UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

TEMA:

“MODELO DE GESTION ADMINISTRATIVA PARA EL FUNCIONAMIENTO OPTIMO DEL RECURSO
HUMANO EN LA EMPRESA GRANJA SAN DIEGO S.A DE C.V UBICADA EN EL MUNICIPIO DE SAN
PEDRO PERULAPAN, DEPARTAMENTO DE CUSCATLAN”

TRABAJO DE GRADUACION PRESENTADO POR:

MARLENE CAROLINA HERNANDEZ ROJAS
YOSELIN NOEMI MARTINEZ RAMIREZ
MARIA ELENA RAMIREZ HERNANDEZ

PARA OPTAR AL GRADO DE
LICENCIADAS EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CIUDAD UNIVERSITARIA, ENERO 2022

SAN SALVADOR EL SALVADOR CENTROAMERICA



AUTORIDADES UNIVERSITARIAS:
RECTOR: Msc. Roger Armando Arias Alvarado
SECRETARIO: Ing. Francisco Antonio Alarcén Sandoval

AUTORIDADES DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

DECANO: Msc. Nixon Rogelio Hernandez Vasquez

SECRETARIA: Lic. Vilma Marisol Mejia Trujillo

DIRECTOR GENERAL DE PROCESOS DE TRABAJO DE GRADUACION

Lic. Mauricio Ernesto Magafia Menéndez

TRIBUNAL CALIFICADOR

Lic. Alfonso Lépez Ortiz
Lic. Ricardo Antonio Rebollo Martinez

Lic. David Mauricio Lima Jaco (Docente asesor)

CIUDAD UNIVERSITARIA, ENERO 2022

SAN SALVADOR EL SALVADOR CENTROAMERICA



AGRADECIMIENTOS

A Dios por darme la vida, salud y la sabiduria que necesité para culminar mi carrera, no
fue nada facil pero tuve a milado a mi mama, sus oraciones y palabras de aliento cuando
Yo sentia que ya no podia mas me motivaban a seguir y a mi madrina Tita quien es como
mi mama de corazon, siempre ha sido mi apoyo incondicional, ellas son mi motor y
ejemplo a sequir, también a las personas que siempre me alentaron a seguir y no dejarme
vencer por las dificultades que aparecian en el camino, y es que no importa la meta por
alcanzar sino la fe con la que se le pide a Dios conceda los deseos de nuestro corazon.

Marlene Carolina Hernandez Rojas

Agradezco primeramente a Dios por darme las fuerzas y la sabiduria para culminar mis
estudios universitarios, reconociendo que sin €l no hubiese sido posible, seguidamente
honro la memoria de mi madre Maria Elena Ramirez de Martinez quien me dejo un gran
ejemplo de no rendirme ante ninguna circunstancia de la vida, por ser junto con mi padre
Abel Martinez Chavez, los principales promotores de mis suefos, por cada dia confiar y
creer en mi, encontrando en ellos los consejos que han guiado mi vida, tambien
reconozco el apoyo incondicional de mi esposo Oscar Geovany Lopez por estar presente
en los momentos dificiles dandome animo para no desistir y agradecer a mis familiares y
amigos que estuvieron presentes en mi formacion académica.

Yoselin Noemi Ramirez Martinez

Al Dios de lavida y la intercesion de nuestra madre Maria por concederme la vida, la salud
y la fortaleza para no desistir en los momentos mas dificiles de mi vida universitaria. Con
todo mi amor y gratitud a mis padres Maria Elena y Willian Alexander quienes siempre
acompanaron mi caminar incondicionalmente con la fe y esperanza que seré una
persona de bien. Con especial amor a Cali quien acompano mis viajes y me animo a
continuar cada dia; y a todas las personas que fueron mis angeles y me apoyaron con sus
oraciones. Gracias por creer en mi.

Maria Elena Ramirez Hernandez



INDICE

RESUMEN ..ottt et e e e e s ea e e e e e s e s s sran e e e e e s s saas i

INTRODUCCION. .....ocuiiuiteiireieiise ettt sse sttt se et s et s s b s b et s e s s st ensnsesnses iii

CAPITULO I: MARCO TEORICO DE REFERENCIA SOBRE ANTECEDENTES DE LA EMPRESA, MARCO

LEGAL Y DISENO DE UN MODELO DE GESTION ADMINISTRATIVA EN LA EMPRESA GRANJA SAN

DIEGO S.A DE C.V. ettt sttt et b et s ae e st e et e et e s bt e s bt e st e sabe e bt e beenneennees 1
F S @ 1 o] =] 4 1Yo L3PPSR 1
O CT=1 o T=T - | OO O P T T OO TP PP OUPSUPPROTOPPPROPROION 1

B L Y=o oo LR PRt 1
B.  IMArCO HiSEOIICO. . .eeiiiieeiiieeiee ettt ettt ettt et e et sab e s bt e e sabeesbaeesateesbeeesareaas 2
1. Antecedentes Histdricos de las empresas avicolas en El Salvador..........ccccceeeevieeennneen. 2
Antecedentes histdricos del sector avicola.......c.cuevueeieinieniiiiiiceeeeeee e 2
Importancia del SECtOr AVICOIA ......uvii i e e e 4

Situacion actual de las empresas aviColas .......cceeeeccieeeccciee e 5
Caracteristicas sobresalientes de las empresas avicolas........ccccceeeecieeicccieeeccciiee e, 6
Problematica que enfrentan las empresas avicolas .......ccceecvveeeeciieeeeciieee e 6

2. Antecedentes Histdricos de Granja San Diego S.Ade C.V ...cvvevicciiei e 8
Clasificacion de EMPresa.....cicuiee ittt e s e abre e s s sabee e e e nreeas 8

Historia de la empresa Granja San Diego S.Ade C.V .....ueieicciiii et 12

PrOTUCEO. ...ttt st s st esreesenesane e 13

V=T or= T Lo PSPPSRSO TOROPRTO 14
(047 o112 ol o] o NP PP URPRN 14

PEISONAL .. e s re e e nnees 14
PrOVEEUOIES ...ttt st ettt sbe e s b st st e et e e sbeesrnesane e 15

(600 ] o<1 =] ool - T TP U U PP PPPPP 16

C.  MARCO LEGAL E INSTITUCIONAL ....utttttteteeeetettee e ettt e e e e e sttt e e e e s e sesnsreeeeeeesesanneeeeeas 16
R | = Yol T =Y - SRRt 16
Constitucion de la Republica de El Salvador..........cccveeeieciiiececieeeeeceee et 16

(000 o [T={o o [ o] 1 411 ol [o HS U UUTRUURPTRRt 17



o v kA w N

Lol @0 To [F-{o 1Y/ [V o1 ol T o - | PP UPPPPPPN 18
Lo O @o To [F-{o o [ I | o 1= [ PSPPIt 18
L @0 To [ 1o W g1 o 1V ] o o T UPPPPRPN 20
L P Oe Yo [T={o Je [CI Y | [¥ o FO SR 20
g. LeyContra el Lavado de DINero Y ACTIVOS ......cccccuieeeeciieeeeiiieeecciteeeecveeeessirveeeeeaaee e 21
h. Ley de Impuesto SObre 1a RENTA ......cvviviiii i 21
i. Ley de Impuesto a la Transferencia de Bienes Muebles y a la Prestacion de Servicios.
22

j. Ley del Instituto Salvadorefio del Seguro Social. ......ccccccveiiiiciei i, 22
k. Ley del Sistema de AhOrro para PENSIONES. .......cccccuiiieieiiieeeciieeeecttee et e e evee e e 22
I. Ley de FOMENTO AGrOPECUAIIO. ..ciicviiei ittt ceiiee e eettee e ertree e eeee e e e ebee e e e bee e e e sree e e e nareeas 23
m. Ley de Medio AMDIENTE. .....cccciiii et e e e e e aree e 24
n. Ley de Proteccidn al conSUMIAOr.......coociiiiiiiiiii it 24
0. Leydesanidad vegetaly animal ......cccccooooiiiiiciiii e 24

Marco INSEIEUCIONAN ..c..eeiiieiieiiee ettt s 27
Teoria aplicada sobre el Modelo de Gestion Administrativa del Recurso Humano.............. 28

D FINICIONES. .. ettt ettt st st ettt e b e b e sb e sae e et e et et e e sbeenaeesaneea 28
Q. EMIPIESa oo 28
D, AVICUITUI e s st st 28
Co BraAN ., 29
Lo B o Yo T I AN VT o ] - TP SPPPPN 30
€. IMIOAEIO .ttt st bbb 30
LIS C =) Ao o BT ROP P PRPSUPRPPRRPO 31
=S D 1Y T o o o7=1 3 o S USPRRRNE 31
N ADMINISTIACION ..ttt ettt st sttt e be e bt e b e st et e eeeas 32

Modelo de Gestion AdMINISTratiVa .......ccceeveerieriene et 33

Importancia del Modelo de GESHION .........coccuiiie ittt e bee e e 33

Ventajas Competitivas de un Modelo de Gestion .........cccccvevevecieiiccciee e, 34

Administracion del RECUrsO HUM@NO ...c..coiiiiiiiiiiiiieiieeie ettt 35

Seis procesos basicos del Recurso HUMaNO: ........coocvieiiiiiiie it 36
a. Proceso paralntegrar PErsonas......ccccceiiii i, 36
b. Proceso para Organizar a las PErsONAS ......ccccuveeeeeeeeeiciiiirreeeeeeeerrrrreeeeeeessnrreaeeeeesaens 38



C. Proceso pararecompensar @ las PErsoNas .......cccveeeeeeeeeeciiiireeeeeeeecrcirrree e e e e e esennrreeeeeas 42
d. Proceso para desarrollar @ las Personas ......cccccveeeeecieeeeecieee et e et 45
€. Proceso para retener a 1as PerSONAS......iuciieiieciieeieiieeeercieeeeesteeeesssreeeesssaeeeesssseeeessnes 48
f.  Proceso para auditar @ las PErSONAS .....cccccvieeieiiieeeciiieeeecree e e e e stae e e e aaee e 48

Filosofia Organizacional .......c..ceiiciiiie ettt et e e e et e e e e bae e e e ebaeeeeeanes 50
a. Objetivos de 1a OrganizaCion .........occcueeeiiciiii ittt e e e e ssree e s ssneeee e snes 51
D IMIISION et st e e s 51
LR Y [ T o IO O OO PP P OO PP PPTOPPTO 51
o VAIOIES ettt b e st sttt e bt sae e st e bt e b e b e nes 51
e. Estrategia OrganizaCional ........cceeiiiciieiiiciiiee e 51

Manuales AdMINISTIrAtiVOS .......eiiiiiiiiiierie ettt e st e et esbeesreeesbeeeane 52
a.  Manual de BieNVenida ........cocueeiiieiiiiieiieeie ettt e 53
b.  Manual de DescripCion de PUESTOS......cccuuiiiiiiieiiiiiie ettt 54

CAPITULO II: DIAGNGSTICO ACTUAL REFERENTE A LA ADMINISTRACION DEL PERSONAL DE

EMPRESA GRANJA SAN DIEGO S.A DE C.V .ovviiiiiieieieiieeeteeeeieeeeeeeesesesesssssesssesssessesssssssssssssessssssseeeee 55
A, Antecedentes del Problema... ... 55
= T O 1= 11 2 I 1Y@ LT 56
(=] T=T =1 P 56

Y oY=l Tole LTSRNt 56

C. METODOLOGIAY TECNICAS DE LA INVESTIGACION .....eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeesseeseeneneas 56
1Y/ 1=3 o Tc [o P 56

A, ANAITICO o 56

o Y1 ] <] ol TR 57
TiPO de INVESTIZACION ....ovieieiiiee ettt et e e et e e e bt e e e e e bt e e e e ebeeeeeesaeeaeeanes 57
Disefio de |2 INVESTIZACION ......coiiiiiiiiiciiee ettt e e e bre e e e baa e e e eaees 57
Técnicas e Instrumentos de recoleccidon de la INformacion ........cccceeveveeeeeeeveeeeeeeennnns 57

