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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion con el tema: “La Clasificacion y Valoracion de
puestos y su relacion con el Desarrollo Organizacional de la empresa “Cima Castro”
tiene como objetivo primordial mejorar las relaciones humanas ademas del auto

perfeccionamiento del empleado.

Este trabajo que se pone a consideracion, es una técnica que consiste en un conjunto de
procedimientos sistematicos para determinar el valor relativo de cada puesto, medir las
actividades que desempefian en el puesto, las responsabilidades del mismo, condiciones
laborales para realizar el trabajo en el puesto como también determinar los requisitos

humanos que se necesitan para desarrollar las actividades del puesto.

A lo que se pretende evitar es al favoritismo de ciertos empleados, el descontento del
trabajador por multiples factores que lo desmotivan a comparacién de sus compaferos
de puesto, eliminar los célculos defectuosos al pagar a los empleados, la fuga de las
obligaciones y derechos de los trabajadores con sus puestos y de la organizacion con su

personal.

La Valoracion de Puestos y el Desarrollo Organizacional ayuda y alienta a ser
competentes entre compafieros de trabajo, creando una conducta madura de todos sus
miembros, permitiendo que ellos se comprometan a ser responsables de sus
asignaciones laborales dentro de la empresa, dando lo mejor de si en agradecimiento a
su satisfaccion laboral.

PALABRAS CLAVES:
Relaciones humanas
Valor relativo

Célculos defectuosos

Satisfaccion laboral
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INTRODUCCION

Capitulo 1, se describe el problema de la empresa en todo su amplio contexto,
analizando sus causas Yy los efectos que podria tener sobre la empresa y se define los

objetivos de la investigacion.

Capitulo 11, se encuentra el Marco Teorico, columna vertebral del presente trabajo,
consta de la Fundamentacién Filosofica y Legal del tema de trabajo, también
encontramos las categorias fundamentales de la variable dependiente y de la variable

independiente totalmente desarrolladas y el planteamiento de la hipotesis.

Capitulo 111, se establece la metodologia de investigacion, determina la poblacion y
muestra objeto de estudio, qué instrumentos se utiliza para recolectar la informacion y

como sera el analisis y procesamiento de la misma.

Capitulo 1V, denominado ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS una
vez recopilado la informacion se procede a tabular y graficar los resultados obtenidos
para facilitar el andlisis e interpretacion de resultados y verificacion de la hipotesis

planteada.

Capitulo V, estd encaminado a las Conclusiones y Recomendaciones realizadas al
trabajo investigativo por parte del investigador a los diversos resultados obtenidos en el

proceso.

Capitulo VI, PROPUESTA como una alternativa de solucion al problema planteado. Se
espera que el presente trabajo de investigacién sirva como fuente y guia para la
implementacion del manual de Clasificacion y Valoracion de Puestos mejorando asi el

Desarrollo Organizacional de la empresa Cima Castro.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 TEMA DE INVESTIGACION

LA CLASIFICACION Y VALORACION DE PUESTOS Y SU RELACION CON EL
DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA CIMA CASTRO

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La ausencia de un manual de Clasificacién y Valoracion de Puestos influye en el
Desarrollo Organizacional de la Empresa CIMA CASTRO.

1.2.1 CONTEXTUALIZACION

En la actualidad uno de los problemas ante los que se enfrentan las organizaciones en el
mundo hoy en dia es el de administrar al mejor Capital Humano, es por esto que es
importante que recluten a los mejores individuos y que ademas los coloquen en las

posiciones adecuadas.



Esta es una de las finalidades de la clasificacion y valoracion de puestos, permitir a la
organizacion conocer a profundidad cada una de los puestos que la conforman, de
manera que se optimicé el desempefio de las personas, asi como la de los cargos. Al
igual que en las empresas, existen diferencias ain mas marcada de un puesto a otro, por
poner un ejemplo las existentes entre un operador de grua y el director de personal de la

misma empresa.

El operador requiere de una descripcidon que considere como uno de los elementos mas
importantes la actividad fisica que este realiza, mientras que la del director tiene que
poner mayor énfasis en sus habilidades intelectuales. Es por esto que es necesario que
las herramientas también estén formuladas en base a las necesidades particulares en
cada uno de los puestos que las conforman. Estas son producto de las diferencias

existentes entre los puestos.

Hoy por hoy, la realidad organizacional en el pais es otra, pues ella se ve afectada por su
medio ambiente circundante (regional, nacional e internacional), en donde intervienen:
las normas, la competencia, la sociedad, los clientes, el uso y la costumbre, asi como
otros elementos que igualmente impactan al medio ambiente interno, de manera que, el

cambio es lo Unico seguro.

El aprovechamiento de los recursos materiales y econdémicos que posee cualquier
empresa y las oportunidades que ofrece el medio ambiente, s6lo ha sido posible
mediante la efectiva intervencién del talento humano. Siendo entonces que, las personas
son el Unico recurso dindmico e inteligente que poseen las organizaciones, resulta
indispensable el mantenerlo y desarrollarlo, para lo cual serd necesario la

implementacion de politicas organizacionales oportunas.

Como mantenimiento del talento humano, se incluyen acciones de indole
motivacionales y otros factores que le dan el impulso al trabajador para que se sienta
motivado e identificado con la organizacion, lo cual se logra mediante la

implementacion de politicas salariales entre las que se destaca, la recompensa a las



responsabilidades, esfuerzos, experiencia y otras condiciones que requieren e imponen
los cargos para su cabal desempefio. Cabe sefialar que Cima Castro es una empresa
cimentada en el servicio a la colectividad sobre todo para aquellas personas que trabajan
y dan forma a la madera de manera industrial o artesanal, que nos obliga y compromete
a una mayor perfeccion en la construccion y fabricacion de las diversas maquinas para

labrar madera.

En entrevistas sostenidas de manera informal con el personal de la empresa Cima Castro
se evidencio un descontento por parte de los trabajadores, quienes expusieron su
malestar al no existir equidad entre las funciones que desempefian y el salario asignado,
ademas se pudo conocer que, la asignacion salarial a los nuevos ingresos se hace
mediante aproximacién de acuerdo a lo que tenia asignado la persona que anteriormente

desempefaba el cargo y no el valor de éste.

1.2.2 ANALISIS CRITICO

No posee una buena organizacion en cuanto a la remuneracion del personal ya que la
empresa no ha considerado la importancia de cada puesto en relacion con los demas

puestos de la organizacion, es decir no tiene una jerarquizacion de puestos.

Lo que se quiere evitar son problemas sociales, legales y econémicos, que plantean los
salarios, por la remuneracion equitativa a los trabajadores por los servicios que presta
para trabajo igual, desempefiando en puesto y condiciones de eficiencia iguales,
corresponde salario igual. Contando con estructura adecuada y una politica general de
salarios, la empresa puede planear sus actividades y sus costos con un grado de mayor

certidumbre evitando asi el posible cese de la empresa por problemas legales.

El no contar con una administracion de salarios eficiente provoca una desorganizacion
total de los puestos, ya que al no haber una comparacion de unos con otros no se puede

determinar, si un puesto es mayor menor o igual que otro que este en el mismo nivel de



obligaciones, responsabilidades y requisitos, por falta de un orden de importancia los

colaboradores se sienten confundidos en cuanto a quien gana méas o porque gana menos.

Des conformidad de los empleados ya que se observa que para el pago de sueldos no se
considera el desemperfio del trabajador en el puesto ya que los sueldos son pagados sin

ningun instructivo en que fundamentarse.

Frustracion de los empleados, insatisfaccion de los objetivos personales de los
trabajadores al no satisfacer sus necesidades y el logro de sus metas como empleados
de la empresa, produce un cambio en el comportamiento del personal lo cual influye en

el buen Desarrollo Organizacional ya que no se cumplen los objetivos de la empresa.

1.2.3 PROGNOSIS

Si el problema planteado en la empresa Cima Castro, no es abordado con
responsabilidad y aplicando una adecuada metodologia en funcion de solucionarlo, las
perspectivas a futuro seran de un grave desacierto en los procesos de gestion para el

Desarrollo Organizacional.

Si no se aplica una administracion moderna basada en estudios, herramientas y
procedimientos técnicos sus utilidades se mantendran estaticas o tenderan a disminuirse,
no superaran su nivel de rentabilidad, la cantidad de articulos vendidos no crecera, el

talento humano no rendira con su maximo esfuerzo.

El no contar con trabajadores comprometidos al cambio la empresa no podra desarrollar
sus actividades y cumplir con sus objetivos propuestos, para logra edificar el problema
la gerencia debe estar al tanto del desarrollo de los trabajadores, el tiempo y la
capacidad de cada uno, asi como modificar los planes establecidos, respondiendo a

situaciones cambiantes para poder cumplir el objetivo.



1.2.4 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Coémo incide la carencia de un manual de Clasificacion y Valoracion de puestos en el

Desarrollo Organizacional de la Empresa Cima Castro?

1.2.5 INTERROGANTE

¢Cuél es el entorno de la Clasificacion y Valoracion de puestos para reformar el

Desarrollo Organizacional de la empresa Cima Castro?

¢Es factible la implementacién de un manual de Clasificacion y Valoracion de puestos
de trabajo para la empresa Cima Castro?

¢Cuél es el manual mas adecuado para mejorar el Desarrollo Organizacional de la

empresa Cima Castro?

1.2.6 DELIMITACION DEL OBJETO DE INVESTIGACION

Campo: Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos

Area: Desarrollo Organizacional

Aspecto: Clasificacion y Valoracion de Puestos

Espacio: La presente investigacion se lo realizara en la empresa CIMA

CASTRO ubicada en la Panamericana Norte Km 7 1/2 (Frente al control de transito).



1.3 JUSTIFICACION

Es necesario que la Empresa Cima Castro cuente con Manual de Clasificacion de
puestos, como un instrumento de gestion administrativa que apoye los procesos de la
Direccion del Talento Humano en la medida que a mas de determinar las tareas y
responsabilidades de los cargos, especifica las caracteristicas distintivas de sus

actividades y establece los requerimientos minimos exigibles para su ejecucion.

A medida que crecen las organizaciones se vuelven mas complejas, por lo tanto una
herramienta fundamental de la Administracion de Recursos Humanos como es la
Valoracion de Puestos se vuelve imprescindible y alcanza una mayor importancia en el
Desarrollo Organizacional de la institucion.

La empresa del futuro debera estar mas comprometida con su trascendente mision: crear

y mantener una cultura de valores que sean la base de su rentabilidad y compromiso

social.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 GENERAL

Indagar qué consecuencias trae la ausencia de un manual de Clasificacién y Valoracién

de Puestos con el Desarrollo Organizacional de la Empresa CIMA CASTRO

1.4.2 ESPECIFICOS

Diagnosticar como se desarrolla la Clasificacion y Valoracion de puestos para mejorar
el equilibrio interno de la empresa CIMA CASTRO.



Analizar los meétodos de la Clasificacion y Valoracion de puestos que permita al

Desarrollo Organizacional cumplir las funciones de cada puesto de la empresa Cima
Castro.

Proponer un manual de Clasificacion y Valoracion de puestos de trabajo para
determinar la importancia de los cargos y su valor monetario base que contribuya al
Desarrollo Organizacional de la empresa Cima Castro.



CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS
Coyago, J. (2007) Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos de
empleados publicos del H. Gobierno Provincial del Azuay. Universidad Politécnica
Salesiana Sede Cuenca, Facultad Ciencias Administrativas y Economicas, Carrera
Ingeniero Comercial.

Objetivos:

1. Cumplir con los intereses de los inversionistas al retribuirlos con dividendos justos

sobre la inversién colocada.

2. Satisfacer de manera adecuada y oportuna las necesidades de los usuarios,
agremiados o consumidores, con bienes o servicios de calidad en las mejores

condiciones.

3. Retribuir a los trabajadores de forma decorosa con prestaciones y utilidades por los

servicios prestados.



Conclusiones:

Las organizaciones influyen de una manera u otra en la vida de todos los individuos y
sociedades y son parte integral del medio donde el hombre trabaja, se recrea, estudia
compra, intercambia vende y satisface sus necesidades y el ser humano trascurre la
mayor parte de su tiempo en organizaciones, de las que depende para nacer y ganar su

salario.

Como conclusién del proceso de analisis y descripcion de puesto que se elabord en el
GPA se refleja la importancia del cargo y las tareas, los deberes y las responsabilidades
de las personas que laboran en la institucion. Mientras que el perfil del cargo se ocupa

de los requisitos que el ocupante necesita para cumplir adecuadamente sus funciones.

Cobos, V. (2006) Clasificacion y Valoracion de Cargos y propuesta de sistema de
remuneraciones del personal administrativo de la escuela Politécnica del Ejército,
Departamento de Ciencias Econdmicas, Administrativas y de Comercio Escuela

Politécnica del Ejército.

Objetivos:

1. En funcion del manual de clasificacion de cargos de la Escuela Politécnica del
Ejército, efectuar el proceso de disefio y valoracion de cargos de la institucién como un

medio para implementar el esquema de remuneracion técnicamente elaborado.

2. Participar en la elaboracion de Manual de clasificacidn de cargos bajo la metodologia

de competencias.
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Conclusiones:

Al realizar la Valoracion de cargos de ESPE se detectd que muchos de los 149 cargos

definidos no deberian pertenecer al personal administrativo.

En la Escuela Politécnica del Ejército una de las debilidades méas perceptibles es la alta

rotacién de los Directivos por ser una entidad que pertenece a las Fuerzas Armadas.

Zamora, E. (2011) EIl desarrollo organizacional y su incidencia en el rendimiento
laboral del talento humano de la compafiia Almogas de la ciudad de Ambato,
Universidad Técnica de Ambato Facultad de Ciencias Administrativas, Carrera
Organizacién de Empresas.

Objetivos:

1. Diagnosticar las condiciones actuales de desenvolvimiento laboral y organizacional

de ALMOGAS, de acuerdo al marco de los sistemas de gestion vigentes.

2. Analizar los valores, cultura y procesos tradicionalmente utilizados en “ALMOGAS”
relacionando los objetivos empresariales e individuales, para determinar el grado de

importancia del desarrollo organizacional y su aplicacion.

Conclusiones:

Los empleados estan laborando en la empresa mas de 8 horas diarias, es decir horas
extras, es necesario realizar un analisis y determinar si existe 0 no la necesidad de que
los horarios de trabajo se extiendan o se busque alternativas para rotar los horarios

El porcentaje de empleados capacitados en ALMOGAS es bajo durante este afio, es

necesario que se les brinde capacitacion para mejorar el nivel de conocimiento e

incrementar la productividad.
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2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

Para la ejecucion de la presente investigacion se aplico el paradigma Critico-

Propositivo, por las siguientes razones.

Fundamentacion Epistemoldgica

Para conocer la realidad en su totalidad concreta, se debe investigar cientificamente,
teniendo sentido en la interrelacion con las diferentes dimensiones del contexto
historico-social, ideoldgico-politico, cientifico, técnica y cultural en donde intervienen
todos los factores que permitan comprender el objeto de estudio.

Fundamentacion Ontologica

En este mundo cambiante y dinamico es necesario que los sujetos humanos tomen al
campo laboral como una alternativa de cambio que permita acercarse a cumplir la meta
en lo referente a la productividad del recurso humano.

Fundamentacion Axioldgica

La ciencia esta influenciada por valores, no puede ser neutra, los mismos estan en la
cultura organizacional de la institucién, por tal motivo es imposible que pueda aislar su
carga ideoldgica, politica y religiosa, el documento escrito debe ser entendido por el
autor y el lector.

2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

CAPITULO IV

DEL SUBSISTEMA DE CLASIFICACION DE PUESTOS DEL SERVICIO
PUBLICO

12



Art. 162.- Subsistema de clasificacion de puestos.- El subsistema de clasificacion de
puestos es el conjunto de politicas, normas, métodos y procedimientos estandarizados
para analizar, describir, valorar y clasificar los puestos, que sera aplicable para las

instituciones descritas en el articulo 3 de la LOSEP.

Art. 165.- Valoracion de puestos.- Es el proceso mediante el cual, se asigna una
puntuacion establecida en las correspondientes tablas de valoracion desprendidas del
método técnico determinado y expedido por el Ministerio de Relaciones Laborales, se
cuantificaran los factores de competencias, complejidad del puesto y responsabilidad
del puesto, con la finalidad de determinar su clasificacion y ubicacion dentro de la
estructura organizacional y posicional de cada institucion y en las escalas de

remuneraciones mensuales unificadas.

Art. 173.- Manual de descripcidn, valoracion y clasificacién de puestos institucional.-
Las UATH, en base a las politicas, normas e instrumentos de orden general, elaboraran
y mantendran actualizado el manual de descripcion, valoracion y clasificacion de

puestos de cada institucion, que serd expedido por las autoridades nominadoras o sus

delegados.

2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

Gréfico N°1 Categorias Fundamentales
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2.4.1 VARIABLE INDEPENDIENTE

2.4.1.1 ADMINISTRACION

REYES, Agustin (2005) La Administracion busca, precisamente en forma directa la
obtencion de resultados de maxima eficiencia en la coordinacion, y solo a traves de ella

se refiere a la méaxima eficiencia o aprovechamiento.

La palabra "administracion” se forma con el prefijo ad, hacia, y con ministratio; esta
ultima palabra proviene a su vez de minister. Vocablo compuesto de minus.

Comparativo de inferioridad, y del sufijo ter, que funge como término de comparacion.

La etimologia del vocablo minister es, pues, diametralmente opuesta a la de magister:
de magis, comparativo de superioridad, y de ter. Si “magister” (magistrado) indica una
funcion de preeminencia o autoridad —el que ordena o dirige a otros en una funcién—,
“minister" expresa precisamente lo contrario: subordinacion u obediencia, el que realiza

una funcién bajo el mando de otro, el que presta un servicio a otro.

Asi, la etimologia de administracion da la idea de que ésta se refiere a una funcion que
se desarrolla bajo el mando de otro, de un servicio que se presta. Servicio y
subordinacion son, pues los elementos principales obtenidos. Cabe afirmar que se ha
hecho comun la breve definicion de la Administracién que la sefiala como “la funcién
de lograr que las cosas se realicen por medio de otros”, u “obtener resultados a través de

otros”.

RODRIGUEZ, Joaquin (2005) Para destacar los objetivos de la administracion es
necesario remontarse hasta los sistemas de valores que son los resortes de la accion y
del comportamiento de la gente que "hace administracién”. P. de Bruyne dice que los
propositos de accion de los dirigentes constituyen una de las propiedades esenciales de

la administracion.
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Estos objetivos son el reflejo de los valores admitidos por las organizaciones y por los
grupos internos en los que los administradores se desenvuelven y acttan. P. de Bruyne
escribe que "el analisis de los fines que dirigen la accién de los administradores debe
hacerse con referencia a tres grandes dimensiones": la personalidad de los

administradores, la naturaleza del organismo social y el contexto del organismo.

La administracion tiende hacia fines maltiples, cuya consecucion serda unas veces
necesaria y otras, por el contrario, facultativa. Los fines de la administracion son los

siguientes:

. Dirigir y coordinar la actividad de grupos humanos hacia un objetivo comdn,

que puede ser de orden publico o privado.

. La obtencion de una mayor eficacia técnica. Es decir, realizar su campo de

actividad con la mejor ejecucién posible.

. Una utilizacion de los recursos mejor y mas racionales. Todo organismo utiliza
recursos de operacion (humanos, financieros y materiales), que tienen que sujetarse al

proceso administrativo.

. La integracion del esfuerzo humano en el proceso productivo de bienes y
servicios destinados a la satisfaccion de las necesidades materiales del hombre y la

sociedad.

2.4.1.2 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

ROBBINS, Stephen (2010) La administracion de recursos humanos es importante por
tres razones. Primera, puede ser una importante fuente de ventajas competitivas, como
se ha concluido en varios estudios y esto es cierto para organizaciones de todo el
mundo, no solamente de Estados Unidos. EI Human Capital Index, un estudio integral

de mas de 2,000 compafiias globales, concluyo que los departamentos de RH orientados
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a la gente generan un valor para la organizacion al crear un valor superior a los
accionistas Segundo, la administracion de recursos humanos es una parte importante de
las estrategias de la organizacién. Lograr un éxito competitivo a través de la gente
significa que los gerentes deben modificar su manera de pensar con respecto a sus
empleados y a la forma en que ven la relacion de trabajo. Deben trabajar con las

personas y tratarlas como comparieros, no solamente como costos a eliminar o reducir.

2.4.1.1.1 Caracter multivariado de la A.R.H

La A.R.H es un area multiple ya que incluye conceptos de psicologia industrial y
organizacional, sociologia organizacional, ingenieria industrial, derecho laboral,

ingenieria de seguridad, medicina laboral, ingenieria de sistemas, cibernética, etc.

Algunos de los temas tratados por la A,R.H son aspectos internos de la organizacién
(enfoque enddgeno de la A.R.H ) y aspectos externos o ambientales ( enfoque exdgeno
de la A.R.H). Externos pueden ser investigaciones del mercado laboral, reclutamiento y

seleccidn, relaciones con los sindicatos, etc.

De los internos se encuentran evaluacion de cargos, capacitacion, evaluacion de cargos,

seguridad e higiene, etc.

2.4.1.1.2 Carécter Contingencial de la A.R.H

La A.R.H depende de la situacion organizacional, del ambiente, de la tecnologia
utilizada, de las politicas, de la calidad y cantidad de los recursos disponibles, etc. a
medida que estos elementos cambian, varia también la manera de administrar los
recursos humanos. De ahi surge al caracter contingencial cuyas técnicas son altamente
flexibles y adaptables, sujetas a un desarrollo dindmico. Por ejemplo un modelo de
A.R.H que tiene éxito al aplicarlo a una organizacién en determinada época, quiza no lo

tenga en otra, 0 en la misma época pero en otra época, puesto que todo cambia.
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CHIAVENATO, Idalberto (2001) La Administracion de Recursos Humanos (ARH) es
un éarea de estudios relativamente nueva. El profesional de recursos humanos se
encuentra en las grandes y medianas organizaciones. La ARH se aplica a organizaciones

de cualquier clase y tamafio.

2.4.1.1.3 Carécter Multiple de la ARH

La ARH es un éarea interdisciplinaria: incluye conceptos de psicologia industrial y
organizacional, sociologia organizacional, ingenieria industrial, derecho laboral,

ingenieria de seguridad, medicina laboral, ingenieria de sistemas, cibernética, etc.

En general, los asuntos estudiados por la ARH abarcan una gran cantidad de campos de
conocimiento: se habla que la aplicacion e interpretacion de pruebas psicologicas y
entrevistas, tecnologia del aprendizaje individual, cambio organizacional, nutricion y
alimentacién, medicina y salud, servicio social, plan de carrera, disefio de cargos y
disefio organizacional, satisfaccion en el trabajo, ausentismo y salarios y obligaciones
sociales, mercado, tiempo libre, calamidades y accidentes, disciplina y actitudes,
interpretacion de leyes laborales, eficiencia y eficacia, estadisticas y registros, transporte
para el personal, responsabilidad en la supervisién, auditoria y un sinnimero de temas

bastante diversificados.

2.4.1.1.4 El proceso de la administracion de recursos humanos

En L'Oreal, el éxito comienza con su gente. Nuestra gente es nuestro activo mas
preciado. El respeto por la gente, sus ideas y diferencias, es la Unica via para un
crecimiento sostenible a largo plazo. Como en L'Oreal, muchas otras organizaciones
profesan que su gente es el activo mas importame, y reconocen el importante papel que

juegan los empleados en el éxito de una organizacion.

WAYNE, Mondy (2002). Hoy dia, los problemas en recursos humanos son enormes y

parece que se amplian cada vez mas. El gerente de recursos humanos enfrenta una
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multitud de desafios que van desde una fuerza laboral que cambia constantemente hasta

la multiplicidad siempre presente de las regulaciones gubernamentales.

A causa de la naturaleza crucial de los temas de recursos humanos, éstos estan
recibiendo una atencién mayor de la alta direccion. Muchos ejecutivos principales de
esta area informan directamente al presidente o ejecutivo principal de la empresa, y

otros han avanzado hasta llegar al nivel superior.

Los administradores de recursos humanos se desarrollan y trabajan mediante un sistema
de administracion de recursos humanos. Seis areas funcionales estan asociadas con la
administracion efectiva de recursos humanos: planeacion de recursos humanos,
reclutamiento y seleccion; desarrollo de recursos humanos, compensaciones Yy
prestaciones, seguridad e higiene; relaciones laborales y con los empleados, e

investigacion de recursos humanos.

2413 SUBSISTEMA DE LA CLASIFICACION Y VALORACION DE
PUESTOS

CHIAVENATO, ldalberto (2006). Esta valuacion hace hincapié en la naturaleza y el
contenido de los puestos y no en las caracteristicas de las personas que los ocupan. Por
lo tanto, la valuacion debe fundamentarse en la informacion presentada para el analisis

de puestos.

La valuacién y la clasificacion de los puestos es el componente de la administracién de
sueldos y salarios que mantiene el equilibrio interno de éstos. Valuacion de puestos es
un término genérico que abarca ciertas técnicas y criterios utilizados con frecuencia para
comparar los puestos y conseguir una estructura logica, equitativa, justa y aceptable de

ellos.

La valuacién de puestos es "el proceso para analizar y comparar el contenido de los

puestos, a efecto de clasificarlos por orden de categorias, las cuales serviran de base
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para el sistema de remuneracion. No obstante, se trata de una técnica proyectada para
asesorar el desarrollo de una nueva estructura de salarios que define la relatividad

existente entre los puestos, sobre una base consistente y sistémica".

2.4.1.3.1 Métodos de valoracion cualitativos y cuantitativos

Los principios de la valoracion y por asi decirlo su filosofia, son sencillos y
comprensibles aunque su aplicacion a veces presente dificultades metodoldgicas. Los
métodos conocidos y aplicados presentan caracteres sistematicos. Se puede esperar que
la utilizacion de principios suficientemente elaborados y experimentados, con los
mismos datos coherentes de partida, nos den similares soluciones. Existen cuatro

métodos importantes para la valoracion de puestos que son:

Gradacion u ordenamiento de puestos.
Meétodo de Alineacion.
Método de puntos.

Método de comparacién de factores.
2.4.1.3.2 Métodos cualitativos
2.4.1.3.2.1 Método de gradacion u ordenamiento de puestos
Este Método es el mas simple de los cuatro y es el mas facil de aplicar. En la
organizacion, los puestos se consideran como un todo y se ordenan desde el més alto
hasta el mas bajo.
Las descripciones de puestos en este sistema son, por lo regular, muy breves, para lo
cual, un comité de valoracion de puestos estudia las descripciones de los puestos que se

van a valorar. Luego cada miembro ordena el puesto dandole un valor numérico; el 1 es

el puesto mas alto, el 2 le sigue y asi sucesivamente.
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En este método se considera a los puestos de acuerdo con las unidades de la
organizacidn, lo que reduce la validez del método para las grandes organizaciones en las
gue, son necesarias ordenaciones inter departamentales. Por lo general, los valuadores
preparan registros de los puestos del departamento y luego emplean el método de
ordenacion o de comparacion de pares; cada puesto se compara con cada uno de los
demas que se van a ordenar, luego las ordenaciones departamentales deben cambiarse

por inter departamentales.

2.4.1.3.3 Método de Alineacién

Este método define una serie de clases o grados y ubica a los puestos dentro de ellos,
puede compararse con un librero que tiene varias repisas cuidadosamente ordenadas. El
arreglo vertical define una serie de clases o grados, cada uno se considera una repisa. La
tarea mas dificil es describir cada clase o grado de manera que cualquier puesto de la

organizacion pueda entrar en la repisa o espacio adecuado.

La descripcion escrita del grado permite al evaluador valorar el puesto y ubicarlo en la

clase apropiada.

Este método posee una gran ventaja: en la mayoria de las organizaciones, los empleados
tienden mentalmente a clasificar los puestos en repisas segun su jerarquia. Este método
lo emplean muchas empresas, porque es un sistema menos dificultoso, y reduce la
resistencia de los empleados”

2.4.1.3.4 Métodos cuantitativos

2.4.1.3.4.1 Método de comparacion de factores

En el sistema de valoracion de puestos por comparacién de factores, se confrontan los

puestos como se hace en el sistema de ordenacion. Esto difiere del método de puntos y

de clasificacion, en que los puestos se comparan con escalas preestablecidas.
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Por lo general, se usan los factores tipicos de comparacion, es decir:

Requerimientos mentales o conocimientos
Habilidades

Requerimientos fisicos

Responsabilidades

Condiciones de trabajo

Se seleccionan puestos “claves” que posean los cinco factores en proporciones variadas
y luego se comparan con los deméas puestos, un factor por vez. La rigidez de estos
factores puede limitar la utilidad de la técnica de este método, en determinadas

organizaciones.

Una de las ventajas del sistema, es la sencillez de la aplicacion de la unidad monetaria
para valorar cada factor para cada puesto clave, puede también ser su principal
desventaja, pues el empleo de la unidad monetaria suele conducir a la subjetividad y a

los prejuicios.

2.4.1.3.5 Método de puntos

Es el que més se usa en la actualidad. En este método se juzga por separado cada uno de
los factores seleccionados y se les asignan valores numeéricos, el valor del puesto es la

suma de los factores.

El método de puntos es en parte similar al de clasificacién: ambos comparan los puestos
indirectamente con una escala escrita. En el método de clasificacion la escala de grados
es vertical, mientras que en el de Puntos los grados de cada factor se describen en forma

horizontal.

Un resultado valioso del empleo de este método es el desarrollo de un “manual de

valoracion de puestos” que consolide las definiciones de los factores y grados y también
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la valoracion por puntos; estas mediciones pueden emplearse por varios afios sin la
necesidad de cambiarlos, ain cuando varien los puestos por nuevas tecnologias o por
modificaciones en la asignacion de responsabilidades.

Otra ventaja del método de puntos es la estabilidad y larga vida de las escalas de
valoracion, puede aumentar en exactitud y consistencia a medida que se lo emplea, el
uso de escalas graficas de valoracion y de listas de comprobacién reduce los errores en

la valoracion y limitan la influencia de prejuicios.

Sin embargo, se facilita la aplicacion del sistema de puntos si se tiene la ayuda de
consultores externos o miembros de la organizacion, que dispongan de tiempo para
considerar los detalles de la seleccion y definicion de los factores. Es preciso fijar los

grados de cada factor y asignar con absoluto cuidado valores a los factores.

BOHLANDER, George (2008). Las organizaciones determinan de manera formal el
valor de los puestos mediante el proceso de valuacion de puestos, es decir, el proceso
sistematico para determinar el valor relativo de los puestos a fin de establecer a qué
puestos se les debe pagar mas que a otros dentro de una organizacion. La valuacion de

puestos ayuda a establecer la equidad interna entre varios puestos.

El valor relativo de un puesto se puede determinar comparandola con otros dentro de la
organizacion, o bien, comparandolo con una escala que se haya construido para este
propdsito. Ademas, cada método de comparacién se puede hacer con base en los

puestos como un todo o con base en los elementos que conforman los puestos.

Tres métodos de comparacion tradicionales proporcionan la base para los principales
sistemas de valuacion de puestos. También se analizard un método de valuacion de
puestos mas reciente: la valoracion del trabajo. Sin importar la metodologia que se
utilice, es importante recordar que todos los métodos de valuacion de puestos requieren

grados variables de criterio gerencial.
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ZDAYA, Julio (2006). En este apartado, se presenta un vistazo general de los aspectos
de la administracién de recursos humanos que estan estrechamente relacionados con las

caracteristicas y funciones del puesto.

La definicion de tareas, responsabilidades, caracteristicas organizacionales, condiciones
de trabajo, habilidades y requisitos que debe hacerse cuando se establece o crea un
puesto de trabajo en una empresa u organizacion, convierte a este puesto en un punto de
partida para diferentes procesos de la administracion de los recursos humanos tales
como:

1. Para la direccion

Sirve para fijar responsabilidades en la ejecucion de las tareas que conforman los

puestos de trabajo de una organizacion.

Facilita la coordinacion y realizacién de trabajos y actividades de la empresa o
institucion.

A través de la clasificacion de puestos, y esencialmente de las descripciones, se tiene
una informacién sumamente valiosa para distribuir mejor las cargas de trabajo entre los

puestos.

