico para garantizar una elevada productividad y eficiencia en la Empresa.

e Actividades principales de su puesto de trabajo.
» Describa: (utilizando el espacio en blanco que a continuacion se le ofrece).

TAREAS DIARIAS: Debe describir todas las tareas que realiza diariamente, en orden de
importancia, sefialando el tiempo de duracion. Especifique para cada tarea, separadamente, Lo que
hace (accion), Como lo hace (método), y Para que lo hace (resultado esperado).

Ejemplo: Realizar el cierre de personal de la empresa (accion), recolectando y
analizando los cierres realizados en las areas (método), para el pago del salario a
los trabajadores (resultado esperado), Duracién 4 horas (tiempo de duracion).




10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

TAREAS PERIODICAS: Debe enunciar los trabajos que tiene que entregar en un tiempo fijo
(quincenal, semanal, mensual, etc.), indicando la periodicidad de cada tarea. Usted debe seguir el
mismo ejemplo utilizado en el caso anterior.

6.




10.

11.

12.

TAREAS OCASIONADAS O EVENTUALES: Enunciar las tareas que rara vez le encomiendan.
Usted debe seguir el mismo ejemplo utilizado en el caso anterior.

1.

e Decisiones importantes.

» Indique las decisiones mas importantes que toma en su trabajo, especificando si las
consulta previamente con alguien

DECISION LA CONSULTA CON




e Dificultades encontradas en su trabajo.

Las tareas mencionadas en los apartados anteriores no recogen las dificultades
imputables a la organizacion, con la que usted se enfrenta para llevarlas a cabo. Nos
gustaria que de una forma abierta y lo méas exhaustiva posible escriba todos los
problemas con los que usted se encuentra y que en su opinion serian mejorables.

Ejemplo: La informacion del ausentismo de las areas, existente cada dia, deberia
recibirla, pero nunca llega a tiempo; La computadora es muy lenta y se atrasan

los trabajos.

e Necesidades a cubrir.
Es muy posible que al desarrollar su trabajo usted halla detectado ciertas carencias
que en el caso de poderlas cubrir, mejorarian el resultado del mismo. Estas carencias
pueden ser de formacion (Ejemplo: Necesitaria interpretar un balance), de
informacion (Ejemplo: Necesitaria conocer obligaciones contractuales con los
proveedores), de equipos (Ejemplo: Necesitaria una fotocopiadora) y otras que
usted halla detectado.

Le pedimos que nos indique cuales son esas carencias y por qué piensan que mejorarian su
trabajo.




e Informacion recibida en el puesto. Enumere los documentos que se reciben en el
puesto, asi como el uso o el tramite que se le da

Personal que lo
Documento enviay Dpto. a Frecuencia de Uso o tramite
que pertenece envio

e Informacion emitida en el puesto. Enumere los documentos que se elaboran y envian
a los puestos.

Documento Departamento al | Personal o puesto | Frecuencia de
gue se envia al que se envia envio

I1- ACOMPLETAR SOLAMENTE EN PUESTOS CON MANDO.
¢ Indique los puestos que usted supervisa marcando con una “X”el tipo de supervision
que ejerce sobre cada uno de ellos, asi como el porcentaje de tiempo (jornada de
trabajo) que dedica a esa supervision.

PUESTO No. DE | SUPERV. SUPERV. SUPERV. % DE
PERSONAS |COMPLET. |PARCIAL DE VERIF. | TIEMPO




e Liste por favor los cargos que no dependen directamente de usted pero a los que le

puede y da ordenes de trabajo. Indique el tipo de 6rdenes.

CARGO

TI1PO DE ORDENES

e Autonomia de gestion.

Aspectos Mucha

Media

Poca

Importancia de las decisiones

Decisiones propias

Iniciativa requerida

I11- EQUIPAMIENTO DE TRABAJO.

¢ Que tipos de maquinaria, aparatos o0 instrumentos se requieren para realizar las tareas
de su puesto. Mencione el nombre e indique marcando con una “X”, cual es el grado

de dominio necesario.

TAREA:

Aparato 0 Maquinaria

Exactitud y Rapidez | Exactitud

Elemental

IV- CONOCIMIENTO Y EXPERIENCIA DEL PUESTO.

e Marque los conocimientos tedricos o indispensables (no los que son deseables) para

desempeniar su puesto los cuales son equivalentes a:

a) Primaria.

b) Secundaria.

c) Nivel Medio Superior.
d) Nivel Superior.

e) Comercio.

f) Taquigrafia.