A, TACNICA coiiiiiiiiii 58

o TR 1 0 1 (4] 0 1<) o o JER TR 58
(ST oL =X e [T oY o] a0 4 T Lol e ] 58

- TR o] £ 14 o -1 o - RN 58



o JRY=Tol 0 [ Yo F= | o = TR RTTURR 59

6. AMDIto de APIICACION ...veieeceieiececeee ettt ettt e 59
7. UNidades de ANALISIS .....cccueiiiriiiiiie i 59
8. Determinacion del Universo Y MUEBSTIa .......ccecccuiiieiiiiiee ettt e e e e 60
e UNIVEISO ciiiiiiiiitt e 60
Lo TR |V U T o - T T T USSP RO POTOTOTSRPI 60
9. Procesamiento, analisis, tabulacion e interpretacién de la informacién ........................ 60
R o Co Lol XY T 0 o1 =T 0 ) o T PP PSPPI PPUPRROPPPRPR 60
D, ANGIISIS ettt st ettt e eean 60
C. TABUIACION ..ttt ettt st e st e st e et e e sbe e e nans 60
d.  Interpretacion de 10S datosS......cuiiiiiciiiei i 61

A. DESCRIPCION DEL DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA GRANJA SAN DIEGO S.A DE C.V REFERENTE

A LA ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANO .......oviieiieieeeteieteseeetetese et esesesesssasasssesenenas 61
1. Descripcion del diagndstico actual de [a emMpPresa.......ceeeeecveeeieciiee et 61

a. Informacion General del Personal .........occueeeieciiii it 61

b.  Andlisis de la gestion del recurso humano ........ccccccveiiiiiiie e 62

D.  ALCANCES Y LIMITACIONES .....cttiiiieeetie ettt e eite ettt e st e eetaeeste e estaeesaaeesbaeesaseesnseeenbaeesasesensneas 73
R 1 [or- Y o Vol YRRt 73

N R o o1 - Tl o] T=T T PRSP PTPTTPPON 73

E. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.......ccuttttttittreeueeeeereeeeeeerereeereerreeeeeemererse. 74
O Y o Vol 1Ty o] o 1T SRRt 74

2. RECOMENUACIONES ..coouuiiiiiieiitieriee ettt ettt et ste e st e e st e e s bt e e sabeesbeeesabeesbeesnneesbaeenanes 75

CAPITULO lIl: PROPUESTA de UN MODELO DE GESTION ADMINISTRATIVA QUE FACILITE LA
INTEGRACION OPTIMA DEL RECURSO HUMANO CON RESPECTO A LAS DIRECTRICES DE LA
Empresa GRANJA SAN DIEGO S.A DE C.V UBICADA EN EL MUNICIPIO DE SAN PEDRO PERULAPAN,

DEPARTAMENTO DE CUSCATLAN. ..ottt ettt ettt eee e eeaeeeeeeeeeee et eeeeeeeeeseeeeeeeeaeeeneeeneas 76
F O @ ] o] =] 1 Y7o 13 USSP 76
R CT=T 1= = | RN 76

N L Y=o { oo LU 76



B. Descripcion de la propuesta del Modelo de Gestién Administrativa para el funcionamiento

OPtiMO del rECUISO NUMAN0 ....iiiiiiiieeciee e et e e et e e e s e e e s s abee e e ssbeeesennes 77
I [0 T o T o = o Lol - N 77
2. Filosofia Organizacional PropuUESta........ccueeeeciiiiieciiiie ettt aree e eeaaee e 77

- R 17T} o RO O PP PR POROTPT 78
D, VISTON e e bbbt as 78
LoV - | (o] =T PO PR P ST POROPST 78
Lo TR o Yo TP SUPRRRt 79
e. Estructura Organizativa de Granja San Diego S.Ade C.V.....covvcieeeicciiee e 80

C. Estrategias para la implementacion del Modelo de Gestién Administrativa. ...................... 82

1. Proceso: INtegrar @ las PEIrSONAS ......cccccieieeeciiieeeeieeeeecieeeeectteeeeestteeeeesbteeeeeestaeeesastanaesanes 82
Q. ReECIULAMIENTO ..eiiiie ettt sbe e sbe e e saes 83
D, SEIECCION .. ettt es 85
c. Apertura del expediente del seleccionado. .......cuvveeeeieieeciiirieeee e 86
. CONTrATACION oottt et e st e e st e st e s sabe e sbeeenanes 87
€. INdUCCION Y BIENVENIAA. c...vviiiiiiiee ettt et e e e vte e e e e ate e e e ebaeeeeeanes 87
f. Periodo de Pruba ........ooiiciiiiiice e e rae e 88

2. Proceso: Organizar @ las PEIrSONEAS .......cccuieiieciiiieeeiiiee ettt eette e e e stre e e et e e e e aaeeeeenaeeeean 88
a.  Manual de DescripCion de PUESTOS......ccoicuiiiiiiiiiieiciieee ettt e e s e s saen e e 88

3.  Proceso: ReCOMPENSAr @ 1as PEISONAS.......cccccuiiieeiiieeeeciieeeectreeeecieeeeesreeeeeerreeesenaeeeeas 89
a.  Programa de INCENTIVOS ......uuiiiiiiiiccceee e e e e e e e e areaeee s 89
b. Beneficiarios del Programa de INCeNtiVOS.........ceeiecvieiiiciiie e 92
C.  Presupuesto Anual de INCENTIVOS........ceeicciiiiiieiiiie ettt e eeare e e e e eare e e e eanes 92

4. Proceso: Desarrollar @ 1as PErsONas .....c.cuevvieiieeiieiieneenee et 93
a.  Programa de CapacitaCion .......cueeeeccuiieeeeciiieeccciieee ettt e e ettt e e e e tte e e e eate e e e eearaee e enreeaeeanes 93
D, CONtrol de ASISTENCIA couveerueeiiieiieiee ettt 95
c. Implementacién y Ejecucion del programa de Capacitacion........ccccceeeevciveeencieeennnns 96
d.  Evaluacion de 10S resultados .......cooeiruieiiiiiieiieeeee et 96
e. Presupuesto Anual de [as Capacitaciones........ccueieeeiieeeiiiieee e 101

5. Proceso: Retener @ las PEIrSONAS ......uuiiiieeiieiiiiiiiiieeeeeeectrrre e e e e e e e screareeeeeeeessnbreeeeeeeeaenns 101

6. Proceso: AUditar @ 18S PEISONAS.....ccuueieiciieeeciiee e ectee e e stre e st e e e s e e e e s abre e e esnbaeeeseaneeas 102



a. Datos que contendra la base de Recursos HUManNos........ccccceeeeeeeeciviieeeeee e, 102

b. Funcionamiento de la base de datos ......c.ccceveerieriiriiiiieee e 102

D. Plan de Implementacion de [a Propuesta........ccccueeiiiiiieeiiniiiee et 105
N O] 1 T=Y 1Yo 13RS 105

T CT=Y 0 1= -1 TSP P O P PR PR UPUPRUPPRPRON 105

o TR Yo Y=Y o f oo L3 PR PPROt 105

2. Actividades para la implementacion de la propuesta........cccceccveeeeeciieeccciieeeeciiee e, 105

Q. Presentacion ... et s sabe e sbee e 105

D, DISCUSION .ttt ettt ettt ettt e s e st bt e e s bt e e abe e sabeesabeeesabeesabaeesnreesneeenanes 106

Lol XY 1 o] o TV =5 o | o TP 106

d.  Aprobacion y AULOrIZACiON .....cccuiiiieiiiie ettt e e e sbae e e e sareeeeas 106

€. DHFUSTON ettt et sre e s s 106

L P = 1= oL o] e o RSP 106

3. Seguimiento Y VAlUACION ......c..eeiiiiiee ettt e e e e nbae e e e nraeas 106
B, RECUISOS c.ueeeeeiiiitee ettt ettt ettt e st e s st e e s e e s s e e e s s b e e e s s b e e e s s sre e e s s sreee s eananes 106
. HUMANOS ittt 106

D, MALEIIAIES et sttt e 108

C. FINANCIEIOS ...oiiiiiiiiiiiii e 108

o JN o Y U] o JU]=E] o M @o] g 1] [T - o [ 1R 108

e. Cronograma de implementacion de la propuesta.......cccccveeevciieiiiiiieee i, 107

O 11 o [T ={ = i - [PPSR 108

ANEXO 01: Cuestionario dirigido a empleados administrativos y Operativos de la empresa Granja
San Diego S.Ade C.V.

ANEXO 02: Entrevista dirigida a Propietario y Gerente General de Granja san Diego S. Ade C.V.
ANEXO 03: Resumen del Cuestionario dirigido a empleados administrativos y operativos de
Granja San Diego S.A de C.V

ANEXO 04: Resumen de la entrevista dirigida a Propietario y Gerente.

ANEXO 05: Manual de reclutamiento Y seleccién de Personal.

ANEXO 06: Manual de Bienvenida.



ANEXO 07: Manual de Descripcidn de Puestos

INDICE DE CUADROS

Cuadro 1: Clasificacion de empresas segin FUNDAPYMES .......ccoovoiiiiiniiiieiiiiiee e eeee e 9
Cuadro 2: Clasificacion de Empresas segun FUSADES .........cccocviviiieeeiniee e ceiees e erieee e svee e 10
Cuadro 3: Clasificacion de Empresas segin Camara de COMErcio .......cccceeeeeceeeeeeciieeeeccrieeeeeveen. 11
Cuadro 4: Clasificacion de Empresas segUN BCR .......ccoccuiiiiiciiie ettt e et e e evee e e 11
Cuadro 5: Instituciones que regulan Marco Legal .........cccooeeeiieiieciiie e 27

INDICE DE ILUSTRACIONES

llustracion 1: Formato de Requisicion de Personal ..........ccoccuvveeieiiiieeciieee ettt 83
llustracion 2: Formato de Solicitud de EMPIEO.......eeieeiiiiieciiiee e e 84
llustracion 3: Diploma de empleado del MES .........veieeiiiieccee e e e e 91
llustracion 4: Formulario de registro de empleado ........ccoocieeeieciie e 103
llustracion 5: Portada de Base de DatOs .......cceuereeriiriieeniienieeniee ettt st 103
Ilustracién 6: Ficha Individual de cada empleado...........ccoovieiiiciii e 104
llustracion 7: Base de datos consolidado.......c.c.eevireiieciieiiiiiienieiieeece e 104

INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Propuesta Presupuesto Anual de INCENTIVOS .......ccueeieeciiieeciiiieecciee et 92
Tabla 2: Propuesta de Programa de CapacitaCionNes .........cccueeeeciieeeeiiieeeeiiieeeecieeeeeeveeeeesvaeee e 94
Tabla 3: Control de Asistencia @ CapacitaCioNes.......ccuueeeiciiiieiiiiee et e e saaee e 95
Tabla 4:Evaluacidn de Capacitacion........occuiiiieciiie et e e s sra e e e s sanaeeeeas 97
Tabla 5:Autoevaluacion de [0s partiCipantes.........eevcciiie i e 98
Tabla 6: Presupuesto anual de CapacitaCion ..........ceccvveeeeiiiieieciiiee e e 101
Tabla 7: Costo Mensual referente al Recurso HUMaNO ........coceeveeriinieniinsieeeceeec e 107
Tabla 8: Costos Referentes a 10s Materiales........ccovereeriiieiienienieiereee et 108
Tabla 9: Consolidado Total de COSTOS ....cuuiuiiiiiiriiiectee ettt 108

Tabla 10: Cronograma de implementacion de la propuesta ........cccceecveeeeecieeeeeciieeeeciiee e 107



RESUMEN

La investigacion se realizd gracias al contacto directo que se tuvo con el Sefior Lazaro Flores y el
padre de la compafiera Elena Ramirez quienes son amigos de labores desde hace varios afios y
guien muy amablemente puso a disposicién a Granja San Diego S.A de C.V que es su empresa
avicola, dedicada a la produccién y comercializacidon de huevos de gallina. Sin embargo, en la
actualidad esta enfrentado dificultades que en su mayoria son fruto de la improvisacion con las
gue se han encaminado las decisiones respecto a la administracién de su personal, ya que el
crecimiento econdmico que estan teniendo le ha demandado mayor atencion al drea productiva
que a la administrativa, por lo que necesitan de una herramienta técnico administrativa que les

permita incorporar el talento humano en la consecucion de los objetivos empresariales.