Sefiala las lagunas que existen en la organizacion del trabajo y en el encadenamiento de
los puestos y funciones de la empresa.

2. Para los supervisores

Pueden exigir méas facilmente a cada trabajador lo que debe hacer y la forma como debe

hacerlo.

Evita las interferencias de mando y en la realizacion de los trabajos.
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Facilita el reclutamiento, la seleccion y los programas de capacitacion del personal de

la empresa.

Facilita la supervision, coordinacion y control de las labores que realizan los empleados

a Su cargo.

3. Para el departamento o direccion de recursos humanos.

La clasificacion de puestos, como veremos mas adelante, es la base de la mayoria de las

técnicas que se aplican en la administracion de los recursos humanos.

Proporciona una terminologia uniforme que ayuda en la precision del registro y control

del personal.

Es la base fundamental para la fijacion de los salarios de la empresa o institucion.

Facilita el reclutamiento, la seleccion y los programas de capacitacion y los ascensos al

personal de la empresa.

Simplifica en alto grado la administracion de los asuntos de personal.

4. Para el trabajador

Le permite conocer previamente el trabajo que debe desempefiar, sefialandole con

claridad sus responsabilidades.

Le permite conocer la posicion relativa de su puesto dentro de la organizacion

administrativa de la empresa.

25



Le asegura un salario justo y equitativo de acuerdo con la complejidad de las tareas y
responsabilidades que tiene en su trabajo y en relacion con los demas puestos de la

institucién o empresa.

2.4.1.4 POLITICA SALARIAL

CHIAVENATO, ldalberto (2006). La politica salarial es el conjunto de principios y
directrices que refleja la orientacion y la filosofia de la organizacion con respecto a los
asuntos de remuneracion de sus colaboradores. Por lo tanto, esos principios y directrices
deben orientar las normas presentes y futuras, asi como las decisiones sobre cada caso
individual. La politica salarial no es estatica; por el contrario, es dindmica y evoluciona
en razon del aprendizaje, se perfecciona gracias a su aplicacion a situaciones que se

modifican con rapidez.

El contenido de una politica salarial debe incluir:

1. Estructura de puestos y salarios: es decir, clasificacion de los puestos y las

bandas salariales para cada clase de puestos.

2. Salarios de admision para las diversas escalas salariales: el salario de admision
para cada puesto coincide con el limite inferior de la escala salarial. Cuando el elemento
reclutado no cumple enteramente con los requisitos que exige el puesto, el salario de
admisién podria estar hasta 10% o 20% por debajo del limite minimo de la escala
salarial y se debe ajustar a ese valor después del periodo experimental si el ocupante

responde a las expectativas.

3. Prevision de reajustes salariales, sean por determinacion legal (en sentencias de

juicios laborales en torno a contratos colectivos) sean espontaneos.

PEREZ, Luis (2009). La llamativa desproporcion de ingresos derivados del trabajo en

el seno de cualquier empresa genera frustraciones y reivindicaciones que habra que
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afrontar, por muy satisfactorios que sean los salarios minimos. Pero la aceptacion de un
salario como suficientemente compensatorio no depende Unicamente de los niveles que
alcanza el valor de las remuneraciones de otros profesionales. A menudo, se comparan
los propios ingresos econdémicos con el salario que se aplica a unos mismos puestos de
trabajo por otras empresas de igual sector de actividad. En resumen, el salario no es
justo o injusto en si mismo, suficiente o insuficiente para satisfacer las necesidades,
porque la cuantia de los sueldos que se perciben son motivadores tanto en cuanto
mantengan afinidad con las politicas salariales aplicadas por empresas del sector o de
otros ambitos de actividad, ya sea a escala local o regional e, incluso, a dimension

nacional y supranacional.

Nadie quiere sentirse menos que el considerado como igual. Y el «humillacién
comparativo» desata el conflicto organizacional y produce rotacién de personal. No ha
de sorprender que asi suceda, porque las personas viven permanentemente espoleadas
por un sentimiento de superacion, de legitima ambicion. Y medimos el alcance de

nuestros derechos y aspiraciones en relacion con los logros de los demas.

2.4.1.4.1 REMUNERACION FIJA

CHIAVENATO, Idalberto (2006). La remuneracion fija privilegia la
homogeneizacién y la estandarizacién de los salarios, facilita la posibilidad de alcanzar
el equilibrio interno y externo de la remuneracion y permite el control centralizado de
los salarios por medio de un departamento encargado de administrar los salarios.
Ademas, esta remuneracion ofrece una base légica para la distribucion salarial y se
centra en la actividad cotidiana y rutinaria de las personas en funcion del tiempo que
trabajan (mes u hora) para la organizacion. Estas ventajas fueron excelentes en el

pasado, pero no aseguran el futuro.
DIAZ, Christian (2005). La remuneracion fija es aquella parte de la remuneracion en

metalico que la organizacién garantiza percibir al empleado por un periodo de tiempo

definido Aunque conceptualmente se trata de un tipo de remuneracion aparentemente
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Unica, atendiendo a un criterio legal podemos analizar los principales tipos de

remuneraciones fijas existentes.

. Remuneracion fija obligatoria. Pactada en el convenio colectivo entre la empresa
y sus representantes sociales. Representa el minimo legal que la organizacion debe

abonar con caréacter obligatorio a sus colaboradores.

. Remuneracion fija voluntaria. Consecuencia de un acuerdo individual entre la
empresa Yy cada uno de los colaboradores. Tiene como finalidad pagar la diferencia entre
la remuneracion de mercado y la retribucion minima obligatoria establecida en el

convenio colectivo.

La remuneracion fija esta concebida para pagar la estimacion personal (qué se es), asi
como el contenido funcional y de responsabilidad (qué se hace). También se paga desde
esta formula el como se consiguen las cosas; la razon es que la forma en cémo se trabaja
y los criterios de medida, tanto del desempefio como las competencias, tienen un
caracter bastante estable. Son las variables mas coyunturales como el qué se consigue,

las que deben ser pagadas en remuneracion variable.

2.4.1.4.2 REMUNERACION VARIABLE

CHIAVENATO, Idalberto (2006). La remuneracion variable es la parte de la
remuneracion total que se acredita periédicamente (trimestral, semestral o anualmente)
a favor del trabajador. En general, es de caracter selectivo (para algunos trabajadores y
ejecutivos) y depende de los resultados que alcance la empresa (sea en un éarea,
departamento o puesto) en determinado periodo por medio del trabajo de equipo o del

trabajo aislado de cada trabajador.

Algunas empresas brasilefias optan por este sistema, como Rhodia, Mangels, Monsanto,

Crefisul e lochpe-Maxion, y ahora se adhieren a la nueva figura.
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Las denominaciones varian segun la empresa: pago por desempefio, remuneracion
variable, participacion de los resultados, salario flexible. El disefio del programa
también varia, pero el objetivo es siempre el mismo: convertir al trabajador en un aliado

y socio en los negocios de la empresa.

DIAZ, Christian (2005). La remuneracion variable es aquella parte de la remuneracion
que se recibe por el valor afiadido generado. Existen diversas formas de remuneracion
variable, dependiendo del plazo y de los objetivos sobre los que se fundamenta. Pese a

que varian mucho sus denominaciones segun la organizacion, algunas de ellas son:

. Primas: remuneracién variable concebida a muy corto plazo, generalmente en

entornos de tipo industrial o de produccion, basada en la produccion realizada.

. Incentivos: remuneracion variable concebida a muy corto plazo, generalmente

en entornos de tipo comercial, basada en las ventas realizadas.

. Bonos: remuneracién variable concebida a corto plazo, generalmente agotando
el periodo anual y aplicada en principio a puestos de alta direccion pero que se ha
extendido a otros colectivos, como directivos-mandos intermedios, técnicos, o personal
de apoyo. Suele estar basada en la consecucidon de resultados individuales de &rea

funcional o global.
. Gratificaciones: remuneracion variable concebida a corto plazo, generalmente
una vez al afo, y directamente relacionada con el desempefio de la persona y no tanto a

la consecucién de resultados.

Se trata, por tanto, de cantidades con base subjetiva, concedidas a criterio de la

direccion, en funcion de circunstancias tales como esfuerzos excepcionales.
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2.4.1.43 ELEMENTOS PROPIOS A LA EMPRESA

Los elementos internos incluyen aquellos factores inseparables a la propia empresa que
nos permite establecer sus puntos fuertes y débiles. Dicho elementos se identifican con

las distintas aéreas funcionales de la empresa.

Fuente: http://www.educarm.es/cnice/fpadmintra/modulol/mlul.swf

2.4.1.4.3.1 Estrategia de Gestion

MARTINEZ, Lorena (2006) La estrategia de una empresa define adonde queremos ir
como empresa. Es un largo camino que nos lleva a saber cual serd nuestro destino en un

mercado determinado, con unos recursos en concreto y en un tiempo preciso.

La estrategia empresarial debe estar definida por la ctpula directiva, que orientara ese
camino por recorrer y que determinard una serie de pasos a realizar para el
cumplimiento de esos objetivos de empresa, que nos haran ocupar una posicion

estratégica en el mercado en el que competiremos.

El proceso de direccion estratégica requiere, por tanto, una planificacion, un proceso
continuo de toma de decisiones, decidiendo por adelantado qué hacer, como hacerlo,
cuando hacerlo y quién lo va a hacer. Para ello debemos realizar las siguientes

actividades:
La implantacidon de la estrategia consiste en la asignacion de acciones especificas a
personas concretas de la empresa, a las que se les asignan los medios materiales

necesarios, para que alcancen los objetivos previstos por la organizacion.

SESCOVICH, Sonia (2009) En primer lugar, el caracter desafiante del entorno actual

hace que el mundo normativo sea especialmente cambiante. El elemento maés eficaz
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para modelar comportamientos pasa a ser la creacion de una conducta de compromiso

con la mision y los valores de la organizacion

En segundo lugar mencionaremos la capacidad de auto-exigencia y auto-
responsabilidad para llevar adelante ese compromiso. Cuando la norma y el
procedimiento pierden peso, el auto-control pasa a jugar un papel preponderante. En
tercer lugar, la velocidad de los cambios exige hoy y esto a todo nivel, no sélo a nivel
de quienes ejercen los cargos directivos un cierto grado de creatividad y una capacidad

de innovar mucho mayor que la exigida por un contexto mas estable y menos complejo.

2.4.1.4.3.2 Tamafio y Tecnologia

CORDOBA, Marcial (2006) El tamafio también estd en funcion del mercado de
maquinarias y equipos, porque el nimero de unidades que pretende producir el proyecto
depende de la disponibilidad y existencias de activos de capital. En algunos casos el
tamafio se define por la capacidad estdndar de los equipos y maquinarias existentes, las
mismas que se hallan disefiadas para tratar una determinada cantidad de productos,
entonces, el proyecto deberd fijar su tamafio de acuerdo con las especificaciones

técnicas de la maquinaria.

ROBBINS, Stephen (2005) Tamario y estructura hay muchas pruebas de que el tamario
de una organizacion afecta de manera significativa a su estructura. Por ejemplo, las
organizaciones grandes, las que tienen 2000 empleados o0 mas, suelen tener mayor
especializacion, departamentalizacion, centralizacion y reglamentos que las
organizaciones pequefias. No obstante, la relacion no es lineal. Méas bien, méas alla de
cierto limite, el tamafio se vuelve una influencia menos importante para la estructura a
medida gue una organizacion crece. Basicamente, una vez que una organizacion posee
alrededor de 2000 empleados, ya es bastante mecanicista. Aumentar 500 empleados a
una empresa con 2000 no producira mucho impacto. Por otro lado, aumentar 500
empleados a una organizacion que solo tiene 300, probablemente ocasionard un cambio

hacia una estructura mas mecanicista.
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2.4.1.4.3.3 Estrategia de Negocio

HAX, Arnoldo (2004) Una estrategia de negocios es un conjunto bien coordinado de
programas de accion tendientes a asegurar una ventaja competitiva sostenible. Estos
programas de accion deberian responder a los cambios deseados en la mision del
negocio, abordar adecuadamente las oportunidades y las amenazas reveladas por el
proceso de examen del medio, y reforzar las fortalezas asi como neutralizar las

debilidades descubiertas en la evaluacién interna.

FERNANDEZ, Esteban (2009) Las empresas diversificadas formulan una estrategia
corporativa con objeto de orientar en la misma direccion las decisiones que adoptan los
diferentes negocios. En las empresas especializadas (0 mono producto) la estrategia
corporativa coincide con la estrategia de negocio. La estrategia corporativa es el modelo
de decisiones de una empresa que determina y manifiesta sus objetivos, que genera las
principales politicas y planes para alcanzar estos objetivos y define la variedad de
negocios a los que se dedicara, la clase de organizacion econémica y humana que es o
trata de ser y la naturaleza de la contribucion econémica y no econémica que intenta

brindar a sus accionistas, empleados, clientes y sociedad en general.

2.4.1.4.3.4 Situacién Financiera

ELIZONDO, Arturo (2006) EI Estado de cambios en la situacion financiera permite
conocer las causas de las diferencias entre la utilidad y los recursos generados o
utilizados en su operacién, asi como los cambios producidos en su situacion financiera
derivados de transacciones de inversion y financiamiento ocurridos durante el ejercicio.

Por lo tanto, puede definirse como el Estado financiero dindmico que muestra los
cambios en la estructura financiera de una entidad, basado en el origen y aplicacion de

sus recursos, durante un ejercicio determinado.

PERDOMO, Abraham (2004) Documento que muestra la situacion financiera de una

empresa a una fecha fija, o bien, estado financiero que muestra la situacion econémica y
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capacidad de pago de una empresa a una fecha fija, o también, estado financiero que
muestra el activo, pasivo y capital contable de una empresa a una fecha determinada.

Desde luego, el Estado de situacién financiera o balance general, como cualquier otro
estado financiero, presenta el resultado de conjugar hechos registrados en la

contabilidad; asimismo, convenciones contables y juicios personales.

24144 ELEMENTOS EXTERNOS A LA EMPRESA

Toda organizacion se encuentra inmersa en un entorno que la condiciona y con el que
interactlia. La empresa, por tanto, debe identificar su entorno y vigilar constantemente
su evolucion, para descubrir de ese modo las posibles oportunidades y amenazas que se

pueden presentar.

Fuente: http://www.educarm.es/cnice/fpadmintra/modulol/m1ul.swf

2.4.1.4.4.1 Mercado

VERTICE editorial (2008) Un segmento de mercado es un grupo amplio e
identificable dentro de un determinado mercado que se caracteriza por tener en comun
los mismos deseos, poder adquisitivo, localizacién geogréafica, o actitud y habitos frente

a la compra.

Por ejemplo, una empresa dedicada a los automdviles puede identificar cuatro
segmentos generales: compradores cuya prioridad es el transporte basico, un motor de

alto rendimiento, el lujo, o la seguridad.

FERNANDEZ, Angel (2004) El objetivo fundamental del marketing es fomentar la
relacion de intercambio entre la empresa y su entorno de forma satisfactoria para ambas
partes. En este contexto, la investigacion comercial es un elemento esencial para la

obtencion de informacion util para el desarrollo de decisiones comerciales y, por tanto,
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para el disefio e implantacion del plan de marketing. La investigacion del mercado
permite obtener la informacion necesaria para disefiar el concepto comercial que la
empresa quiere lanzar al mercado teniendo en cuenta las necesidades y preferencias de

los consumidores.

2.4.1.4.4.2 Ubicacion

LONGENECKER, Justin (2010) Por lo general, la accesibilidad para el cliente es una
consideracién importante cuando se elige una ubicacion. Los puntos de venta minorista
y las empresas de servicios son ejemplos comunes de empresas que deben ubicarse de
modo que los clientes a los que se desea atender puedan acceder a ellos cbmodamente.
Los clientes rara vez estan dispuestos a recorrer con regularidad largas distancias para ir
de compras. Por esa razon Glenn Campbell y Scott Molander decidieron vender gorras
en areas de mucho trafico. Cada tienda, situada en centros comerciales o aeropuertos,
ofrece un enorme surtido de gorras de estilo béisbol, con licencia oficial. La primera
tienda se abri6 en 1995, y en cinco afios Hat World Corp. ha crecido hasta contar con
157 tiendas. Para 2003 habia adquirido a varios competidores; en 2007 reportd que

estaba operando mas de 600 tiendas en 16 estados.

RENDER, Barry (2004) Las empresas de todo el mundo emplean los conceptos y las
técnicas de estudio las decisiones de localizacion, ya que afectan los costos fijos y
variables. También tiene un efecto general considerable en el riesgo y la utilidad de la
compafiia. Por ejemplo, dependiendo del producto y tipo de produccién o servicio de
que se trate, tan solo los costos de transporte llegan a representar hasta 25% del precio

de venta del producto.

Es decir, una cuarta parte del ingreso total de la empresa seria necesaria para cubrir los
gastos de flete de las materias primas que entran y de los productos terminados que
salen. La localizacion también influye en otros costos como impuestos, salarios, materia

primay renta.
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2.4.1.4.4.3 Legislacion

ANDRADE, Rubén (2003) Es un conjunto de organismos, instituciones y entidades
regulados por principios y normas legales, constitucionales y reglamentarias cuya
finalidad es conseguir el desarrollo ordenado y equilibrado de la economia del pais,
canalizando los recursos financieros de las familias o unidades que disponen de
excedentes, hacia las familias o unidades deficitarias, fomentando el ahorro, facilitando
su utilizacion. Tiende por tanto a promover y ordenar el crédito y la inversién como
medios para conseguir el desarrollo econémico del pais, la disminucion de la tasa de
desempleo, la estabilidad de precios, el saldo positivo en la balanza de pagos y una
equilibrada distribucién econdémica de los ingresos, contribuyendo a atenuar fendmenos
como la inflacion, la deflacion, la estanflacion y la depresion mediante un manejo
armonico de las politicas: monetaria, crediticia y cambiaria coordinadas con la politica

fiscal.

2.4.1.4.4.4 Condiciones Econémicas

Ministerio de Coordinacion de la Politica Econdmica (2011), Fortalecer el proceso
de sustitucion estratégica de importaciones. Para revertir la tendencia que ha
caracterizado a la economia ecuatoriana, uno de los objetivos del Gobierno Nacional es
cambiar la matriz productiva, como parte de la estrategia de desarrollo que busca la

modificacion del patron de especializacion.

Esto requiere, por un lado, fortalecer el campo de accion del Estado en el dmbito
comercial y arancelario y, por otro, renovar la politica industrial, priorizando y
apoyando no so6lo a actores clave como las empresas de menor tamafio, sino también a
determinadas ramas de actividad econdmica en funcion de criterios tales como la
generacion de encadenamientos productivos, la incorporacion y desarrollo de
tecnologia, la generacion de empleo, la recuperacion del valor agregado y el aumento de

la competitividad.
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2.4.2 VARIABLE DEPENDIENTE

2.4.2.1 EMPRESA

DURAN, Alfonso (2007) La empresa es un ente artificial, que actia como una persona
sin serlo, que cumple una funcién econémica y cuyos propietarios tienen una
responsabilidad limitada al valor de su inversién. Hoy nos puede parecer muy simple
esta formula legal, pero costdé mucho tiempo y esfuerzo construirla y darle sentido. La
empresa surge para superar las ineficiencias de las transacciones persona a persona. Y
cuando la evidencia empirica pone de manifiesto las ventajas del trabajo en equipo, las

empresas crecen a una velocidad sorprendente.

Una empresa que se precie ha de tener una teoria, aunque sea muy simple. Puede
utilizar los mecanismos que quiera, pero no debe prescindir de ella. Una empresa ha de
saber en qué negocio esta, cudles son sus principales competencias y cuales sus
objetivos. En ultimo término, las bases de la direccion empresarial no han cambiado

sustancialmente en los Gltimos veinticinco afios. Son muy elementales.

ANGELES, Maria (2007) Hoy en dia todos vivimos rodeados de empresas, que son de
interés por razones diferentes, ya sean de tipo productivo, por su interés financiero,
relaciones contractuales, etc. Todas estas razones son las que consideran a la empresa
como una realidad socio-econémica a estudiar dentro del ambito de las ciencias

sociales, y en particular dentro de la economia.

Para estudiar el fendmeno empresarial debemos delimitar el concepto de empresa. No
deben confundirse términos como «explotacién» o «sociedad mercantil» con el

concepto «empresa», que representa una realidad mucho méas amplia.
En primer lugar se deberia destacar qué lugar ocupan las empresas en el conjunto de los

diferentes 6rdenes econdmicos. Dentro de la economia de mercado y desde un punto de

vista macroecondémico, se puede afirmar que la actividad empresarial es la que genera la
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riqueza de un pais y que esta riqueza se contabiliza en forma de valor afiadido. El valor
afiadido no es mas que «la diferencia entre el valor monetario de la produccion
empresarial y el valor monetario de los bienes y servicios adquiridos a otras unidades
productivas». La empresa consigue este valor afiadido transformando las materias
primas mediante el trabajo de las personas y el capital productivo que tiene disponible,
de manera que su finalidad es la obtencién de un producto final de mayor valor, el cual

a la vez sirve para cubrir las necesidades de los consumidores finales.

2.4.2.2 ORGANIZACION DE EMPRESAS

FERNANDEZ, Javier (2006) La Teoria de la Organizacion de Empresas se encarga
también de abordar el papel de la funcion organizativa, el arte de conseguir que se
hagan las cosas en el sistema de direccion de las organizaciones analizando aspectos
organizativos (cultura, clima laboral, retribucion, etc.) y personales (actitudes, aptitudes,

valores, etc) que determinan la eficacia y eficiencia organizativa.

El sistema de planificacion y control, como elemento fundamental de este apartado, se
encarga de la fijacién de los objetivos organizativos, individuales y de las distintas
unidades y elementos que intervienen en los flujos de trabajo, asi como de la definicion
de medios, procedimientos y acciones para lograrlos, y comprobar en qué medida los
resultados alcanzados han sido los deseados, generando, finalmente, la informacion que
permita detectar las causas de tales desviaciones y emprender acciones correctoras
adecuadas. La disciplina analiza la importancia que el papel de las personas con sus
actitudes, aptitudes y habilidades desempefian en la organizacion (sistema humano), y

como se relaciona con otros aspectos de la misma: culturales y politicos (de poder).

RIVERA, Olga (2006) Esta definicion contiene los principales elementos que
caracterizan una organizacion, concebida como empresa, que son los siguientes: la
existencia de un grupo humano, que comparte unos medios o recursos financieros,
técnicos y humanos, en la realizacion de una accion coordinada, para la consecucion de

unos fines u objetivos comunes. Estos dos altimos, constituyen los aspectos definitorios
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basicos de toda organizacion. La existencia de un objetivo comun compartido es lo que
mantiene unido el grupo humano y define la razon de ser de la organizacion. Por otra
parte, la coordinacion e integracién de actividades es la clave que garantiza la
supervivencia del grupo humano como entidad ordenada, es decir, organizada y no
cadtica. La coordinacion de actividades emerge como problematica fundamental de toda
organizacién humana, constituyendo una de las cuestiones mas estudiadas y de mayor
relevancia dentro de la Teoria de la Organizacion. Por esta razdn, se dedica una parte

importante de este libro al analisis de esta problematica.

2.4.2.3 DESARROLLO ORGANIZACIONAL

ROBBINS, Stephen (2009) Ningln andlisis de la administracion del cambio estaria
completo si no incluyera el desarrollo organizacional. El desarrollo organizacional (DO)
no es un concepto que se defina con facilidad. En vez de ello, es un término que se usa
para agrupar un conjunto de intervenciones para el cambio planeado con base en valores
humanistas y democraticos que buscan mejorar la eficacia organizacional y el bienestar
de los empleados. El paradigma del DO valora el crecimiento humano y organizacional,
los procesos colaboradores y participativos y un espiritu de busqueda. El agente del
cambio puede ser un directivo en DO; sin embargo, hay un énfasis intenso en la
colaboracién. A continuacion se identifican brevemente los valores que subyacen en la

mayor parte de esfuerzos para el DO:

Respetar a las personas. Los individuos son percibidos como seres responsables,
conscientes y cuidadosos. Deben ser tratados con dignidad y respeto.

Confianza y apoyo. Una organizacion eficaz y saludable se caracteriza por la confianza,

autenticidad, apertura y un clima de apoyo.

Igualdad del poder. Las organizaciones eficaces quitan el énfasis en la autoridad y el

control jerarquicos.
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Confrontacion. Los problemas no deben esconderse bajo la alfombra, sino que deben

confrontarse abiertamente.

Participacion. Entre mas se involucren las personas afectadas por un cambio en las
decisiones que lo rodean, mas comprometidas estardn para implementar dichas

decisiones.

WAYNE, Robert (2005) Varios factores de la cultura corporativa de la empresa
afectan el comportamiento de los empleados en el trabajo. Para producir los cambios
deseados en estos factores y en el comportamiento de los empleados, las empresas
deben transformarse en sistemas adaptables, innovadores y orientados hacia el mercado
si es que desean sobrevivir y prosperar en el ambiente global actualmente tan
competido. Muchas empresas comienzan a enfrentar esta necesidad urgente mediante la
practica del desarrollo organizacional, un enfoque hacia el desarrollo de recursos
humanos que abarca a todo el sistema. El desarrollo organizacional (DO) es el proceso
planeado que consiste en mejorar una organizacion desarrollando su estructura, sistemas
y procesos para aumentar la eficacia y lograr las metas deseadas. El desarrollo
organizacional es un medio importante para lograr el cambio de la cultura corporativa.
Este tipo de desarrollo adquiere mayor importancia ya que tanto el trabajo como la

fuerza laboral se diversifican y cambian.

El desarrollo organizacional se aplica a todo un sistema, como una empresa o planta.
Aunque el DO no produce un disefio de como hacer las cosas, si proporciona una
estrategia adaptable para planear e implementar el cambio y se esfuerza en reforzarlo a

largo plazo.
2.4.2.4 DISENO Y ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
BAUTISTA, Miguel (2007) La estructura de la organizacion ejecutora a veces limita la

disponibilidad de los términos bajo los cuales los recursos se hacen disponibles para el

proyecto. Las estructuras organizacionales se pueden caracterizar conformando un
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espectro que va desde la tipica funcional hasta la estructura por proyectos, con una gran

variedad de estructuras matriciales en el medio.

La organizacién funcional clasica o lineal, es una jerarquia donde cada empleado tiene
un jefe inmediato claramente definido. Los empleados estan organizados por
especialidades tales como produccién, mercadeo, ingenieria, contabilidad, etcétera, en el

nivel superior, con la ingenieria subdividida segln su especialidad.

Las organizaciones funcionales acometen proyectos, pero el alcance percibido del
proyecto estara limitado a los limites de la funcion, tanto del departamento que lo asuma
como de sus integrantes: el departamento de ingenieria en una organizacion funcional
haré su trabajo independientemente de los departamentos de produccion o mercadeo. Si
el desarrollo de un nuevo producto se realiza en una organizacion puramente funcional,
su fase de disefio muchas veces se llamarda “proyecto de disefio" e incluird solo al
personal del departamento de ingenieria. Si surge una pregunta de produccién, esta se
llevara a la cabeza del departamento que consultard con el jefe del departamento de
produccion. La cabeza del departamento de ingenieria pasara entonces su respuesta,

descendiendo por la jerarquia hasta el administrador de ingenieria del proyecto.

DAFT, Richard (2007) He aqui tres componentes clave en la definicion de estructura

de la organizacion:
1. La estructura de la organizacion disefia relaciones formales de subordinacion,
como el nimero de niveles en la jerarquia y el tramo de control de los directivos y

supervisores.

2. La estructura de la organizacion muestra el agrupamiento de los individuos en

los departamentos y de los departamentos en la organizacion total.
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3. La estructura de la organizacion incluye el disefio de sistemas para asegurar la
comunicacion efectiva, la coordinacion y la integracion de esfuerzos entre los

departamentos.

Estos tres elementos estructurales pertenecen tanto a los aspectos verticales y
horizontales de la organizacion. Por ejemplo, los primeros dos elementos constituyen el
marco estructural, el cual conforma la jerarquia vertical. El tercer elemento pertenece al
patrén de interacciones entre los empleados organizacionales. Una estructura ideal
alienta a los empleados a proporcionar informacion y coordinacion horizontal dénde y

cuando es necesaria.

La estructura de la organizacion esta reflejada en el organigrama. No es posible ver la
estructura interna de una organizacion en la forma en que se podrian ver sus
herramientas de manufactura, oficinas o productos. También se puede observar a los
empleados ocuparse de sus deberes, realizar diferentes tareas y trabajar en distintos
lugares, pero la Unica forma de conocer en realidad la configuracion bésica de toda esta
actividad es a traves del organigrama. El organigrama es la representacion visual de un
conjunto completo de actividades y procesos subyacentes a una organizacion. Este
instrumento puede ser de gran utilidad para entender la forma en que una compafiia
trabaja. Muestra las diferentes partes de una organizacion, como estan interrelacionadas

y cOmo cada posicion y departamento encaja en un todo.

2.4.2.5 DEPARTAMENTALIZACION

GELABERT, Miquel (2010) Si cierto es que la nueva tendencia de las organizaciones
estd hacia el aplanamiento de la estructura y se flexibilizan cada vez mas, parece
también clara la tendencia a reducirse la departamentalizacion de las organizaciones.

No obstante, cuesta imaginar que puedan llegar a desaparecer los departamentos, ya que

siempre existirdn organizaciones que por su negocio les serd mas necesario que a otras

estructurarse por departamentos, puesto que de alguna forma habra que agrupar tareas y
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funciones de acuerdo con la jerarquia de responsabilidades, definiéndose y agrupandose
actividades, relaciones entre las mismas y las delegaciones de autoridad.

La forma de todo ello vendra dada, como minimo, por una relacion de circunstancias

que, citamos brevemente:

1. Las dimensiones de la organizacion (el tamafio es determinante).
2. Los objetivos de la misma.

3. Las particularidades tecnoldgicas, operativas, etc.

4. Los recursos humanos disponibles.

5. Las del entorno.

GONZALEZ, Delgado (2010) Cuando una empresa se plantea estructurarse en areas
funcionales o departamentos, debe hacerlo en base a algln criterio. Existen diversos

criterios utilizados por las empresas a la hora de departamentalizar, éstos son:

. Segin los procesos productivos: segln este criterio se formarian los
departamentos en funcién de los procesos productivos existentes en la empresa,
asignando un departamento por cada proceso productivo. La principal ventaja que se
obtiene es la especializacion, ya que cada departamento se especializa en una fase del

proceso productivo.

. Segun las funciones: consistiria en configurar departamentos en base a las
principales funciones que deben realizarse en la empresa. De forma que cada
departamento se especializa en alguna de estas funciones. En este caso también la
principal ventaja que obtiene la empresa es la especializacion, aungue a diferencia del

caso anterior esta especializacion es por funciones.
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. Segun los clientes: consistiria en crear departamentos en base a los clientes de la

empresa, asi como en base a los intermediarios entre la empresa y sus clientes.

. Segun zonas geogréaficas: constituye un criterio muy utilizado en las grandes
empresas y multinacionales, y consiste en departamentalizar en funcion de éareas
geogréaficas creando asi divisiones, esto es, unidades con gran independencia y

autonomia en su area geografica.

. Segun los productos o servicios: consistiria en crear departamentos en funcion
de los productos o servicios comercializados por la empresa. Suele emplearse en
empresas con una amplia variedad de productos y/o servicios. Un ejemplo seria el de
unos grandes almacenes en los que podemos encontrar la siguiente

departamentalizacion: textil, calzado, lenceria, perfumeria, libreria etc.

En la practica, las empresas suelen combinar diferentes criterios de

departamentalizacion, obteniendo asi una organizacion departamental mixta.