9) Mecanografia.

h) Secretaria.

)] Cursos Especiales.
), Otra (especifique)
k)

Redaccién.

Idioma (especifique el grado de dominio requerido).




m) Control de la calidad.

n) Trabajo con archivo.
0) Aritmética.

p) Computacion.

q) Contabilidad.

r Costo.

S) Finanzas.

e Indique la experiencia minima que se requiere para desempefiarse, a cabalidad,
dentro de su puesto de trabajo. Sefiale con una X la casilla correspondiente:
Ninguna De 6 meses a 1 afio.

Hasta 6 meses Otra (especifique el tiempo)
e Experiencia ocupacional que Usted posee y nombre del cargo:

- Con experiencia de como
(afos) (nombre del cargo ocupado)

- Con experiencia de como
(afnos) (nombre del cargo ocupado

- Con experiencia de como
(afos) (nombre del cargo ocupado

e Adiestramiento requerido.
Especifique si se necesita, algun tipo de adiestramiento para ocupar el cargo:

Si No . En caso afirmativo seleccione de las siguientes variantes la
forma que considere mejor.

Postgrado:

Cursos especificos intensivos:

Conferencias:

Préacticas:

Otros: . ¢Cudles?

V- RESPONSABILIDAD.

El puesto requiere ser responsables de bienes? * Si No
e En caso afirmativo *, margue con una “X”lo que corresponda:
Elementos a cargo Grado de Responsabilidad
Parcial Total

Maquinaria y equipos

Equipos de oficina

Dinero o valor

Materias primas

Productos

Informaciones confidenciales

Por trdmite, proceso o procedimiento
Por el trabajo de otros

Otros




e El trabajo se realiza bajo las siguientes condiciones (marque con una “X”)

a) Bajo supervision directa, siguiendo instrucciones detalladas.

b) Las funciones ocasionales pueden efectuarse sin supervision.

c) Hay supervision ocasional sobre lo que debe hacerse y como debe hacerse.
d) Solo lo relativo a politicas y a métodos generales es supervisado.

e En el desempefio de su puesto. Tiene contacto con el publico.
*Si No
8- En caso afirmativo:
e) Tipo de contacto;

1) Personal
2) Por teléfono.
3) Por correspondencia.
b) ¢ Qué dafios podria causar un mal trato a esa persona?

9- Impacto de su trabajo sobre la organizacion.

En el desarrollo de su trabajo es posible que usted pueda cometer errores involuntarios.
No interesaria conocer que tipo de errores puede cometer en su trabajo, el por qué pueden
producirse y su opinion sobre el impacto que estos errores pueden tener sobre la
Empresa.

Ejemplo: Imputaciones contables incorrectas, debido a premuras de tiempo que pueden
dar lugar a decisiones erroneas.

1.
2.
3.
4.
e Los resultados de su trabajo afectan:
a) Parcialmente a personas de su nivel.
b) El servicio al publico.
C) El trabajo de la unidad.
d) El desarrollo de su departamento.
e) Los procesos de direccion y politicas de la compafiia.
e Habilidades:

Indique (X) el tipo de habilidad para efectuar la cantidad y calidad de trabajo exigido
para desempefiar el puesto.

Grado de Habilidad

Habilidad requerida Bajo Normal Alto
Habilidad manual
Habilidad visual
Habilidad verbal
Habilidad visomotriz
Habilidad auditiva




VI- CONDICIONES DE TRABAJO.
e Marque Con una “X” las condiciones en que se realiza su trabajo:

NIVEL
ASPECTO PESIMO DEFICIENTE BUENO EXCELENTE
IHluminacion
Ventilacion
Limpieza

= Especifique si tiene que soportar en su trabajo algunas de estas condiciones y marque con una
“X”sobre una de las tres letras que se encuentran en el paréntesis segin corresponda:
E: Esporédico.
I: Intermitente.
C: Constante.
Olores. (E) (1) (C)
Emanaciones. (E) (1) (C).
Humedad. (E) (1) (C).
Resequedad. (E) (I) (C).
Corriente de aire. (E) (1) (C).
Frio. (E) (1) (C)
Ruido. (E) (1) (C)
Calor. (E) (1) (C)
Cambios bruscos de temperatura. (E) (1) (C)
Espacios reducidos. (E) (1) (C)
Materiales quimicos. (E) (1) (C)
Acido. (E) (1) (C)
Humo. (E) (1) (C)
Grasas. (E) () (C)
Aceites. (E) (1) (C)
Vapor. (E) (1) (C)
Lugares altos. (E) (1) (C)
Otros (especifique). (E) (1) (C)

e  Su trabajo se desarrolla en (marque con una “X”el porcentaje correspondiente por jornada
laboral).