A partir de lo antes descrito se cumplié con el objetivo general, el cual fue disefiar un modelo de

gestién administrativa que optimizé el funcionamiento del recurso humano.

La metodologia inicio con la aplicacién del método cientifico, que incluyd el andlisis y la sintesis
del que se obtuvieron los elementos esenciales que posteriormente se presentaron en un
diagnéstico, con ello se logré consolidar las interpretaciones sobre la investigaciéon y permitié

identificar las areas del recurso humano que necesitan implementar y fortalecer.

Se aplicéd el tipo de estudio explicativo que sustentd tedricamente el fendmeno que se ha
generado. El disefio fue no experimental, ya que no se manipularon variables para la recoleccion
de datos que se hicieron a través de las técnicas de la encuesta y entrevista; su correspondiente
aplicacion fueron los instrumentos del cuestionario y la guia de entrevista, la primera dirigida a
todos los empleados administrativos y operativos mientras que la segunda se aplico al presidente
y la Gerente General. El soporte de la informacion fue a través de las fuentes primarias que
corresponde a los datos que se obtuvieron de los objetos de estudio, y las secundarias

provenientes de libros, paginas web y trabajos de grado.

Por la cantidad de elementos que posee el universo se aplicé un censo el cual involucré a la
totalidad de las unidades de anlisis, las cuales estdn compuestas por: propietario, Gerente

General, empleados operativos y administrativos.



Para el procesamiento de los datos, se usé la herramienta Microsoft Excel para ingresar y agrupar
respuestas, con ello se obtuvo el porcentaje absoluto y relativo de cada interrogante,
posteriormente se ordend de manera simplificada a través del uso de las herramientas de
graficos que permitié mejorar la comprensidon de los mismos; finalmente con la interpretacion
se brindd una explicacién del comportamiento generado por el fendmeno que se investigd

permitiendo analizar el resultado de las mismas con objetividad y criterio.

Como resultado del estudio, se concluye que existen deficiencias referentes a la administracién
del personal en la entidad, debido a que no cuentan con herramientas técnico administrativas
que le permitan el funcionamiento dptimo del recurso humano, por lo que se recomienda que la

empresa considere la implementacion de la propuesta desarrollada por el equipo investigador.



INTRODUCCION

En la actualidad, las empresas que logran conseguir que los empleados y los objetivos de la
direccién vayan comprometidos y motivados bajo la misma linea se perfilan como altamente
competitivas y garantizan el éxito de las mismas, sin embargo, es un proceso que requiere
una planificacion rigurosa con la que se pretende que el talento humano se integre, motive
y desarrolle dentro de la organizacién. Es por ello que el presente trabajo de investigacién
expone el disefio de un modelo de gestién administrativa que tiene como finalidad contribuir
al funcionamiento éptimo del Recurso Humano en la empresa Granja San Diego S.A de C.V,
ubicada en el municipio de San Pedro Perulapan, departamento de Cuscatlan, a través de la
elaboracion de herramientas técnico administrativas que permitan el aprovechamiento de
los recursos disponibles para el logro de los resultados proyectados, y ademas facilitar la

toma de decisiones en el momento oportuno.
El documento contiene tres capitulos, los cuales se describen a continuacion:

El primero estd compuesto por el objetivo general y tres especificos, seguidamente del
marco histérico que involucra los antecedentes de las empresas avicolas en El Salvador,
detallando la clasificacién de la empresa en estudio, antecedentes histéricos del subsector
avicola, importancia, situacidon actual, caracteristicas y problematica que enfrentan las
empresas avicolas, también se presentan los antecedentes histéricos de Granja San Diego
que estd conformado por los productos que ofrece, mercado, organizacion, personal,
proveedores y competencias; posteriormente el Marco Legal e Institucional que relaciona la
investigacion con la Constitucidon, Cédigos y Leyes que regulan a Granja San Diego y por
ultimo la teoria aplicada, la cual estd enfocada a definiciones sobre modelo de gestidn,
importancia, ventajas competitivas del modelo de gestion y administracién del Recurso

Humano.

El segundo se centra en el diagndstico sobre la evidencia de la problematica, dando inicio
con los antecedentes del problema y los objetivos, seguidamente de la metodologia, la cual
comienza con el método cientifico y los métodos auxiliares, el disefio de la investigacién y

las técnicas e instrumentos utilizados para la recopilacién de la informacidn, luego se



explican las fuentes de informacidn tanto primaria como secundaria, el dmbito de aplicacion,
se detallan las unidades de analisis y se determina el universo y la muestra para procesar,
analizar, tabular e interpretar la informacion, posteriormente se presenta el diagnéstico de

la situacién actual de la granja y por ultimo las respectivas conclusiones y recomendaciones.

En el tercero se presenta la propuesta de un modelo de gestion administrativa para el
funcionamiento éptimo del recurso humano en la empresa Granja San Diego S.A de C.V, el
cual se compone de estrategias para la implementacidn, especificamente de seis procesos
para administrar personas que permitirdn a la organizacién mejorar sus métodos internos,
en los cuales se incluye el manual de reclutamiento y seleccién de personal, manual de
bienvenida, manual de descripcion de puestos, programa de incentivos, programa de
capacitaciones, una base de datos que permita sistematizar la informacion del talento
humano; asimismo el plan de implementacidon para la ejecucion de dicho modelo vy
finalmente, se expone la bibliografia consultada y los anexos que complementan la

investigacion realizada.



CAPITULO I: MARCO TEORICO DE REFERENCIA SOBRE ANTECEDENTES
DE LA EMPRESA, MARCO LEGAL Y DISENO DE UN MODELO DE GESTION
ADMINISTRATIVA EN LA EMPRESA GRAN]JA SAN DIEGO S.A DE C.V.

A. OBJETIVOS

1. General

Recopilar informacion bibliografica que sirva como base para estructurar el marco tedrico que

sustente la investigacion.

2. Especificos

a. Describir los precedentes que ha tenido el sector de la avicultura a nivel nacional
y los inicios de la entidad.

b. Identificar el conjunto de leyes, normas y reglamentos aplicables para la
organizacion en estudio.

c. Establecer los conceptos claves que serviran de referencia tedrica para el
desarrollo de la investigacion.



B. MARCO HISTORICO

1. Antecedentes Historicos de las empresas avicolas en El Salvador

a. Antecedentes historicos del sector avicola
“La produccién avicola salvadoreiia antes de 1950, funcionaba como un aporte a la economia

familiar, sin técnicas ni tratamientos especiales para las aves. Dicha actividad se realizaba en un
campo de operacion reducido al rancho campesino y al patio de las casas de las comunidades

urbanas.”?

En ese entonces no habia alimentos exclusivos para el consumo de las aves, la alimentacion
consistia solamente en maiz o maicillo y todo cuanto ellas encontraban a su alrededor, no les

brindaban la atencidn que requerian y no se controlaba la produccién de huevos en su totalidad.

“La produccion avicola no estaba protegida (el célera aviar especialmente), periédicamente
afectaba la poblacidn avicola del pais debido a la escasez de los medicamentos adecuados para

combatir determinadas enfermedades” 2

La Unica prevencion posible para los avicultores era, vender sus aves antes de que iniciara el
invierno, lo que ocasionaba la reduccidn casi total de la oferta del huevo que incide en el alza

inmoderada de los precios.

“En los afos siguientes, la avicultura en El Salvador comienza a tecnificarse, pero todavia no
lograba tomar el impulso requerido para alcanzar su desarrollo consecuente industrializacidn.
Las pequefias empresas avicolas empiezan a desarrollarse a partir de la posibilidad que induce,
el claro crecimiento del sector, que es cuando se deja de considerar una actividad exclusiva para
el consumo familiar sino como una oportunidad de negocio, en vista de su alta demanda vy
aceptacion dentro de la poblacién nacional e internacional, con la clara intencién de los
pequefios empresarios o granjeros de formar su negocio a partir de la produccion avicola, ya

sea en funcion de la produccion de huevo, o en el engorde y comercializacion de las aves.

1 Revista AVES, Edicidn Especial, Publicacion Trimestral N2 10, El Salvador, 1986, pag. 5.
2 Araujo Villalobos, Manuel Enrique: “Factores que determinan la concentracion de la produccién en la industria
avicola en El Salvador: Huevo de Gallina y Carne de Pollo”. UES, diciembre 1992, p. 5.



En vista de esto se comienza a observar un claro indice de crecimiento del numero de
empresarios o cabezas de familia en el esfuerzo por introducirse en la actividad operativa que
ofrece este sector econdmico, adquiriendo compromisos con financieras para desarrollar su
proyecto de negocio, en sus origenes cuando la tecnologia y las técnicas de produccién no
estaban muy desarrolladas las oportunidades de crecimiento eran mds equitativas, tanto para el
grande, mediano y pequefio que compartian el mercado total, aduefandose de subsectores que
les garantizaban la estadia dentro de la actividad operativa, claro que la competencia
multinacional no tardd en hacerse presente en el intento de acaparar la totalidad de la demanda
de mercado, y es desde entonces en la historia de la economia, para las pequefas empresas
avicolas el esfuerzo por mantenerse activos dentro del mercado es cada vez mayor frente a los
obstaculos que presenta la competencia y el débil apoyo por parte del gobierno para hacer mas

equitativa su lucha.

La mayoria de las granjas avicolas, se convirtieron en empresas avicolas, éstas iniciaron con la
tercera parte de lo que actualmente son sus aves sometidas al proceso de produccion, a medida
que han transcurrido los afios han ido mejorando su infraestructura, su maquinaria y su personal;
ademas de ir aumentando considerablemente el nimero de aves. Toda empresa tiene sus altas
y bajas y las granjas avicolas no son la excepcién, tomando en cuenta que en nuestro pais las
grandes empresas dominan el mercado nacional, y las pequefias no tienen oportunidad de poder

competir con éstas ni mucho menos poder discutir los precios de mercado.

Tiene una enorme riqueza nutricional, y su inclusidn en la dieta presenta por ello, un gran interés
en cuanto a beneficio nutricional y sanitario. Sin embargo, en la década de los setenta comenzé
a extenderse en todo el mundo un exagerado temor al colesterol, por su implicacién en el riesgo
de padecer enfermedades cardiovasculares y su consumo por ende comenzd a decaer
considerablemente. Especialistas terminaron con el mito de que el consumo de huevo aumenta

el colesterol.”?