2.4.2.6 CADENA DE MANDO

COULTER, Robbins (2005) Durante muchos afios, el concepto de cadena de mando
fue una piedra angular del disefio organizacional. Como vera, este concepto tiene mucho
menos importancia en la actualidad, pero los gerentes contemporaneos todavia necesitan
tomar en cuenta sus implicaciones al decidir la mejor manera de estructurar sus

organizaciones.

la cadena de mando es la linea continua de autoridad que se extiende de los niveles
organizacionales mas altos a los més bajos y define quién informa a quién. Ayuda a los
empleados a responder preguntas como: “;A quién recurro si tengo un problema?” o

“ante quién soy responsable?"
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No es posible analizar la cadena de mando sin examinar otros tres conceptos: autoridad,
responsabilidad y unidad de mando. Autoridad se refiere a los derechos inherentes de un
puesto gerencial para decir al personal qué hacer y esperar que lo haga Para facilitar la
toma de decisiones y la coordinacion, los gerentes de una organizacion forman parte de
la cadena de mando y se les otorga cierto grado de autoridad para cumplir sus
responsabilidades. Conforme los gerentes coordinan e integran el trabajo de los
empleados, éstos asumen la obligacion de llevar a cabo cualquier tarea asignada. Esta
obligacion o expectativa de desempefio se conoce como responsabilidad. Por altimo, el
principio de unidad de mando (uno de los 11 principios de administracion de Fayol)
anida a mantener el concepto de una linea continua de autoridad. Este principio afirma
que una persona debe informar sélo a un gerente. Sin unidad de mando, las exigencias y

las prioridades en conflicto de multiples jefes pueden crear problemas.

FERNANDEZ, Enrique (2005) En su definicion mas sencilla, la cadena de mando es
la conexion entre superiores y subordinados. Aunque la cadena de mando expresa
simultaneamente poder y dependencia, se caracteriza basicamente por tres variables:
autoridad, responsabilidad y comunicacion. La cadena de mando es también una linea
de responsabilidad, que hace responsables a los subordinados del rendimiento obtenido.
Si el rendimiento habitual de un subordinado es satisfactorio no es preciso apelar a su
responsabilidad. No obstante, y por diversos motivos, es recomendable valorar
periddicamente los rendimientos de los subordinados e informarles sobre los mismos (el

“feedback” sobre 1os rendimientos llega a ser un elemento motivador importante).

Una vez establecida la cadena de mando, el organizador tendrd que determinar el nivel
donde se adoptaran los distintos tipos de decisiones. Cuanto mayor sea el porcentaje de
decisiones que tomen los subordinados, mayor delegacién de autoridad se practicara.

2.4.2.7 CENTRALIZACION Y DESCENTRALIZACION

COULTER, Robbins (2005) En algunas organizaciones, los gerentes de alto nivel

toman todas las decisiones y los gerentes de niveles inferiores y empleados simplemente
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ejecutan las ordenes. En el otro extremo estan las organizaciones en las que la toma de
decisiones se desplaza a los gerentes que estan mas cerca de la accion. Las primeras

organizaciones son centralizadas y las ultimas descentralizadas.

La centralizacion describe el grado en el que la toma de decisiones se concentra en un
solo punto de la organizacidn. Si los gerentes de alto nivel toman las decisiones clave de
la organizacién con una participacion escasa o nula de los niveles inferiores, entonces la
organizacion esta centralizada. En contraste, cuanto mas informacion proporcionen o las
decisiones sean tomadas por los empleados de niveles inferiores, habra mas
descentralizacion. Recuerde que el concepto de centralizacion-descentralizacion es
relativo, no absoluto, es decir, una organizacion nunca es completamente centralizada o
descentralizada. Pocas organizaciones podrian funcionar en forma eficaz si sélo un
grupo selecto de gerentes de alto nivel tomaran todas las decisiones; ni podrian

funcionar si todas las decisiones se delegaran a los empleados de niveles inferiores.

Conforme las organizaciones se vuelven mas flexibles y sensibles, ha habido una clara
tendencia hacia la descentralizacion de la toma de decisiones. Sobre todo en grandes
empresas, los gerentes de niveles inferiores estdn “mas cerca de la accion" y tienen
comunmente un conocimiento mas detallado de los problemas y de la mejor manera de

resolverlos que los gerentes de alto nivel.

JAY, Antony (2002) ¢Centralizar o no centralizar? Continuamente esto es tema de
debate y, en nuestro tiempo, la descentralizacion estd de moda. Desde luego, dentro de
pocos afios, serd la centralizacion lo que dominara, cuando los perjuicios causados por
una descentralizacién excesiva o mal orientada empiecen a dejarse notar. Pero ha de
persistir la ilusion de que la una o la otra son la mejor manera de llevar una

organizacion.
A favor de los descentralizadores podemos decir que la centralizacion excesiva es un

error frecuente que puede ocasionar muchisimo dafio a una organizacion. Es de sobra

conocido cuanto perjudican los retrasos cada vez mas prolongados, mientras la oficina
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principal acaba de decidirse, los indtiles intentos de imponer leyes universales y
procedimientos inadecuados a las especiales circunstancias de aquellos a quienes esas
medidas afectan, el hecho de que los directores se alejan, cada vez mas, de las
realidades cotidianas, de que quienes trabajan con los productos o con los clientes
tengan que consultar sus decisiones cuando ellos mismos podrian tomarlas por su
cuenta, ya que tienen la experiencia y el conocimiento precisos para ello con aquellos
gue no estan preparados para tomarlas, de que nazcan muertas ideas emprendedoras por
tener que esperar hasta demasiado tarde la orden de seguir adelante o poderlas poner en
practica a tiempo, pero con reservas y modificaciones con las cuales es imposible

obtener éxito.

Por supuesto, los peligros de la excesiva descentralizacion son del mismo modo
perjudiciales: los planes de produccién que se preparan sin tener en cuenta una
prevision de las ventas, dos representantes uno de region y otro de la seccion de
productos que tratan ambos de vender el mismo producto al mismo cliente y
proporcionandole ambos datos contradictorios, las campafias de ventas que se proponen
un volumen de pedidos al que no pueden atender las fabricas, buenos directivos jovenes
dedicados a tareas inadecuadas porgue sus jefes no los ascienden a otros departamentos
y no tienen vacantes en los suyos, y el estado de cosas general cuando el departamento
de planificacion es una broma cara y la empresa tiene tantas politicas como directores.

2.4.2.8 CULTURA ORGANIZACIONAL

ROBBINS, Stephen (2009) Una definicion de cultura organizacional, Parece haber
mucho acuerdo en que cultura organizacional se refiere a un sistema de significado
compartido por los miembros, el cual distingue a una organizacion de las demas. Este
sistema de significado compartido es, en un examen mas cercano, un conjunto de
caracteristicas claves que la organizacion valora. Las investigaciones sugieren que hay
siete caracteristicas principales que, al reunirse, capturan la esencia de la cultura de una

organizacion.
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Innovacion y aceptacion del riesgo. Grado en que se estimula a los empleados para que

sean innovadores y corran riesgos.

Atencion al detalle. Grado en que se espera que los empleados muestren precision,

analisis y atencion por los detalles.

Orientacidn a los resultados. Grado en que la administracién se centra en los resultados

0 eventos, en lugar de las técnicas y procesos usados para lograrlos.

Orientacion a la gente. Grado en que las decisiones de la direccion toman en cuenta el

efecto de los resultados sobre las personas de la organizacion.

Orientacion a, los equipos. Grado en que las actividades del trabajo estan organizadas

por equipos en lugar de individuos.

Agresividad. Grado en que las personas son agresivas y competitivas en lugar de buscar

lo facil.

Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en mantener el

status quo en contraste con el crecimiento.

Tres elementos basicos de la cultura Schein sugiere que la cultura existe en tres niveles:

artefactos, valores adoptados y supuestos basicos.

OSTROWIAK, Abraham (2005) EIl proceso de creacion de una cultura se da, entre
otras causas, por efecto de la ética personal del fundador de la organizacion. Por
supuesto que no todos los aspectos de la ética de la persona que funda una empresa u
otro tipo de institucion son relevantes a su proyecto productivo de largo plazo. Sin
embargo, y por el contrario, el proyecto mismo de largo plazo si estd influido por
quienes los crean y su visién prefiada de valores. EI hecho mismo de fundar un proyecto

organizacional implica resaltar un problema productivo que debe resolverse, y tanto el
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deéficit que significa aun no contar con tal proyecto como la oportunidad de crearlo para
aprovechar sus beneficios, contienen juicios de valor y valores que fundamentaran lo
sostenible en el tiempo y lo sustentable para la sociedad de la propia iniciativa de

emprender el proyecto mismo.

En segundo lugar, debe existir un analisis de cuales son los valores que quien, o
quienes, fundaron la organizacion dejaron mas huella y son funcionales para

institucionalizarlos como guias productivas del proyecto productivo.

2.4.2.9 HERRAMIENTAS TECNICAS

CUMMINGS, Worley (2007) Representan el nivel mas alto de la manifestacion
cultural. Son los simbolos visibles del nivel mas profundo de la cultura: normas, valores
y suposiciones basicas. Incluye la conducta observable de los empleados como vestido y
lenguaje; estructuras, sistemas, procedimientos y reglas; aspecto fisico de la empresa:
decoracion, distribucion de los espacios y nivel de ruido. En Nordstrom, cadena de
elegantes tiendas departamentales al detalle, se rumora que el manual de politicas y
procedimientos se sintetiza en una frase: "Haz lo que creas conveniente. Ademas, las
tiendas se promueven en su interior; se pagan comisiones sobre ventas para ligar el
esfuerzo y la compensacion; se ofrece papeleria a los vendedores para que envien
misivas personales a los clientes; se espera que los del departamento de compras
trabajen como vendedores para conocer mejor las exigencias de la clientela. Los
artefactos suministran abundante informacion sobre la cultura real de la compafiia
porque a menudo reflejan suposiciones mas profundas. Su uso durante el analisis
cultural plantea una dificultad: interpretarlos; un externo (e incluso algunos internos)

carece de medios para saber lo que representan, si es que representan algo.

GILBERT, Daniel (2002) Los artefactos son cosas que “uno ve, escucha y siente
cuando se encuentra con un grupo nuevo que tiene una cultura desconocida para uno”.
Los artefactos incluyen productos, servicios e incluso conductas de los miembros del

grupo. Por ejemplo, si usted entra a las oficinas centrales de una enorme compafiia de
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computadoras, que vale muchos miles de millones de ddlares, tal vez encuentre que el
director general viste de manera informal, mientras que en otra empresa competidora el
director general quiza porte un costoso traje azul marino. Estos dos artefactos diferentes

son evidencia de dos culturas muy diferentes de la organizacion.

Hay artefactos por todas partes y se pueden saber cosas de una cultura con solo
prestarles atencion. Piense en algunos artefactos que existan en su universidad o centro
de estudios. ¢Se viste la gente de cierta manera? ;Existen ciertos cursos o métodos de
estudio considerados méas importantes? ¢Vive la mayoria de los estudiantes en o cerca
de la universidad o es ésta una donde no se alojan estudiantes? ¢ Trabaja la mayoria de
los estudiantes? ;Es grande o pequefio el porcentaje de estudiantes que “retoman”?

Todos estos artefactos, y muchos otros, definen, en parte, la cultura de su universidad.

2.4.2.10 VALORES

CUMMINGS, Worley (2007) En el siguiente nivel de conciencia se situan los valores
de lo que debe hacerse en las empresas. Indican a los empleados lo que es importante en
ellas y lo que merece su atencion. Como en Nordstrom tiene mucha importancia el
servicio al cliente, los representantes de ventas procuran darle un excelente trato. Claro

que este valor tiene el respaldo de las normas y artefactos.

GILBERT, Daniel (2002) El segundo nivel de la cultura son los valores adoptados. En
un valor era algo que valia la pena hacer o la razon para hacer lo que hacemos. Los
valores adoptados son las razones que esgrimimos para explicar por qué hacemos lo que
hacemos. La mayor parte de las culturas de las organizaciones pueden encontrar el
origen de los valores que adoptan en los fundadores de la cultura. Por ejemplo, en
DuPont, muchos de los procedimientos y productos son resultado de los valores de
seguridad adoptados. No es raro, pues al principio DuPont era una empresa que
fabricaba poélvora, como dijo hace poco un presidente de DuPont: “La pdlvora o se
fabrica con seguridad, o no se fabricara durante mucho tiempo”. EI valor de la

seguridad sigue extendido en la cultura de DuPont, mucho después de los afios cuando
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la produccién de pdlvora era su quehacer basico. Los miembros nuevos aprenden los

valores adoptados y aprenden su significado dentro del contexto de la organizacion.

2.4.2.11 SUPUESTOS Y CREENCIAS

CUMMINGS, Worley (2007) En el nivel mas profundo de la conciencia cultural estan
las suposiciones respecto a la manera de resolver los problemas corporativos. Indican a
los empleados como percibir las cosas, como pensar en ellas y la actitud que han de
adoptar. Son principios indiscutibles sobre cémo relacionarse con el entorno y sobre la
naturaleza del ser humano. La actividad y las relaciones humanas. En Nordstrom se da
prioridad a la dignidad fundamental de las personas; es éticamente correcto dar a los
clientes un servicio excelente para que se conviertan en compradores leales y

frecuentes.

GILBERT, Daniel (2002) El tercer nivel de la cultura organizacional sefialado por
Schein, son las ideas que toman por sentado los miembros de la organizaciéon. En una
organizacion, la cultura dicta “la manera indicada de hacer las cosas”, muchas veces,

por medio de supuestos implicitos.

Antes de 1980, los gerentes de Autoridad de Regulacion y Fiscalizacion de
Telecomunicaciones y Transportes AT&T consideraban que un supuesto basico era que
todo servicio que ofrecieran tenia que estar al alcance de todos los clientes (por lo
menos proyectado para que asi fuera). Sencillamente no podian concebir contar con un
servicio que sblo estuviera al alcance de unos cuantos clientes. Sin embargo, los
gerentes de la joven Microwave Communications, Inc MCI tenian otro supuesto basico,
una que condujo, en parte, a la revolucion de las telecomunicaciones. MCI, que instald
solo dos torres de microondas, una en St. Louis y otra en Chicago, pudo “quedarse” con

parte del mercado de AT&T. Actud cuestionando un supuesto basico de AT&T.

Muchas compafiias del ramo de los cosméticos han supuesto que la estrategia acertada

para la comercializacion gira en torno a la publicidad y las promociones de la forma en
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que sus productos resaltan la belleza. Anita Roddick y The Body Shop han cuestionado
estos supuestos basicos y preparado la mercadotecnia en tomo a las actividades politicas
de The Body Shop, asi como el ambientalismo y el escepticismo en cuanto a la idea

tradicional de la belleza.

2.4.2.12 CAMBIO ORGANIZACIONAL

SLOCUM, John (2006) EI cambio organizacional se refiere a cualquier transformacion
en el disefio o funcionamiento de una Organizacion. Los gerentes efectivos entienden
cuando es necesario el cambio y son capaces de guiar a sus organizaciones a través del
proceso de cambio. Con frecuencia, aprenden observando lo que estan haciendo otras
organizaciones. Por ejemplo, después de ver como la administracion de la calidad total
(ACT) mejoro la efectividad de las compafiias manufactureras, los ejecutivos en la
Veterans Health Administration comenzaron a adoptar principios de la ACT en sus
hospitales. Otras veces, el ambiente sacude a la organizacién para hacer cambios
importantes. Si se encuentra disponible un método de produccion considerablemente
nuevo y mejor, es probable que adoptar el nuevo método requiera un cambio
organizacional importante. En la industria siderdrgica, el nuevo método de produccion
de minihomos reduce el tiempo requerido para hacer una tonelada de acero en alrededor
de 60%. Los productores de acero como Nucor Steel gastaron millones de délares en
construir nuevas plantas. Pero adoptar el método de produccion de mini hornos también
supuso que los empleos de los fundidores y sus gerentes cambiaron de manera
significativa, al igual que las capacidades necesarias para desempefiar esos trabajos. En
fechas mas recientes, el desarrollo de Internet ha requerido que los gerentes en casi
todas las industrias vuelvan a pensar y cambien en forma radical la manera en que

funcionan sus organizaciones.

DUBRIN, Andrew (2004) En su mejor expresion, el desarrollo organizacional es un
método de cambio enfocado a inspirar nueva vida a una empresa. El cambio
organizacional a gran escala es el método utilizado para lograr un cambio importante en

la estrategia y cultura de la empresa. EI proceso se conoce algunas veces como
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reorganizacion, para indicar que la empresa cambia en forma significativa. Para lograr
un cambio de gran alcance debe participar una proporcion alta de la fuerza de trabajo.
Richard H. Alexrod explica que la implementacion eficiente y eficaz del cambio
requiere una masa critica de personas en toda la organizacion que esté comprometida
con los resultados no so6lo consultores y lideres sino todo mundo. (EI conocimiento de
las diferencias individuales sugiere que es improbable tal compromiso total para
mejorar, aun cuando sea un ideal por el que vale la pena luchar.) Si el programa descrito
en el modelo del proceso de desarrollo organizacional se utiliza en toda la empresa, sera

factible el cambio organizacional a gran escala.

Hay ciertos sintomas de advertencia que sugieren cudndo una compafiia necesita un
cambio organizacional a gran escala, o una reversion de la situacion, como lo menciona
el consultor John H. Collard. Un sintoma clave es cuando los ejecutivos superiores se
dedican a micro administrar en lugar de delegar, lo que tiene como consecuencia que se

subutilice a los empleados y se desperdicie su talento.

Una rotacién alfa de personal sugiere que la compafiia no es un buen lugar para trabajar
por diversas y posibles razones. Cuando una compariia se gana la fama de tener alta
rotacion de personal, sera dificil que atraiga sustitutos talentosos y motivados. La
comunicacion ineficaz, es decir, una comunicacion de baja calidad, sugiere la necesidad

de una reestructuracion mayor.

Un sistema de compensaciones que permite las acciones de las personas que no estan
relacionadas con el éxito del negocio podria plantear grandes problemas. Por ejemplo,
muchos trabajadores podrian no terminar el trabajo que deben hacer durante su horario
de trabajo normal para poder cobrar tiempo extra. La pérdida de negocios establecidos y
el fracaso en obtener nuevos negocios es una prueba virtual de que la compaiiia se halla
en problemas. (Las cinco condiciones anteriores son sintomas que conducen a malos
resultados.) Si se debilitan las relaciones con los clientes establecidos y la industria no
estd reduciendo el ritmo, entonces es probable que el problema proceda principalmente

del proveedor, no de los clientes.
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2.4.2.13 ESTRUCTURA

DAFT, Richard (2007) Todas las organizaciones requieren realizar de vez en cuando
cambios en sus estrategias, sus estructuras y sus procedimientos administrativos. En el
pasado, cuando el entorno era algo estable, la mayoria de las organizaciones se
enfocaban en pequefios cambios paulatinos para resolver problemas inmediatos o
aprovechar nuevas oportunidades. Sin embargo, durante la década pasada, las
compafias de todo el mundo se han enfrentado a la necesidad de realizar cambios
radicales en su estrategia, sus estructuras y sus procesos directivos para adaptarse a las
nuevas demandas competitivas. Muchas organizaciones estan suprimiendo niveles
gerenciales y descentralizando la toma de decisiones. Existe un cambio enérgico hacia
las estructuras mas horizontales, con equipos de trabajadores de linea de frente con
empowerment para tomar decisiones y resolver problemas por su propia cuenta.
Algunas compafiias estan alejandose por completo de las formas de organizacion
tradicionales y adoptando estrategias y estructuras de redes virtuales. Muchas de ellas
estadn reorganizando y cambiando sus estrategias a medida que la expansion de los
nuevos negocios electronicos cambia las reglas. Es probable que durante la siguiente
década la competencia global y los rapidos cambios tecnoldgicos produzcan

realineaciones aun mayores en la estrategia-estructura.

Este tipo de cambios son responsabilidad de los altos directivos de la organizacion, v,
por lo general, el proceso global de cambio es diferente de los procesos de innovacién

en tecnologia o nuevos productos.

HITT, Michael (2006) EI cambio del marco estructural de una organizacién es una de
las herramientas mas preciadas de la administracién para desencadenar otros cambios,
como generar mas productividad o mas creatividad en la resolucién de problemas
Muchos de los cambios estructurales, como seria el organizarse por producto y no por
region geografica, o la consolidacion de las divisiones importantes, puede efectuarse

tanto en el nivel macro como en toda la organizacion.
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En este sentido, Nokia, una empresa con oficinas en varios continentes que antes se
organizaba por zonas geograficas, hace poco decidi6 reorganizarse por producto. Ahora
«da una de sus divisiones opera bajo su propia estrategia y es responsable de sus

utilidades o pérdidas.

También en el nivel intermedio es posible efectuar otras modificaciones estructurales
que impliguen acciones como combinar o dividir departamentos, o cambiar de
ubicacion o de relaciones de mando dentro de las unidades o entre éstas. Asimismo, en
el nivel micro es posible realizar cambios, como formar nuevos grupas de proyecto, o

bien, alterar la composicion de determinados trabajos o puestos.

2.4.2.14 TECNOLOGIA

DAFT, Richard (2007) En el mundo contemporaneo de los negocios, es probable que
cualquier compafiia que no se desarrolle, adquiera o adapte de manera continua a nuevas
tecnologias, en pocos afios salga del negocio. Sin embargo, las organizaciones enfrentan
una contradiccion cuando se trata de cambio tecnolégico, debido a que, por lo general,
las condiciones que promueven ideas nuevas no son las mejores para implementarlas
para la produccion rutinaria. Una organizacion innovadora esta caracterizada por su
flexibilidad y empleados con empowerment y la ausencia de reglas de trabajo rigidas.
Como se analizd con anterioridad en este libro, una organizacion organica con libre
flujo en términos generales esta asociada con el cambio y esta considerada como la

mejor forma organizacional para adaptarse a un entorno cadtico.

La flexibilidad de una organizacion organica se atribuye a la libertad de la gente para
ser creadora e introducir ideas nuevas. Las organizaciones organicas fomentan el
proceso de innovacion ascendente. Las ideas de los empleados de los niveles medios e
inferiores rebosan debido a que tienen la libertad de proponerlas y de experimentarlas.
Por el contrario, una estructura mecanicista ahoga la innovacion con su énfasis en las
reglas y regulaciones, pero muchas veces es la mejor estructura para generar de manera

eficiente productos rutinarios.
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HITT, Michael (2006) Para muchas organizaciones la tecnologia es el objeto de
cambio mas obvio y méas frecuente. Asi ha sido siempre en las compafiias de
manufactura y capital intensivos, donde el reemplazo y la actualizacién de equipo y
tecnologia han sido las claves de la supervivencia organizacional y de la capacidad para
mantenerse a la cabeza de la competencia. No obstante, en los Ultimos afios
virtualmente todo tipo de empresas, oficinas de gobierno y organizaciones sin fines de
lucro han prestado cada vez mas atencion a mejorar y ampliar su tecnologia de la
informacion. Asi, por ejemplo, Emerson (antes Emerson Electronics) comenzo a usar un
nuevo programa de Internet, Emerson Express, para consolidar sus pequefios envios en
embarques de carga completa, lo que le permite ahorrar hasta $11 millones al afio. Para
hacer posible este cambio dirigido por la tecnologia, cada una de las mas de 50
divisiones autdnomas de la compafiia envia la informacion de sus proximos envios a un

lugar central donde se organizan los diversos embargques.

2.4.2.15 CULTURA / PERSONAS

DAFT, Richard (2007) Las organizaciones estan compuestas por personas y por sus
relaciones mutuas. Los cambios en la estrategia, la estructura, las tecnologias y los
productos no suceden de manera aislada, y las transformaciones en cualquiera de estas
areas también implican a las personas. Los empleados deben aprender a utilizar las
nuevas tecnologias, o comercializar nuevos productos, o trabajar de manera efectiva en
una estructura basada en equipos. Algunas veces lograr una nueva forma de pensar
requiere un cambio enfocado en los valores y normas culturales subyacentes de la
organizacién. Cambiar la cultura corporativa transforma fundamentalmente la forma en
que el trabajo se realiza dentro de una organizacién y por lo comin genera un
compromiso renovado y empowerment para los empleados, asi como un lazo mas sélido

entre la compafiia y sus clientes.

AMOROS, Eduardo (2007) Un examen detallado del cambio cultural, sefiala que las

posibilidades de éxito aumentan al prestar atencion a:
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a. Capitalizar las oportunidades unicas. La organizacion necesita aprovechar el
momento en que los problemas o retos obvios que no se enfrentaban “a puertas abiertas”

necesitaban el cambio.

b. Combinar la precaucion con el optimismo. Se requiere que los directivos y los
empleados sean optimistas en lo que respecta a las ventajas del cambio cultural. Sin
embargo la organizacion necesita proceder con precaucion. Las expectativas de mejora

seran positivas, pero realistas.

c. Comprender la resistencia al cambio cultural. Identificar y reducir las fuentes de
resistencia es valioso en el cambio cultural, asi como en otros programas de cambio.
d. Cambiar muchos elementos pero mantener cierta continuidad.

e. Reconocer la importancia de la implementacion.

2.4.2.16 PRODUCTO/ SERVICIO

DAFT, Richard (2007) A pesar de que las ideas que recién se analizaron son
importantes para el producto y el servicié asi como para los cambios tecnoldgicos,
existen otros factores que se deben considerar. De muchas formas, los nuevos productos
y servicios son un caso especial de innovacion debido a que son utilizados por clientes
externos a la organizacion. Dado que los nuevos productos se disefian para su venta en

el entorno, la incertidumbre acerca del talento y éxito de una innovacién es muy alta.

AMOROS, Eduardo (2007) Las organizaciones exitosas deben fomentar la innovacion
y dominar el arte del cambio o se pondran en peligro de extincion. El éxito lo
alcanzaran las organizaciones que mantengan su flexibilidad, mejoren constantemente la
calidad y venzan a la competencia del mercado con una corriente continua de productos

y servicios innovadores.

"El producto es el resultado de un esfuerzo creador gue tiene un conjunto de atributos

tangibles e intangibles (empaque, color, precio, calidad, marca, servicios y la reputacion
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del vendedor) los cuales son percibidos por sus compradores (reales y potenciales)
como capaces de satisfacer sus necesidades o deseos. Por tanto, un producto puede ser
un bien (una guitarra), un servicio (un examen médico), una idea (los pasos para dejar
de fumar), una persona (un politico) o un lugar (playas paradisiacas para vacacionar), y
existe para 1) propdsitos de intercambio, 2) la satisfaccion de necesidades o deseos y 3)
para coadyuvar al logro de objetivos de una organizacién (lucrativa o no lucrativa)".

2.5 HIPOTESIS

La implementacion de un manual de Clasificacion y Valoracion de Puestos permitird

mejorar el Desarrollo Organizacional en la empresa CIMA CASTRO.

2.6 SENALAMIENTO DE VARIABLES

2.6.1 Variable independiente:

La Clasificacion y Valoracion de Puestos

2.6.2 Variable dependiente:

Desarrollo Organizacional
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

El desarrollo del proyecto de investigacidn esta basado en un enfoque cuali-cuantitativo,

por lo siguiente:

Es cuantitativo porque el investigador deberd conocer las causas, consecuencias que
provocan el problema, la explicacién de los fendbmenos que se producen en la empresa y
las consecuencias que estd enfrentando a fin de encontrar respuestas objetivas,

confiables que orienten a la solucion del problema.

Se utilizd técnicas cualitativas como la aplicacion de la encuesta la misma que permitid
recolectar informacion y asi se orientd hacia la comprension del problema objeto de
estudio poniendo énfasis en el proceso de investigacion, para que de esta manera pueda
proponer el mejor manual para la empresa, se orientd hacia la comprension del

problema objeto de estudio.
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Esto significa que se encaminé a resolver el problema que existe en la empresa por la

falta de un manual de valoracién de puestos.

3.2 MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

Investigacion de campo

Motivado a que el problema que se plantea amerita de una descripcién e interpretacién
de los hechos que permita desarrollar los objetivos fundamentales, se utilizd para ello la
investigacion de campo, cuya caracteristica fundamental es la de colocar al individuo en
contacto directo con el fendbmeno en estudio; en tal sentido se hizo necesario efectuar
visitas a la institucion para poder obtener informacidn concreta y precisa en relacion al

trabajo planteado.

Investigacion bibliografica

La presente investigacion es bibliografica porque consiste en el analisis de informacién
escrita sobre Clasificacion y Valoracion de Puestos y el Desarrollo Organizacional y
poder asi conocer las contribuciones cientificas del pasado.

3.3 NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION

Descriptiva

El disefio del manual de Valoracion de Puestos, para su elaboracion requiere de la
utilizacién de técnicas descriptivas para ofrecer una vision clara y detallada de cada

proceso, sus particularidades y elementos caracteristicos que los distinguen de los

demas.
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Exploratoria

Segun Hernandez y otros (2006), p. 102) “La investigacion exploratoria constituye un
estudio preliminar, un primer acercamiento a la institucion; obteniendo de esta manera
datos y elementos de juicio para plantear la problematica de estudio, es importante

destacar que es la base para investigaciones profundas o rigurosas.”

Para elaborar este trabajo se empezd con el andlisis de la situacion actual dentro de la
empresa, estableciendo posibles inconvenientes que atraviesa la misma y por ende sus
consecuencias negativas tanto en su ambiente interno como en el competitivo,
mostrando de esta manera la necesidad de disefiar un plan de valoracion al personal para

gue estos mejoren sus actividades y tareas.

3.4 POBLACION Y MUESTRA

El universo de esta investigacion estuvo conformado por todo el personal adscrito a la
empresa CIMA CASTRO que consta de 38 trabajadores. En este sentido no se utilizd

muestras ya que la poblacion no supera a los 100 trabajadores.

3.5 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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Tabla N°1 Variable Independiente:

CLASIFICACION Y VALORACION DE PUESTOS

] . . TECNICASE

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES | ITEMS INSTRUMENTOS

Requerimientos en cuanto a Capacidad 1) ¢Considera que su capacidad

) ) » conocimientos Profesional profesional es valorada?

Proporciona informacion sobre el Encuesta
objetivo, las funciones del cargo y
la disponibilidad de puestos, asf Actli_vidades que deben Funciones 2) ¢Corresponde su puesto con c t

realizar . . ncuesta
como los requerimientos en cuanto las funciones que realiza?
a conocimientos. A su vez, los| o

o disponibilidad de puestos Vacantes
motiva a identificarse con las tareas 3) Cuando se producen vacantes
y actividades que deben realizar. ¢Como se llenan normalmente? Encuesta
Atribuye un valor relativo de cada | 'dentificarse con las tareas Asignacion del
puesto, en numero de “puntos” en trabajo o _ _
laci6 o I dems 4) La distribucion y asignacion

relacioncon todos fos —demas del trabajo en su area es:
existentes en la empresa, mediante 3 | Relaciones Encuesta
. L . Relacion con todos los demas
instrumentos metodoldgicos . humanas

existentes )

5) Las relaciones humanas que
observa entre sus comparieros Encuesta

son:
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Tabla N° 2 Variable Dependiente:

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS TECNICASE
INSTRUMENTOS

Se siente insatisfecho con

Es un término que se usa para Bienestar de los empleados Insatisfecho con las las actividades que realiza Encuesta

agrupar un conjunto de actividades actualmente

intervenciones para el cambio Tratados con dignidad y El trato de su jefe

planeado, mejorar la eficacia respeto Trato de su jefe inmediato | inmediato para con usted Encuesta

organizacional y el bienestar de es:

los empleados, adiestrandolos a la | Adiestrandolos a la empresa | Capacitacion La capacitacion que le

empresa. Los individuos son brind6 la empresa para Encuesta

percibidos como seres Mejorar la eficacia Planeacién del trabajo desarrollar sus funciones

responsables, conscientes, deben | organizacional fue: Encuesta

ser tratados con dignidad y Considera la planeacion

respeto aplicando su funcion Interaccion con su medio Ambiente de trabajo del trabajo en la empresa:

social o de interaccién con su ambiente Considera que el ambiente Encuesta

medio ambiente.

de trabajo en el que se
desempefia le ayudara a

cumplir con sus metas
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3.6 RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para la consecucion del presente proyecto de investigacion se utilizd técnicas e
instrumentos que permitid recolectar, analizar y seleccionar toda la informacion
requerida del personal de la empresa Cima Castro a través de la encuesta misma que
debe contener preguntas claras y concretas que permita ampliar y desarrollar

adecuadamente nuestro problema de estudio.