LUGAR SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES NUNCA

Interior

Exterior

Entray sale

En vehiculo
Automotor.

. Esfuerzo fisico.
Determine el grado de esfuerzo fisico que debe realizarse en la ejecucion de las labores del cargo.



» Se requiere un esfuerzo fisico ligero.

> Se requiere un esfuerzo fisico grande.

» Se requiere un esfuerzo mediano.

» Se adoptan posiciones incomodas frecuentemente.
En la realizacion de su trabajo debe mantener una posicién (marque con una “X *

Posicion

Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

Agachado

De rodillas

Parado

Subiendo

Corriendo

Empujando

Trabajando
los dedos

con

Sentado

Otras
(especifique)

En su trabajo esta expuesto a: (marque con una “X” la posibilidad de ocurrencia)

Accidentes

Elevada 75-100
%

Considerable
50-74 %

Escasa 24-49 %

Remota Menos
25 %

Caidas

Choques
Eléctricos

Mutilaciones

Quemaduras

Golpes

Raspaduras

Otros
(especifique)

Enfermedades a

las que esta expuesto en su trabajo: (marca con una “X”la

posibilidad

Enfermedades

Elevada 75-100
%

Considerable
50-74 %

Escasa 24-49 %

Remota Menos
25 %

Alergias

Oido

Vista

Aparato
Respiratorio

Aparato
Digestivo

Sistema Nervioso

Otros
(especifique)




VII- COMPETENCIAS DESEADAS.

COMPETENCIAS

IMPORTANCIA
BAJA MEDIA MEDIA ALTA
BAJA ALTA

Capacidad de analisis

Capacidad de sintesis

Razonamiento légico

Orientacién a resultados

Capacidad de coordinacion

Trasmitir ideas

Capacidad de conmutacién (facilidad
para cambiar rapidamente de tarea)

Capacidad de expresion y comunicacion

Capacidad de negociacion

Imaginacion

Atencion concentrada

Atencion distribuida

Honestidad

Persuasion

Iniciativa

Creatividad

Dotes de mando

Disponibilidad para viajar

Concentracion mental

Memoria visual

Memoria a largo plazo

Memoria inmediata

Liderear grupos de trabajo

Motivar a otros

Planificacion y organizacion

Orientacidn a clientes

Capacidad de escucha.

Ensefiar o capacitar

Asesorar

Reclutar personal

Relaciones publicas

Trabajos en equipos

Discrecién

Disciplina

Lealtad




REQUISITOS IMPORTANCIA
BAJA MEDIA MEDIA ALTA
BAJA ALTA

Vision del futuro

Toma de decisiones

Autoaprendizaje

Autocontrol

Autonomia

VIII- OTROS ASPECTOS DE INTERES.

Indique, si lo considera oportuno, otros aspectos y circunstancias sobre su puesto de trabajo
que considere significativos y no halla podido expresar en los puntos anteriores.

IX- REQUISITOS EXIGIDOS POR LA EMPRESA.

e Experiencia minima (tiempo):

e Sexo:

e FEdad minima Edad maxima:

e Tipo de contrato:

a) Por tiempo determinado.
b) Por tiempo indeterminado.
C) A prueba.

d) Por el servicio social.

e) A domicilio.

f) Otro(especifique).

e Requisitos fisicos:

3- Cualidades intelectuales:

0 Antigiedad en el puesto:




ANEXO # 10.Modelo del perfil de competencias.
Fuente: (Varela 2001)

PERFIL DE COMPETENCIAS.

I- Identificacion

Cargo:
Categoria Ocupacional:
Grupo Salarial:

Organigrama del PT:

lI-Contenido del Puesto de Trabajo.
Tareas:

Diarias:

Periddicas:

Eventuales:

Documentacion:

Recibe:
Personal que Ilo
Documento. envia y Dpto. a que | Frecuencia Uso o tramite.
pertenece. de envio.
Envia:
Documento. Departamento al|Personal o | Frecuencia de
que se envia. puesto al que se|envio.
envia

Equipamiento:

lll - Conocimientos y Responsabilidades.
Conocimientos Generales.
Conocimientos especificos:

Experiencia:

Responsabilidades.