3 https://www.aves.com.sv/ (Consultado el 4 de diciembre de 2020)


https://www.aves.com.sv/

b. Importancia del sector Avicola
“En El Salvador, la actividad avicola esta teniendo un amplio desarrollo dentro del campo de

produccién de carne, colocando el sector agropecuario en uno de los primeros lugares del que
hacer econdmico del pais. A pesar de las dificultades experimentadas desde 1997 para exportar
los productos avicolas hacia la regidon centroamericana, la avicultura salvadoreia presento
aspectos positivos en el incremento de su producciéon, determinados por aspectos coyunturales
de las economias regionales, especialmente por la insuficiente produccién Avicola de Honduras.
Ademas, el comercio de estos productos se vio favorecido por la armonizacidn de las medidas

Fito y zoo sanitarias en la regién.”*

“Invariablemente el sector avicola es el mds dindmico del sector agropecuario, partiendo que es
el sector que crece a un ritmo constante acompafiado a la economia nacional. El sector se
diversifica con subproductos derivados, convirtiéndose en valor agregado de su industria. Es por
ello que la avicultura se observa como una oportunidad de desarrollo sostenible para las
economias empresariales y familiares. Asi mismo es importante enfatizar el importante apoyo
gue han tenido los avicultores grandes o pequenos de instituciones importantes como la
asociaciéon avicola de El Salvador la cual ha puesto al alcance de estos recursos tecnoldgicos,
fuentes de investigacion, herramientas veterinarias cientificas y zootécnicas para mejorar asi la

produccién de las actividades en un rubro que es de suma importancia para el pais.

Ambito cultural
En el pais existen diversas actividades avicolas que son de importancia tanto en lo social, como

en lo econémico, pero también existe el factor cultural que juega un papel determinante en la
industria avicola ya que desde tiempos pasados las personas han consumido el huevo como un
alimento primordial e indispensable en la alimentacidn. Este ha estado presente en la vida del

hombre desde sus inicios.

El Salvador es el mayor consumidor de huevos a nivel centroamericano; para el salvadoreiio se

vuelve un alimento dificil de sustituir en la canasta basica e indispensable en la dieta alimenticia.

4 https://www.wattagnet.com/articles/3045-la-industria-avicola-salvadorena (Consultado el 4 de

diciembre de 2020)


https://www.wattagnet.com/articles/3045-la-industria-avicola-salvadorena

IL.

Este producto ademas de ser tan completo, su precio es accesible para todos los estatus sociales,

haciendo posible que esté presente en la canasta basica de todos los salvadorefos.

Ambito econémico
La industria avicola es un sector vital en la economia del pais, siendo una opcién importante en

la generaciéon de fuentes de trabajo, participa activamente en la capacitacién y profesionalizacidn
de avicultores y contribuye con la sociedad en general, aportando productos nutritivos, sanos de

bajo costo para una alimentacién balanceada y econdmica de la poblacidon salvadorenia.

C. Situacion actual de las empresas avicolas
“Competir a toda costa se ha convertido en la consigna de las empresas avicolas en la categoria

de pequenas empresas, ya que la oportunidad de expandir los mercados, aumentar la
productividad e incentivar a este sector es cada vez mas dificil, por la competencia que enfrentan

contra las grandes empresas que se desempenan en este rubro.

En la actualidad El Salvador cuenta con muchas empresas avicolas, algunas de gran magnitud y
muchas de ellas que pertenecen a la pequefia empresa, que no tienen oportunidad alguna de
poder competir, por su débil estructura organizativa y falta de controles administrativos que
permitan estandarizar sus procesos de produccién. Pero en el mercado existe un buen nimero
de demandantes que gustan de consumir productos frescos, y que la atencion que se les

proporcione sea sincera y oportuna.

Actualmente la mayoria de granjas avicolas se ven afectadas por el alto costo de la materia prima,
algunas de ellas, fabrican su propio alimento, que a pesar del incremento que han presentado
algunos de los productos utilizados para la fabricacién del concentrado, es mas rentable que
comprarlo ya terminado, ya que otras por la falta de maquinaria necesaria para su elaboracién
se ven en la necesidad de comprarlo ya hecho aunque eleve sus Costos de produccién y la
rentabilidad que genere al final disminuya. El principal problema con el que se encuentran este
tipo de empresas avicolas es que para mantenerse dentro del mercado deben de poder ofrecer
un producto de muy buena calidad a precios ya establecidos precisamente por estas grandes

empresas avicolas.”®

5> https://www.aves.com.sv/ (Consultado el 1 de Diciembre de 2020)


https://www.aves.com.sv/

d. Caracteristicas sobresalientes de las empresas avicolas

“Son administradas por su propietario: Generalmente es el propietario el administrador de su
empresa, porque para emprender su negocio, lo hacen por los conocimientos previos que tiene
sobre el mismo.

Sus administradores poseen alto nivel educativo: Las personas encargadas de administrar las
empresas poseen la capacidad de dirigir la misma, y por lo tanto esos conocimientos solo lo
logran en base a la preparacién previa.

Tiene poca dependencia de sus principales proveedores: Logran independencia por parte de
sus proveedores, ya que poseen diversas fuentes de provisidon de insumos, y a la vez también
pueden producir sus propios materiales.

Posee infraestructura econdmica: Su infraestructura se acomoda en las necesidades y
capacidades con las que cuenta la empresa misma. Por lo general produce bienes de consumo
masivo, y su mercado mas fuerte es el consumidor final, generalmente se dedican a producir
bienes de consumo diario, permitiéndole de esta forma, mantenerse en el mercado,

permanentemente.”®

e. Problematica que enfrentan las empresas avicolas

Dificil acceso a financiamiento:

“El financiamiento representa un problema por la falta de una banca especializada de fomento
a la empresa, y por la situacién econdmica del pais que ha provocado un menor dinamismo de

las empresas, el cual esta asociado muchas veces al incumplimiento de obligaciones crediticias.

Acceso a capacitacion y consultoria:
Las empresas presentan una limitante en cuanto al acceso a capacitacién y consultoria, este

problema se agudiza en consecuencia de una oferta Costosa en relacién a la calidad ofrecida,

6 https://www.educativo.net/ (Consultado el 2 de diciembre de 2020)


https://www.educativo.net/

vi.

dichas causas estdn ligadas a factores tales como: la falta de especializacién de las entidades

publicas y privadas de apoyo a las pequefas y empresas.

Baja calidad y disponibilidad en recursos humanos:

Entre las deficiencias en el perfil de la fuerza laboral, se destacan las siguientes: falta de
experiencia previa, bajo nivel de formacién técnica y profesional, poco desarrollo de habilidades
para la lectura, escritura, capacidad de escuchar y expresién, poca capacidad para identificar,
diagnosticar y solucionar problemas, poca capacidad para manejar equipos de trabajo
destinados a procesar informacién, poca iniciativa para tomas decisiones, y poca capacidad para

trabajar en equipo.

Bajos niveles de inversion:
Esta es una limitante de gran importancia en la competitividad de las empresas, y que por su
falta de liquidez y capacidad no pueden invertir en programas de capacitacion y formacién del

recurso humano, que le permita mejorar su eficiencia.

Altos niveles de tributacién:

Los altos niveles de tributacién de las empresas, y la falta de métodos apropiados para el control
de los mismos, contribuyen a que el aspecto tributacién represente una limitante para las
empresas en su crecimiento, sobresaliendo las altas tasas de tributacion, y los problemas en la
administracién del impuesto al valor agregado como los factores que, las obstaculizan el

quehacer de las pequefias empresas.

Deficiente estructura infra econémica:

La débil e ineficiente infraestructura con la que cuentan las empresas en El Salvador representa
una gran limitante para su crecimiento y desarrollo, ya que es absorbida por la tecnologia de
punta y los sistemas de informacién utilizada por la gran empresa, esta débil infraestructura

redunda en los Costos de produccidn y bajos niveles de eficiencia.



vii.

Bajo acceso a mercados externos:

El area de acceso a los mercados externos se considera uno de los obstaculos especificos que
limitan el desarrollo de la oferta exportable de las pequenas empresas, y que son el resultado de
la existencia de un débil acceso a la informacidn sobre oportunidades comerciales en el

exterior.”’

2. Antecedentes Historicos de Granja San Diego S.A de C.V

a. Clasificacion de Empresa

Existen diferentes instituciones en El Salvador que utilizan criterios para catalogar a las entidades

y se presentan a continuacioén:

i.  Fundacidn para Pequerias y Medianas empresas (FundaPymes)
“Es una organizacion especializada en dar asesoramiento estratégico a personas emprendedoras

que desean iniciar y administrar su propia empresa o negocio. Dicho en otras palabras, desarrolla
un programa integral en el que se ensefia a convertirse en empresarios de negocios, ayudandoles
a manejar sus finanzas de forma estructurada para lograr un incremento en sus ingresos, una
reduccion de gastos y un mejor resultado que se traduzca en una mejora en su calidad de vida.
Es una fundacidn de cardacter privado que forma parte de una red de soluciones empresariales
que contribuye a mejorar la competitividad y el entorno empresarial. En El salvador, las
organizaciones gubernamentales de apoyo tales como: La Comisidn Nacional de la Micro y
Pequefia Empresa (CONAMYPE) y el Banco Multisectorial de Inversiones (BMI), combinan el
numero de empleos con el valor activo en sus definiciones de Pequeias y Medianas Empresas,

pero FundaPymes centra su atencion en el nimero de empleados.

7 http://unctadcompal.org/wp-content/uploads/2017/03/EL-SALVADOR-Sector-Avicola-NUEVO.pdf
(consultado el 2 de diciembre de 2020)


https://unctadcompal.org/wp-content/uploads/2017/03/EL-SALVADOR-Sector-Avicola-NUEVO.pdf

Cuadro 1: Clasificacion de empresas segiin FUNDAPYMES

CLASIFICACION FUNDAPYME EMPLEOS
MICRO HASTA 4

PEQUENA HASTA 49
MEDIANA HASTA 99
GRAN MAS DE 99

Fuente: Fundacion para Pequefias y Medianas Empresas

Cabe destacar que la actual clasificacion de una empresa requiere del analisis de dos variables,
numero de trabajadores y ventas en utilidades, sin embargo, sélo para FundaPymes el numero
de trabajadores es un dato accesible, ya que la mayor parte de las empresas no proporcionan
informacidn sobre sus ventas en unidades tributarias, adicionalmente la categoria puede
cambiar de un momento a otro en el tiempo, asi en el afio 2002 el 50% de las empresas del sector

figuraban como PYME, mientras que en el afio 2003 sélo el 33,34% de las empresas. 72

il. Fundacién Salvadoreria para el Desarrollo Econémico y Social (FUSADES)
“Resume sus criterios en pardmetros cuantitativos y cualitativos.
¥v" Parametros cuantitativos

- De acuerdo al nimero de personas: Consiste en catalogar a las empresas de
acuerdo al personal que posean, estableciendo asi lo que es: micro, pequeiia,
mediana y gran empresa, uno de los indicadores mas utilizados es éste, debido a lo
facil que es obtener estos datos.

- De acuerdo al monto de los activos: Existen aqui dos criterios: tomar en
consideracion los activos totales y descontar de los activos totales, los edificios y

terrenos.

& https://www.anep.org.sv/fundapyme/#:~:text=FUNDAPYME%20desarrolla%20un%20programa%20inte
gral,en%20una%20mejora%20en%20su (Consultada el 27 de febrero de 2021)



v'  Parametros cualitativos
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Grado de organizacion: Se toma como criterio de clasificacién los niveles

jerdrquicos.

De acuerdo a la tecnologia utilizada: Este criterio evalla la tecnologia que se utiliza

en la empresa, asi como el grado de intensidad en mano de obra.

De acuerdo a la participacion en el mercado: En este criterio se hace referencia al

mercado hacia el cual se orienta la produccidn, que puede ser local, nacional,

regional o mundial.”®

Cuadro 2: Clasificacion de Empresas segtin Fundacién Salvadoreiia para el Desarrollo Econémico y Social (FUSADES)

Participacion
" - N , enel
Tamaiio Empleados Activo fijo Organizacién Tecnologia
Mercado
Micro De0al0 Informal Artesanal Consumo
final
Pequeiia De11a20 Hasta Dos niveles Rudimentaria | Local
$85,714.28
Mediana | De21a99 Hasta Tres niveles Bajo nivel | Nacional o
$228,571.42 tecnoldgico Regional
Grande Mas de 100 | Mayor de | Mas de tres | Altamente Mundial
$228,571.42 niveles sofisticado

IIL.