Tabla N°3 Recoleccién de la informacion

, INSTRUMENTOS DE
TECNICAS DE ,
. RECOLECCION DE LA
INVESTIGACION .
INFORMACION

Libros: Administracion de Empresas,
Informacion Primaria Desarrollo Organizacional. Contenido
de la céatedra de Administracion de
Recursos Humanos de la Facultad de
Ciencias Administrativas. Un Modelo
estratégico para la direccion de
recursos Humanos

Internet:

Informacion Secundaria Tesis de Grado: Clasificacion vy
Valoracion de Puestos Estrategias de
Desarrollo Organizacional.

Encuesta.
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3.7 PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Se revisd cada una de las encuestas para verificar la informacion con el propdsito de
detectar errores u omisiones. Se utilizo el Chi-cuadrado para crear tablas estadisticas,

considerando frecuencias de las muestras.

3.7.1 Codificacién de la informacioén

Los datos obtenidos se los depuré en forma ordenada y minuciosa, para que de esta

manera no se puedan cometer errores que alteren los resultados de la investigacion.

Para poder tener una buena codificacion se procedid a enumerar cada una de las
preguntas del cuestionario aplicarse a los clientes internos de la empresa, para que de
esta manera se nos facilite el proceso de tabulacion y poder contar con una informacion

real, y poder dar adecuadas alternativas de solucién al problema.

3.7.2 Tabulacion de la informacion

Una vez que los datos fueron codificados y revisados se procedié a tabular la
informacion mediante la tabulacion computarizada, se utilizé un software estadistico
SPSS.

3.7.3 Andlisis e interpretacion de los datos

La presentacion de resultados se realizé a través de cuadros y graficos estadisticos, a la
informacion depurada se la ordend y presentdé en tablas de frecuencia y graficos
representativos que facilito su posterior analisis, permitidé la interpretacion de los
resultados. Para el analisis se tomd en cuenta los resultados de la encuesta ya que de ella

dependieron las respuestas.
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CAPITULO IV
PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION
4.1. ANALISIS DE LOS RESULTADOS
Para la presente investigacion una vez recolectada la informacion se procedio a la
revision y ordenamiento a través de cddigos para organizarla de la forma mas clara
posible, la informacidn se organiz6 en categorias de acuerdo al interés de estudio y su
tabulacion se computarizd utilizando el programa SPSS para mayor facilidad, los

resultados que se obtuvo de la tabulacion de datos procederemos a presentarlos.

4.2. INTERPRETACION DE DATOS

Luego de realizar el respectivo analisis se procedid a la interpretacion de cada una de las
preguntas de la encuesta, ya que cada una de las preguntas tiene diferentes resultados

que se articulan con determinados objetivos, segun el tipo de gréficos.
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1) ¢Considera que su capacidad profesional es valorada?

Tabla N° 4 Capacidad profesional valorada

Frecuencia | Porcentaje P(l)r.centaje SOERTEl
valido acumulado
Siempre 2 5,3 5,3 5,3
En ocasiones | 7 18,4 18,4 23,7
Muy
Validos | esporadico | -0 263 Ae 50.0
Casi nunca 11 28,9 28,9 78,9
Nunca 8 21,1 21,1 100,0
Total 38 100,0 100,0
Fuente: investigacion de campo
Elaboracién: Paul Toscano
W siempre
[ En ocaciones

] Muy esporadico
[l Casinunca
[CInunca

Analisis e interpretacién

El 5,3% de los trabajadores en la empresa respondieron que su capacidad profesional es
valorada, mientras que 7 personas que corresponden al 18,4% coinciden que su
capacidad es valorada en ocasiones, el 26,3% respondié que muy esporédicamente se
valora la capacidad de los trabajadores, 11 personas que corresponden al 28,9%

respondieron casi nunca y finalmente el 21,1% que corresponde a 8 personas

Grafico N°2 Capacidad profesional valorada
Fuente: investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano

respondieron que nunca valoran su capacidad.
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2) ¢ Corresponde su puesto con las funciones que realiza?

Tabla N° 5 Funciones que realiza

Frecuenci | Porcentaj | Porcentaje | Porcentaje
a e valido acumulado
Totalmente de 3 7.9 7.9 79
acuerdo
De acuerdo 7 18,4 18,4 26,3
Valido | Me conformo 16 42,1 42,1 68,4
S En desacuerdo 9 23,7 23,7 92,1
;’otalmente en 3 7.9 7.9 100,0
esacuerdo
Total 38 100,0 100,0
Fuente investigacion de campo
Elaboracién: Paul Toscano
B Totalmente de acuerdo
[ De acuerdo

[CIMe conformo
B En desacuerdo
[ Totalmente en desacuerdo

Gréfico N°3 Funciones que realiza

Fuente: investigacion de campo

Elaboracion: Paul Toscano
Andlisis e interpretacion

Del 100% de los encuestados el 7,9% indicé que estan totalmente de acuerdo con las
funciones que realizan en la empresa mientras que el 18,4% respondié que estan de
acuerdo con su puesto de trabajo, el 42% que es el mayor porcentaje respondid que se
conforman con el puesto asignado para desempefiar sus funciones, el 23,7% respondio
que estdn en desacuerdo con el puesto en que desempefia sus funciones y el 7,9%
respondid que estan en total desacuerdo con el puesto asignado.
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3) Cuando se producen vacantes ¢Como se llenan normalmente?
Tabla N° 6 Vacantes

Porce Porcenta
Frecu | Porce . je
: : ntaje
encia | ntaje (13 acumula
valido
do
Escogiendo dentro de la empresa al 8 211 211 | 211

individuo que mas lo merece

Dando la primera oportunidad a un
empleado con gran antigiiedad

Ascendiendo a empleados
favorecidos que no  estan | 14 36,8 |[36,8 |86,8
especialmente capacitados

Contratando nuevos empleados 5 13,2 13,2 | 100,0
Total 38 100,0 | 100,0

11 289 289 |50,0

Valid
0s

Fuente investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano

Escogiendo dentro de la
empresa al individuo que
mas lo merece
Dando la primera

[} oportunidad a un
empleado con gran
antigiedad
Ascendiendo a empleados
favorecidos que no estan
especialmente

O Contratando nuevos
empleados

Grafico N°4 Vacantes

Fuente: investigacién de campo

Elaboracién: Paul Toscano
Analisis e interpretacién

Del 100% de los encuestados el 21,1% indicd que se escoge dentro de la empresa al
individuo que mas se lo merezca mientras que el 28,9% respondio que las vacantes se
llenan dando la oportunidad a un empleado con gran antigiiedad, el 36,8% que es el
mayor porcentaje respondié que se asciende a empleados favorecidos que no estan
especialmente capacitados, el 13,2% respondié que se completa las vacantes

contratando a nuevos empleados.
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4) La distribucion y asignacion del trabajo en su area es:
Tabla N° 7 Asignacién del trabajo

Frecuenci | Porcentaj | Porcentaje | Porcentaje
a e valido acumulado
E_qwtatlva, con bases, 12 316 316 316
sin preferencias
No  siempre es
- equitativa 18 47,4 47,4 78,9
Vel No sé coémo se
S . . . 2 5,3 5,3 84,2
realiza, ni por qué
Es injusta 'y nay | o 15,8 15,8 100,0
preferencias
Total 38 100,0 100,0

Fuente investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano

0 Equitativa, con bases, sin
preferencias

B No siempre es equitativa
O No se ¢oémo se realiza, ni
por qué
Es injusta y hay
=} preferencias

Graéfico N°5 Asignacion del trabajo

Fuente: investigacion de campo

Elaboracion: Paul Toscano
Analisis e interpretacion

Del 100% de los encuestados el 31,6% indico que la asignacion del trabajo es
equitativa, con bases, sin preferencias el 47,4% que corresponde a 18 personas
respondieron que la asignacion del trabajo no siempre es equitativa, el 5,3% no sabe
como se realiza sus funciones, el 15,8% respondié que la asignacion del trabajo es

injusta y hay preferencia.
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5) Las relaciones humanas que observa entre sus comparieros son:

Tabla N° 8 Relaciones humanas entre compafieros

Frecuenci | Porcentaj | Porcentaje | Porcentaje
a e valido acumulado
Muy respetuosas 16 42,1 42,1 42,1
Respetuosas 15 39,5 39,5 81,6
Valido | H&Y pequenos | ¢ 15,8 15,8 97,4
n prqblemas _
Existen serios 1 26 26 1000
problemas
Total 38 100,0 100,0
Fuente investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
B Muy respetuosas
B Respetuosas
[[] Hay pequeiios problemas

B Existen serios problemas

Gréfico N°6 Relaciones humanas entre compafieros
Fuente: investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano

Andlisis e interpretacion

Del 100% de los encuestados el 42.1% respondié que las relaciones que existen entre
compafiero son muy respetuosas el 39.5% que corresponde a 15 personas respondio que
son respetuosas el 15.8% respondié que existen pequefios problemas entre compafieros,

y por ultimo el 2,6% respondi6 que existen serios problemas entre compafieros.
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6) Se siente insatisfecho con las actividades que realiza actualmente
Tabla N° 9 Actividades que realiza actualmente

Frecuencia | Porcentaje Pgr_centaje SOCRTE
valido acumulado
Siempre 9 23,7 23,7 23,7
En ocasiones 16 42,1 42,1 65,8
Muy
Validos | esporadico ! 184 Lk 84,2
Casi nunca 3 7,9 7,9 92,1
Nunca 3 7,9 7,9 100,0
Total 38 100,0 100,0
Fuente investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
B siempre

[ En ocaciones
[[] Muy esporadico
B Casinunca

[ Nunca

Gréfico N°7 Actividades que realiza actualmente
Fuente: investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano

Andlisis e interpretacion

Del 100% de los encuestados el 23.7% respondio que siempre se sienten insatisfechos
con las actividades que realizan actualmente, el 42.1% que corresponde a 16 personas
respondid que en ocasiones, el 18.4% manifesté que casi nunca se sienten insatisfechos,

el 7.9% indicd que nunca
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7) El trato de su jefe inmediato para con usted es:

Tabla N° 10 El trato de su jefe

Frecuencia | Porcentaje Pg(centaje SO
valido acumulado
Muy respetuoso | 16 42,1 42,1 42,1
Validos Respetuoso 19 50,0 50,0 92,1
Poco respetuoso | 3 7,9 7,9 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente investigacion de campo

Elaboracién: Paul Toscano

B Muy respetuoso

B Respetuoso
[JPoco respetuoso

Grafico N°8 El trato de su jefe

Fuente: investigacion de campo

Elaboracién: Paul Toscano

Andlisis e interpretacion

El 42.1% de los encuestados respondié que el trato con su jefe inmediato es muy
respetuoso, el 50% que corresponde a 19 personas manifestaron que es respetuoso el

trato, el 7.9% indicd que es poco considerado el trato con su jefe, se observd que existe

una cultura de respeto en la empresa.
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8) La capacitacion que le brind6 la empresa para desarrollar sus funciones fue:
Tabla N° 11 Capacidad para sus funciones

Frecuenci | Porcentaj | Porcentaje | Porcentaje
a e valido acumulado
Suficiente 8 21,1 21,1 21,1
Insuficiente 15 39,5 39,5 60,5
Valido | Inadecuada 2 5,3 5,3 65,8
S o R g 34,2 34,2 100,0
capacitacion
Total 38 100,0 100,0

Fuente investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano

M suficiente

B Insuficiente
[Jinadecuada

B No recibi capacitacion

Gréfico N°9 Capacidad para sus funciones
Fuente: investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano

Analisis e interpretacién

Del 100% de los encuestados el 21.1% respondio que la capacitacion para sus funciones
fueron suficientes, el 39.5% manifesté que es insuficiente el adiestramiento el 5.3%
indicd que es inadecuada la preparacion para sus cargos, mientras que el 34.2%
expresaron que no recibieron capacitacion, por ello la capacitacion se convierte en una

herramienta necesaria para los empleados.

73



9) Considera la planeacion del trabajo en la empresa:

Tabla N° 12 Planeacion del trabajo

Frecuencia | Porcentaje Pgr_centaje SO
valido acumulado
Excelente |6 15,8 15,8 15,8
Buena 12 31,6 31,6 47,4
Validos | Mala 18 47,4 47,4 94,7
Pésima 2 5,3 5,3 100,0
Total 38 100,0 100,0
Fuente investigacion de campo
Elaboracién: Paul Toscano
M Excelente
B Buena
[ mala
W Pésima

Gréfico N°10 Planeacion del trabajo
Fuente: investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano

Andlisis e interpretacion
Del 100% de los encuestados el 15.8% respondié que la planeacién del trabajo en la

empresa es excelente, el 31.6% manifestd que es buena, el 47.4% que corresponde a 18

personas indicaron que es mala, mientras que el 5.3% confesaron que es pésima.
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10) Considera que el ambiente de trabajo en el que se desempefia le ayudara a
cumplir con sus metas

Tabla N°13 Ambiente de trabajo, cumplir metas

Frecuenci | Porcentaj | Porcentaje | Porcentaje
a e valido acumulado
Totalmente de 9 5.3 5.3 5.3
acuerdo
De acuerdo 8 21,1 21,1 26,3
Valido | Me conformo 10 26,3 26,3 52,6
S En desacuerdo 11 28,9 28,9 81,6
JOta'me”te en 7 18,4 18,4 100,0
esacuerdo
Total 38 100,0 100,0
Fuente investigacion de campo
Elaboracién: Paul Toscano
B Totaimente de acuerdo
B De acuerdo

[CIMe conformo
[ En desacuerdo
l:] Totalmente en desacuerdo

Gréfico N°11 Ambientes de trabajo cumplir metas
Fuente: investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano

Andlisis e interpretacion

Del 100% de los encuestados el 5.3% respondié que estan en total de acuerdo con el
ambiente de trabajo, el 21.1% manifestd que estdn de acuerdo que el ambiente de
trabajo les ayudara a cumplir con sus metas, el 26.3% revel6 que se conforman con el
ambiente que les han asignado, el 28.9% indico que estan en desacuerdo mientras que el

7% expreso que se sienten en total desacuerdo con el ambiente de trabajo.
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4.3 VERIFICACION DE LA HIPOTESIS
Ho = Hipdtesis Nula

Ho: La implementacion de un manual de Clasificacion y Valoracion de Puestos no

permitird mejorar el Desarrollo Organizacional en la empresa CIMA CASTRO.
H; = Hipdtesis Alterna

Hi:: La implementacion de un manual de Clasificacion y Valoracion de Puestos si

permitird mejorar el Desarrollo Organizacional en la empresa CIMA CASTRO.
4.3.1 Definicion del nivel de significacion

El nivel de significacion escogido para la investigacion fue el 5%.

4.3.2 Eleccion de la prueba estadistica

Para la verificacion de la hipétesis se escogio la prueba Chi Cuadrado, cuya formula es

la siguiente:

_ 3(0-E)?
==

X2
Simbologia:
X?= Chi cuadrado

O = Datos observados

E = Datos esperados

76



1) ¢Considera que su capacidad profesional es valorada?

Tabla N°14 Profesion valorada

Siempre 2
En ocasiones 7
Muy esporadico 10
Casi nunca 11
Nunca 8
Total 38

Fuente: investigacion de campo
Elaboracién: Paul Toscano

6) Se siente insatisfecho con las actividades que realiza actualmente

Tabla N°15 Actividades que realiza

Siempre 9
En ocasiones 16
Muy esporédico 7
Casi nunca 3
Nunca 3
Total 38

Fuente: investigacion de campo
Elaboracién: Paul Toscano
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4.3.3 Valores Reales

Tabla N° 16 Valores Reales

1) ¢Considera que

su capacidad
profesional es 2 7 10 11 8 38
valorada?

6) Se siente
insatisfecho con las
actividades que 9 16 7 3 3 38
realiza actualmente

TOTAL 11 23 17 14 11 76

4.3.4 Grado de libertad

Grado de libertad (gl) = (Filas—1) (Columnas - 1)
(9h) = (F-1) (C-1)
9h) =(@2-1) (5-1)
(9h) = (1) (4)
(g) = 4

El valor tabulado de X?con 4 grado de libertad y un nivel de significacién de 0,05* es
de 9,49.
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0,24,

0,184

zona de rechazo zona de aceptacitn

D.12-|

0,06

0,00 T T T T T T 1
0,00 2,57 5,14 7.7 10,29 12,86 15,43 18,00

Gréafico N°12 Chi®
Fuente: Elaboracion propia
Elaboracion: Paul Toscano

* Probabilidad de rechazar la hipétesis nula cuando esta es verdadera No hay nivel de
significancia que se aplique para todas las pruebas. Se usa el nivel 0.05 con frecuencia,
el nivel 0.05 se utiliza para proyectos de investigacion, 0.01 para el aseguramiento de

calidad y el de 0.10 para encuestas politicas.

El investigador debe decidir qué nivel de significancia debe utilizar antes de realizar una

regla de decision.
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4.3.5. Calculo del Chi? (x?)

Tabla N° 17 Calculo del Chi?

_m\2
x =¥ o E o-E (0-gp ©-B°
E
1) ¢Considera que 2 5,5 -3,5 12,25 2,23
su capacidad 7 11,5 -4.5 20,25 1,76
profesional es 10 8,5 1,5 2,25 0,26
valorada? 11 7 4 16 2,29
8 55 2,5 6,25 1,14
6) Se siente 9 5,5 3,5 12,25 2,23
insatisfecho  con 16 11,5 45 20,25 1,76
las actividades 7 8,5 -1,5 2,25 0,26
que realiza 3 7 -4 16 2,29
actualmente
3 5,5 -2,5 6,25 1,14
X% 15,35

Fuente: Elaboracion propia
Elaboracion: Paul Toscano

El valor de X°t = 9,49 < X% = 15,35
Por lo tanto, se rechaza Hy y se acepta H;
Por consiguiente se acepta la hipotesis alterna, es decir, La implementacién de un

manual de Clasificacion y Valoracion de Puestos si permitird mejorar el Desarrollo
Organizacional en la empresa CIMA CASTRO.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

» Se evidencio que como empleador, es imprescindible saber motivar a su gente.
Para ello es fundamental conocerlos previamente. Como empleado, poder auto
motivarse sin esperar todo de la empresa, la satisfaccién por un trabajo bien
hecho debe ser superior a esperar que esa gratificacion provenga de sus

superiores.

» Se comprob6 que la empresa tiene la necesidad urgente de crear un Manual de
Clasificacién y Valoracion de Puestos ya que permitird obtener una amplia
vision para distribuir equitativamente los salarios también permite que el gerente

tomen decisiones en cuanto al Desarrollo Organizacional de la empresa.

» Se establecid que, para la Valoracién de puestos sea efectiva dependera de coémo
la empresa implemente este manual, también de wuna comunicacion
organizacional efectiva, la retroalimentacion de los colaboradores dependera de

los resultados obtenidos.
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» Se concluyd que al no disponer de un manual de Valoracion de Puestos, la
distribucion y asignacion del trabajo en el puesto se vera afectado ya que no se
tiene en cuenta el valor o importancia de cada cargo en la organizaciéon muchas

veces no se realizan las funciones acorde al puesto.

» Se comprob0 que el mejor método para realizar la Valoracion de Puestos es el
Método por Puntos ya que tiene a ser mas preciso y justo, porque permite
manejar con mayor detalle los valores de cada puesto de acuerdo con la

importancia de los factores del mismo, reflejada en una escala de puntaje.

» Se determind que si no se realiza adecuadamente la valoracion de Puestos puede
limitarse con resultados que pueden perjudicar de manera negativa en el clima
laboral, entre otros aspectos que resultarian no ser una garantia para un

desarrollo adecuado de la organizacion.

5.2 RECOMENDACIONES

» Al establecer una Valoracion de Puestos hay que tomar en cuenta varias
actividades que permitan asegurar la validez del proceso, asi mismo realizando
un estudio en la empresa para recopilar informacion clara, valedera para escoger

el método que mas se ajuste a la organizacion.

» Utilizar métodos y procesos innovadores, de mayor calidad como el método de
puntos, para de tal manera optimizar la Clasificacién y Valoracion de Puestos,

direccionado al desarrollo Organizacional de la empresa.
» Las actividades de los cargos no se deben trazar en funcion de lo que una

persona puede hacer, si no en funcion de lo que la empresa necesita. Por ello es

fundamental valerse del manual para especificar el puesto en la empresa.
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» Realizar una planificacion para la distribucion del trabajo ya que es un proceso
sistematico, que da sentido de direccion y continuidad a las actividades diarias
de una organizacion, permitiéndole identificar los recursos, principios y valores

requeridos de cada puesto.

» Preparar talleres de capacitacion a todo el personal en el puesto de trabajo,
podria incluir el método de sustitucion, la rotacién en los puestos o asignaciones
especiales y comités. En cualquier caso, debe incluir cuatro pasos: preparacién
para el empleado, presentacion de la operacion, pruebas de desempefio y un
seguimiento. Otros métodos de capacitacion son, a saber, técnicas audiovisuales,

platicas y la instruccion con apoyo de computadoras.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

6.1 TEMA

Manual de Clasificacion y Valoracién de puestos de trabajo para determinar la

importancia de los cargos y su valor monetario base que contribuya al Desarrollo

Organizacional de la empresa Cima Castro.

6.2 DATOS INFORMATIVOS.

Institucién Ejecutora: Empresa Cima Castro

Provincia: Tungurahua.

Cantén: Ambato.

Direccion: Panamericana Norte Km 7 % (Frente al control de transito).
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Beneficiarios: Directivos
Clientes internos

Clientes externos

Tiempo estimado de la ejecucion

El tiempo que se estima para la ejecucion del proyecto es de enero a agosto de 2012

Equipo técnico responsable: Gerente General

Investigador (Paul Toscano)

6.3 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

Este método fue creado por el norteamericano Cerril R. Lott, siendo actualmente el mas
perfeccionado y utilizado de todos los métodos existentes hoy en dia. Dicha técnica
cuantitativa consiste en asignar valores numéricos (puntos) a cada elemento o aspecto
del puesto, obteniéndose un valor total constituido por la suma de dichos valores
numéricos. La eleccion de éste método para el caso practico, se debe principalmente a
que a pesar de ser mas complejo que el resto y requerir mas tiempo de preparacion,
presenta ventajas que compensan con creces los inconvenientes que genera esta
metodologia, ya que, tanto la direccion como el resto de empleados lo comprenden

facilmente, lo que a su vez ayuda en su desarrollo.

Se puede decir que el método de valoracion de puestos por puntos, consiste en asignar
cierto nimero de unidades de valor Ilamadas puntos a cada uno de los factores o
subfactores que forman el puesto y de esa manera se llega a establecer un ordenamiento

de los mismaos.

La Valoracion de Puestos coinciden con la revolucién industrial en Europa y en Estados
Unidos, Charles Babbage, en Europa, y Frederick Taylor en la Unién Americana fueron
los primeros autores que plantearon que el trabajo podria y debia estudiarse de manera

sistematica y en relacion con algun principio cientifico. De forma paralela a la
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revolucion industrial surgié la administracion cientifica que fue un intento por
investigar métodos de produccion y montaje y establecer la manera mas eficiente para
realizar un trabajo. Se considera que el "padre” de este movimiento fue Frederick

Taylor.

La administracion cientifica contribuyé a la profesionalizacion de la Gestion de los
Recursos Humanos. Se sustituyo el enfoque de corazonada e intuicion en la gestion, por
el de disefio y planificacion basados en técnicas para la administracion. Después de la
segunda guerra mundial, las investigaciones en el campo de la ingenieria del factor
humano comenzaron a experimentar en el disefio de las tecnologias, las instalaciones y

el equipamiento, obteniéndose resultados a finales de la década de 1940.

6.4 JUSTIFICACION

Las complicaciones que enfrentan las empresas por la ausencia de un Manual de
Valoracion de Puestos, suscita una serie de inconvenientes, ya que no se cuenta con una
herramienta eficaz para determinar la ponderacion de los puestos, lo cual permite
establecer un valor monetario justo y congruente para que el personal se encuentre
motivado y justamente recompensado por sus labores y actividades del puesto. Una
adecuada valoracion de puestos faculta estimar la importancia de la escala de
remuneraciones, permitiendo lograr una equidad y una alineacidon general de puestos

que sea acorde a su contribucion a los resultados de la empresa.

El Manual de Valoracion de Puestos, es el punto de partida para el establecimiento de
sistema de remuneracion equilibrado, hacia la blasqueda de la armonia en el medio
ambiente laboral, por medio de crear procedimientos en la empresa que equilibren las

compensaciones, acorde a la contribucion relativa de cada uno de los puestos.
Esta herramienta se pondra a la disposicion del gerente de la empresa Cima Castro con

el propo6sito de implementar una técnica que les permitira identificar las funciones de

los puestos de acuerdo a su valor e importancia dentro de la organizacion, con el
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proposito de mantener el equilibrio interno, asi como, la competitividad externa, a
través de una eficiente administracion de sueldos y salarios.

Esta investigacion aspira aportar un Manual de Valoracion de Puestos de féacil
comprensién que pueda adaptarse con facilidad a la empresa o cualquier institucion que
asi lo crea conveniente ponerla a su disposicién como también, proporcionar una técnica
que les permita jerarquizar puestos, el establecimiento de salarios equitativos,
mejoramiento del clima laboral, fortalecimiento de la identificacion laboral e
incremento sustancial en la productividad, ademas, contribuird como fuente de consulta

para futuras investigaciones.

6.5 OBJETIVOS

6.5.1 OBJETIVO GENERAL

Elaborar un manual de Clasificacion y Valoracion de puestos de trabajo por el método

de puntos para determinar la importancia de los cargos y su valor monetario base que

contribuya al Desarrollo Organizacional de la empresa Cima Castro.

6.5.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Explicar las etapas requeridas para disefiar un manual de Valoracion de Puestos.

Aplicar el formulario preparado para la Valoracion de Puestos en la empresa Cima

Castro.
Identificar la valoracion de puestos propuesta con el salario actual que perciben los

empleados de la empresa Cima Castro con el fin de compararlos proponiendo una

mejora en la escala salarial para el buen desempefio del Desarrollo organizacional.
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6.6 ANALISIS DE FACTIBILIDAD

Socio-cultural

La empresa Cima Castro se ha preocupado en el aspecto socio- cultural, manteniendo
buenas relaciones con el cliente interno, motivando a su personal, apoyandolo en su
crecimiento personal, ya sea incentivando a que terminen sus estudios o apoyando al
trabajador en lo que se crea conveniente, ofreciendo de esta manera estabilidad laboral y

creando un ambiente de seguridad en la organizacion.

Organizacién

La empresa Cima Castro y todo el personal que lo conforma estan dispuestos a reunir
sus esfuerzos y a realizar cualquier cambio que signifique un mejor desarrollo y

beneficio de la empresa.

Ambiental

La empresa cumple con la ordenanza para la prevencién y control de la contaminacion
ambiental ya que se realiza actividades que no influye en la contaminacion del medio
ambiente, porque se actla de una manera responsable en lo que respecta a la

recoleccion de desperdicios y basura.

Econdmico- Financiero

Al contar con capital propio se autofinancio este proyecto de investigacion, en bien del
desarrollo organizacional de la empresa en donde la dotacion de recursos economicos-

financieros es muy importante para poner en marcha la propuesta, los mismos que

fueron proporcionados por la organizacion.
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6.7 FUNDAMENTACION TEORICA

6.7.1 Conformacion del Comité de Valoracion y sus funciones

ZELAYA, Julio (2006) Nombramiento de un comité de apoyo gerencial, que incluira
al presidente ejecutivo, gerente general o al director general y a los funcionarios que se
designen, con la finalidad de solucionar problemas administrativos y de otra indole que
se presenten en la realizacion del estudio, conocer el avance de los diferentes procesos
de trabajo y definir aspectos técnicos propios de la institucion o dependencia y realizar

la implementacion del estudio en referencia.

Los consultores y el comité de apoyo gerencial se reuniran en sesiones de trabajo con el
propdsito de intercambiar informacion, resolver asuntos o situaciones diversas que

faciliten la buena marcha del estudio.

Los consultores se reunirdn con funcionarios con cargos de jefatura para explicar la
naturaleza, importancia y procedimiento que se seguiran para obtener los mejores

resultados los de la consultoria.

Se analizard en conjunto con el funcionario del méximo nivel jerérquico, las
recomendaciones y los casos que a juicio de los consultores y del comité de apoyo
gerencial, se considere conflictos para la gestion estratégica y operacional de la

institucion.

Para la presentacion y entrega del informe final se realizara reuniones con el maximo
nivel jerarquico de la institucion, a fin de exponer e intercambiar criterios e informacion
acerca de los resultados u otros aspectos de interés propios de la consultoria y el trabajo

contratado.
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6.7.2 Eleccion de trabajos-tipo o de puestos-muestra

ROIG, José (2006) Para determinar el peso relativo de cada factor, se debe partir de la
eleccién de un grupo de «trabajos-tipo o de puestos-muestra» de entre el conjunto o
totalidad de puestos de trabajo que hay que valorar en cada empresa, siendo asi
denominados porque dichos «puestos-tipo 0 muestra» se consideran como los méas
representativos del conjunto de puestos de trabajo que se van a valorar; y porque,
ademas, son, por su grado de representatividad e importancia dentro del proceso laboral,
perfectamente conocidos de todos los componentes de la Comisidn de Valoracion, y sus
retribuciones salariales son estimadas por todos los empleados y directivos como justas

y adecuadas. La eleccidn de «puestos-tipo o0 muestra» plantea dos cuestiones:

1.- Determinar cuantos puestos-tipo se deben tomar o elegir

Hay que evitar tanto una eleccion reducida, como excesiva. A efectos meramente

indicativos y orientadores, conviene tener en cuenta la tabla de M. D. Schmit.

Tabla N°18 tabla de M. D. Schmit
NUMERO DE PUESTOS QUE NUMERO DE PUESTOS QUE

HAY QUE VALORAR HAY QUE ELEGIR
Hasta 25 puestos Todos

De 25 a 50 puestos De 5 a 7 puestos

De 50 a 100 puestos De 7 a 10 puestos

De 100 a 250 puestos De 10 a 20 puestos
De 250 a 250 puestos De 20 a 30 puestos
De 500 a 1.000 puestos De 30 a 40 puestos
Mas de 1.000 puestos De 40 a 50 puestos

Fuente: ROIG, José (2006)
Elaboracion: M. D. Schmit
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Como regla complementaria, se puede adoptar el criterio de elegir un 10 % de puestos
cuando se han de valorar de 500 a 1.000 puestos. Y tomar de 200 a 250 puestos cuando

se evallan mas de 1.500 puestos.

2.- Decidir qué puestos procede elegir Segun los mas prestigiosos especialistas:

1.- La eleccién de puestos-muestra jamas debera realizarse por el procedimiento del

azar, sino por medio de «muestras estratificadas».

2.- Los puestos de la muestra deben comprender todos los puestos que se han de valorar.

6.7.3 Seleccion de los factores y subfactores aplicar

URQUIJO, José (2008) EIl Servicio Central de Apoyo a la Investigacion (S.C.A.lL)
realizo una encuesta a miles de trabajadores, de una importante muestra de varias ramas
industriales de los Estados mas desarrollados de la Unién, para lograr una alta

confiabilidad estadistica en los resultados.

Estos fueron procesados, posteriormente, con las mas avanzadas técnicas de

computacion, con que se contaba para ese momento.

La primera tarea tediosa pero simple, consistié en preparar un listado con los cientos de
términos utilizados por los trabajadores para expresar su opinién sobre las exigencias
de sus puestos, consignando al mismo tiempo el nimero de veces que se repetia, es

decir su “frecuencia”.

Una segunda tarea, mas complicada, consistio en agrupar los términos sinénimos u
homélogos de la primera lista, buscando una denominaciéon mas amplia, un factor o
concepto q los incluyera, sumando las respectivas “frecuencias” en una nueva

frecuencia que las totalizaba.
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Finalmente en nuevo esfuerzo de expurgacion (o de “reduccion” por sucesivos procesos
de sintesis) de los términos, se lleg6 a determinar una serie de categorias, que en parte
coincidian con las apuntadas inicialmente por Merill Lott, y en parte con las
establecidas en el plan de Servicio Central de Apoyo a la Investigacion (S.C.A.l.)