Datos confidenciales:

Bienes:




IV- Condiciones de Trabajo.
1. Posicién.
2. Riesgos.
3. Medios de proteccién.
4, Esfuerzos.
5. Ambiente de Trabajo.
6. Requisitos.
¢ Rango de edad:
o Fisicos y mentales:

V. Competencias del cargo.

COMPETENCIAS

IMPORTANCIA
BAJA MEDIA MEDIA ALTA
BAJA ALTA




ANEXO # 11.Estructura del mapa funcional.
Fuente: Suarez Vélez y Hernandez Delgado (2009).

Subfuncién 1.1.
Subfuncién 1.2.
Subfuncién 1.3.

\ 4

Funcion 1

— Subfuncién 2.1.
Funcién 2 Subfuncién 2.2.
Subfuncién 2.3.

A 4

Mision.

Subfuncién 3.1.
Subfuncién 3.2.
Subfuncién 3.3.

Funcién 3

A 4




ANEXO # 12.Comparacioén pareada.
Fuente: Diaz Granda (2008).

e Competencias Laborales.

o0 >

COMPETENCIAS A B C D

A vs.

A vs.

A vs.

B vs.

B vs.

OO0 000w

C vs.

Puntuacién

Clasificacion

o Competencias y pesos especificos para la evaluacion del desempeiio.

COMPETENCIAS PESO ESPECIFICO POR EXPERTO.

g0 w>




ANEXO # 13.Escala Grafica.
Fuente: Diaz Granda (2008).

PESO

COMPETENCIAS

BAJA

MEDIA
BAJA

MEDIA
ALTA

ALTA




Anexo # 14.- Encuesta para establecer el orden de importancia de las competencias
Organizacionales.

Competencias organizacionales.

Experiencia significativa de la fuerza de trabajo en los procesos claves de la base

productiva.

Elevada responsabilidad social.

Capacidad en la comercializaciéon con bajos indices de mermas y elevada
estabilidad.

Competencia profesional de especialistas y técnicos.

Formacion y desarrollo continuos del personal.

Alto sentido de pertenencia.

Orientacion al cliente.

Trabajo en equipo.

Establezca segun su criterio un orden de prioridad para estas competencias organizacionales entre

1y 9, siendo 1 la de mayor prioridad.



Anexo # 15.- Tabulaciones de las rondas del método Delphi.

e Primera ronda.

Competencias | E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 ES8 ZRj Rj Cc
1 7 5 3 3 3 8 7 6 42 5,25 38
2 3 1 4 2 6 1 1 5 23 2,88 38
3 5 6 6 4 4 7 6 8 46 5,75 38
4 6 8 5 8 5 5 5 3 45 5,63 38
5 2 7 7 6 1 6 3 4 36 4,5 50
6 1 2 1 1 2 2 4 1 14 1,75 50
7 8 3 2 7 7 4 8 2 41 5,13 75
8 4 4 8 5 8 3 2 7 41 5,13 50

e Segunda ronda.

Competencias | E1 E2 E3 E4 ES E6 E7 E8 | IRj Rj Cc
1 3 3 3 3 3 2 3 6 26 3,25 75
2 2 1 1 1 1 1 1 2 10 1,25 75
3 6 4 8 6 6 6 6 7 49 6,13 63
4 4 7 4 4 4 4 8 4 39 | 4,88 63
5 8 6 6 8 8 8 4 8 56 7,00 63
6 1 2 2 2 2 5 2 1 17 2,13 63
7 5 8 5 5 5 7 5 5 45 5,63 75
8 7 5 7 7 7 3 7 3 46 5,75 63

¢ Orden final de las competencias distintivas de la organizacién.
Competencias R

2 | Elevada responsabilidad social. 1,25

6 | Alto sentido de pertenencia. 2,13

1 | Experiencia significativa de la fuerza de trabajo en los procesos claves de la 3,25

base productiva

4 | Competencia profesional de especialistas y técnicos. 4,88

7 | Orientacion al cliente. 5,63

8 | Trabajo en equipo. 5,75

3 | Capacidad de organizacion en la comercializacién con bajos indices de mermas | 6,13

y elevada estabilidad.
5 | Formacién y desarrollo continuos del personal. 7,00