Fuente: Fundacién Salvadorefa para el Desarrollo Econémico y Social

Camara de Comercio

“El criterio que utiliza dicha entidad es segln su nimero de personal e ingresos y ventas

anuales.

7 10

% http://fusades.org/ (Consultada el 27 de febrero de 2021)
10 https://camarasal.com/ (Consultado el 27 de febrero de 2021)




Cuadro 3: Clasificacion de Empresas segtin Camara de Comercio

11

Clasificacion

Personal Remunerado

Ventas Brutas Anuales/

Ingresos Brutos Anuales

Microempresa

Hasta 10 empleados

Hasta $70, 000.00

Pequeiia Empresa

Hasta 50 empleados

Hasta $800, 000.00

Mediana Empresa

Hasta 100 empleados

Hasta $7.0 millones

Gran Empresa

Mas de 100 empleados

Mds de $7.0 millones

Fuente: Cdmara de Comercio

iv.  Banco Central de Reserva (BCR)
“El Banco Central de Reserva de El Salvador, en cumplimiento de su mision, genera y divulga

estadisticas econdémicas y financieras, investigaciones sobre temas macroeconémicos vy

documentos de analisis sobre la evolucidn de la economia salvadorefia.”*!

Cuadro 4: Clasificacion de Empresas segtin BCR

Clasificacion

las empresas

de

Criterio institucional

N2 de empleados Monto de los activos de las empresas
Micro Empresa Delal0 No excede de $11,428.57
Pequefa Del11a19 Cuyo activo total es inferior a $85,714.42
empresa
Mediana De 20a99 Cuyo total de activos no excede los
Empresa $228,571.41
Gran Empresa De 100 a mas | Cuyototal de activos sea mayor de $228,571.41
empleados

Fuente: Banco Central de Reserva

1 https://www.bcr.gob.sv/ (consultado el 29 de noviembre de 2020)
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Segun el cuadro anterior para clasificar a Granja San Diego S.A. de C. V. se eligi6 el criterio del
numero de empleados, que para el caso es de 21 colaboradores, razén por la cual se ubica como
una mediana empresa.

b. Historia de la empresa Granja San Diego S.A de C.V
Don Lazaro Flores, comenta que la idea del negocio parte de la necesidad de brindar un sustento

y mejorar la calidad de vida de él y su familia, razén por la cual decide iniciar el proyecto con la
compra de 3,000 aves de postura clasificadas como descartables, de las que con su habilidad e
ingenio logra lo que se propone tomando en cuenta que no contaba con la experiencia en el drea
de administracidn pero si con el impulso de su esposa, con quien deciden emprender esa nueva
etapa de sus vidas invirtiendo sus ahorros como capital de inicio. A medida fue progresando
deciden asignarle el nombre de Granja San Diego S.A de C.V, ofreciendo Unicamente el producto

de huevos,

El 19 de noviembre de 1992 fue fundada como una sociedad de naturaleza andénima,
adaptdndose parala misma el régimen de capital variable, esta organizada y funciona de acuerdo
a las leyes y reglamentos salvadorefios. En julio del afio 2009, debido al incremento en la
demanda de huevos, nacid la idea de producir el concentrado por cuenta propia, por lo cual el
presidente y duefio de Granja San Diego fundé una nueva empresa llamada Concentrados San
Diego S.A. de C.V. siendo ésta la que les proporciona el alimento esencial para sus aves
ponedoras. Con esta estrategia obtuvo dicho insumo a un precio menor en relaciéon a sus

antiguos proveedores.

Debido al acelerado crecimiento del negocio, priorizaron sus estrategias Unicamente a
productividad, dejando de lado la gestidon administrativa que actualmente carece de estructura
organizativa, lo que impide identificar el responsable inmediato y actividades correspondientes.
Por otra parte, presenta dificultades en su filosofia empresarial ya que los empleados no se
consideran totalmente involucrados en las decisiones estratégicas, porque no estan claramente

definidos sus perfiles de puestos.

Actualmente su capital minimo fijo que posee la sociedad es de “treinta y cuatro mil doscientos

ochenta y ocho ddlares con 00/100” ($34,288.00) 2

12 Gerente General de Granja San Diego S.A de C.V
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c. Producto
“Debido a que las gallinas son fuente de proteinas, y sobre todo porque ponen huevos, en

muchas granjas las crian para este propdsito. Asi que, una gallina ponedora de huevo es,

basicamente, aquella que es criada solamente para poner huevos para el consumo humano.

La finalidad de este tipo de crianza de gallinas de postura es precisamente comercializar los
huevos que ponen las gallinas. En este sentido, se necesita de toda una infraestructura y una
logistica mayor para sacarle el mayor provecho a las gallinas ponedoras; y al mismo tiempo cuidar
de varios factores, como su salud, la alimentacidn y, lo mas importante, el sitio que se usara

como granja.

Por esta razon, las granjas de gallinas ponedoras industriales cuentan con celdas mejoradas
donde la gallina tiene espacio para moverse e incluso debe contar con el forraje necesario para
su alimentacidn. Esto se debe a que se crearon nuevos estandares y normativas para la crianza
de gallinas ponedoras. Esto debido a que el sistema anterior que se usaba en muchos paises

ocasionaba ciertos problemas relacionados con la salud y la higiene en general. ”*3

“La empresa se dedica a la produccién de huevos de aves de postura, durante el 2020 la
produccién ascendié a 60,000 gallinas en calidad optima para la respectiva produccion de
huevos, también posee alrededor de 12,000 aves en desarrollo; es decir, en proceso de
crecimiento para posteriormente explotarlas. En ese sentido, se tiene un registro que
diariamente existe un inventario de 2,000 cartones de 30 unidades cada uno, haciendo un total

de 720,000 cartones de 30 unidades anualmente.

El periodo dptimo para la explotacién de las aves es aproximadamente un afo, en el cual se
considera que el huevo es de mejor calidad. Pasando ese periodo las gallinas se catalogan como
descartables de las que en su mayoria son vendidas a minoristas y otra menor parte son donadas

como labor social con los residentes de la zona.”**

13 https://hablemosdeaves.com/gallinas-ponedoras/ (consultado 6 de diciembre de 2020)
14 Gerente General de Granja Avicola San Diego S.A de C.V


https://hablemosdeaves.com/gallinas-ponedoras/
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d. Mercado
“Su principal mercado radica en la zona de Cojutepeque, y en segundo lugar las zonas de San

Pedro Perulapan y Santa Cruz Michapa, ubicadas en el departamento de Cuscatldan. También
tienen presencia en ciertas areas de San Salvador como lo son las Colonias San Francisco, La Cima
y San Mateo. Ademas, el producto lo comercializan en el municipio de Zacatecoluca,

departamento de La Paz.”?

e. Organizacion
“Actualmente, la granja no cuenta con una estructura organizativa que contemple el flujo de las
actividades y roles para los puestos, asi como definir las autoridades que permitirdn establecer
una jerarquia. La distribucién de las mismas se maneja de forma verbal y bajo este enfoque
existe la asamblea de accionistas que esta conformado por el propietario, su esposa y sus dos

hijas quienes toman las decisiones y determinan el rumbo de la empresa.

Una de sus hijas es quien desempefia el puesto de Gerente General, siendo la encargada de
dirigir, ejecutar y controlar las decisiones de la asamblea de accionistas, asi como también velar
por el cumplimiento de las actividades del personal a su cargo y garantizar la calidad del
producto. Bajo el mando de ella se encuentra la persona encargada de supervisar la produccidn
del huevo, desde la adquisicion de las aves en desarrollo hasta que son consideradas
descartables. Esta persona es también la encargada de verificar que sus colaboradores (caseteros

y clasificadores) cumplan con sus tareas diariamente.

En la misma linea horizontal se encuentra el encargado de las ventas quien es el responsable de
mantener y gestionar la comunicacién con los clientes. Ademas, que tiene bajo su
responsabilidad los vendedores quienes se encargan de movilizar el producto hasta sus clientes

o consumidores finales.”*®

f. Personal
“La organizacion cuenta con 21 personas laborando en sus instalaciones, entre los cuales se

encuentran:

15 Gerente General de Granja San Diego S.A de C.V
16 Gerente General de Granja San Diego S.A de C.V
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Propietario: la actividad principal que desarrolla es aportar el capital para la toma decisiones

sobre el rumbo de la empresa con las cuales espera obtener utilidad.

Gerente General: se encarga de la Administracidn directa de todas las actividades realizadas
diariamente en la granja, realizar los pedidos de insumos como alimentos, vacunas, y todo a fin
al proceso de produccidon de huevos, registra la produccién de huevos y cantidad de alimento
consumido por las aves, vigila el trabajo que realiza el supervisor de la granja, paga salario a los
empleados cada 15 dias, visita a los clientes periédicamente y asiste a reuniones relacionadas al

sector.

Contador: Se encarga de realizar el trabajo contable de la granja, tales como registros diarios
contables, estados financieros, declaraciones fiscales etc. Los cuales debe presentar
oportunamente y en orden.

Encargado de Ventas: Verifica las tareas de los vendedores a fin de mantener la comunicacion
y gestién con los clientes.

Encargado de Granja: Coordina el trabajo de los empleados destacados en las galeras, revisa
las instalaciones de la granja e informa sobre diferentes sucesos positivos o negativos al
administrador.

Caseteros: Su tarea consiste en cuidar las aves, recoger los huevos, limpiarlos, anotar la
produccién diaria de huevos y mantener limpia su area de trabajo.

Clasificadores: Se encargan de clasificar los huevos producidos en toda la granja diariamente.
Vendedores: Su labor radica en repartir y cobrar a los clientes, verificar que los vehiculos que
ocupan para distribuirlos se encuentres en buenas condiciones.

Vigilante: Se encarga de proporcionar seguridad y evitar cualquier tipo de robo en las

instalaciones.”*’

g. Proveedores
“Laboratorio Bioldgicos Veterinarios S.A

- Servicios Técnicos Avicolas S.A de C.V

- DisagroS.Ade C.V

17 Gerente General de Granja Avicola San Diego S.A de C.V
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- Innovaciones Pecuarias S.A de C.V

- DiprovetS.Ade C.V

- Criaves S.Ade C.V

- SuaveS.AdeC.V

- Disatyr S.Ade C.V

- Grupo Mallo S.Ade C.V

- Inverse, S.Ade C.V

- Concentrados San Diego S.A de C.V (Su principal y Unico proveedor en alimentacién de
sus activos bioldgicos, fundada por los mismos propietarios de la empresa sujeta de

investigacion)”18

h. Competencia
- “AVICARS.ADEC.V

- GRANJA GALDAMEZ
- GRANJA SAN ANTONIO” ¥

. MARCO LEGAL E INSTITUCIONAL

. Marco Legal

a. Constitucion de la Republica de El Salvador
La empresa, de Granjas San Diego S.A. DE C.V. cumple con la Constitucion de la Republica en los

siguientes aspectos:

Por remunerar el trabajo de los empleados acuerdo a la ley.

Por cumplir con el pago de las prestaciones sociales de sus trabajadores.

18 Gerente General de Granja San Diego S.A de C.V
19 Gerente General de Granja San Diego S.A de C.V



17

v" Por el cumplimiento de todas las demds obligaciones inmersas en la Constitucion (Aguinaldo,

Vacaciones, Indemnizacidn, Asueto, entre otras).

Todas estan contenidas en los Articulos del 38 al 52 de la Constitucién de la Republica.