Pero que han quedado tipificadas en la mayor parte de los manuales de valoracion:

Tabla N°19 Factores y Subfactores

Habilidad
Experiencia
Conocimientos
Criterio e iniciativa
Esfuerzo
Fisicoy
Mental

Responsabilidades
Sobre el equipo de trabajo
Sobre errores

En supervision

Condiciones de trabajo
Ambiente y

Riesgo de trabajo

Fuente: URQUIJO, José (2008)
Elaboracion: Merill Lott
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El departamento del trabajo, de los Estados Unidos, habiendo examinado
posteriormente estos factores, los considerd aplicables a todo tipo de empleos y puestos

de trabajos, reconociendo oficialmente su universalidad.

Posteriormente, los manuales de sueldos y salarios contribuyeron a la divulgacion de los

mismos en muchos paises.

6.7.4 Escala de prorrateo y asignacion de grados a cada subfactor y puntos a cada

grado

Rodriguez, Joaquin (2007) La identificacion de valores esta directamente relacionada
con los tipos de puestos que deben ser valorados. No obstante, es necesario deducir qué

factores individuales pueden unirse en grandes grupos.

Un esquema de puntos muy interesante fue desarrollado por A. L. Kress para la
National Manufactures Association (NEMA) en Estados Unidos.

A continuacion se muestra la propuesta de una escala de prorrateo en la que se dispone

de 1500 puntos en total con cinco grados, que es una cobertura muy amplia para

aplicarla a cada puesto.
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Tabla N°20 Escala de prorrateo y grados a cada factor

PESO EN GRADOS
FACTOR % PARA| guBFACTOR || nm v v
FACTORES
PUNTOS
o 11
1. Experiencia 22 44 |66 |88 ;
HABILIDAD 40 2. Conocimiento | 14 28 42 |56 |70
3. Criterio e
4 8 12 |16 |20
iniciativa
4. Fisico 7 14 21 |28 |35
ESFUERZO 20
5. Mental 13 26 39 |52 |65
6. Sobre errores | 14 28 42 |56 |70
7. Sobre el
equipo de | 11 22 |33 |44 |55
RESPONSABILIDAD | 30 )
trabajo
8. En
o 5 10 15 |20 |25
supervision
CONDICIONES DE 9. Ambiente y
10 10 20 30 |40 |50
TRABAJO riesgo
TOTAL EN 30 |40 |50
TOTAL (EN %) 100% 100 | 200
PUNTOS 0 0 0

Fuente: Rodriguez, Joaquin (2007)
Elaboracién: A. L. Kress

Uso del manual

Hay que recordar que el manual nace de la escala de prorrateo, que de hecho es la
misma, solo que su contenido se explica en forma detallada y estad preparado de tal
manera que permite ubicar al puesto con base en estos diferentes parametros de medida,

Ilamados subfactores, grados y puntos.
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6.7.5 Calculo Valor del Punto

Cevallos, Carlos (2011) Formula para el calculo del valor del punto, en este
procedimiento se hace necesario utilizar la siguiente férmula para obtener el Valor del
Punto, es decir la referencia aritmética de equivalencia monetaria de cada uno de los

puntos de valoracion utilizados en la empresa.

_ S.Max — S. min

P=
v P.Max — P.min

Donde:

VP = valor del punto

S. Max = sueldo méaximo P. Max = puntaje maximo
S. Min = sueldo minimo P. Min = puntaje minimo

6.8 METODOLOGIA MODELO OPERATIVO

Para la ejecucion de este proyecto se ha utilizado métodos y técnicas por medio de las
cuales han permitido analizar de manera méas profunda el objeto de estudio conociendo
a los involucrados en el medio del desarrollo de las actividades dentro de la empresa.

La investigacion permitio el reconocimiento visual de lo que sucede en el interior de la
empresa Cima Castro con respecto a la valoracién de puestos y su influencia en el
desarrollo organizacional, el universo de estudio para la realizacion de esta
investigacion fue todo el personal de la empresa, en el trabajo de area se utilizd

bibliografia referente a la valoracion de puestos.

6.8.1 Para el cumplimiento de los objetivos de la propuesta el siguiente flujograma

determina las acciones que se efectuaron.
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Flujograma de las acciones que se efectuaron en la propuesta

Conformacion del Comite
de Valoracion

Eleccion de Puestos a

Valorar
Seleccion de Factores y FACTOR SUBFACTOR
Subfactores para Valorar
los Puestos
I Experiencia
Escala de Prorrateo y
Asignacion de Grados a ———  |Habilidad —] Conocimiento
cada Factor
Criterio e
iniciativa
Determinacion de Puntaje
de Categorias y Fisico
Subcategorias Esfuerzo | <
Mental
Aplicacion del Formulario
en la Empresa Cima Sobre errores
Castro
| Sobre el equipo
Responsabilidad de Trabajo
Resumen del Puntaje L
Obtenido En supenision
Condicionesde | . | Ambientey
Trabajo Riesgo

Demostracion Grafica de la Tendencia
de los Salarios en Relacion al Puntaje
Obtenido

Gréfico N°13 Flujograma de las acciones
Fuente: Elaboracion Propia
Elaboracion: Paul Toscano
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6.8.2 Conformacion del comité de valoracion y sus funciones

En vista que la empresa no cuenta con un departamento de recursos humanos y de lo
antes mencionado para el comité responsable de efectuar la valoracién de puestos de
trabajo se coordino con el Gerente general de la empresa y el subgerente, teniendo en
cuenta asi para futuras investigaciones como se deberia plantear el comité para la

valoracion de puestos de la siguiente forma.

El Comité deberd estar compuesta por personas que proporcionen confiabilidad al
proceso, tanto por sus caracteristicas personales como por el conocimiento de los
puestos de trabajo y de la empresa, en cuanto a fortalezas, debilidades, politicas,
objetivos, entre otros.

El Comité estara conformado por:

a) Gerente General

Es el miembro mas representativo de la empresa, lo cual permitira que el Comité posea

una amplia vision de los puestos a valorar.

b) Representantes de Recursos Humanos

Son los que intervienen en la elaboracion y aplicacién del plan de valoracién, eligiendo
los métodos y técnicas mas idoneos ordenando el modo de aplicarlas y colaborando en
las correspondientes conclusiones derivadas del proceso.

¢) Representantes de las dependencias a valorar

Garantizaran unidad de criterio al ser parte del personal directamente involucrado en el

proceso y por lo que posee gran conocimiento de los puestos.
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d) Secretario

El Comité deberd contar con un Secretario, el cual sera seleccionado por el
Departamento de Recursos Humanos y sera el encargado de redactar las diferentes actas
de cada sesion y facilitar cuantos impresos se necesiten durante la aplicacion del

proceso de valoracion.

e) Asesores

Encargados de instruir durante todo el proceso al Comité de Valoracion. Su

participacion en el Comité serd opcional a partir de segundo periodo de implementacion

6.8.3 Eleccion de trabajos-tipo o de puestos-muestra

Para el presente manual se ha considerado escoger el total de puestos de trabajos de la
empresa siendo esta la eleccion de trabajos-tipo o de puestos-muestra ya que segun la
tabla de M. D. Schmit hasta 25 puestos se considera todos para la valoracion de puestos
de trabajo.

Tabla N°21 Puestos de trabajos

Nombre del puesto

Gerente general
Subgerente
Contador
Secretaria

Jefe de produccion
Asesor legal
Vendedor
Operarios

Bodeguero
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Ayudante de planta
Pintor

Mecanico

Soldador

Chofer

Fuente: Elaboracion Propia
Elaboracion: Paul Toscano

6.8.4 Seleccion de los factores y subfactores aplicar

Los factores y subfactores que se utilizaran en este manual seran los que se han
utilizado en varios manuales debido a su universalidad e investigaciones realizadas por
el servicio central de apoyo a la investigacion (S.C.A.l.) quien realizo una encuesta a
miles de trabajadores, de una importante muestra de varias ramas industriales de los
Estados mas desarrollados de la Union, para lograr una alta confiabilidad estadistica en

los resultados.

Tabla N°22 factores y subfactores

FACTOR SUBFACTOR
- Experiencia
Habilidad o
Conocimientos
Criterio e iniciativa
Esfuerzo Fisicoy

Mental

N Sobre el equipo de trabajo
Responsabilidades
Sobre errores

En supervision

Condiciones de trabajo Ambiente y

Riesgo de trabajo

Fuente: URQUIJO, José (2008)
Elaboracién: Merill Lott
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6.8.5 Escala de prorrateo y asignacion de grados a cada subfactor y puntos a cada
grado

El esquema de puntos que sera utilizado en este manual ser a el que fue desarrollado por

A. L. Kress para la National Manufactures Association (NEMA) en Estados Unidos.

6.8.5.1 Escala de prorrateo y grados a cada factor
Tabla N° 23 Escala de Prorrateo

PESO EN GRADOS
% PARA
FACTOR FACTORE SUBFACTOR | 1 m |\ |v
s PUNTOS
.. 11
1. Experiencia 22 44 |66 |88 0
HABILIDAD 40 2. Conocimiento | 14 28 42 |56 |70
3. cnterio el 1g 145 |16 |20
iniciativa
4. Fisico 7 14 21 |28 |35
ESFUERZO 20
5. Mental 13 26 39 |52 |65
6. Sobre errores | 14 28 42 |56 |70
7. Sobre el
RESPONSABILIDA | equipo de|11 |22 |33 |44 |55
D trabajo
8 Enlg 10 |15 |20 |25
supervision
CONDICIONES DE 9. Ambiente y
TRABAJO 10 riesgo = e U a0 el
TOTAL EN 30 |40 |50
[0) 0,
TOTAL (EN %) 100% PUNTOS 100 | 200 0 0 0

Fuente: Rodriguez, Joaquin (2007)
Elaboracion: A. L. Kress
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Uso del manual

Hay que recordar que el manual nace de la escala de prorrateo, que de hecho es la
misma, solo que su contenido se explica en forma detallada y estd preparado de tal
manera que permite ubicar al puesto con base en estos diferentes pardmetros de medida,

Ilamados subfactores, grados y puntos.
6.8.6 Determinacidn del puntaje total, puntaje de categoriasy subcategorias
Se determinO que el puntaje total para la sumatoria de todas las categorias, seria de

1,500 y para dividirlos se los hizo a través de porcentajes segun sean de mayor
importancia quedando la distribucion de ese puntaje total, de la siguiente manera:

TablaN©°24 Categorias
CATEGORIA PUNTOS PORCENTAJE
Habilidad 600 40 %
Esfuerzo 300 20 %
Responsabilidad 450 30 %
Condiciones de trabajo 150 10 %
Total 1500 100 %

Fuente: Investigacion Bibliografica
Elaboracién: Paul Toscano

A continuacion se presenta la distribucion de los puntajes para las subcategorias. Para
ver claramente el proceso de determinacion de los puntajes para cada subcategoria, se
desarrollara a continuacion.

6.8.6.1 Habilidad

Se presenta a continuacion las siguientes tablas, recordando que para la categoria
Habilidad se le designo un puntaje total de 600 puntos, a la vez se determiné la
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distribucion de este puntaje para las subcategorias y los valores para cada una de las

alternativas de la misma, de la siguiente manera:

Tabla N°25 Factor Habilidad

FACTOR SUBFACTOR PUNTOS
600 experiencia 330
HABILIDAD PUNTOS | conocimiento 210
criterio e iniciativa 60

Fuente: Investigacion Bibliografica
Elaboracion: Paul Toscano

6.8.6.1.1 Factor (habilidad)
Subfactor (experiencia)

Definicion. Tiempo normalmente necesario para que la persona que posea la instruccién

correspondiente, pueda desempefiar satisfactoriamente un puesto.

Tabla N°26 Grados Habilidad

GRADOS puntos
I Maximo de un afio 22
1 De un afio hasta dos afios 44
i De dos afios hasta tres afios 66
v De tres afios hasta cuatro afios 88
\/ De cuatro afios en adelante 110

Fuente: Investigacion Bibliografica
Elaboracion: Paul Toscano

6.8.6.1.2 Factor (habilidad)
Subfactor (conocimiento)

Definicion. Aprecia los conocimientos generales y especializados necesarios para

desempenar los trabajos de la empresa.
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Tabla N°27 Grados Conocimiento

GRADOS puntos

Nivel de instruccion bésica, saber leer, escribir, sumar y restar | 14

ndmeros enteros

I Haber terminado su instruccién primaria y secundaria 28

Conocimientos de secundaria mas contabilidad y manejo de | 42
Word y Excel

1V Conocimientos universitarios en carrera comercial o auditoria | 56

v Maestria dominio en una disciplina organizacional | 70
administrativa y/o cientifica

Fuente: Investigacion Bibliografica
Elaboracion: Paul Toscano

6.8.6.1.3 Factor (habilidad)

Subfactor (criterio e iniciativa)

Definicion. Amplitud en que se requiere ejercitar el propio juicio para tomar decisiones

sobre el trabajo o modificar situaciones y sistemas.

Tabla N°28 Puntos Criterio

GRADOS puntos

| Requiere solamente habilidad para ejecutar exactamente las | 4
ordenes recibidas

Requiere cierta interpretacion de las 6rdenes recibidas al | 8
I aplicarlas, e iniciativa para resolver eventualmente problemas
sencillos que se presentan

Requiere criterio e iniciativa para resolver (25% a 50%) | 12
problemas sencillos que se presentan

v Requiere criterio e iniciativa para resolver (50% o mas) | 16
problemas sencillos que se presentan
v Requiere criterio e iniciativa para resolver constantemente | 20

problemas dificiles y de trascendencia

Fuente: Investigacion Bibliografica
Elaboracién: Paul Toscano
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6.8.6.2 Esfuerzo

Se presenta a continuacion las siguientes tablas, recordando que para la categoria
Esfuerzo se le designo un puntaje total de 300 puntos, a la vez se determind la
distribucion de este puntaje para las subcategorias y los valores para cada una de las

alternativas de la misma, de la siguiente manera:

Tabla N°29 Puntos Esfuerzo

FACTOR SUBFACTOR PUNTOS
300 Fisico 105
S PUNTOS | Mental 195

Fuente: Investigacion Bibliografica
Elaboracion: Paul Toscano

6.8.6.2.1 Factor (esfuerzo)
Subfactor (fisico)

Definicion. Se refiere a la intensidad y continuidad del esfuerzo fisico que genera
cansancio, fatiga o tension fisica.
Tabla N°30 Puntos Fisico

GRADOS puntos

I Esfuerzo minimo que se desarrolla durante el trabajo. 7

. Mas del 20% del tiempo en posicion fatigosa y/o movimientos | 14

continuos.
i Esfuerzo frecuente durante el desarrollo del trabajo 21
v Actividad que demanda energia muscular considerable. 28
\Y/ Movimientos que requieren gran esfuerzo muscular. 35

Fuente: Investigacion Bibliografica
Elaboracion: Paul Toscano
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6.8.6.2.2 Factor (esfuerzo)
Subfactor (mental)

Definicion. Es el tipo de pensamiento que exige el puesto para identificar y solucionar

los problemas que enfrenta en el desempefio de sus funciones.

Tabla N°31 Puntos Esfuerzo

GRADOS puntos

El puesto enfrenta situaciones simples y repetitivas, cuya | 13

solucién Unica se conoce de memaoria.

I Atencion sostenida solo durante periodos cortos. 26

Il Esfuerzo mental contindo durante el periodo de trabajo. 39
Concentracion mental considerable durante el tiempo de | 52

v trabajo.

\Y Atencidn intensa o continla durante su jornada de trabajo. 65

Fuente: Investigacion Bibliografica
Elaboracién: Paul Toscano

6.8.6.3. Responsabilidad

Se presenta a continuacion las siguientes tablas, recordando que para la categoria
Responsabilidad se le designo un puntaje total de 450 puntos, a la vez se determind la
distribucion de este puntaje para las subcategorias y los valores para cada una de las
alternativas de la misma, de la siguiente manera:

Tabla N°32 Puntos Responsabilidad

FACTOR SUBFACTOR PUNTOS
Sobre errores 210
RESPONSABIL IDAD 450 Sobre el equipo de trabajo 165
PUNTOS
En supervision 75

Fuente: Investigacion Bibliogréafica
Elaboracion: Paul Toscano
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6.8.6.3.1

Factor (responsabilidad)

Subfactor (sobre errores)

Definicion. Este factor contempla la obligacién del ocupante de un Puesto de Trabajo

para poner toda su atencién y discernimiento en no cometer errores en su tarea.

Tabla N° 33 Puntos Responsabilidad

GRADOS

puntos

Los errores se pueden descubrir facilmente y su correccion es

facil e implica pocas perdidas.

14

La mayoria de las tareas estan sujetas a comprobaciones o0 son
revisadas en controles posteriores por los responsables del
area de trabajo.

28

Si no se descubren los errores, pueden afectar a otras aéreas

de trabajo, produciendo pérdidas de tiempo.

42

v

Errores dificiles de detectar que pueden ocasionar retrasos,
pérdidas de informacion, de experiencias, de materiales, de
instalaciones, anulacion de contratos con empresas 0

entidades.

56

\%

Causa de pérdidas de prestigio, penalidades importantes para
la empresa, o pérdidas financieras que afecten directamente a

la continuidad de sus actividades.

70

Fuente: Investigacion Bibliografica
Elaboracion: Paul Toscano

6.8.6.3.2

Factor (responsabilidad)

Subfactor (sobre el equipo de trabajo)

Definicion. Este sub-factor mide la responsabilidad asumida por el ocupante del Puesto

de Trabajo para prevenir los dafios que podria causar a maquinas, herramientas o

instalaciones que utiliza para desempefiar su trabajo.
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Tabla N°34 Puntos sobre errores

GRADOS puntos

Por usar elementos de tipo manual, los deterioros son los | 11

normales al desgaste por uso, y facilmente reemplazables.

Operar con elementos mecéanicos simples, tales como | 22
maquinas auxiliares; del uso de las mismas en buen o mal
estado de conservacion pueden resultar deficiencias

rapidamente observables.

Realizar trabajos con maquinas, equipos e instalaciones | 33
" fundamentales, de cuyo correcto montaje o conduccién
depende su buen estado de conservacién. Se puede normalizar

SuU uso con un gasto importante.

Ejecutar trabajos por medio de maquinas especiales o equipos | 44

de sefialada complejidad o precision de funcionamiento, de

v cuya incorrecta conduccion se desprenden serios perjuicios
para su conservacion y uso.
Operar con maquinarias de gran complejidad, que exigen | 55
\Y/ cuidados especiales, o por las grandes precisiones exigidas, 0

por su alto valor..

Fuente: Investigacion Bibliografica
Elaboracién: Paul Toscano

6.8.6.3.3 Factor (responsabilidad)

Subfactor (en supervision)

Definiciéon. Este concepto toma en cuenta la actitud de dirigir a subordinados y

motivarlos con el proposito de mantener en alto la moral del grupo.
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Tabla N°35 Puntos supervision

GRADOS puntos
I Es responsable s6lo de su propio trabajo 5
I Dirige el trabajo de una o dos personas. 10
Il Dirige el trabajo de tres a seis personas 15
v Supervisa grupos con mas de seis personas como son | 20
supervisores, técnicos.
\Y/ Dirige a los jefes de seccion 25

Fuente: Investigacion Bibliogréafica
Elaboracién: Paul Toscano

6.8.6.4. Condiciones de trabajo

Se presenta a continuacion las siguientes tablas, recordando que para la categoria
Condiciones de trabajo se le designo un puntaje total de 150 puntos, a la vez se
determind la distribucion de este puntaje para las subcategorias y los valores para cada

una de las alternativas de la misma, de la siguiente manera:

Tabla N°36 Puntos condiciones de trabajo

FACTOR SUBFACTOR PUNTOS

CONDICIONES DE | 150

Ambiente y Riesgo 150
TRABAJO PUNTOS

Fuente: Investigacion Bibliografica
Elaboracion: Paul Toscano

6.8.6.4.1 Factor (condiciones de trabajo)
Subfactor (ambiente y riesgo)

Definicion. Posibilidad de que ocurra accidentes de trabajo, aun tomando los diferentes

cuidados y medidas que se requieren.
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Tabla N°37 Puntos ambiente

GRADOS

puntos

Ambiente de trabajo normal. La posibilidad de que ocurra un

accidente es eventual.

10

A ratos se estd expuesto a accidentes o molestias de menor
importancia, que pueden producir incapacidades temporales

no mayores de tres dias.

20

Expuesto a accidentes que pueden producir molestias graves,
0 incapacidades temporales mayores a tres dias.

30

v

Constantemente expuesto a accidentes que pueden producir
incapacidades parciales permanentes.

40

V

Constantemente expuesto a accidentes que pueden producir

incapacidad totalmente permanente.

50

Fuente: Investigacion Bibliografica
Elaboracion: Paul Toscano

Valoracion a cada puesto de la empresa Cima Castro

A continuacion se detalla la valoracion obtenida de la aplicacién de la metodologia

referida anteriormente, indicando la descripcion de todos y cada uno de los puestos de

los empleados de la empresa, valorados y que el formulario correspondiente arroja el

resultado final al que pertenece el puesto.

6.8.7 Formulario de clasificacion y valoracion de puestos
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Tabla N° 38 V. P. Gerente General

FORMULARIO DE CLASIFICACION Y VALORACION DE PUESTOS

1.- DATOS GENERALES

EMPRESA: Cima Castro

PUESTO: Gerente General

2.- HABILIDAD
2.1 Experiencia subfactor 1 2.2 Conocimiento subfactor 2
Nivel de instruccién bésica, saber
Maximo de un afio 22 leer, escribir, sumar y restar | 14

nlmeros enteros

. . Haber terminado su instruccion
De un afio hasta dos afios 44 o ) 28
primaria y secundaria

Conocimientos de secundaria mas
De dos afios hasta tres afios 66 contabilidad y manejo de Word vy | 42

Excel

. . Conocimientos universitarios en
De tres afios hasta cuatro afios 88 ) _ 56
carrera comercial o auditoria

Maestria dominio en una disciplina

De cuatro afios en adelante 110 organizacional administrativa y/o | 70
cientifica
2.3 Criterio e Iniciativa subfactor 3 3.- ESFUERZO
3.1 Fisico subfactor 4
Requiere solamente habilidad para Esfuerzo minimo que se desarrolla
ejecutar exactamente las Ordenes | 4 durante el trabajo. 7
recibidas
Requiere cierta interpretacion de las Mas del 20% del tiempo en posicion
ordenes recibidas al aplicarlas, e fatigosa y/o movimientos continuos.
iniciativa para resolver | 8 14
eventualmente problemas sencillos
que se presentan
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Requiere criterio e iniciativa para EsfuerzoL_;‘r_egu_eﬁt_e“au_r;n_té el |
resolver (25% a 50%) problemas | 12 desarrollo del trabajo 21
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Actividad que demanda energia
resolver (50% o mas) problemas | 16 muscular considerable. 28
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Movimientos que requieren gran
resolver constantemente problemas | 20 esfuerzo muscular. 35
dificiles y de trascendencia
3.2 Mental subfactor 5 4.- RESPONSABILIDAD
4.1 Sobre Errores subfactor 6
El puesto enfrenta situaciones Los errores se pueden descubrir
simples y repetitivas, cuya solucién | 13 facilmente y su correccion es facil e | 14
Unica se conoce de memoria. implica pocas perdidas.
La mayoria de las tareas estan
) ) sujetas a comprobaciones 0 son
Atencion sostenida solo durante
) 26 revisadas en controles posteriores | 28
periodos cortos.
por los responsables del area de
trabajo.
Si no se descubren los errores,
Esfuerzo mental continto durante el pueden afectar a otras aéreas de
periodo de trabajo. 3 trabajo, produciendo pérdidas de 4
tiempo.
Errores dificiles de detectar que
pueden ocasionar retrasos, perdidas
Concentracion mental considerable de informacion, de experiencias, de
durante el tiempo de trabajo. > materiales, de instalaciones, >
anulacion  de  contratos  con
empresas o entidades.
Causa de pérdidas de prestigio,
Atencion intensa o continda durante 6 penalidades importantes para Ia | 7g
SRR BB R el empresa, 0 pérdidas financieras que
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L

afecten  directamente a la
continuidad de sus actividades.
4.2 Sobre el equipo de trabajo ~ subfactor 7 4.3 En supervisién subfactor 8

Por usar elementos de tipo manual, Es responsable s6lo de su propio
los deterioros son los normales al trabajo
desgaste por wuso, y facilmente - °
reemplazables.
Operar con elementos mecanicos Dirige el trabajo de una o dos
simples, tales como maquinas personas.
auxiliares; del uso de las mismas en

22 10
buen o mal estado de conservacion
pueden resultar deficiencias
rapidamente observables.
Realizar trabajos con maquinas, Dirige el trabajo de tres a seis
equipos e instalaciones personas
fundamentales, de cuyo correcto
montaje o conduccién depende su | 33 15
buen estado de conservacion. Se
puede normalizar su uso con un
gasto importante.
Ejecutar trabajos por medio de Supervisa grupos con mas de seis
maquinas especiales o equipos de personas comoO Son Supervisores,
sefialada complejidad o precision de técnicos.
funcionamiento, de cuya incorrecta | 44 20
conduccién se desprenden serios
perjuicios para su conservaciéon y
uso.
Operar con maquinarias de gran Dirige a los jefes de seccién
complejidad, que exigen cuidados

55 25
especiales, o por las grandes
precisiones exigidas, o por su alto
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valor..

5.- CONDICIONES DE TRABAJO

5.1 Ambiente y Riesgo subfactor

9

Ambiente de trabajo normal. La
posibilidad de que ocurra un

accidente es eventual.

10

A ratos se esta expuesto a accidentes
0 molestias de menor importancia,
gue pueden producir incapacidades

temporales no mayores de tres dias.

20

Expuesto a accidentes que pueden
producir  molestias graves, o0
incapacidades temporales mayores a

tres dias.

30

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidades parciales permanentes.

40

Constantemente expuesto a

accidentes que pueden producir

incapacidad totalmente permanente.

50

6.- PONDERACION

Puntaje total

412

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano

Tabla N°39 V.P. Subgerente
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FORMULARIO DE CLASIFICACION Y VALORACION DE PUESTOS

1.- DATOS GENERALES
EMPRESA: Cima Castro
PUESTO: Subgerente
2.- HABILIDAD
2.1 Experiencia subfactor 1 2.2 Conocimiento subfactor 2
Nivel de instruccién bésica, saber
Méximo de un afio 22 leer, escribir, sumar y restar | 14
ndmeros enteros
S e st o e 24 Haber terminado su instruccion -
primaria y secundaria
Conocimientos de secundaria mas
%8 De dos afos hasta tres afios 66 contabilidad y manejo de Word y | 42
Excel
De tres afios hasta cuatro afios 88 Conocimientos - universitarios  en 56
carrera comercial o auditoria
Maestria dominio en una disciplina
De cuatro afios en adelante 110 organizacional administrativa y/o | 70
cientifica
2.3 Criterio e Iniciativa subfactor 3 3.- ESFUERZO
3.1 Fisico subfactor 4
Requiere solamente habilidad para Esfuerzo minimo que se desarrolla
gjecutar exactamente las ordenes | 4 durante el trabajo. 7
recibidas
Requiere cierta interpretacion de las Mas del 20% del tiempo en posicion
ordenes recibidas al aplicarlas, e fatigosa y/o movimientos continuos.
iniciativa para resolver | 8 14
eventualmente problemas sencillos
que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Esfuerzo frecuente durante el
resolver (25% a 50%) problemas 12 desarrollo del trabajo ol
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sencillos que se presentan messssssssssssssssges )
Requiere criterio e iniciativa para Actividad que demanda energia
resolver (50% o mas) problemas | 16 muscular considerable. 28
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Movimientos que requieren gran
resolver constantemente problemas | 20 esfuerzo muscular. 35
dificiles y de trascendencia
3.2 Mental subfactor 5 4.- RESPONSABILIDAD
4.1 Sobre Errores subfactor
El puesto enfrenta situaciones Los errores se pueden descubrir
simples y repetitivas, cuya solucién | 13 facilmente y su correccién es facil e | 14
Unica se conoce de memoria. implica pocas perdidas.
La mayoria de las tareas estan
sujetas a comprobaciones 0 son
Atencion sostenida solo durante
26 revisadas en controles posteriores | 28
periodos cortos.
por los responsables del area de
trabajo.
Si no se descubren los errores,
Esfuerzo mental continto durante el pueden afectar a otras aéreas de
periodo de trabajo. 3 trabajo, produciendo pérdidas de 4
tiempo.
Errores dificiles de detectar que
pueden ocasionar retrasos, pérdidas
Concentracion mental considerable de informacion, de experiencias, de
durante el tiempo de trabajo. > materiales, de instalaciones, >0
anulacion  de  contratos  con
empresas o0 entidades.
Causa de pérdidas de prestigio,
Atencion intensa o continGa durante penalidades importantes para la
su jornada de trabajo. o empresa, 0 pérdidas financieras que 0
afecten  directamente a la
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| Viene pagina anterior

continuidad de sus actividades.

4.2 Sobre el equipo de trabajo

subfactor

7

4.3 En supervisién

subfactor

8

Por usar elementos de tipo manual,
los deterioros son los normales al
desgaste por

uso, y facilmente

reemplazables.

11

Es responsable s6lo de su propio

trabajo

Operar con elementos mecanicos

simples, tales como maéquinas

auxiliares; del uso de las mismas en
buen o mal estado de conservacion
deficiencias

pueden resultar

rapidamente observables.

22

Dirige el trabajo de una o dos

personas.

10

Realizar trabajos con maquinas,

equipos e instalaciones
fundamentales, de cuyo correcto
montaje o0 conduccién depende su
buen estado de conservacion. Se
puede normalizar su uso con un

gasto importante.

33

Dirige el trabajo de tres a seis

personas

15

Ejecutar trabajos por medio de
maquinas especiales o0 equipos de
sefialada complejidad o precision de
funcionamiento, de cuya incorrecta
conduccién se desprenden serios
perjuicios para su conservacion y

uso.

44

Operar con maquinarias de gran
complejidad, que exigen cuidados
especiales, o

por las grandes

precisiones exigidas, o por su alto

55

Supervisa grupos con mas de seis
personas como Son Supervisores,

técnicos.

I Viene pagina anterior

Dirige a [os Jefés de seccio
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valor..

5.- CONDICIONES DE TRABAJO

5.1 Ambiente y Riesgo

9

subfactor

Ambiente de trabajo normal. La
posibilidad de que ocurra un

accidente es eventual.

10

A ratos se esta expuesto a accidentes
0 molestias de menor importancia,
que pueden producir incapacidades

temporales no mayores de tres dias.

20

Expuesto a accidentes que pueden
producir  molestias graves, o0
incapacidades temporales mayores a

tres dias.

30

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidades parciales permanentes.

40

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidad totalmente permanente.

50

6.- PONDERACION

Puntaje total

365

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano

117




Tabla N° 40 V.P. Secretaria

FORMULARIO DE CLASIFICACION Y VALORACION DE PUESTOS

1.- DATOS GENERALES
EMPRESA: Cima Castro
PUESTO: Secretaria
2.- HABILIDAD
2.1 Experiencia subfactor 1 2.2 Conocimiento subfactor 2
Nivel de instruccién bésica, saber
8 Méaximo de un afio 22 leer, escribir, sumar y restar | 14
nameros enteros
N 24 Hzilber- terminado -su instruccion -
primaria y secundaria
Conocimientos de secundaria mas
De dos afios hasta tres afios 66 contabilidad y manejo de Word vy | 42
Excel
De tres afios hasta cuatro afos 88 Conocimientos- universit:ilrios 4 56
carrera comercial o auditoria
Maestria dominio en una disciplina
De cuatro afios en adelante 110 organizacional administrativa y/o | 70
cientifica
2.3 Criterio e Iniciativa subfactor 3.- ESFUERZO
3 3.1 Fisico subfactor 4
Requiere solamente habilidad para Esfuerzo minimo que se desarrolla
ejecutar exactamente las Ordenes | 4 durante el trabajo. 7
recibidas
Requiere cierta interpretacion de las Mas del 20% del tiempo en posicion
ordenes recibidas al aplicarlas, e fatigosa y/o movimientos continuos.
iniciativa para resolver | 8 14
eventualmente problemas sencillos
que se presentan
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Requiere criterio e iniciativa para EsfuerzoL_Fréc_uc_ar;té__d_u_reznjte_"el_““
resolver (25% a 50%) problemas | 12 desarrollo del trabajo 21
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Actividad que demanda energia
resolver (50% o mas) problemas | 16 muscular considerable. 28
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Movimientos que requieren gran
resolver constantemente problemas | 20 esfuerzo muscular. 35
dificiles y de trascendencia
3.2 Mental subfactor 5 4.- RESPONSABILIDAD
4.1 Sobre Errores subfactor
El puesto enfrenta situaciones Los errores se pueden descubrir
simples y repetitivas, cuya solucién | 13 >ﬂ facilmente y su correccion es facil e | 14
Unica se conoce de memoria. implica pocas perdidas.
La mayoria de las tareas estan
) ) sujetas a comprobaciones 0 son
Atencion sostenida solo durante
) 26 revisadas en controles posteriores | 28
periodos cortos.
por los responsables del area de
trabajo.
Si no se descubren los errores,
Esfuerzo mental continto durante el pueden afectar a otras aéreas de
periodo de trabajo. 3 trabajo, produciendo pérdidas de 4
tiempo.
Errores dificiles de detectar que
pueden ocasionar retrasos, pérdidas
Concentracion mental considerable de informacion, de experiencias, de
durante el tiempo de trabajo. > materiales, de instalaciones, >
anulacion  de  contratos  con
empresas o entidades.
Causa de pérdidas de prestigio,
Atencion intensa o continda durante 6 penalidades importantes para Ia | 7g
SRR BB R el empresa, 0 pérdidas financieras que
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afecten  directamente a la
continuidad de sus actividades.
4.2 Sobre el equipo de trabajo subfactor 4.3 En supervisién subfactor 8
7
Por usar elementos de tipo manual, Es responsable s6lo de su propio
los deterioros son los normales al trabajo
desgaste por uso, Yy fécilmente H °
reemplazables.
Operar con elementos mecanicos Dirige el trabajo de una o dos
simples, tales como maquinas personas.
auxiliares; del uso de las mismas en
X 22 10
buen o mal estado de conservacion
pueden resultar deficiencias
rapidamente observables.
Realizar trabajos con maquinas, Dirige el trabajo de tres a seis
equipos e instalaciones personas
fundamentales, de cuyo correcto
montaje o conduccién depende su | 33 15
buen estado de conservacion. Se
puede normalizar su uso con un
gasto importante.
Ejecutar trabajos por medio de Supervisa grupos con mas de seis
maquinas especiales o equipos de personas como SOn Supervisores,
sefialada complejidad o precision de técnicos.
funcionamiento, de cuya incorrecta | 44 20
conduccién se desprenden serios
perjuicios para su conservacion y
uso.
Operar con maquinarias de gran Dirige a los jefes de seccién
complejidad, que exigen cuidados | 55 25
especiales, o por las grandes
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precisiones exigidas, o por su alto

valor..

5.- CONDICIONES DE TRABAJO

5.1 Ambiente y Riesgo

9

subfactor

Ambiente de trabajo normal. La
posibilidad de que ocurra un

accidente es eventual.

10

A ratos se esta expuesto a accidentes
0 molestias de menor importancia,
que pueden producir incapacidades

temporales no mayores de tres dias.

20

Expuesto a accidentes que pueden
producir  molestias graves, o0
incapacidades temporales mayores a

tres dias.

30

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidades parciales permanentes.

40

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidad totalmente permanente.

50

6.- PONDERACION

Puntaje total

170

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
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Tabla N° 41 V.P. Vendedor

FORMULARIO DE CLASIFICACION Y VALORACION DE PUESTOS

1.- DATOS GENERALES

EMPRESA: Cima Castro

PUESTO: Vendedor

2.- HABILIDAD

2.1 Experiencia subfactor 1 2.2 Conocimiento subfactor 2
Nivel de instruccién bésica, saber

8 Méaximo de un afio 22 leer, escribir, sumar y restar | 14
nameros enteros

. . Haber terminado su instruccion
De un afio hasta dos afios 44 o ) 28
primaria y secundaria

Conocimientos de secundaria mas
De dos afios hasta tres afios 66 contabilidad y manejo de Word vy | 42

Excel

. . Conocimientos universitarios en
De tres afios hasta cuatro afios 88 ) _ 56
carrera comercial o auditoria

Maestria dominio en una disciplina

De cuatro afios en adelante 110 organizacional administrativa y/o | 70
cientifica

2.3 Criterio e Iniciativa subfactor 3.- ESFUERZO

3 3.1 Fisico subfactor 4
Requiere solamente habilidad para Esfuerzo minimo que se desarrolla
ejecutar exactamente las oOrdenes | 4 durante el trabajo. 7
recibidas
Requiere cierta interpretacion de las Mas del 20% del tiempo en posicion
ordenes recibidas al aplicarlas, e fatigosa y/o movimientos continuos.
iniciativa para resolver | 8 14
eventualmente problemas sencillos
que se presentan

T 1
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Requiere criterio e iniciativa para Esfuerzo ~ frecuente” duranie el ]~
resolver (25% a 50%) problemas | 12 desarrollo del trabajo 21
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Actividad que demanda energia
resolver (50% o mas) problemas | 16 muscular considerable. 28
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Movimientos que requieren gran
resolver constantemente problemas | 20 esfuerzo muscular. 35
dificiles y de trascendencia
3.2 Mental subfactor 5 4.- RESPONSABILIDAD
4.1 Sobre Errores subfactor 6
El puesto enfrenta situaciones Los errores se pueden descubrir
simples y repetitivas, cuya solucién | 13 >ﬂ facilmente y su correccion es facil e | 14
Unica se conoce de memoria. implica pocas perdidas.
La mayoria de las tareas estan
) ) sujetas a comprobaciones 0 son
Atencion sostenida solo durante ) )
periodos cortos. 26 revisadas en controles posteriores | 28
por los responsables del area de
trabajo.
Si no se descubren los errores,
Esfuerzo mental continto durante el pueden afectar a otras aéreas de
periodo de trabajo. 3 trabajo, produciendo pérdidas de 4
tiempo.
Errores dificiles de detectar que
pueden ocasionar retrasos, pérdidas
Concentracion mental considerable de informacion, de experiencias, de
durante el tiempo de trabajo. > materiales, de instalaciones, >
anulacion  de  contratos  con
empresas o entidades.
Causa de pérdidas de prestigio,
Atencion intensa o continda durante 6 penalidades importantes para Ia | 7g
SRR BB R el empresa, 0 pérdidas financieras que
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L e e = =
afecten  directamente a la
continuidad de sus actividades.

4.2 Sobre el equipo de trabajo subfactor 4.3 En supervisién subfactor 8
7
Por usar elementos de tipo manual, Es responsable s6lo de su propio
los deterioros son los normales al trabajo
desgaste por uso, Yy fécilmente H °
reemplazables.
Operar con elementos mecanicos Dirige el trabajo de una o dos
simples, tales como maquinas personas.
auxiliares; del uso de las mismas en
X 22 10
buen o mal estado de conservacion
pueden resultar deficiencias
rapidamente observables.
Realizar trabajos con maquinas, Dirige el trabajo de tres a seis
equipos e instalaciones personas
fundamentales, de cuyo correcto
montaje o conduccién depende su | 33 15
buen estado de conservacion. Se
puede normalizar su uso con un
gasto importante.
Ejecutar trabajos por medio de Supervisa grupos con mas de seis
maquinas especiales o equipos de personas como SOn Supervisores,
sefialada complejidad o precision de técnicos.
funcionamiento, de cuya incorrecta | 44 20
conduccién se desprenden serios
perjuicios para su conservacion y
uso.
Operar con maquinarias de gran Dirige a los jefes de seccion
complejidad, que exigen cuidados | 55 25
especiales, o por las grandes
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precisiones exigidas, o por su alto

valor..

5.- CONDICIONES DE TRABAJO

5.1 Ambiente y Riesgo subfactor

9

Ambiente de trabajo normal. La
posibilidad de que ocurra un

accidente es eventual.

10

A ratos se esta expuesto a accidentes
0 molestias de menor importancia,
que pueden producir incapacidades

temporales no mayores de tres dias.

20

Expuesto a accidentes que pueden
producir  molestias graves, o0
incapacidades temporales mayores a

tres dias.

30

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidades parciales permanentes.

40

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidad totalmente permanente.

50

6.- PONDERACION

Puntaje total

169

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
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Tabla N° 42 V.P. Contador

FORMULARIO DE CLASIFICACION Y VALORACION DE PUESTOS

1.- DATOS GENERALES
EMPRESA: Cima Castro
PUESTO: Contador
2.- HABILIDAD
2.1 Experiencia subfactor 1 2.2 Conocimiento subfactor 2
Nivel de instruccién bésica, saber
Maximo de un afio 22 leer, escribir, sumar y restar | 14
nameros enteros
N S 24 Hzilber- terminado -su instruccion -
primaria y secundaria
Conocimientos de secundaria mas
De dos afios hasta tres afios 66 contabilidad y manejo de Word vy | 42
Excel
De tres afios hasta cuatro afos 88 Conocimientos- universitérios 4 56
carrera comercial o auditoria
Maestria dominio en una disciplina
De cuatro afios en adelante 110 organizacional administrativa y/o | 70
cientifica
2.3 Criterio e Iniciativa subfactor 3.- ESFUERZO
3 3.1 Fisico subfactor 4
Requiere solamente habilidad para Esfuerzo minimo que se desarrolla
ejecutar exactamente las Ordenes | 4 durante el trabajo. 7
recibidas
Requiere cierta interpretacion de las Mas del 20% del tiempo en posicion
ordenes recibidas al aplicarlas, e fatigosa y/o movimientos continuos.
iniciativa para resolver | 8 14
eventualmente problemas sencillos
que se presentan
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L=
Requiere criterio e iniciativa para Esfuerzo frecuente durante el
resolver (25% a 50%) problemas | 12 ﬁ desarrollo del trabajo 21
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Actividad que demanda energia
resolver (50% o mas) problemas | 16 muscular considerable. 28
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Movimientos que requieren gran
resolver constantemente problemas | 20 esfuerzo muscular. 35
dificiles y de trascendencia
3.2 Mental subfactor 5 4.- RESPONSABILIDAD
4.1 Sobre Errores subfactor 6
El puesto enfrenta situaciones Los errores se pueden descubrir
simples y repetitivas, cuya solucién | 13 >ﬂ facilmente y su correccion es facil e | 14
Unica se conoce de memoria. implica pocas perdidas.
La mayoria de las tareas estan
) ) sujetas a comprobaciones 0 son
Atencion sostenida solo durante
) 26 revisadas en controles posteriores | 28
periodos cortos.
por los responsables del area de
trabajo.
Si no se descubren los errores,
Esfuerzo mental continto durante el pueden afectar a otras aéreas de
periodo de trabajo. 3 trabajo, produciendo pérdidas de 4
tiempo.
Errores dificiles de detectar que
pueden ocasionar retrasos, pérdidas
Concentracion mental considerable de informacion, de experiencias, de
durante el tiempo de trabajo. > materiales, de instalaciones, >
anulacion  de  contratos  con
empresas o entidades.
Causa de pérdidas de prestigio,
Atencion intensa o continda durante 6 penalidades importantes para Ia | 7g
SRR BB R el empresa, 0 pérdidas financieras que
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afecten  directamente a la
continuidad de sus actividades.
4.2 Sobre el equipo de trabajo subfactor 4.3 En supervisién subfactor 8
7
Por usar elementos de tipo manual, Es responsable s6lo de su propio
los deterioros son los normales al trabajo
X 11 5
desgaste por uso, Yy fécilmente
reemplazables.
] Operar con elementos mecanicos Dirige el trabajo de una o dos
simples, tales como maquinas personas.
auxiliares; del uso de las mismas en
22 10
buen o mal estado de conservacion
pueden resultar deficiencias
rapidamente observables.
Realizar trabajos con maquinas, Dirige el trabajo de tres a seis
equipos e instalaciones personas
fundamentales, de cuyo correcto
montaje o conduccién depende su | 33 15
buen estado de conservacion. Se
puede normalizar su uso con un
gasto importante.
Ejecutar trabajos por medio de Supervisa grupos con mas de seis
maquinas especiales o equipos de personas como SOn Supervisores,
sefialada complejidad o precision de técnicos.
funcionamiento, de cuya incorrecta | 44 20
conduccién se desprenden serios
perjuicios para su conservacion y
uso.
Operar con maquinarias de gran Dirige a los jefes de seccion
complejidad, que exigen cuidados | 55 25
especiales, o por las grandes
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precisiones exigidas, o por su alto

valor..

5.- CONDICIONES DE TRABAJO

5.1 Ambiente y Riesgo

9

subfactor

Ambiente de trabajo normal. La
posibilidad de que ocurra un

accidente es eventual.

10

A ratos se esta expuesto a accidentes
0 molestias de menor importancia,
que pueden producir incapacidades

temporales no mayores de tres dias.

20

Expuesto a accidentes que pueden
producir  molestias graves, o0
incapacidades temporales mayores a

tres dias.

30

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidades parciales permanentes.

40

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidad totalmente permanente.

50

6.- PONDERACION

Puntaje total

189

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano

129



Tabla N° 43 V.P. Asesor Legal

FORMULARIO DE CLASIFICACION Y VALORACION DE PUESTOS

1.- DATOS GENERALES
EMPRESA: Cima Castro
PUESTO: Asesor legal
2.- HABILIDAD
2.1 Experiencia subfactor 1 2.2 Conocimiento subfactor 2
Nivel de instruccién bésica, saber
Maximo de un afio 22 leer, escribir, sumar y restar | 14
nameros enteros
N 24 Hzilber- terminado -su instruccion -
primaria y secundaria
Conocimientos de secundaria mas
%8 De dos afos hasta tres afios 66 contabilidad y manejo de Word vy | 42
Excel
De tres afios hasta cuatro afos 88 Conocimientos- universitérios 4 56
carrera comercial o auditoria
Maestria dominio en una disciplina
De cuatro afios en adelante 110 organizacional administrativa y/o | 70
cientifica
2.3 Criterio e Iniciativa subfactor 3.- ESFUERZO
3 3.1 Fisico subfactor 4
Requiere solamente habilidad para Esfuerzo minimo que se desarrolla
ejecutar exactamente las oOrdenes | 4 durante el trabajo. 7
recibidas
Requiere cierta interpretacion de las Mas del 20% del tiempo en posicion
ordenes recibidas al aplicarlas, e fatigosa y/o movimientos continuos.
iniciativa para resolver | 8 14
eventualmente problemas sencillos
que se presentan
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Requiere criterio e iniciativa para EsfuerzoL-f-re-cagn-te-"dIJFa-n'Ee“;I““
resolver (25% a 50%) problemas | 12 desarrollo del trabajo 21
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Actividad que demanda energia
resolver (50% o mas) problemas | 16 muscular considerable. 28
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Movimientos que requieren gran
resolver constantemente problemas | 20 esfuerzo muscular. 35
dificiles y de trascendencia
3.2 Mental subfactor 5 4.- RESPONSABILIDAD
4.1 Sobre Errores subfactor 6
El puesto enfrenta situaciones Los errores se pueden descubrir
simples y repetitivas, cuya solucién | 13 facilmente y su correccion es facil e | 14
Unica se conoce de memoria. implica pocas perdidas.
La mayoria de las tareas estan
) ) sujetas a comprobaciones 0 son
Atencion sostenida solo durante
) 26 revisadas en controles posteriores | 28
periodos cortos.
por los responsables del area de
trabajo.
Si no se descubren los errores,
Esfuerzo mental continto durante el pueden afectar a otras aéreas de
periodo de trabajo. 3 trabajo, produciendo pérdidas de 4
tiempo.
Errores dificiles de detectar que
pueden ocasionar retrasos, pérdidas
Concentracion mental considerable de informacion, de experiencias, de
durante el tiempo de trabajo. > materiales, de instalaciones, >
anulacion  de  contratos  con
empresas o entidades.
Causa de pérdidas de prestigio,
Atencion intensa o continda durante 6 penalidades importantes para Ia | 7g
SRR BB R el empresa, 0 pérdidas financieras que
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Afecten directments 3
continuidad de sus actividades.
4.2 Sobre el equipo de trabajo subfactor 4.3 En supervisién subfactor 8
7
Por usar elementos de tipo manual, Es responsable s6lo de su propio
los deterioros son los normales al trabajo
desgaste por uso, Yy fécilmente H °
reemplazables.
Operar con elementos mecanicos Dirige el trabajo de una o dos
simples, tales como maquinas personas.
auxiliares; del uso de las mismas en
22 10
buen o mal estado de conservacion
pueden resultar deficiencias
rapidamente observables.
Realizar trabajos con maquinas, Dirige el trabajo de tres a seis
equipos e instalaciones personas
fundamentales, de cuyo correcto
L@ montaje o conduccion depende su | 33 15
buen estado de conservacion. Se
puede normalizar su uso con un
gasto importante.
Ejecutar trabajos por medio de Supervisa grupos con mas de seis
maquinas especiales o equipos de personas como SOn Supervisores,
sefialada complejidad o precision de técnicos.
funcionamiento, de cuya incorrecta | 44 20
conduccién se desprenden serios
perjuicios para su conservacion y
uso.
Operar con maquinarias de gran Dirige a los jefes de seccion
complejidad, que exigen cuidados | 55 25
especiales, o por las grandes
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precisiones exigidas, o por su alto

valor..

5.- CONDICIONES DE TRABAJO

5.1 Ambiente y Riesgo subfactor

9

Ambiente de trabajo normal. La
posibilidad de que ocurra un

accidente es eventual.

10

A ratos se esta expuesto a accidentes
0 molestias de menor importancia,
que pueden producir incapacidades

temporales no mayores de tres dias.

20

Expuesto a accidentes que pueden
producir  molestias graves, o0
incapacidades temporales mayores a

tres dias.

30

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidades parciales permanentes.

40

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidad totalmente permanente.

50

6.- PONDERACION

Puntaje total

302

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
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Tabla N°44 V.P. Jefe de Produccion

FORMULARIO DE CLASIFICACION Y VALORACION DE PUESTOS

1.- DATOS GENERALES
EMPRESA: Cima Castro
PUESTO: Jefe de produccién
2.- HABILIDAD
2.1 Experiencia subfactor 1 2.2 Conocimiento subfactor 2
Nivel de instruccién bésica, saber
Maximo de un afio 22 leer, escribir, sumar y restar | 14
nameros enteros
N 24 Hzilber- terminado -su instruccion -
primaria y secundaria
Conocimientos de secundaria mas
%8 De dos afos hasta tres afios 66 contabilidad y manejo de Word vy | 42
Excel
De tres afios hasta cuatro afos 88 Conocimientos- universitérios 4 56
carrera comercial o auditoria
Maestria dominio en una disciplina
De cuatro afios en adelante 110 organizacional administrativa y/o | 70
cientifica
2.3 Criterio e Iniciativa subfactor 3.- ESFUERZO
3 3.1 Fisico subfactor 4
Requiere solamente habilidad para Esfuerzo minimo que se desarrolla
ejecutar exactamente las Ordenes | 4 durante el trabajo. 7
recibidas
Requiere cierta interpretacion de las Mas del 20% del tiempo en posicion
ordenes recibidas al aplicarlas, e fatigosa y/o movimientos continuos.
iniciativa para resolver | 8 14
eventualmente problemas sencillos
que se presentan

134



| Viene pagina anterior !

Requiere criterio e iniciativa para EsfuerzoL frecuente durante el
resolver (25% a 50%) problemas | 12 ﬁ desarrollo del trabajo 21
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Actividad que demanda energia
resolver (50% o mas) problemas | 16 muscular considerable. 28
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Movimientos que requieren gran
resolver constantemente problemas | 20 esfuerzo muscular. 35
dificiles y de trascendencia
3.2 Mental subfactor 5 4.- RESPONSABILIDAD
4.1 Sobre Errores subfactor 6
El puesto enfrenta situaciones Los errores se pueden descubrir
simples y repetitivas, cuya solucién | 13 facilmente y su correccion es facil e | 14
Unica se conoce de memoria. implica pocas perdidas.
La mayoria de las tareas estan
) ) sujetas a comprobaciones 0 son
Atencion sostenida solo durante ) )
periodos cortos. 26 revisadas en controles posteriores | 28
por los responsables del area de
trabajo.
Si no se descubren los errores,
Esfuerzo mental continto durante el pueden afectar a otras aéreas de
periodo de trabajo. 3 ﬁ trabajo, produciendo pérdidas de 4
tiempo.
Errores dificiles de detectar que
pueden ocasionar retrasos, pérdidas
Concentracion mental considerable de informacion, de experiencias, de
durante el tiempo de trabajo. > materiales, de instalaciones, >
anulacion  de  contratos  con
empresas o entidades.
Causa de pérdidas de prestigio,
Atencion intensa o continda durante 6 penalidades importantes para Ia | 7g
SRR BB R el empresa, 0 pérdidas financieras que
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afecten  directamente a la
continuidad de sus actividades.
4.2 Sobre el equipo de trabajo subfactor 4.3 En supervisién subfactor 8
7
Por usar elementos de tipo manual, Es responsable s6lo de su propio
los deterioros son los normales al trabajo
desgaste por uso, Yy fécilmente H °
reemplazables.
Operar con elementos mecanicos Dirige el trabajo de una o dos
simples, tales como maquinas personas.
auxiliares; del uso de las mismas en
X 22 10
buen o mal estado de conservacion
pueden resultar deficiencias
rapidamente observables.
Realizar trabajos con maquinas, Dirige el trabajo de tres a seis
equipos e instalaciones personas
fundamentales, de cuyo correcto
montaje o conduccién depende su | 33 15
buen estado de conservacion. Se
puede normalizar su uso con un
gasto importante.
Ejecutar trabajos por medio de Supervisa grupos con mas de seis
maquinas especiales o equipos de personas como SOn Supervisores,
sefialada complejidad o precision de técnicos.
funcionamiento, de cuya incorrecta | 44 20
conduccién se desprenden serios
perjuicios para su conservacion y
uso.
Operar con maquinarias de gran Dirige a los jefes de seccién
complejidad, que exigen cuidados | 55 25
especiales, o por las grandes
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precisiones exigidas, o por su alto

valor..

5.- CONDICIONES DE TRABAJO

5.1 Ambiente y Riesgo subfactor

9

Ambiente de trabajo normal. La
posibilidad de que ocurra un

accidente es eventual.

10

A ratos se esta expuesto a accidentes
0 molestias de menor importancia,
que pueden producir incapacidades

temporales no mayores de tres dias.

20

Expuesto a accidentes que pueden
producir  molestias graves, o0
incapacidades temporales mayores a

tres dias.

30

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidades parciales permanentes.

40

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidad totalmente permanente.

50

6.- PONDERACION

Puntaje total

317

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
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Tabla N° 45 V.P. Bodeguero

FORMULARIO DE CLASIFICACION Y VALORACION DE PUESTOS

1.- DATOS GENERALES

EMPRESA: Cima Castro

PUESTO: Bodeguero

2.- HABILIDAD

2.1 Experiencia subfactor 1 2.2 Conocimiento subfactor 2
Nivel de instruccién bésica, saber

8 Méaximo de un afio 22 leer, escribir, sumar y restar | 14
nameros enteros

. . Haber terminado su instruccion
De un afio hasta dos afios 44 o ] 28
primaria y secundaria

Conocimientos de secundaria mas
De dos afios hasta tres afios 66 contabilidad y manejo de Word vy | 42

Excel

. . Conocimientos universitarios en
De tres afios hasta cuatro afios 88 ) _ 56
carrera comercial o auditoria

Maestria dominio en una disciplina

De cuatro afios en adelante 110 organizacional administrativa y/o | 70
cientifica

2.3 Criterio e Iniciativa subfactor 3.- ESFUERZO

3 3.1 Fisico subfactor 4
Requiere solamente habilidad para Esfuerzo minimo que se desarrolla
ejecutar exactamente las Ordenes | 4 >ﬂ durante el trabajo. 7
recibidas
Requiere cierta interpretacion de las Mas del 20% del tiempo en posicion
ordenes recibidas al aplicarlas, e fatigosa y/o movimientos continuos.
iniciativa para resolver | 8 14
eventualmente problemas sencillos
que se presentan
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Requiere criterio e iniciativa para Esfuerz; _;‘Fezl;eﬁfe__al]r_atr;t;"e_l“_
resolver (25% a 50%) problemas | 12 desarrollo del trabajo 21
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Actividad que demanda energia
resolver (50% o mas) problemas | 16 muscular considerable. 28
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Movimientos que requieren gran
resolver constantemente problemas | 20 esfuerzo muscular. 35
dificiles y de trascendencia
3.2 Mental subfactor 5 4.- RESPONSABILIDAD
4.1 Sobre Errores subfactor 6
El puesto enfrenta situaciones Los errores se pueden descubrir
simples y repetitivas, cuya solucién | 13 facilmente y su correccion es facil e | 14
Unica se conoce de memoria. implica pocas perdidas.
La mayoria de las tareas estan
) ) sujetas a comprobaciones 0 son
Atencion sostenida solo durante ) )
periodos cortos. 26 revisadas en controles posteriores | 28
por los responsables del area de
trabajo.
Si no se descubren los errores,
Esfuerzo mental continto durante el pueden afectar a otras aéreas de
periodo de trabajo. 3 trabajo, produciendo pérdidas de 4
tiempo.
Errores dificiles de detectar que
pueden ocasionar retrasos, pérdidas
Concentracion mental considerable de informacion, de experiencias, de
durante el tiempo de trabajo. > materiales, de instalaciones, >
anulacion  de  contratos  con
empresas o entidades.
Causa de pérdidas de prestigio,
Atencion intensa o continda durante 6 penalidades importantes para Ia | 7g
SRR BB R el empresa, 0 pérdidas financieras que
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afecten  directamente a la
continuidad de sus actividades.
4.2 Sobre el equipo de trabajo subfactor 4.3 En supervisién subfactor 8
7
Por usar elementos de tipo manual, Es responsable s6lo de su propio
los deterioros son los normales al trabajo
desgaste por uso, Yy fécilmente H °
reemplazables.
Operar con elementos mecanicos Dirige el trabajo de una o dos
simples, tales como maquinas personas.
auxiliares; del uso de las mismas en
X 22 10
buen o mal estado de conservacion
pueden resultar deficiencias
rapidamente observables.
Realizar trabajos con maquinas, Dirige el trabajo de tres a seis
equipos e instalaciones personas
fundamentales, de cuyo correcto
montaje o conduccién depende su | 33 15
buen estado de conservacion. Se
puede normalizar su uso con un
gasto importante.
Ejecutar trabajos por medio de Supervisa grupos con mas de seis
maquinas especiales o equipos de personas como SOn Supervisores,
sefialada complejidad o precision de técnicos.
funcionamiento, de cuya incorrecta | 44 20
conduccién se desprenden serios
perjuicios para su conservacion y
uso.
Operar con maquinarias de gran Dirige a los jefes de seccion
complejidad, que exigen cuidados | 55 25
especiales, o por las grandes
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precisiones exigidas, o por su alto

valor..

5.- CONDICIONES DE TRABAJO

5.1 Ambiente y Riesgo subfactor

9

Ambiente de trabajo normal. La
posibilidad de que ocurra un

accidente es eventual.

10

A ratos se esta expuesto a accidentes
0 molestias de menor importancia,
que pueden producir incapacidades

temporales no mayores de tres dias.

20

Expuesto a accidentes que pueden
producir  molestias graves, o0
incapacidades temporales mayores a

tres dias.

30

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidades parciales permanentes.

40

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidad totalmente permanente.

50

6.- PONDERACION

Puntaje total

166

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
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Tabla N° 46 V.P. Operarios

FORMULARIO DE CLASIFICACION Y VALORACION DE PUESTOS

1.- DATOS GENERALES

EMPRESA: Cima Castro

PUESTO: Operarios

2.- HABILIDAD

2.1 Experiencia subfactor 1 2.2 Conocimiento subfactor 2
Nivel de instruccién bésica, saber

8 Méaximo de un afio 22 leer, escribir, sumar y restar | 14
nameros enteros

. . Haber terminado su instruccion
De un afio hasta dos afios 44 o ) 28
primaria y secundaria

Conocimientos de secundaria mas
De dos afios hasta tres afios 66 contabilidad y manejo de Word vy | 42

Excel

. . Conocimientos universitarios en
De tres afios hasta cuatro afios 88 ) _ 56
carrera comercial o auditoria

Maestria dominio en una disciplina

De cuatro afios en adelante 110 organizacional administrativa y/o | 70
cientifica

2.3 Criterio e Iniciativa subfactor 3.- ESFUERZO

3 3.1 Fisico subfactor 4
Requiere solamente habilidad para Esfuerzo minimo que se desarrolla
ejecutar exactamente las Ordenes | 4 durante el trabajo. 7
recibidas
Requiere cierta interpretacion de las Mas del 20% del tiempo en posicion
ordenes recibidas al aplicarlas, e fatigosa y/o movimientos continuos.
iniciativa para resolver | 8 14
eventualmente problemas sencillos
que se presentan

T 1
. Continda pagina siguiente !

142



143

Requiere criterio e iniciativa para Esfuerzo frecuente durante el
resolver (25% a 50%) problemas | 12 desarrollo del trabajo 21
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Actividad que demanda energia
resolver (50% o mas) problemas | 16 muscular considerable. 28
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Movimientos que requieren gran
resolver constantemente problemas | 20 esfuerzo muscular. 35
dificiles y de trascendencia
3.2 Mental subfactor 5 4.- RESPONSABILIDAD
4.1 Sobre Errores subfactor 6
El puesto enfrenta situaciones Los errores se pueden descubrir
simples y repetitivas, cuya solucién | 13 >ﬂ facilmente y su correccion es facil e | 14
Unica se conoce de memoria. implica pocas perdidas.
La mayoria de las tareas estan
) ) sujetas a comprobaciones 0 son
Atencion sostenida solo durante
) 26 revisadas en controles posteriores | 28
periodos cortos.
por los responsables del area de
trabajo.
Si no se descubren los errores,
Esfuerzo mental continto durante el pueden afectar a otras aéreas de
periodo de trabajo. 3 trabajo, produciendo pérdidas de 4
tiempo.
Errores dificiles de detectar que
pueden ocasionar retrasos, pérdidas
Concentracion mental considerable de informacion, de experiencias, de
durante el tiempo de trabajo. > materiales, de instalaciones, >
anulacion  de  contratos  con
empresas o entidades.
Causa de pérdidas de prestigio,
Atencion intensa o continda durante 6 penalidades importantes para Ia | 7g
SRR BB R el empresa, 0 pérdidas financieras que




afecten  directamente a la
continuidad de sus actividades.
4.2 Sobre el equipo de trabajo subfactor 4.3 En supervisién subfactor 8
7
Por usar elementos de tipo manual, Es responsable s6lo de su propio
los deterioros son los normales al trabajo
desgaste por uso, Yy fécilmente H °
reemplazables.
Operar con elementos mecanicos Dirige el trabajo de una o dos
simples, tales como maquinas personas.
auxiliares; del uso de las mismas en
X 22 10
buen o mal estado de conservacion
pueden resultar deficiencias
rapidamente observables.
Realizar trabajos con maquinas, Dirige el trabajo de tres a seis
equipos e instalaciones personas
fundamentales, de cuyo correcto
montaje o conduccién depende su | 33 15
buen estado de conservacion. Se
puede normalizar su uso con un
gasto importante.
Ejecutar trabajos por medio de Supervisa grupos con mas de seis
maquinas especiales o equipos de personas como SOn Supervisores,
sefialada complejidad o precision de técnicos.
funcionamiento, de cuya incorrecta | 44 20
conduccién se desprenden serios
perjuicios para su conservacion y
uso.
Operar con maquinarias de gran Dirige a los jefes de seccién
complejidad, que exigen cuidados | 55 25
especiales, o por las grandes
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precisiones exigidas, o por su alto

valor..

5.- CONDICIONES DE TRABAJO

5.1 Ambiente y Riesgo subfactor

9

Ambiente de trabajo normal. La
posibilidad de que ocurra un

accidente es eventual.

10

A ratos se esta expuesto a accidentes
0 molestias de menor importancia,
que pueden producir incapacidades

temporales no mayores de tres dias.