“Art. 38.- El trabajo estara regulado por un Cédigo que tendra por objeto principal armonizar las
relaciones entre patronos y trabajadores, estableciendo sus derechos y obligaciones. Estara
fundamentado en principios generales que tiendan al mejoramiento de las condiciones de vida

de los trabajadores, e incluird especialmente los derechos siguientes:

iii. El salario y las prestaciones sociales, en la cuantia que determine la ley, son inembargables y
no se pueden compensar ni retener, salvo por obligaciones alimenticias.

v. Los patronos daran a sus trabajadores una prima por cada afio de trabajo. La ley establecera
la forma en que se determinara su cuantia en relacion con los salarios;

vi. Los trabajadores tendran derecho a descanso remunerado en los dias de asueto que sefala la
ley.

vii. Todo trabajador que acredite una prestacion minima de servicios durante un lapso dado,
tendra derecho a vacaciones anuales remuneradas en la forma que determinara la ley.

Art. 43.- Los patronos estan obligados a pagar indemnizacién, y a prestar servicios médicos,
farmacéuticos y demas que establezcan las leyes, al trabajador que sufra accidente de trabajo o

cualquier enfermedad profesional”?°

b. Coédigo de Comercio
El cédigo de comercio fue util para el registro de la matricula contemplado en el Capitulo llI

Matricula de empresa, el cual contiene los documentos necesarios para la matricula de la

empresa.

“Art. 78.- La administracidon de la sociedad esta a cargo de uno o varios administradores, quienes

pueden ser socios 0 personas extrafias.

20 Constitucidn de la Republica de El Salvador, Decreto constituyente No. 38 de 15 de diciembre de 1983,
Publicado en el Diario Oficial No. 234, Tomo No0.281, de 16 de diciembre de 1983
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En defecto de pacto que limite la administracion a algunos de los socios. Todos son

administradores y toman sus acuerdos por mayoria.

Art. 79.- Salvo pacto en contrario, los nombramientos y remociones de los administradores se

hardn libremente por la mayoria de votos de los socios.

Art. 83.- Los administradores estan obligados a dar a conocer a los socios, por lo menos
anualmente, la situacién financiera y contable de la sociedad, incluyendo el balance general

correspondiente y el estado de pérdidas y ganancias.

Art. 84.- El uso de la firma o razén social corresponde a todos los administradores, salvo que en

la escritura constitutiva se reserve a uno o varios de ellos”?!

c. Codigo Municipal
“Faculta a los gobiernos locales para que puedan recaudar ingresos en concepto de tasas
impositivas provenientes de las actividades econdmicas realizadas por los entes en estudio.

Art. 64. Las municipalidades tienen el derecho de exigir el pago de los tributos y sus accesorios.”??

d. Cédigo de Trabajo
“Art. 1.- El presente Codigo tiene por objeto principal armonizar las relaciones entre patronosy

trabajadores estableciendo sus derechos, obligaciones y se funda en principios que tiendan al
mejoramiento de las condiciones de vida de los trabajadores, especialmente en los establecidos

en la Seccién Segunda Capitulo Il del Titulo Il de la Constitucién.

Capitulo V. De la vacacién anual remunerada: Después de un aifo de trabajo continuo en la
empresa le brinda al trabajador el derecho a vacacién cuya duracidn serd de 15 dias, los cuales
seran remunerados con una prestacion equivalente al salario ordinario correspondiente a dicho

lapso mas un 30% del mismo (art.177).” 2

21 c4digo de Comercio, Decreto Legislativo No. 671 de 8 de junio de 1,970, publicado en el Diario Oficial
No. 140, tomo No 228 del 31 de julio de 1,970.

22 c4digo Municipal. Decreto Legislativo N°274, aprobado el 03 de febrero de 1986, publicado en el Diario
Oficial N°23, Tomo N°290, del 05 de febrero de 1986.

2 C4digo de Trabajo, Decreto legislativo No. 15 de 23 de junio de 1972, Publicado en el Diario Oficial No.
142, Tomo No. 236
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Asi mismo Granja San Diego aplica los articulos 196 hasta el articulo 202, los cuales contienen los

pagos de aguinaldo que le corresponderd a cada empleado.

“Art. 196.- Todo patrono esta obligado a dar a sus trabajadores, en concepto de aguinaldo, una

prima por cada afo de trabajo.

Art. 197.- Los patronos estardn obligados al pago completo de la prima en concepto de aguinaldo,

cuando el trabajador tuviere un afio o0 mas de estar a su servicio.

Los trabajadores que al dia doce de diciembre no tuvieren un afio de servir a un mismo patrono,
tendran derecho a que se les pague la parte proporcional al tiempo laborado de la cantidad que

les habria correspondido si hubieren completado un afo de servicios a la fecha indicada.

Art. 198.- La cantidad minima que debera pagarse al trabajador como prima en concepto de

aguinaldo sera:

1) Para quien tuviere un afio o mas y menos de tres afios de servicio, la prestacion equivalente

al salario de diez dias;

2) Para quien tuviere tres afios o mas y menos de diez afios de servicio, la prestacién equivalente

al salario de quince dias;

3) Para quien tuviere diez 0 mas afios de servicio, una prestacién equivalente al salario de

dieciocho dias.

Art. 199.- Para calcular la remuneracion que el trabajador debe recibir en concepto de aguinaldo,

se tomara en cuenta:

1) El salario basico que devengue a la fecha en que debe pagarse el aguinaldo cuando el salario

hubiese sido estipulado por unidad de tiempo; y

2) El salario basico que resulte de dividir los salarios ordinarios que el trabajador haya devengado
durante los seis meses anteriores a la fecha, en que debe pagarse el aguinaldo, entre el nimero
de dias laborables comprendidos en dicho periodo, cuando se trate de cualquier otra forma de

estipulacién del salario.
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Art. 200.- La prima que en concepto de aguinaldo debe entregarse a los trabajadores que tienen
derecho a ella, debera pagarse en el lapso comprendido entre el doce y el veinte de diciembre

de cada afio.

Art. 201.- Perderan totalmente el derecho al aguinaldo los trabajadores que en dos meses, sean
0 no consecutivos, del periodo comprendido entre el doce de diciembre anterior y el once de
diciembre del afio en que habria de pagarse la prima, hayan tenido en cada uno de dichos meses,

mas de dos faltas de asistencia injustificadas al trabajo, aunque éstas fueren sélo de medio dia.

Art. 202.- Cuando se declare terminado un contrato de trabajo con responsabilidad para el
patrono, o cuando el trabajador fuere despedido de hecho sin causa legal, antes del dia doce de
diciembre, el trabajador tendra derecho a que se le pague la remuneracién de los dias que, de

manera proporcional al tiempo trabajado, le corresponda en concepto de aguinaldo.”?

e. Codigo Tributario.
“Articulo 1. El presente cédigo contiene los principios y normas juridicas, aplicables a todos los

tributos internos bajo la competencia de la administracidn tributaria.
Contabilidad Formal.

Articulo 139. Para efectos de este cddigo se entiende por contabilidad formal la que, ajustandose
consistentemente a uno de los métodos generalmente aceptados por la técnica contable

apropiada para el negocio de que se trate, es llevada en libros autorizados en forma legal”®

f. Codigo de Salud
Considerando que la Constitucidon en su Art. 65 establece que la salud de los habitantes de la

Republica de El Salvador, constituye un bien publico y que el Estado y las personas estan
obligadas a velar por su conservacién y restablecimiento. Que el Estado determinara la politica
nacional de salud, controlara y supervisara su aplicacion. Se toma en cuenta la Seccién Dieciséis

que se refiere a Seguridad e Higiene del Trabajo.

24 Cédigo de Trabajo, Decreto legislativo No. 15 de 23 de junio de 1972, Publicado en el Diario Oficial No.
142, Tomo No. 236

25 Cadigo tributario Decreto Legislativo No. 233 de fecha 16 de diciembre de 2009, publicado en el Diario
Oficial No. 239, Tomo 385 de fecha 21 de diciembre de 2009.
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“Art. 107.-Se declara de interés publico, la implantacién y mantenimiento de servicios de
seguridad de higiene del trabajo. Para tal fin el Ministerio establecera de acuerdo a sus recursos,
los organismos centrales, regionales, departamentales y locales, que, en coordinacién con otras

instituciones, desarrollardn las acciones pertinentes.
Art. 108.-El Ministerio en lo que se refiere a esta materia tendra a su cargo:

a) Las condiciones de saneamiento y de seguridad contra los accidentes y las enfermedades en

todos los lugares de produccién, elaboracidon y comercio;

b) La ejecucién de medidas generales y especiales sobre proteccién de los trabajadores y

poblacién en general, en cuanto a prevenir enfermedades y accidentes

c) La prevencién o control de cualquier hecho o circunstancia que pueda afectarla salud y la vida

del trabajador o causar impactos desfavorables en el vecindario del establecimiento laboral.”?®

g. Ley Contra el Lavado de Dinero y Activos
“Estipula que toda persona natural o juridica debera ser capaz de demostrar el origen licito del

dinero que utilice para cualquier transaccién que realice, con el objetivo de reducir la obtencién

de riqueza proveniente de actividades ilegales.

Art. 1y 2. La vigente normativa tiene como objetivo prevenir, detectar, sancionar y erradicar el
delito de lavado de dinero y de activos, asi como su encubrimiento. Esto aplicable a cualquier

persona natural o juridica este o no legalmente constituida.”?’

h. Ley de Impuesto Sobre la Renta
“Estipula que el Estado estd facultado a percibir ingresos por medio de tasas impositivas

aplicadas a las utilidades anuales de toda clase de organizaciones con fines de lucro.

26 C4digo de salud Decreto Legislativo N°255, de fecha 28 de abril de 1988, publicado en el Diario Oficial N
° 86, Tomo 299 de fecha 11 de mayo de 1988.

27 Ley Contra el Lavado de Dinero y Activos. Decreto Legislativo N°498 aprobado el 02 de diciembre de
1998 publicado en el Diario Oficial N°240, Tomo N°341, del 23 de diciembre de 1998.



22

Art. 41 Las personas juridicas calculan el impuesto aplicando la tasa del treinta por ciento (30%);
exceptuando los sujetos que tienen ventas anuales menores a $150,000 ddlares, los cuales

aplican la tasa del veinticinco por ciento (25%).”%8

i. Ley de Impuesto a la Transferencia de Bienes Muebles y a la Prestacion
de Servicios.
“Dicta que las actividades comerciales de transferencias de bienes, exportaciones,

importaciones, consumo de bienes muebles y prestacion y uso de servicios estaran sujetas al

pago del Impuesto dictaminado por esta normativa.

Articulo 54.- La tasa del impuesto es el trece por ciento aplicable sobre las ventas o ingresos

netos.”%®

j. Ley del Instituto Salvadorefio del Seguro Social.
La empresa debera cumplir lo que establece el art. 3 de esta ley; asi mismo debera cumplir con

las normas de seguridad industrial e higiene de trabajo.

“Art.3.- El Régimen del Seguro social obligatorio se aplicard originalmente a todos los
trabajadores que dependan de un patrono, sea cual fuere el tipo de relacién laboral que los
vincule y la forma en que se haya establecido la remuneracidn. Podra ampliarse oportunamente

a favor de las clases de trabajadores que no dependen de un patrono”*°

k. Ley del Sistema de Ahorro para Pensiones.
La empresa estd obligada a respetar la decision del trabajador en la eleccidn de la Administradora

de Pensiones, segun lo estipula el Art. 7; pero si en un dado caso el trabajador no ha elegido
transcurrido 30 dias de la relacion laboral, la empresa estd obligada a afiliarlo en la que se

encuentre adscrito el mayor niumero de sus trabajadores.

28 L ey de Impuesto Sobre la Renta. Decreto Legislativo N°134, aprobado el 18 de diciembre de 1991,
publicado en el Diario Oficial N°242, Tomo N°313, del 21 de diciembre de 1991.

2 Ley de Impuesto a la Transferencia de Bienes Muebles y a la Prestacién de Servicios. Decreto Legislativo
N°296, aprobado el 24 de julio de 1992, publicado en el Diario Oficial N°143, Tomo N°316, del 31 de julio
de 1992.