20

Expuesto a accidentes que pueden
producir  molestias graves, o0
incapacidades temporales mayores a

tres dias.

30

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidades parciales permanentes.

40

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidad totalmente permanente.

50

6.- PONDERACION

Puntaje total

159

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
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Tabla N°47 V.P. Pintor

FORMULARIO DE CLASIFICACION Y VALORACION DE PUESTOS

1.- DATOS GENERALES
EMPRESA: Cima Castro
PUESTO: Pintor
2.- HABILIDAD
2.1 Experiencia subfactor 1 2.2 Conocimiento subfactor
Nivel de instruccién bésica, saber
8 Méaximo de un afio 22 leer, escribir, sumar y restar | 14
nameros enteros
N 24 Hzilber- terminado -su instruccion -
primaria y secundaria
Conocimientos de secundaria mas
De dos afios hasta tres afios 66 contabilidad y manejo de Word vy | 42
Excel
De tres afios hasta cuatro afos 88 Conocimientos- universit:ilrios 4 56
carrera comercial o auditoria
Maestria dominio en una disciplina
De cuatro afios en adelante 110 organizacional administrativa y/o | 70
cientifica
2.3 Criterio e Iniciativa subfactor 3.- ESFUERZO
3 3.1 Fisico subfactor 4
Requiere solamente habilidad para Esfuerzo minimo que se desarrolla
ejecutar exactamente las oOrdenes | 4 durante el trabajo. 7
recibidas
Requiere cierta interpretacion de las Mas del 20% del tiempo en posicion
ordenes recibidas al aplicarlas, e fatigosa y/o movimientos continuos.
iniciativa para resolver | 8 14
eventualmente problemas sencillos
que se presentan
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Requiere criterio e iniciativa para Esfuerzo ~ frecuente ~ durante el | "
resolver (25% a 50%) problemas | 12 desarrollo del trabajo 21
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Actividad que demanda energia
resolver (50% o mas) problemas | 16 muscular considerable. 28
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Movimientos que requieren gran
resolver constantemente problemas | 20 esfuerzo muscular. 35
dificiles y de trascendencia
3.2 Mental subfactor 5 4.- RESPONSABILIDAD
4.1 Sobre Errores subfactor 6
El puesto enfrenta situaciones Los errores se pueden descubrir
simples y repetitivas, cuya solucién | 13 >ﬂ facilmente y su correccion es facil e | 14
Unica se conoce de memoria. implica pocas perdidas.
La mayoria de las tareas estan
) ) sujetas a comprobaciones 0 son
Atencion sostenida solo durante
) 26 revisadas en controles posteriores | 28
periodos cortos.
por los responsables del area de
trabajo.
Si no se descubren los errores,
Esfuerzo mental continto durante el pueden afectar a otras aéreas de
periodo de trabajo. 3 trabajo, produciendo pérdidas de 4
tiempo.
Errores dificiles de detectar que
pueden ocasionar retrasos, pérdidas
Concentracion mental considerable de informacion, de experiencias, de
durante el tiempo de trabajo. > materiales, de instalaciones, >
anulacion  de  contratos  con
empresas o entidades.
Causa de pérdidas de prestigio,
Atencion intensa o continda durante 6 penalidades importantes para Ia | 7g
SRR BB R el empresa, 0 pérdidas financieras que
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afecten  directamente a la
continuidad de sus actividades.
4.2 Sobre el equipo de trabajo subfactor 4.3 En supervisién subfactor 8
7
Por usar elementos de tipo manual, Es responsable s6lo de su propio
los deterioros son los normales al trabajo
X 11 5
desgaste por uso, Yy fécilmente
reemplazables.
] Operar con elementos mecanicos Dirige el trabajo de una o dos
simples, tales como maquinas personas.
auxiliares; del uso de las mismas en
22 10
buen o mal estado de conservacion
pueden resultar deficiencias
rapidamente observables.
Realizar trabajos con maquinas, Dirige el trabajo de tres a seis
equipos e instalaciones personas
fundamentales, de cuyo correcto
montaje o conduccién depende su | 33 15
buen estado de conservacion. Se
puede normalizar su uso con un
gasto importante.
Ejecutar trabajos por medio de Supervisa grupos con mas de seis
maquinas especiales o equipos de personas como SOn Supervisores,
sefialada complejidad o precision de técnicos.
funcionamiento, de cuya incorrecta | 44 20
conduccién se desprenden serios
perjuicios para su conservacion y
uso.
Operar con maquinarias de gran Dirige a los jefes de seccion
complejidad, que exigen cuidados | 55 25
especiales, o por las grandes




precisiones exigidas, o por su alto

valor..

5.- CONDICIONES DE TRABAJO

5.1 Ambiente y Riesgo subfactor

9

Ambiente de trabajo normal. La
posibilidad de que ocurra un

accidente es eventual.

10

A ratos se esta expuesto a accidentes
0 molestias de menor importancia,
que pueden producir incapacidades

temporales no mayores de tres dias.

20

Expuesto a accidentes que pueden
producir  molestias graves, o0
incapacidades temporales mayores a

tres dias.

30

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidades parciales permanentes.

40

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidad totalmente permanente.

50

6.- PONDERACION

Puntaje total

157

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
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Tabla N°48 V.P. Ayudante de Planta

FORMULARIO DE CLASIFICACION Y VALORACION DE PUESTOS

1.- DATOS GENERALES

EMPRESA: Cima Castro

PUESTO: Ayudante de planta

2.- HABILIDAD

2.1 Experiencia subfactor 1 2.2 Conocimiento subfactor 2
Nivel de instruccién bésica, saber

8 Méaximo de un afio 22 leer, escribir, sumar y restar | 14

nlmeros enteros

. . Haber terminado su instruccion
De un afio hasta dos afios 44 o ) 28
primaria y secundaria

Conocimientos de secundaria mas
De dos afios hasta tres afios 66 contabilidad y manejo de Word vy | 42

Excel

. . Conocimientos universitarios en
De tres afios hasta cuatro afios 88 ) _ 56
carrera comercial o auditoria

Maestria dominio en una disciplina

De cuatro afios en adelante 110 organizacional administrativa y/o | 70
cientifica

2.3 Criterio e Iniciativa subfactor 3.- ESFUERZO

3 3.1 Fisico subfactor 4
Requiere solamente habilidad para Esfuerzo minimo que se desarrolla

@ cjecutar exactamente las Ordenes | 4 >ﬂ durante el trabajo. 7
recibidas
Requiere cierta interpretacion de las Mas del 20% del tiempo en posicion
ordenes recibidas al aplicarlas, e fatigosa y/o movimientos continuos.
iniciativa para resolver | 8 14
eventualmente problemas sencillos
que se presentan
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L=
Requiere criterio e iniciativa para Esfuerzo frecuente durante el
resolver (25% a 50%) problemas | 12 desarrollo del trabajo 21
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Actividad que demanda energia
resolver (50% o mas) problemas | 16 muscular considerable. 28
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Movimientos que requieren gran
resolver constantemente problemas | 20 esfuerzo muscular. 35
dificiles y de trascendencia
3.2 Mental subfactor 5 4.- RESPONSABILIDAD
4.1 Sobre Errores subfactor
El puesto enfrenta situaciones Los errores se pueden descubrir
simples y repetitivas, cuya solucién | 13 >ﬂ facilmente y su correccion es facil e | 14
Unica se conoce de memoria. implica pocas perdidas.
La mayoria de las tareas estan
) ) sujetas a comprobaciones 0 son
Atencion sostenida solo durante
) 26 revisadas en controles posteriores | 28
periodos cortos.
por los responsables del area de
trabajo.
Si no se descubren los errores,
Esfuerzo mental continto durante el pueden afectar a otras aéreas de
periodo de trabajo. 3 trabajo, produciendo pérdidas de 4
tiempo.
Errores dificiles de detectar que
pueden ocasionar retrasos, perdidas
Concentracion mental considerable de informacién, de experiencias, de
durante el tiempo de trabajo. > materiales, de instalaciones, >
anulacion  de  contratos  con
empresas o entidades.
Causa de pérdidas de prestigio,
Atencion intensa o continda durante 6 penalidades importantes para Ia | 7g
SRR BB R el empresa, 0 pérdidas financieras que
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L=
afecten  directamente a la
continuidad de sus actividades.

4.2 Sobre el equipo de trabajo subfactor 4.3 En supervisién subfactor 8
7
Por usar elementos de tipo manual, Es responsable s6lo de su propio
los deterioros son los normales al trabajo
X 11 5
desgaste por uso, Yy fécilmente
reemplazables.
] Operar con elementos mecanicos Dirige el trabajo de una o dos
simples, tales como maquinas personas.
auxiliares; del uso de las mismas en
22 10
buen o mal estado de conservacion
pueden resultar deficiencias
rapidamente observables.
Realizar trabajos con maquinas, Dirige el trabajo de tres a seis
equipos e instalaciones personas
fundamentales, de cuyo correcto
montaje o conduccién depende su | 33 15
buen estado de conservacion. Se
puede normalizar su uso con un
gasto importante.
Ejecutar trabajos por medio de Supervisa grupos con mas de seis
maquinas especiales o equipos de personas como SOn Supervisores,
sefialada complejidad o precision de técnicos.
funcionamiento, de cuya incorrecta | 44 20
conduccién se desprenden serios
perjuicios para su conservacion y
uso.
Operar con maquinarias de gran Dirige a los jefes de seccion
complejidad, que exigen cuidados | 55 25
especiales, o por las grandes
| Continua pagina siguiente |
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precisiones exigidas, o por su alto

valor..

5.- CONDICIONES DE TRABAJO

5.1 Ambiente y Riesgo

9

subfactor

Ambiente de trabajo normal. La
posibilidad de que ocurra un

accidente es eventual.

10

A ratos se esta expuesto a accidentes
0 molestias de menor importancia,
que pueden producir incapacidades

temporales no mayores de tres dias.

20

Expuesto a accidentes que pueden
producir  molestias graves, o0
incapacidades temporales mayores a

tres dias.

30

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidades parciales permanentes.

40

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidad totalmente permanente.

50

6.- PONDERACION

Puntaje total

110

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
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Tabla N° 49 V.P. Mecanico

FORMULARIO DE CLASIFICACION Y VALORACION DE PUESTOS

1.- DATOS GENERALES

EMPRESA: Cima Castro

PUESTO: Mecanico

2.- HABILIDAD

2.1 Experiencia e 1 2.2 Conocimiento subfactor
Nivel de instruccién basica,

@ Méaximo de un afio 22 saber leer, escribir, sumar y |14
restar nimeros enteros

. . Haber terminado su instruccion
De un afio hasta dos afos 44 o _ 28
primaria y secundaria

Conocimientos de secundaria
De dos afios hasta tres afios 66 mas contabilidad y manejo de | 42

Word y Excel

N . Conocimientos universitarios en
De tres afos hasta cuatro afos 88 ) o 56
carrera comercial o auditoria

Maestria dominio en una

De cuatro afios en adelante 110 disciplina organizacional | 70

administrativa y/o cientifica

2.3 Criterio e Iniciativa 3.- ESFUERZO

subfactor 3 3.1 Fisico subfactor 4
Requiere solamente habilidad Esfuerzo minimo que se
para ejecutar exactamente las |4 desarrolla durante el trabajo. 7

ordenes recibidas
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Requiere cierta interpretacion de Mas del 20% del tiempo en
las 6rdenes recibidas al aplicarlas, posicion fatigosa y/o
%8 ¢ iniciativa para resolver | 8 @ movimientos continuos. 14
eventualmente problemas
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Esfuerzo frecuente durante el
resolver (25% a 50%) problemas | 12 desarrollo del trabajo 21
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Actividad que demanda energia
resolver (50% o mas) problemas | 16 muscular considerable. 28
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Movimientos que requieren gran
resolver constantemente esfuerzo muscular.
problemas  dificiles y de 20 3
trascendencia
3.2 Mental subfactor 5 4.- RESPONSABILIDAD
4.1 Sobre Errores subfactor
6
El puesto enfrenta situaciones Los errores se pueden descubrir
simples 'y repetitivas, cuya facilmente y su correccion es
solucion Unica se conoce de e X facil e implica pocas perdidas. H
memoria.
La mayoria de las tareas estan
sujetas a comprobaciones 0 son
Atencion sostenida solo durante _
periodos cortos. 26 reV|sa(.jas en controles | 28
posteriores por los responsables
del &rea de trabajo.
Esfuerzo mental continto durante S no se descubren los errores,
el periodo de trabajo. 39 pueden afectar a otras aéreas de | 42
trabajo, produciendo pérdidas de
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Errores dificiles de detectar que

pueden ocasionar  retrasos,

Concentracién mental pérdidas de informacion, de
considerable durante el tiempo de | 52 experiencias, de materiales, de | 56
trabajo. instalaciones, anulacion  de

contratos con empresas O

entidades.

Causa de pérdidas de prestigio,

. o penalidades importantes para la
Atencion intensa o continda o ) )
) ) 65 empresa, 0 pérdidas financieras | 70
durante su jornada de trabajo. _
que afecten directamente a la

continuidad de sus actividades.

4.2 Sobre el equipo de trabajo 4.3 En supervision subfactor
subfactor 7 8
Por wusar elementos de tipo Es responsable solo de su propio
manual, los deterioros son los trabajo
11 X 5

normales al desgaste por uso, y

facilmente reemplazables.

Operar con elementos mecanicos Dirige el trabajo de una o dos

simples, tales como maquinas personas.

auxiliares; del uso de las mismas
@ en buen o0 mal estado de |22 10

conservaciéon  pueden  resultar

deficiencias rapidamente

observables.

r 1
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Realizar trabajos con maéaquinas,
equipos e instalaciones
fundamentales, de cuyo correcto
montaje o conduccién depende su
buen estado de conservacion. Se
puede normalizar su uso con un

gasto importante.

33

Dirige el trabajo de tres a seis

personas

15

Ejecutar trabajos por medio de
maquinas especiales 0 equipos de
sefialada complejidad o precision
de funcionamiento, de cuya
incorrecta conduccion se
desprenden serios perjuicios para

Su conservacion y uso.

44

Supervisa grupos con mas de
seis  personas como  son

supervisores, técnicos.

20

Operar con maquinarias de gran
complejidad, que exigen cuidados
especiales, o por las grandes
precisiones exigidas, o por su alto

valor..

56

Dirige a los jefes de seccion

25

5.- CONDICIONES DE TRABAJO

5.1 Ambiente y Riesgo

subfactor

Ambiente de trabajo normal. La
posibilidad de que ocurra un

accidente es eventual.

10

A ratos se estda expuesto a
accidentes o molestias de menor
importancia, que pueden producir

incapacidades  temporales no

20
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mayores de tres dias.
Expuesto a accidentes que pueden
producir molestias graves, o0 .
incapacidades temporales
mayores a tres dias.
Constantemente  expuesto  a
accidentes que pueden producir i
incapacidades parciales
permanentes.
Constantemente  expuesto  a
accidentes que pueden producir
incapacidad totalmente >0
permanente.

6.- PONDERACION

Puntaje total 159

Fuente: Investigacién de campo
Elaboracion: Paul Toscano

158



Tabla N° 50 V.P. Soldador

FORMULARIO DE CLASIFICACION Y VALORACION DE PUESTOS

1.- DATOS GENERALES
EMPRESA: Cima Castro
PUESTO: Soldador
2.- HABILIDAD
2.1 Experiencia subfactor 1 2.2 Conocimiento subfactor 2
Nivel de instruccién bésica, saber
8 Méaximo de un afio 22 leer, escribir, sumar y restar | 14
nameros enteros
N 24 Hzilber- terminado -su instruccion -
primaria y secundaria
Conocimientos de secundaria mas
De dos afios hasta tres afios 66 contabilidad y manejo de Word vy | 42
Excel
De tres afios hasta cuatro afos 88 Conocimientos- universita-lrios 4 56
carrera comercial o auditoria
Maestria dominio en una disciplina
De cuatro afios en adelante 110 organizacional administrativa y/o | 70
cientifica
2.3 Criterio e Iniciativa subfactor 3.- ESFUERZO
3 3.1 Fisico subfactor 4
Requiere solamente habilidad para Esfuerzo minimo que se desarrolla
ejecutar exactamente las Ordenes | 4 durante el trabajo. 7
recibidas
Requiere cierta interpretacion de las Mas del 20% del tiempo en posicion
ordenes recibidas al aplicarlas, e fatigosa y/o movimientos continuos.
iniciativa para resolver | 8 14
eventualmente problemas sencillos
que se presentan
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b= =
Requiere criterio e iniciativa para Esfuerzo frecuente durante el
resolver (25% a 50%) problemas | 12 desarrollo del trabajo 21
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Actividad que demanda energia
resolver (50% o mas) problemas | 16 muscular considerable. 28
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Movimientos que requieren gran
resolver constantemente problemas | 20 esfuerzo muscular. 35
dificiles y de trascendencia
3.2 Mental subfactor 5 4.- RESPONSABILIDAD
4.1 Sobre Errores subfactor 6
El puesto enfrenta situaciones Los errores se pueden descubrir
simples y repetitivas, cuya solucién | 13 facilmente y su correccion es facil e | 14
Unica se conoce de memoria. implica pocas perdidas.
La mayoria de las tareas estan
) ) sujetas a comprobaciones 0 son
Atencion sostenida solo durante
) 26 revisadas en controles posteriores | 28
periodos cortos.
por los responsables del area de
trabajo.
Si no se descubren los errores,
Esfuerzo mental continto durante el pueden afectar a otras aéreas de
periodo de trabajo. 3 trabajo, produciendo pérdidas de 4
tiempo.
Errores dificiles de detectar que
pueden ocasionar retrasos, pérdidas
Concentracion mental considerable de informacion, de experiencias, de
durante el tiempo de trabajo. > materiales, de instalaciones, >
anulacion  de  contratos  con
empresas o entidades.
Causa de pérdidas de prestigio,
Atencion intensa o continda durante 6 penalidades importantes para Ia | 7g
SRR BB R el empresa, 0 pérdidas financieras que
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afecten - directamente a la
continuidad de sus actividades.
4.2 Sobre el equipo de trabajo subfactor 4.3 En supervisién subfactor 8
7
Por usar elementos de tipo manual, Es responsable s6lo de su propio
los deterioros son los normales al trabajo
X 11 5
desgaste por uso, Yy fécilmente
reemplazables.
] Operar con elementos mecanicos Dirige el trabajo de una o dos
simples, tales como maquinas personas.
auxiliares; del uso de las mismas en
22 10
buen o mal estado de conservacion
pueden resultar deficiencias
rapidamente observables.
Realizar trabajos con maquinas, Dirige el trabajo de tres a seis
equipos e instalaciones personas
fundamentales, de cuyo correcto
montaje o conduccién depende su | 33 15
buen estado de conservacion. Se
puede normalizar su uso con un
gasto importante.
Ejecutar trabajos por medio de Supervisa grupos con mas de seis
maquinas especiales o equipos de personas como SOn Supervisores,
sefialada complejidad o precision de técnicos.
funcionamiento, de cuya incorrecta | 44 20
conduccién se desprenden serios
perjuicios para su conservacion y
uso.
Operar con maquinarias de gran Dirige a los jefes de seccion
complejidad, que exigen cuidados | 55 25
especiales, o por las grandes




precisiones exigidas, o por su alto

valor..

5.- CONDICIONES DE TRABAJO

5.1 Ambiente y Riesgo

9

subfactor

Ambiente de trabajo normal. La
posibilidad de que ocurra un

accidente es eventual.

10

A ratos se esta expuesto a accidentes
0 molestias de menor importancia,
que pueden producir incapacidades

temporales no mayores de tres dias.

20

Expuesto a accidentes que pueden
producir  molestias graves, o0
incapacidades temporales mayores a

tres dias.

30

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidades parciales permanentes.

40

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidad totalmente permanente.

50

6.- PONDERACION

Puntaje total

163

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
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Tabla N° 51 V.P. Chofer

FORMULARIO DE CLASIFICACION Y VALORACION DE PUESTOS

1.- DATOS GENERALES
EMPRESA: Cima Castro
PUESTO: Chofer
2.- HABILIDAD
2.1 Experiencia subfactor 1 2.2 Conocimiento subfactor 2
Nivel de instruccién bésica, saber
8 Méaximo de un afio 22 leer, escribir, sumar y restar | 14
nameros enteros
N 24 Hzilber- terminado -su instruccion -
primaria y secundaria
Conocimientos de secundaria mas
De dos afios hasta tres afios 66 contabilidad y manejo de Word vy | 42
Excel
De tres afios hasta cuatro afos 88 Conocimientos- universitérios 4 56
carrera comercial o auditoria
Maestria dominio en una disciplina
De cuatro afios en adelante 110 organizacional administrativa y/o | 70
cientifica
2.3 Criterio e Iniciativa subfactor 3.- ESFUERZO
3 3.1 Fisico subfactor 4
Requiere solamente habilidad para Esfuerzo minimo que se desarrolla
ejecutar exactamente las oOrdenes | 4 durante el trabajo. 7
recibidas
Requiere cierta interpretacion de las Mas del 20% del tiempo en posicion
ordenes recibidas al aplicarlas, e fatigosa y/o movimientos continuos.
iniciativa para resolver | 8 14
eventualmente problemas sencillos
que se presentan
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Requiere criterio e iniciativa para Esfuerz&l)- _}Fe::l]e_nfe__(_Jll]r_aﬁt:a"e_l_"
resolver (25% a 50%) problemas | 12 desarrollo del trabajo 21
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Actividad que demanda energia
resolver (50% o mas) problemas | 16 muscular considerable. 28
sencillos que se presentan
Requiere criterio e iniciativa para Movimientos que requieren gran
resolver constantemente problemas | 20 esfuerzo muscular. 35
dificiles y de trascendencia
3.2 Mental subfactor 5 4.- RESPONSABILIDAD
4.1 Sobre Errores subfactor 6
El puesto enfrenta situaciones Los errores se pueden descubrir
simples y repetitivas, cuya solucién | 13 facilmente y su correccion es facil e | 14
Unica se conoce de memoria. implica pocas perdidas.
La mayoria de las tareas estan
) ) sujetas a comprobaciones 0 son
Atencion sostenida solo durante
) 26 revisadas en controles posteriores | 28
periodos cortos.
por los responsables del area de
trabajo.
Si no se descubren los errores,
Esfuerzo mental continto durante el pueden afectar a otras aéreas de
periodo de trabajo. 3 trabajo, produciendo pérdidas de 4
tiempo.
Errores dificiles de detectar que
pueden ocasionar retrasos, pérdidas
Concentracion mental considerable de informacion, de experiencias, de
durante el tiempo de trabajo. > materiales, de instalaciones, >
anulacion  de  contratos  con
empresas o entidades.
Causa de pérdidas de prestigio,
Atencion intensa o continda durante 6 penalidades importantes para Ia | 7g
SRR BB R el empresa, 0 pérdidas financieras que
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afecten  directamente a la
continuidad de sus actividades.
4.2 Sobre el equipo de trabajo subfactor 4.3 En supervisién subfactor 8
7
Por usar elementos de tipo manual, Es responsable s6lo de su propio
los deterioros son los normales al trabajo
desgaste por uso, Yy fécilmente H °
reemplazables.
Operar con elementos mecanicos Dirige el trabajo de una o dos
simples, tales como maquinas personas.
auxiliares; del uso de las mismas en
X 22 10
buen o mal estado de conservacion
pueden resultar deficiencias
rapidamente observables.
Realizar trabajos con maquinas, Dirige el trabajo de tres a seis
equipos e instalaciones personas
fundamentales, de cuyo correcto
montaje o conduccién depende su | 33 15
buen estado de conservacion. Se
puede normalizar su uso con un
gasto importante.
Ejecutar trabajos por medio de Supervisa grupos con mas de seis
maquinas especiales o equipos de personas como SOn Supervisores,
sefialada complejidad o precision de técnicos.
funcionamiento, de cuya incorrecta | 44 20
conduccién se desprenden serios
perjuicios para su conservacion y
uso.
Operar con maquinarias de gran Dirige a los jefes de seccion
complejidad, que exigen cuidados | 55 25
especiales, o por las grandes
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precisiones exigidas, o por su alto

valor..

5.- CONDICIONES DE TRABAJO

5.1 Ambiente y Riesgo subfactor

9

Ambiente de trabajo normal. La
posibilidad de que ocurra un

accidente es eventual.

10

A ratos se esta expuesto a accidentes
0 molestias de menor importancia,
que pueden producir incapacidades

temporales no mayores de tres dias.

20

Expuesto a accidentes que pueden
producir  molestias graves, o0
incapacidades temporales mayores a

tres dias.

30

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidades parciales permanentes.

40

Constantemente expuesto a
accidentes que pueden producir

incapacidad totalmente permanente.

50

6.- PONDERACION

Puntaje total

189

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
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6.8.8 Calculo del valor del punto

Para el calculo del valor del punto hay que tomar en cuenta la sumatoria total de puntos
obtenidos en la valoracién de puestos por el método antes mencionado, y la sumatoria
total de los sueldos actuales de la empresa Cima Castro, con los cuales se obtendra la

siguiente formula:

S.Max — S. min

P=
v P.Max — P. min
Donde:
VP = valor del punto
S. Max = sueldo méximo
S. Min = sueldo minimo
P. Max = puntaje maximo
P. Min = puntaje minimo
p _ 1100 — 290
412 -110
VP = 2,68

Ayudante de planta

Puntos obtenidos = 110

salario unificado = puntos obtenidos * valor del punto

salario unificado = 110 * 2,68

salario unificado = 294,8
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Pintor

Puntos obtenidos = 157

salario unificado = puntos obtenidos * valor del punto

salario unificado = 157 * 2,68

salario unificado = 420,76

Chofer

Puntos obtenidos = 189

salario unificado = puntos obtenidos * valor del punto

salario unificado = 189 * 2,68

salario unificado = 506,52

Soldador

Puntos obtenidos = 163

salario unificado = puntos obtenidos * valor del punto

salario unificado = 163 * 2,68

salario unificado = 436,84

168



Operarios

Puntos obtenidos = 159

salario unificado = puntos obtenidos * valor del punto

salario unificado = 159 * 2,68

salario unificado = 426,12

Vendedor

Puntos obtenidos = 169

salario unificado = puntos obtenidos * valor del punto

salario unificado = 169 * 2,68

salario unificado = 452,92

Bodeguero

Puntos obtenidos = 166

salario unificado = puntos obtenidos * valor del punto

salario unificado = 166 * 2,68

salario unificado = 444,88
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Mecanico

Puntos obtenidos = 159

salario unificado = puntos obtenidos * valor del punto

salario unificado = 159 * 2,68

salario unificado = 426,12

Secretaria

Puntos obtenidos = 170

salario unificado = puntos obtenidos * valor del punto

salario unificado = 170 * 2,68

salario unificado = 455,60

Asesor Legal

Puntos obtenidos = 302

salario unificado = puntos obtenidos * valor del punto

salario unificado = 302 = 2,68

salario unificado = 809,36

170



Contador

Puntos obtenidos = 189

salario unificado = puntos obtenidos * valor del punto

salario unificado = 189 * 2,68

salario unificado = 506,52

Jefe de Produccion

Puntos obtenidos = 317

salario unificado = puntos obtenidos * valor del punto

salario unificado = 317 * 2,68

salario unificado = 849,56

Subgerente

Puntos obtenidos = 365

salario unificado = puntos obtenidos * valor del punto

salario unificado = 365 * 2,68

salario unificado = 978,20
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Gerente General

Puntos obtenidos = 412

salario unificado = puntos obtenidos * valor del punto

salario unificado = 412 * 2,68

salario unificado = 1104,16

6.8.9 Cuadro de la Clasificacion y Valoracion de puestos
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Tabla N°52 Clasificacion y Valoracion de puestos

178 86 128 20 412

Gerente General 1104,2 44,2
Subgerente 142 79 114 30 365 978,2 39,1
Jefe de Produccion 142 86 69 20 317 849,6 34,0
Asesor Legal 128 60 94 20 302 809,4 32,4
Contador 92 47 30 20 189 506,5 20,3
Secretaria 66 53 41 10 170 455,6 18,2
Vendedor 58 40 41 30 169 452,9 18,1
Chofer 52 47 60 30 189 506,5 20,3
Bodeguero 58 33 55 20 166 4449 17,8
Soldador 52 47 44 20 163 436,8 17,5
Mecénico 58 40 41 20 159 426,1 17,0
Operarios 58 40 41 20 159 426,1 17,0
Pintor 52 40 35 30 157 420,8 16,8
Ayudante de planta 40 20 30 20 110 294,8 11,8

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracién: Paul Toscano
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6.8.10 Tabla clases de puestos de la empresa

Tabla N°53 Clase de puestos

CLASES DE PUESTOS PUNTOS
No. [DENOMINACION FRECUENCIA |RMU(Y) [(X)
1 Gerente General 1 1100 412
2 Subgerente 1 880 355
3 Jefe de Produccion 1 800 317
4 Asesor Legal 1 490 312
5 Chofer 2 390 189
6 Contador 1 450 189
7 Secretaria 1 405 170
8 Vendedor 4 400 169
9 Bodeguero 1 370 166
10 | Soldador 6 390 163
11 [Mecénico 5 380 159
12 | Operarios 8 375 159
13 | Pintor 4 390 157
14 | Ayudante de planta 2 290 110
TOTAL 38 7110 3027

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracién: Paul Toscano

6.8.11 Calculo de la Tendencia Rectilinea de Crecimiento:

Y: Total de sueldos pagados
X: Total de puntos concedidos

N: Numero de puestos valuados

C: Incremento constante en el importe de los salarios C=

b =

Entonces:
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Total X = 3027

Total Y = 7110
N=14
_1/_7110_234
X 3027 7
X —X—3027—21621
TN 14 T
_Y_7110_50785
2N 14 TV
Recta ideal:;

X1 es un valor inferior a X, que se fija arbitrariamente que para este caso serd 110

escogido del puntaje menor de los puestos valorados.