30 c4digo de salud Decreto Legislativo N°955 de fecha 28 de abril de 1988, publicado en el Diario Oficial N°
86, Tomo 299 de fecha 11 de mayo de 1988
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“Art. 13. Durante la vigencia de la relacidn laboral deberan efectuarse cotizaciones obligatorias
en forma mensual al Sistema por parte de los trabajadores y los empleadores. La obligacion de
cotizar termina al momento en que un afiliado cumple con el requisito de edad para pensionarse

por vejez, aunque no ejerza su derecho y continle trabajando.”3!

l. Ley de Fomento Agropecuario.
“Art. 1.- La presente Ley comprende las actividades y labores propias de la Agricultura,

Ganaderia, Avicultura, Apicultura, Horticultura y, en general, todas aquellas que directamente

estan vinculadas con las anteriormente expresadas o que tienen relacién con las mismas.

Se consideran comprendidos, para los efectos del inciso anterior, las actividades de tipo
industrial, tales como, procesamiento o industrializacion de alimentos para consumo humano o
animal, abonos, tratamiento de vegetales, animales, productos, subproductos y desechos de los

mismos; tratamiento de suelos, sistemas de Avenamiento y Riego.

Las palabras "Agricultura" o "Agricola" empleadas en el texto de esta Ley, debera entendérseles
en el sentido de que significan las actividades mencionadas en los incisos anteriores, o que se

refieren a las mismas.
Art. 2.- Esta Ley tiene por objeto fomentar:
a) El desarrollo de la agricultura y la industrializacién de sus productos;

b) La formacién de entidades agricolas que han de fundamentarse en los principios que informan

e inspiran el Sistema del Cooperativismo;

c) La manipulaciéon técnica, el uso mas racional o el aprovechamiento mejor de los productos

vegetales y animales, como también la ejecucidn y desarrollo mas util de las actividades del

campo.”3?

31 Ley del Sistema de Ahorro para Pensiones, Decreto Legislativo No. 927, de 20 de diciembre de 1996,
Publicado en el Diario Oficia No. 243 de 23 de diciembre de 1996

32 L ey de Fomento Agropecuario, Decreto Legislativo No. 522, de 27 de noviembre de 1961, Publicado en el Diario
Oficia No. 239 de 27 de diciembre de 1961.
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m. Ley de Medio Ambiente.
“Art. 1. - Para los efectos de la presente Ley, las palabras que a continuacidn se expresan,

tendran los siguientes significados: Por avicultura, la rama de la Zootecnia que trata de la
produccién, incubacién, crianza, seleccidn, engorde, produccién de carne y huevos. Por
Avicultor, la persona natural o juridica dedicada a las actividades mencionadas en el parrafo
anterior. Por Industria Avicola, las ramas que desempefian el papel importante de la fabricacion
de piensos para aves y de la produccién de carne y huevos, para ayudar a la alimentacién de la
humanidad y del aprovechamiento de los subproductos y su transformacién util para la
agricultura y avicultura. Por Industrial Avicola, las empresas o Sociedades dedicadas directa o
indirectamente a la produccién de articulos especificamente para la avicultura y cuyas

actividades se mencionan en el parrafo anterior.”3

n. Ley de Proteccion al consumidor
“Regula que los productos y servicios puestos en el mercado a disposicién de los clientes cumplan

con los requisitos necesarios para no poner en riesgo su vida, salud o seguridad personal.

Art. 2.- Son sujetos de esta normativa todos los consumidores y los proveedores, sean estos
personas naturales o juridicas en cuanto a los actos juridicos celebrados entre ellos, relativos a
la distribucién, depésito, venta, arrendamiento comercial o cualquier otra forma de

comercializacidn de bienes, o contratacidn de servicios.”3*

0. Ley de sanidad vegetal y animal
“Art. 1.- La presente Ley tiene por objeto establecer las disposiciones fundamentales para la

proteccion sanitaria de los vegetales y animales.

Las acciones que desarrolle el Ministerio de Agricultura y Ganaderia con motivo de la aplicacion
de esta Ley, deberan estar en armonia con la defensa de los recursos naturales, la proteccion del

medio ambiente y la salud humana.

33 L ey de Medio Ambiente, Decreto Legislativo No. 1045, de 12 de abril de 2012, Publicado en el Diario Oficia No. 83,
tomo 395 del 16 de mayo de 2012.

34 Ley y Reglamento de Proteccion al Consumidor. Decreto Legislativo N°666, aprobado el 14 de marzo de 1996,
publicado en el Diario Oficial N°58, Tomo N°330, del 22 de marzo de 1996.
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Art. 2.- El Ministerio de Agricultura y Ganaderia que en el texto de esta Ley se denominard MAG
o Ministerio, tendrd la competencia para aplicar la presente ley y sus reglamentos, asi como para

velar por su cumplimiento, para esos efectos tendra las funciones siguientes:
a) El diagndstico y vigilancia epidemioldgica de plagas y enfermedades en vegetales y animales;

b) El control cuarentenario de vegetales y animales, sus productos y subproductos, asi como de

los equipos, materiales y medios de transporte utilizados en su movilizacién;
c) El registro de los insumos con fines comerciales para uso agropecuario y control de su calidad;

d) El registro y fiscalizacion de los establecimientos que produzcan, distribuyan, expendan,

importen o exporten insumos para uso agropecuario;
e) La prevencion, control y erradicacion de plagas y enfermedades de vegetales y animales;

f) La formulacién y aplicaciéon de medidas sanitarias para el cultivo de vegetales y crianza de

animales, asi como para el comercio de los insumos para uso agropecuario;

g) La planificacién, desarrollo y evaluacién de actividades, nacionales o internacionales que

tengan relacion con la sanidad agropecuaria;

h) La certificacion fitosanitaria y zoosanitaria de dareas, regiones y establecimientos
agropecuarios destinados para la produccion de vegetales y explotacidon de animales domésticos
mayores y menores en el territorio nacional. Para efectos de importacion, esta funcion podra ser

realizada por el MAG en el extranjero;

i) La introduccion y produccién de agentes bioldgicos para el control de plagas y enfermedades

en la agricultura y ganaderia, asi como la regulacion de su uso;

j) La acreditacién fitosanitaria y zoosanitaria y registro de personas naturales y juridicas para

ejecutar acciones fitosanitarias y zoosanitarias de caracter oficial;

k) El desarrollo de programas y campanias de prevencion de plagas y enfermedades, asi como de
los mecanismos de armonizacidon y coordinacidn nacional e internacional en aspectos

fitosanitarios y zoosanitarios;
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I) Registro de empresas dedicadas a la prestacion de servicios fitosanitarios y zoosanitarios; y
m) El registro genealégico de ganado bovino, equino, porcino y caprino.

Art. 3.- Corresponde al Ministerio de Agricultura y Ganaderia planificar, normary coordinar todas
las actividades a nivel nacional y local relativas a la sanidad vegetal y animal. El MAG coordinara
con otras entidades del sector publico y privado la aplicacion de medidas fitosanitarias y

zoosanitarias dentro del concepto de manejo integrado de plagas.

Art. 9.- El MAG desarrollard acciones para identificar y diagnosticar a nivel de campo y de
laboratorio las plagas y enfermedades que afectan la produccidn agricola, para ello tendra las

siguientes atribuciones:

a) Realizar el reconocimiento de la incidencia y prevalencia a través del espacio y del tiempo, de
las plagas y enfermedades que afectan a los vegetales, determinando en esta forma su

distribucidn geografica y su dindmica poblacional;

b) Registrar y analizar la informacién recopilada, sustentada en datos estadisticos, manteniendo

un sistema nacional de informacidn sobre el estado fitosanitario de los vegetales;

c) Supervisar, inspeccionar y certificar la condicion fitosanitaria de areas para cultivos, cultivos,
viveros, y medios de transporte de productos vegetales, silos, almacenes de depdsitos y
cualquier otro mueble o inmueble que sirva para la proteccién o almacenamiento de dichos
productos, especificando en su caso el grado de infeccidn o de infestacidn, o si se encuentran
libres de plagas y enfermedades de importancia cuarentenaria o que perjudiquen la salud

humana y la economia nacional;

d) Determinar el impacto econémico de las plagas y enfermedades de los vegetales con la

finalidad de planificar y ejecutar programas y campanias de prevencién, control y erradicacion;”®

% Ley de sanidad vegetal y animal, Decreto Legislativo N2472, de 05 de septiembre de 2013,
publicado en el Diario Oficial N2187, Tomo N°401 del 09 de octubre de 2013.
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LEYES

INSTITUCIONES

Constitucion de la Republica de El Salvador

Corte Suprema de Justicia, a través de la sala de lo

Constitucional

Cdédigo de Comercio

Ministerio de Economia

Cédigo Municipal

Alcaldia del municipio

Cédigo de Trabajo

Ministerio de Trabajo y Previsién Social

Cédigo Tributario

Ministerio de Hacienda

Cédigo de Salud

Ministerio de Salud

Ley Contra el Lavado de Dinero y Activos

Fiscalia General de la Republica

Ley de Impuesto Sobre la Renta

Ministerio de Hacienda

Ley de Impuesto a la Transferencia de Bienes

Muebles y a la Prestacidn de Servicios

Ministerio de Hacienda

Ley del Instituto Salvadorefio del Seguro Social

Instituto Salvadorefio del Seguro Social

Ley del Sistema de Ahorro para Pensiones

Superintendencia del Sistema Financiero

Ley de Fomento Agropecuario

Ministerio de Agricultura y Ganaderia

Ley del Medio Ambiente

Ministerio del Medio Ambiente y Recursos Naturales

Ley de Atencidn al Consumidor

Ministerio de Economia

Ley de Sanidad Vegetal y Animal

Ministerio de Agricultura y Ganaderia

Fuente: Elaborado por grupo investigador
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D. TEORIA APLICADA SOBRE EL MODELO DE GESTION
ADMINISTRATIVA DEL RECURSO HUMANO

1. Definiciones

a. Empresa

“Entidad que, mediante la organizacion de elementos humanos, materiales, técnicos vy
financieros proporciona bienes o servicios a cambio de un precio que le permite la reposicion de

los recursos empleados y la consecucidn de unos objetivos determinados" ®

“La empresa mercantil esta constituida por un conjunto coordinado de trabajo, de elementos
materiales y de valores incorpéreos, con objeto de ofrecer al publico, con propésito de lucro y

de manera sistematica, bienes o servicios”*’

“Es aquella organizacién formada con un capital social, y que aparte del propio trabajo de su
promotor puede contratar a un cierto nimero de trabajadores. Su propdsito lucrativo se traduce

en actividades industriales y mercantiles, o la prestacién de servicios.”*®

A partir de lo antes mencionado se afirma que una empresa estd conformada por un conjunto
de recursos humanos, materiales y financieros, con el objetivo de brindar bienes o servicios al

publico en general.

b. Avicultura
“Es la rama de la ganaderia que trata de la cria, explotacion y reproduccion de las aves

domésticas con fines econdmicos, cientificos o recreativos”.3 Es decir, procedimientos y saberes

qgue permiten la cria y el desarrollo de las aves incluyendo lo referente a su habitat.

36Garcia del Junco, Julio, Practicas de la Gestién Empresarial Mc Graw Hill, 2000, Espafia Pag. 3

37 Cédigo de Comercio, Decreto Legislativo No. 671 de 8 de junio de 1,970, publicado en el Diario Oficial
No. 140, tomo No 228 del 31 de julio de 1,970.

38 Andrade Simén, Diccionario de economia, Editorial Andrade, Tercera Edicidn, 2005.

39 http://www.avicultura.com/libros/bg-c1.pdf (consultado el 20 de enero de 2021)


http://www.avicultura.com/libros/BG-C1.pdf
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“Se trata de un tipo de procedimiento en el que una persona o una poblacién se dedican a criar

y explotar comercialmente a las aves.”*

“La avicultura o produccidn avicola refiere a la practica de criar aves con un objetivo comercial.