X, < X, (Arbitraria) = 110
Y1=Y; - C(X; —X1)
Y, = 507,85 — 2,34(216,21 — 110)

Y, = 259,31
6.8.12 Recta ideal de salarios:

Puntos para trazar la linea recta central:

X, = 216,21
a

Y, = 507,85
b X; =110

Y, = 259,31
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Tendencia Rectilinea de Crecimiento
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PUNTOS

Grafico N° 14 Tendencia Rectilinea
Fuente: Investigacion de campo
Elaboracién: Paul Toscano

6.8.1.3 Zona de tolerancia

Puntos para trazar la linea recta central:

> 115% = 248, 64
X, =216,21
a —>  _15% = 183,77
Y, = 507,85
—>
— +15% = 126,5
b X, =110 _
-15% = 93,5
Y, = 259,31 _J
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Grafico N° 15 Zona de Tolerancia
Fuente: Investigacion de campo

Elaboracién: Paul Toscano

6.8.14 Escala de Salarios de la empresa

Maximo en puntos:

Minimo en puntos:

412
-110
302

Queremos hacer 14 grados de puestos:

Lo mismo en salarios:
Maéaximo salario:

Minimo salario:

Entonces:

1100
-290
810

302
14

810

= 21,57

— =57,85

14
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Tabla N°54 Escala de salario

GRADO PUNTOS (X) SALARIO (Y)
I 110,00 - 131,57 290,00 347,85
| 132,57 - 154,14 348,85 406,70
i 155,14 - 176,71 407,70 465,55
v 177,71 - 199,28 466,55 524,40
\Y 200,28 - 221,85 525,40 583,25
VI 222,85 - 244,42 584,25 642,10
VIl 245,42 - 266,99 643,10 700,95
VI 267,99 - 289,56 701,95 759,80
IX 290,56 - 312,13 760,80 818,65
X 313,13 - 334,70 819,65 877,50
XI 335,70 - 357,27 878,50 936,35
X1 358,27 - 379,84 937,35 995,20
X1 380,84 - 402,41 996,20 1054,05
XIV 403,41 - 424,98 1055,05 1112,90
Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
6.8.15 Grupo Ocupacional
Tabla N°55 Grupo Ocupacional
N° Puesto Puntos Salario Salario Techo
Actual Propuesto Maximo
1 Ayudante de planta 110 290 294,8 531
2 Pintor 157 390 420,76 548
3 Operarios 159 375 426,12 548
4 Mecanico 159 380 426,12 548
5 Soldador 163 390 436,84 566
6 Bodeguero 166 370 444,88 775
7 Vendedor 169 400 452,92 584
8 Secretaria 170 405 455,6 876
9 Chofer 189 390 506,52 876
10 Contador 189 450 506,52 876
11 Asesor Legal 302 490 809,36 1652
12 | Jefe de Produccion 317 800 849,56 1652
13 Subgerente 365 880 978,2 1652
14 Gerente General 412 1100 1104,16 1652

Fuente: Investigacion de campo

Elaboracién: Paul Toscano
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Méaximo en puntos: 412

Minimo en puntos: -110
302
Queremos hacer 14 grados de puestos:
302 _ 21,57
14 77
Lo mismo en salarios:
Méaximo salario: 1104,16
Minimo salario: -294.8
809,36
Entonces:
809,36 5781
14 77
Tabla N° 56 Intervalo de puntos y salarios
GRADO PUNTOS (X) SALARIO (Y)
I 110,00 - 131,57 290,00 - 347,81
I 132,57 - 154,14 348,81 - 406,62
I 155,14 - 176,71 407,62 - 465,43
v 177,71 - 199,28 466,43 - 524,24
\Y 200,28 - 221,85 525,24 - 583,05
VI 222,85 - 244,42 584,05 - 641,86
VII 245,42 - 266,99 642,86 - 700,67
VI 267,99 - 289,56 701,67 - 759,48
IX 290,56 - 312,13 760,48 - 818,29
X 313,13 - 334,70 819,29 - 877,10
XI 335,70 - 357,27 878,10 - 935,91
XIl 358,27 - 379,84 936,91 - 994,72
X1 380,84 - 402,41 995,72 - 1053,53
X1V 403,41 - 424,98 1054,53 - 1112,34

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
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6.8.16 Ubicacion de los puestos segun los grados respectivos

GRADO

Tabla N°57 Ubicacién de Puestos
PUNTOS

DENOMINACION

SALARIOS

I Ayudante de planta 110 131,57 290 347,81
1 (NINGUNO) 132,57 154,14 348,81 406,62
Pintor
Operario
11 Mecanico 155,14 176,71 407,62 465,43
Soldador
Bodeguero
Chofer
v Vendedor 177,71 199,28 466,43 524,24
Secretaria
Contador
Vv (NINGUNO) 200,28 525,24 583,05
VI (NINGUNO) 222,85 244,42 584,05 641,86
VI (NINGUNO) 245,42 | 266,99 642,86 700,67
VIII | (NINGUNO) 267,99 | 289,56 701,67 759,48
IX Asesor Legal 290,56 | 312,13 760,48 818,29
Jefe de Produccion
X (NINGUNO) 313,13 334,7 819,29 877,1
Xl Subgerente 335,7 357,27 878,1 935,91
X1 (NINGUNO) 358,27 | 379,84 936,91 994,72
X1 (NINGUNO) 380,84 402,41 995,72 1053,53
XIV | Gerente General 403,41 | 424,98 1054,53 1112,34

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
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6.8.17 Método por escalones

Tabla N°58 Método Escalones

GRADO PUNTOS (X) SALARIO (Y)

| 110,00 131,57 290,00 347,81

I 132,57 154,14 348,81 406,62
i 155,14 176,71 407,62 465,43
v 177,71 199,28 466,43 524,24
Y; 200,28 221,85 525,24 583,05
VI 222,85 244,42 584,05 641,86
VIl 245,42 266,99 642,86 700,67
VI 267,99 289,56 701,67 759,48
IX 290,56 312,13 760,48 818,29
X 313,13 334,70 819,29 877,10
X1 335,70 357,27 878,10 935,91
X1 358,27 379,84 936,91 994,72
X1 380,84 402,41 995,72 1053,53
X1V 403,41 424,98 1054,53 1112,34

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
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6.8.18 Conociendo el ancho del primer intervalo

348,81 — 290

ANCHO DEL ESCALON =
5+1

9,80

Tabla N° 59 Sobre posicion

ESCALA DE 14 GRADOS CON SOBRE POSICION EN EL 3er ESCALON

INTERVALO DE SALARIOS

GRUPO

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
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EGRUPO 1 MGRUPO2 EGRUPO3 EGRUPO4 M GRUPO5 HGRUPO6 M GRUPO7
B GRUPO8 HEGRUPO9 EGRUPO10 EGRUPO11 E GRUPO12 7 GRUPO13 1 GRUPO14
800,00
750,00 ‘
- HHH”H‘
400,00 -
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

Gréafico N° 16 Intervalo de salarios

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
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6.8.19 Diferencia de minimos entre amplitudes de intervalo

10% entre los minimos de las primeras 9 clases y 15% entre los minimos de las clases

remanentes y 30% entre el maximo y el minimo de cada clase:

Tabla N°60 Intervalo salarios

Grupos de )
PUestos Intervalo de Salarios

1 290 377

2 319 414,7
3 350,9 456,17
4 385,99 501,79
5 424,59 551,97
6 467,05 607,16
7 513,75 667,88
8 565,13 734,67
9 621,64 808,13
10 714,89 929,35
11 822,12 1068,76
12 945,44 1229,07
13 1087,25 1413,43
14 1250,34 1625,44

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
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6.8.20 Clasificacion de Puestos de la empresa Cima Castro

Tabla N°61 Clasificacion de Puestos

CLASIFICACION DE MENOR A MAYOR GRADO DE IMPORTANCIA

Nivel 1

Nivel 2 0
Nivel 3 5
Nivel 4 4
Nivel 5 0
Nivel 6 0
Nivel 7 0
Nivel 8 0
Nivel 9 2
Nivel 10 0
Nivel 11 1
Nivel 12 0
Nivel 13 0
Nivel 14 1

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracién: Paul Toscano
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6.8.21 Clasificacion de Puestos

Nivel 14

Nivel 13
Nivel 12
Nivel 11

Nivel 10

Nivel 9
Nivel 8
Nivel 7
Nivel 6

Nivel 5

Nivel 4

Nivel 3

Nivel 2

Nivel 1

4

o
[any
N
w

Grafico N°17 Clasificacion de Puestos
Fuente: Investigacion de campo
Elaboracién: Paul Toscano

186



6.8.22 Propuesta de una mejora en la escala salarial para el buen desempefio del

Desarrollo organizacional.

Tabla N°62 Propuesta Salarial

Ne | Puesto S Salario Salario Techo
Actual Propuesto | Maximo
1 Ayudante de planta 110 290 294.,8 531
2 | Pintor 157 390 420,76 548
3  Operarios 159 375 426,12 548
4 | Mecanico 159 380 426,12 548
5  Soldador 163 390 436,84 566
6 | Bodeguero 166 370 444,88 775
7 Vendedor 169 400 452,92 584
8 | Secretaria 170 405 455,6 876
9  Chofer 189 390 506,52 876
10 | Contador 189 450 506,52 876
11 Asesor Legal 302 490 809,36 1652
12 | Jefe de Produccion 317 800 849,56 1652
13 Subgerente 365 880 978,2 1652
14 | Gerente General 412 1100 1104,16 1652

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracién: Paul Toscano

Con esta propuesta lo que se busca es llegar a la satisfaccion tanto del personal que
labora en la empresa como al cumplimiento de los objetivos de la organizacion, ya que
al tener un documento en el cual se establecen los nuevos salarios no habra
disconformidad por los trabajadores en cuanto a su remuneracion, ni a las envidias entre
compafieros de trabajo llegando asi a un buen desarrollo organizacional, ya que aqui se

aplica a igual trabajo igual remuneracion.
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6.8.23 Plan de Accion

Tabla N°63 Plan de Accidn

INICI | FINAL
@)
Informar a | Explicar el
los método de Gerente Recursos | 100 Desarrolla
Directivos | utilizacion | 20- 25-04- | Investigad | Econdémi | usd. r interés
acerca de la | del manual | 03- 2012 or cos por parte
importanci | de 2012 de los
a del | valoracion directivos
manual. de puestos Financia sobre el
dos por manual.
la
Empresa
Conciencia 22-05- | Gerente Cima 150
r a los | Investigar y | 25- 2012 Castro usd. Implantar
Directivos | comentar 04- la idea de
acerca de la | sobre la | 2012 mejorar el
necesidad necesidad desarrollo
de valorar | de calificar organizaci
adecuadam | a los onal con el
ente al | puestos de manual.
personal. trabajo.
18-06- Entrega de
2012 Gerente folletos
Implantar | Hacer 22- 200 sobre el
el manual | conocer al | 05- usd. tema
de personal de | 2012
valoracion | la
de puestos | importancia
de la
aplicacion Mejorar el
de la 17-07- desarrollo
valoracion 2012 Gerente organizaci
Valorar los | de puestos 200 onal de la
puestos de 18- usd. empresa
trabajo 06-
Implantar el | 2012
manual de
valoracion
de puestos
para la
empresa

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano

188




6.8.24 Cronograma de actividades para la ejecucion del proyecto

Tabla N° 64 Cronograma de actividades

Tiempo
2012

Marzo. Abr. Mayo. Junio. Julio. Agos. Sept. Oct.

Actividades
1 Trabajo de campo
2 Proceso y anélisis de informacion
3 Redaccion del borrador del informe _
4 Presentacion del Manual de Valoracion de L
Puestos
5 Aprobacion del Manual por la Gerencia
6 Socializacion con todo el equipo de trabajo
7 Difusion del Manual de Valoracién a los clientes
internos
8 Elaboracién de material de comunicaciéon para
distribuirlo dentro de la empresa —
9 Seguimiento del manual

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Paul Toscano
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6.9 ADMINISTRACION

La aplicacion del manual de valoracién estara a cargo del Gerente Julio Castro, que
estara en capacidad de seleccionar al personal acorde a los requerimientos tanto para el
campo laboral como para la preparacion tomando en cuenta las necesidades de la
misma, el Gerente también estard en capacidad de la toma de decisiones para
adquisicién e implementacion de programas y equipos tecnoldgicos que se requiera para

la ejecucion de esta propuesta.

El gerente también sera el encargado de realizar una evaluacion de la propuesta en

periodos que considere pertinentes para una toma de decisiones mas efectiva.
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6.10 PREVISION DE LA EVALUACION

Tabla N°65 Prevision de la evaluacion
PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

1.- ¢ Quiénes solicitan evaluar?

La evaluacion de las actividades del plan
de accion es solicitada por el Gerente de

la empresa.

2.- ¢ Por qué evaluar?

Porque con la evaluacion se determina si
el manual de valoracion de puestos es

factible o no.

3.- ¢Para qué evaluar?

Mejorar las relaciones entre los empleados
con los directivos. Tomar decisiones

dentro de la empresa de acuerdo al puesto.

4.- i Qué evaluar?

Se debe evaluar todas las actividades que
se van a implementar en el proceso del
manual de valoracion que permitiran el
buen comportamiento del desarrollo

organizacional de la empresa.

5.- ¢Quién evalua?

El gerente general de la empresa Cima

Castro.

6.- ¢Cuando evaluar?

Desde el inicio de la aplicacion del
manual hasta el trabajo que desempefia el

trabajador.

7.- ¢Como evaluar?

Mediante la propuesta en practica del

manual por parte del gerente general.

8.- ¢Con qué evaluar?

La evaluacion se realizara atreves de

entrevistas y encuestas a los empleados.

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracién: Paul Toscano
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ANEXO 1

De acuerdo al numeral 1.1.1.4. del Decreto Ejecutivo 225 para los puestos que por la
naturaleza de las actividades que realizan, han sido determinados como trabajadoras y
trabajadores sujetos al ambito del Codigo del Trabajo, se establecen los siguientes
techos de negociacion para la suscripcion de contratos colectivos de trabajo, contratos

individuales de trabajo y actas transaccionales:

TECHOS DE NEGOCIACION PARA CONTRATOS COLECTIVOS DE

TRABAJO, CONTRATOS
INDIVIDUALES DE TRABAJO Y ACTAS TRANSACCIONALES PARA EL

ANO 2012
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TECHOS DE NEGOCIACION PARA CONTRATOS Nivel Denominacion del Ecuador | Provincia
COLECTIVOS DE TERABAJO, CONTRATOS 1 Puesto Continental | Insular de
INDIVIDUALES DE TRABAJO Y  ACTAS RMU | Galapagos
TRANSACCIONALES PARA EL ANO 2012 Hasta SD RALU.
Ecuador | Provincia 531 Hasta
Nivel Denominacion del Continental | Insular de UsD 1062
1 Puesto RALU Galapagos
Hasta SD | R.MLU. Auxiliar de seguridad
531 _Hasta industrial 531 1062
— LSD 1062 Auxiliar de servicios 531 1062
FACEllero de equipos y 531 1062 Awaihar de servicios de
‘f’qm. ana 5 3 - = mantenimiento 531 1062
bmdn strador S 1062 Auxiliar de servicios de
. = salud 531 1062
?affﬁmcal?:s E?thje;_' Auxiliar de servicios
o 231 1062 (ﬂ;auﬁg}:éi; 531 1062
Asistente/ayudante  de — — — —
operador de  equipos Auxiliar de supervision 531 1062
/o maquinaria 531 1062 Awaliar de forre de
Auxiliar_de acometida 531 1062 ﬁ’E&Z‘Iﬂ“”mﬁ R 231 1062
Auxiliar de seguridad ot T . 1062
industrial 531 1062 — =
Auxiliar de Auxiliar operador de
sefializacion y planta hidroeléctrica 531 1062
semaforizacién 531 1062 Ayudante de banco de
: ¥
Auxiliar de acometida 531 1062 medidores 231 1062
Auxiliar de archivo 531 1062 Avudante de albafiil 531 1062
— - ~ Avyudante de
Auxiliar de bodega 331 1062 alcantarillado 531 1062
Auxiliar de cama baja 531 1062 Ayudante de bodega 531 1062
Auxiliar de catastro 531 1062 Ayudante de campo de
Auxiliar de control de agua potable 531 1062
pérdidas  de  agma Avyudante de cargadora
potable o  energia de materiales 531 1062
eléctrica 33 1062 Avudante de
Auxiliar de electricidad | 53 1062 carpinteria 531 1062
Auxiliar de laboratorio Ayudante de carretones 531 1062
e suelos T 1062 Ayudante de cocina 531 1062
afenimicnto | s 1062 Ayudante de cuadrilla 531 1062
Auxiliar i - = Ayudante de cuidado v
mantenimiento de ornamentacion de
equipos electronicos 531 1062 jardines 331 1062
Auxiliar de Avudante de cultivos 531 1062
mantenimiento de redes Avudante de equipo
de agua potable 531 1062 caminero 331 1062
Auxiliar de Ayudante de equipo
mantenimiento de v/0o maquinaria pesada 531 1062
sistena de i Avudante de gabarra 531 1062
conuucacion 531 1062 Ayudante de gasfitero
Auxiliar de o plomero 531 1062
R 531 1062 Ayudante de herrero 531 1062
Auxiliar de mecanica Avudante de imprenta 531 1062
automotriz 331 1062 Ayudante de
Auxiliar de mecanica mantenimiento 531 1062
de equipos de Ayudante de mecanica
Tﬁigﬁraciﬁ: _ 531 1062 automotriz 531 1062
Auxiliar operacidn .
de central eléctrica 531 1062 Ayudante de mecinica §
Auxiliar  de  radio de equipo v magquinaria 531 1062
Operacion 331 1062 Avudante de minas
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Nivel Denominacion del Ecuador | Provincia Nivel Denominacion del Ecuador | Provincia
1 Puesto Continental | Insular de 1 Puesto Continental | Insular de
RALU Gala- RMU Galapagos
Hasta pagos Hasta SD RALU.
USD 531 R.ALU. 531 Hasta
Hasta UsD 1062
USD 1062
Cuidadores de servicios
Ayudante de higiénicos 531 1062
motoniveladora 531 1062 Despachador de
. - . S Engrasador de equipos
-:Wimff de ;’em““f 231 1062 v/o maquinaria 531 1062
Ayudante planta -
eléctrica 531 1062 Entregador de carga 531 1062
;-\}"ud‘mre de Estibador 531 1062
recoleccion de aseo 531 1062 Expendedor de
.'-‘,_}ud‘mre de comisariato 531 1062
retroexcavadora 33 1062 Herrero 331 1062
Avyudante de rodillo 53 1062 Fogonero 531 1062
.'—‘;}"ui’ml‘e dg salone_rifa 53 1062 Fumigador 531 1062
Ayudante de servicios . - -
administrativos 531 1062 Guardabosque 231 1062
Ayudante de servicios Guardatanque residente 531 1062
de lavanderia 531 1062 Guardian 531 1062
Ayudante de servicios Guardian
de limpieza 331 1062 administrativo 531 1062
Avudante de suelda 531 1062 Guardian de gasolinera 531 1062
Ayudante de tanquero 531 1062 Guardian de
Ayudante de topografia 531 1062 instalaciones portuarias 531 1062
Ayudante de tractor 531 1062 Guardian de planta 231 1062
Ayudante de trifuradora Guardian operador 531 1062
terciaria 531 1062 Guardian operador de
. R - ” estacion de bombeo ¥
Avyudante de via 531 1062 galeria filtrante 531 1062
Avudante de volqueta 531 1062 . ..
.,_.éu dante q Ie Guardian operador de
. - la estacion de bombeo 531 1062
vulcanizador 531 1062 Guardia dor de
Ayudante del sistema uar ; Al operacor 531 1062
de alcantarillado 531 1062 e =
Ayudante  fabricacidn Jardinero 531 1062
de adoquines 53 1062 Jornalero 531 1062
Avyudante sq_ldador 53 1062 Lector 531 1062
Barrendero/jornialero Lubricador 531 1062
de barrndo/peon .
jornalero 331 1062 Machetero 531 1062
Brequero de carrera 531 1062 Mensajero 331 1062
Cadenero 531 1062 Motoguadafiero 531 1062
Camalero, faenador o Operador de cortadora
matarife de césped 531 1062
! - Operador de maquina
Carrilano =) 1062 lavadora de ropa 531 1062
Conserje 231 1062 Panteonero 531 1062
Conserje extemno, -
limpieza y Pedn 331 1062
mantenintento 531 1062 Perfilero 531 1062
Controlador y Picapedrero 531 1062
despachador de i R Recaudador de
combustible 53 1062 mnqum" de servicios
Cuadrillero de planta 531 1062 de transporte 331 1062
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Nivel Denominacion del Ecuador | Provincia Nivel | Denominacién del RAMMLU RALU.
1 Puesto Continental | Insular de 2 Puesto HASTA HASTA
RMU Galipagos UsSD 548 | USD 1096
Hasta SD RALT.
531 Hasta
USD 1062 Mecinico de faros 548 1096
Mecanico de
Revisor municipal 531 1062 mantenimiento ¥
Sobrestante 531 1062 reparacion de  equipo )
Sobrestante de higiene cann_ngro 48 1096
ambiental 531 1062 Mecfﬂl'?ﬁ, t de
- ~ manfenimiento ¥
Tablerista 531 1062 reparacién de equipo
Talador de arboles 531 1062 pesado 548 1096
Telefonista 531 1062 Mecanico electricista 518 1026
Trabajador agricola 531 1062 Mecanico industrial 548 1096
Volante de produccién 531 1062 Mecanico tornero 548 1096
Volante de recaudacion 531 1062 Opf'fﬂdﬁf de camal 548 1006
Nivel | Denominacion del RMU. | RMLU. Operador electricista )48 1096
2 Puesto HASTA HASTA Panificador 548 1006
USD 548 | USD 1096 Peluquero 548 1096
Pintor 548 1096
Aceiiero de buque Pintor de aeronaves 548 1096
tanguero 548 1096 Plomero 548 1096
Adoquinero 548 1096 Prensista 548 1096
Albaiiil 548 1096 Procesador de caricos 548 1096
Carpintero 548 1006 Regente de imprenta 548 1096
Cerrajero 548 1006 Reparador 548 1096
: - Ronda diurno
5
gh‘“_’mm ﬁi: :giz nocturno 548 1096
Comm - " o Sastre 548 1096
Czﬁg‘;;’;mf = > Serigrafista 548 1096
mantenimiento de agua 548 1096 Sifonero 548 1096
Comm_lador _ Soldador 548 1096
operacional 248 1096 Talabartero 548 1096
Cuartelero 48 1096 Tapicero 548 1096
Electricista 548 1096 Tornero - frezador 548 1096
Electricista de
acometidas 548 1006 Vulcamizador 548 1096
Electricista de Zapatero 548 1096
embarcaciones 548 1096
- < Nivel | Denominacidn del RMU RAMU.
Electromecanico 548 1096 3 Puesto HASTA HASTA
Encuademador 548 1096 USD 566 | USD 1132
Fotografo 548 1096
(Gasfitero 548 1096 - .
Guardia de seguridad 546 1006 Bomberoraso 366 1132
Laboratorista de Chofer - de  vehiculos - 5
medidores 548 1006 livianos 366 113
Cocinero  de  bugue
Liniero 548 1096 tanquero 566 1132
Maestro motorista 548 1096 Conductor/chofer
Mecinico a diesel 548 1006 Guardia_armado 366 1132
. i N Marinero  de bugue
Mecanico automotriz 548 1096 tanquero 566 1132
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Nivel | Denominacién del RMU R.M.U. Nivel | Denominacién del RMU RAMLU.
3 Puesto HASTA HASTA 5 Puesto HASTA HASTA
USD 566 | USD 1132 UsSD 708 | USD 1416
Mayordomo  cocinero .
buxgue tarpeno 566 1132 Operador de gria 708 1416
Mecanico operador de Operador  de horno de
cemento 708 1416
bombas de  bugue
tanquero 566 1132 Operador de Ia planta
Musico  de banda de tratamiento de agua
- potable 708 1416
mumnicipal 366 1132 —
Musico de gmpo Operador ~de miquina
folklérico 566 1132 ‘;’“Tdﬁ;’f _ 708 1416
— — 3 erador maguina
Policia Municipal 360 1132 raseador de material de
= - 1 d t 708 1416
Nivel | Denominacién del | RAMU | RALU. Spegf;zf” T
4 Puesto HASTA HASTA :mqu:mmia o equipo
USD 584 | USD 1168 pesado 708 1416
- Operador de molino
Chofer de ambulancia 584 1168 crudo 708 1416
Chofer de recolector 584 1168 Operador de
Chofer montacarga 708 1416
hidrosuccionador 584 1168 Operador de
Chofer liniero 584 1168 motoniveladora 708 1416
Chofer de vehiculos Operador de planta de
pesados 584 1168 cemento 708 1416
Conductor de vehiculos Operador de
militares 584 1168 retroexcavadora 708 1416
Contramaestre 384 1168 Operador de rodillo 708 1416
- ador de tangues v
maquinista auxiliar 384 1168 Opﬁ?.
Policia Municipal Jefe 584 1168 estacion de bombeo 708 1416
Operador de tractor 708 1416
Nivel | Denominacién del RM.U RAMU. Operador de tractor de
5 Puesto HASTA | HASTA orugas 708 1416
USD 708 | USD 1416 Operador de
trituradora primaria
Chofer de trolebus vy Operador de
ecovia 708 1416 triliradora secundaria 708 1416
Maquinista de Operador  de wvélvula
embarcaciones 708 1416 surtidora de  agua
Maquinista del potable 708 1416
ferrocarril 708 1416 .
- Operador gnia puente 708 1416
i\rf[otonsta de  buque 208 1416 Timonel de  bugue
anquero
Motorista del banquero 708 1416
ferrocarril 708 1416 S F—— T T
Nivel | Denominacion del RM.LU RALU.
Operador de acabados 6 Puesto HASTA | HASTA
de INpresion 708 1416 USsD 743 USD 1486
Operador de banda
planta de cemento 708 1416 Administrador de
dor de bascula 708 1416 terminal v paradas 743 1486
P
dor de cargadora 708 1416 Anxiliar de ingenieria 743 1486
g
Operador de cargadora Inspector comisaria
frontal 708 1416 municipal 743 1486
Operador de elevador Ln.spet_‘tor _consumo de
de empresa de cemento 708 1416 enerpia eléctrica y agua
0 dor  de estacion potable 743 1486
de bombeo 708 1416 Inspector de
0 dor do alcantarillados 743 1486
excavadora 708 1416 Inspector de avaluos y
Overador de fucntes de catastros 743 1486
conduccion 708 1416 Inspector de balnearios 743 1486
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Nivel | Denominacién del RMU | RMTU. Nivel | Denominacion del RMU | RMU.
6 Puesto HASTA | HASTA 7 Puesto HASTA | HASTA
USD 743 | USD 1486 USD 775 | USD 1550
Inspector de campo de Awdliar de enfermeria
agua potable v energia de hospital psiquidtrico
eléctrica 743 1486 (8hd) _ 775 1550
Inspecior de caseta 743 1486 gﬁh” de farmacia
Inspector de — -
compuertas de agua Auxiliar de guarderia
potable - 743 1486 (8hd) - LB 1530
Inspector de higiene v Auxiliar de laboratorio
asen = 3 1486 (8hd) 775 1550
Inspector de lectores Ausiliar ~ de medico
de peagua potable } legista (8hd) 775 15350
energia eléctrica 743 1486 auxiliar - de  autricion
Tnspecior de (8hd) 775 1550
o Aniliar de
gﬁ;@fmp”;:;fedf redes odontologia (8hd) 775 1550
energia eléctrica 743 1486 Amxiiar e radiologia
Tnspector de (8hd) 775 1550
A : Auxiliar de
ay trab
;wm?jﬁ;f’;;s" Yos . 1456 rehabilitacién (8hd) 775 1550
Tnspector de Auxiliar  medico de
medidores de energia ambulancia (8hd) T75 1550
eléctrica y agua potable 743 1486
Inspector de obras de P— = -
agua potable v energia Nivel Denominacion del RM.U R.}!.l.
elécirica 743 1486 3 Puesto HASTA HASTA
Tnspector  deobras USD 796 | USD 1502
Ef;;?; de planta de 43 1486 Jefe de acometidas v
i . medidores de agua
gi}&g‘:ame yenergal 1486 potable y luz eléctrica 796 1502
Jefe de corte ¥
Inspector de plazas ¥ ’
mercados 3 1486 feconexion  de  agua
Tnspector de redes aa - potable v luz eléctrica 796 1592
e . a3 1456 Jefe  de lector de
Eipem = medidores 796 1502
sectorizacion de redes Jefe de mantenimiento | 796 1592
de agna potable v J'ef@ de n.}aﬂteujmiento .
energia eléctrica 743 1486 de juegos infantiles 796 1592
Ll?pEI_:TM de servicio Jefe de mecanica 796 1592
geqnce Loz 1486 Jefe deseguridad | 796 1592
e e Jefe de talleres de
P mantenitiento ¥
Inspector sobrestante 743 1486 reparacion de
Instructor de MAGUINATIA O SqUipo
conductores 743 1486 pesado 706 1592
"y i RAMU RAMU. Operador de central
Niyel | Demowmacién del | gyery | HASTA eléctrica 796 1502
USD 775 | USD 1550 Operador de centro de
conirol (scada) 796 1592
Asistente de hogar de Operador de control de
ancianos (8hd) 775 1550 confaminacion 796 1592
Auxiliar de Técnico de andamiaje
alimentacion (8hd) 775 1550 v limpieza industrial 706 1502
Auxiliar  de autopsia Técnico de banco de
(8hd) 775 1550 medidores 706 1592
Auxiliar  de centro Técnico de
infantil (Shd) 775 1550 distribucién 706 1592
Auxiliar de enfermeria Técnico de
(8hd) 775 1550 electricidad 706 1592
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Nivel

Denominacion del
Puesto

REM.U
HASTA
USD 796

RM.U.
HASTA
USD 1502

Técnico  de equipo v
motores a diesel

796

1502

Técnico de generacion
de energia eléctrica

796

1502

Técnico de operacion
vy mantenimiento de
MAQUINATIA /o equipos

796

1502

Técnico de
mantenimiento en
sefializacion v
semaforizacion

796

1502

Técnico de
mantenimiento
automotriz

796

1502

Técmico de
mantemimiento de
placas

796

1592

Técnico de
ingenieria de transito

796

1592

Técnico de
mantenimiento de
fransito

796

1592

Técmico  enm artes
graficas

796

1502

Nivel

Denominacion del
Puesto

RM.U
HASTA
USD 876

EMU.
HASTA
USD 1632

Supervisor de caja de
servicio del fransporte

876

1632

Supervisor de
construcciones civiles

876

1632

Supervisor de
Consumo eléctrico

§76

1632

Supervisor de
distribucion de energia
eléctrica v agua potable

876

1632

Supervisor de
mantenimiento
eléctrico

Supervisor de
mantenimiento
MEeCAnico

§76

1632

Supervisor de
mantenimiento. equipo
pesado v automotriz

876

1632

Supervisor de
medidores de agua
potable v energia
eléctrica

876

1632

Supervisor de planta
de energia eléctnca v
agua potable

876

1632

Supervisor de procesos
productivos, operativos
ylo especializacion
industrial

§76

1632
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ANEXO 2
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ORGANIZACION DE EMPRESAS
ENCUESTA.
Datos informativos:

Encuestador: Paul Fernando Toscano Sanguil
Objetivo.

Verificar la influencia de un manual de Valoracion de Puestos y su relacion con el
Desarrollo Organizacional en la empresa Cima Castro.

Introduccion: por favor responder las preguntas que se encuentran a continuacion con la
verdad y la mayor seriedad del caso.

1) ¢ Considera que su capacidad profesional es valorada?

Siempre ()
En ocasiones ()
Muy esporadico ()
Casi nunca ( )
Nunca ()

2) ¢ Corresponde su puesto con las funciones que realiza?

Totalmente de acuerdo ()
De acuerdo ()
Me conformo ()
En desacuerdo ()

Totalmente en desacuerdo ()
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3) Cuando se producen vacantes ¢Como se llenan normalmente?

Escogiendo dentro de la empresa al individuo que mas lo merece
Dando la primera oportunidad a un empleado con gran antigtiedad

Ascendiendo a empleados favorecidos que no estan especialmente capacitados

Contratando nuevos empleados

4) La distribucion y asignacion del trabajo en su area es:

Equitativa, con bases, sin preferencias
No siempre es equitativa
No sé como se realiza, ni por qué

Es injusta y hay preferencias

5) Las relaciones humanas que observa entre sus compafieros son:

Muy respetuosas
Respetuosas
Hay pequefios problemas

Existen serios problemas

6) Se siente insatisfecho con las actividades que realiza actualmente

Siempre

En ocasiones
Muy esporédico
Casi nunca

Nunca

(

(
(
(
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7) El trato de su jefe inmediato para con usted es:

Muy respetuoso ()
Respetuoso ( )
Poco respetuoso ()

8) La capacitacion que le brindd la empresa para desarrollar sus funciones fue:

Suficiente ( )
Insuficiente ()
Inadecuada ( )
No recibi capacitacion ()

9) Considera la planeacion del trabajo en la empresa:

Excelente ( )
Buena ()
Mala ()
Pésima ()

10) Considera que el ambiente de trabajo en el que se desempefia le ayudara a

cumplir con sus metas

Totalmente de acuerdo ( )
De acuerdo ()
Me conformo ( )
En desacuerdo ( )
Totalmente en desacuerdo ( )
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ANEXO 3
Seccion de Preparado de Materiales
En esta seccidn, todas las materias primas como son planchas, Ejes, platinas, etc., de

diferentes espesores y medidas son cortadas y preparadas de acuerdo a los diferentes
planos para la construccion de las maquinas para labrar madera.

Seccion de Maquinado.

A esta seccion llega la materia prima preparada para su transformacion y manipulacion
con operaciones de torneado, rectificado, fresado de los diferentes materiales que
conforman los ensambles de nuestros productos.
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Seccion de Ensamblaje

En la seccion de Ensamblaje, todos los materiales previamente preparados, trasformados
y mecanizados se sueldan, unen, montan, y arman de acuerdo al proceso.

Seccion de Pintado y Acabados.

En la Seccion de Pintado y Acabados, llegan los diferentes ensambles de maquinas para
realizar sus respectivas actividades como son: Pulido, lijado, pintado y secado. Después
se procede a verificar y calibrar el correcto funcionamiento de los productos, y por
Gltimo se da los acabados para su respectiva entrega.
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