Este objetivo puede dividirse en dos grandes nichos: la venta de huevos y la venta de carne.”*

A partir de lo antes mencionado se concluye que avicultura es la crianza de aves de corral para
su explotacion, siendo la mas comun la crianza de gallinas para la obtencidn y comercializacién

de huevos.

c¢. Granja
“Espacio creado por el hombre en espacios rurales sobre todo como centro de produccién de

bienes agricolas o de crianza de animales. Una granja también puede ser abierta como espacio
habitacional para los individuos que desempeiian alli las actividades productivas, y es por esta

razon que la granja cuenta con diferentes areas.”*?

“Una granja es una zona de tierra, incluyendo las diversas estructuras, dedicada principalmente
a la practica de la produccidén y gestion de la alimentacidn (produccion, granos o ganado), fibras
y cada vez mas de combustible. Es la planta de produccién de base en la produccion de

alimentos.”*3

“Hacienda de campo dentro de la cual suele haber un caserio donde se recogen la gente de labor

y el ganado.”*

Con base en las definiciones anteriores, se concluye que granja es una proporcion de tierra, que

ha sido designado para la crianza y produccidn de animales y sus derivados.

40 https://conceptodefinicion.de/avicultura/ (consultado el 02 de febrero de 2021)
41 https://www.educativo.net/articulos/que-es-la-produccion-avicola-876.html (consultado el 03 de marzo de 2021)
42 https://www.definicionabc.com/general/granja.php (consultado el 20 de enero de 2021)

43 https://boletinagrario.com/ap-6,granja,443.html (consultado el 7 de marzo 2021)
44 Real Academia Espafiola, “Diccionario de la Lengua Espafiola”, vigésima tercera edicién, 2014, Espafia.
Consultado en https://dle.rae.es/granja el (7 de marzo de 2021)


https://www.definicionabc.com/general/granja.php
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d. Empresa Avicola

“Es un establecimiento agropecuario dedicado a la cria de aves de corral con propdsitos
comerciales, ya sea por su carne o por los huevos. La industria avicola se caracteriza por criar
grandes cantidades de aves, principalmente pollos y gallinas ponedoras. Dada las caracteristicas
de su produccidn, las granjas avicolas deben contar con ciertas condiciones especificas en cuanto

a su sistema y estructura.”®

“Instalacion para la cria intensiva de aves de corral para la obtencion de huevos y de carne. Las
aves pueden mantenerse en jaulas individuales o en espacios mas grandes que alojan gran

cantidad de ellas, pero con techo y paredes para protegerlas de la lluvia, el sol y el viento.”*®

“Una granja avicola es un establecimiento agropecuario para la cria de aves de corral tales como
pollos, pavos, patos, y gansos, con el propdsito de usarlos como base alimenticia sea matandolos
por su carne o recogiendo sus huevos. Las aves de corral son criadas en grandes cantidades,

siendo la cria de pollos y gallinas la de mayor volumen.”*’

Se concluye que es una instalacidn, incluyendo el espacio fisico como la infraestructura
designada para la crianza y produccién de aves de corral para su posterior explotacidn, ya sea

con la produccidn de huevos o la venta de carne.

e. Modelo
“Representacion gréafica, matematica, fisica o verbal o versidon simplificada de un concepto,

fendmeno, relacidn, estructura, sistema o un aspecto del mundo real”*®

“Representacion de la realidad, explicacion de un fenémeno, ideal digno de imitarse, paradigma,

patrdn o guia de accidn; idealizacién de la realidad; arquetipo, prototipo, uno entre una serie de

4> https://www.educativo.net/articulos/caracteristicas-de-una-granja-avicola-1061.html (consultado el 20
de enero de 2021)

46 https://www.ecured.cu/Granja_de_avicultura (Consultado el 7 de marzo de 2021)

47 http://mades.gov.py/sites/default/files/users/control/polleria_villalba_adelaida.pdf (Consultado el 7
de marzo de 2021)

48 http://www.businessdictionary.com/definition/model.html consultado el 26 de febrero de 2021.
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objetos similares, un conjunto de elementos esenciales o los supuestos tedricos de un sistema

social.”*

“Esquema tedrico de un sistema o de una realidad compleja, que se elabora para facilitar su

comprension y el estudio de su comportamiento.”>°

Con base en lo anterior se define como la simplificacidon de una realidad compleja con el objetivo

de posibilitar su analisis e interpretacion y asi proponer un esquema que sirva de referencia.

f. Gestion
“Es un conjunto de procedimientos y acciones que se llevan a cabo para lograr un determinado

objetivo.”>!

“Ocuparse de la administracién, organizacién y funcionamiento de una empresa, actividad

econdmica u organismo”>2

“Conjunto de operaciones que se realizan para dirigir y administrar un negocio o una empresa.”>

A partir de lo antes mencionado se establece como una serie de acciones a través de la cual un

grupo de personas desarrollan para coordinar y dirigir las operaciones en una organizacion.

g. Desempeiio
“Se define en términos de efectividad (cumplimiento de la misién), eficiencia y relevancia
permanente (hasta qué punto la organizacion se adapta a las condiciones cambiantes de su

entorno).”>*

49 https://www.eumed.net/tesis-doctorales/2012/Isg/concepto_modelo.html (consultado el 29 de enero de 2021)
50 Diccionario de la lengua espafiola, edicion del tricentenario, actualizacion 2020, obtenido de
https://dle.rae.es/modelo?m=form (Consultado el 7 de marzo de 2021)

51 https://economipedia.com/definiciones/gestion.html (consultado el 29 de enero de 2021)

52 Diccionario de la lengua espafiola, edicién del tricentenario, actualizacion 2020, obtenido de
https://dle.rae.es/?w=diccionario (Consultado el 26 de febrero de 2021)

53 https://maytesantana.wordpress.com/2012/08/21/concepto-de-diseno-a-partir-de-tres-autores/ (Consultado el
26 de febrero de 2021)

54 Lusthaus Charles, Anderson Gary, Carden Fred. Evaluacién Organizacional. 2002
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“La idea de desempefio suele emplearse respecto al rendimiento de una persona en su ambito
laboral o académico. Se trata del nivel que consigue alcanzar de acuerdo a su destreza y a su

esfuerzo”>

.7 ~ ~ ”
“Accion y efecto de desempefiar o desempefarse. °°
Con base en lo antes mencionado, se hace referencia a la realizacion de actividades

concretamente a un puesto tipo.

h. Administracion
“Es el proceso de disefiar y mantener un entorno en el que, trabajando en grupo, los individuos,

cumplan eficientemente los objetivos especificos.”>’

“No es otra cosa que la direccion racional de las actividades de una organizacién, con o sin fines
de lucro. Ella implica planeacidn, organizacion (estructura), direccidn y control de las actividades

realizadas en una organizacién, diferenciadas por la divisién del trabajo.”>®

“Es un proceso a través del cual se coordinan y optimizan los recursos de un grupo social con el

fin de lograr la maxima eficacia, calidad y productividad en la consecucién de sus objetivos.”>®

Con base en las definiciones anteriores se puede concluir que es el proceso por medio del cual

se trabaja en conjunto con todos los recursos disponibles para el cumplimiento de objetivos.

55 https://definicion.de/desempeno/ (consultado el 26 de febrero de 2021)

56 Real Academia Espafiola, “Diccionario de la Lengua Espafiola”, vigésima tercera edicién, 2014, Espafia.
Consultado en https://dle.rae.es/desempefio el (7 de marzo de 2021)

57 Koontz, Harold y Weihrich, Heinz. Administracién, Una Perspectiva Global. México: Editorial Mc Graw, 112 Edicidn,
p.6

58 |dalberto Chiavenato, Introduccion a la Teoria General de la Administracidn. México, McGraw-Hill/inter American A
Editores ,7° edicion, 2004. Pag. 2.

59 Miinch, Lourdes Administracidn: escuelas, proceso administrativo, areas funcionales y desarrollo emprendedor.
México: Pearson Educacion (primera edicion)2007, pag. 6


https://definicion.de/persona
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Modelo de Gestion Administrativa
“Es un conjunto de acciones orientadas al logro de los objetivos de una institucion; a través del

cumplimiento y la éptima aplicacidon del proceso administrativo: planear, organizar, dirigir,

coordinar y controlar.”®°

“La accidn que implica planificar, organizar, motivar, dirigir y controlar, desde un punto de vista
general. En forma especifica abarca la prevencion, el orden, el propdsito, la integracién de
esfuerzos y efectividad de las aportaciones de los demas con el fin de lograr el desarrollo de la

organizacion.”®?

“Es la capacidad para lograr los objetivos acordados en el tiempo establecido, movilizando
estrategias y acciones en el marco de los principios y valores institucionales. Incluye la habilidad

para formular objetivos, metas, ejecutar planes, hacer uso eficiente y racional de los recursos.”®?

A partir de lo antes mencionado se establece como el proceso en el cual las personas que
administran una organizacién ejecutan las acciones necesarias para el cumplimiento de los

objetivos establecidos en la empresa de una manera eficiente.

Importancia del Modelo de Gestion
“El modelo de gestidn se concibe como una herramienta administrativa encargada de emprender

todas las diligencias orientadas a lograr un desempefio eficiente asociado al incremento de la
productividad para beneficiar rentable y sostenidamente a la organizacion, reconociendo que el
personal es un recurso activo y necesario para alcanzar los objetivos empresariales, a la vez que
enfatizan en que en una organizacién la gestién de recursos humanos es la mas significativa e

importante.

60 27 (Definicién conformada segun monografia “Gestién Administrativa de una empresa comercial”:
http://www.monografias.com) [Consultada: 11 de febrero de 2021]

61 Droveta y Guadagnini, Diccionario de Administracidn y Ciencias Afines, Limusa-Noriega 1995 pag. 91

62 https://core.ac.uk/download/pdf/323353209.pdf (consultado el 02 de marzo de 2021)
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De ahi la importancia de un modelo de gestién sirviendo como guia de accién conjunta y
mancomunada de actividades de caracter administrativo y operativo que desarrollan y

promueven al talento humano requerido por una empresa que necesita para alcanzar su éxito.”%

Los modelos de gestion destacan la relevancia de la cultura organizacional como un sistema de

recursos y capacidades en equilibro ante las demandas del entorno.

El éxito o fracaso de la empresa a largo plazo dependera de factores determinantes entre los
cuales esta el trabajo o desempefio de su recurso humano, y es que son los trabajadores los que
se encargan de llevar a cabo el cumplimiento de los objetivos que se han establecido en la

empresa.

Ventajas Competitivas de un Modelo de Gestion
“Las empresas que invierten decididamente en recursos humanos consiguen mejores resultados

en:

Objetivos del disefio de estrategias: Es posicionar un producto, generar una mejor forma de
distribuir, presentar una mejor manera de dar a conocer el producto o servicio, encontrar una
mejor manera de exhibir el producto en el punto de venta, es decir, llevar un plan de accidn al
mercado de manera creativa e innovadora.

Ahorro de costes: Para optimizar costes, la empresa necesita de una solucién de HR que incluya
un mddulo de gestion de costes de personal, lo que permitira analizar y evaluar los principales
indicadores en costes de personal y optimizara los costes para que vayan en sintonia con la
estrategia de la empresa y se puedan reducir riesgos.

Productividad: Es el resultado de las acciones que se deben llevar a cabo para conseguir los
objetivos marcados de la empresa ademas de un buen clima laboral, teniendo en cuenta la

relacidn entre los recursos que se invierten y los resultados de los mismos. En otras palabras, es

83 http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=52218-36202020000100165 (consultado el 20 de
febrero de 2022)
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el uso eficaz de la innovacion y los recursos para aumentar el agregado afadido de productos y

servicios.”®*

5. Administracion del Recurso Humano
“Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en

cuanto a las “personas” o los recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccién, la

formacidn, las remuneraciones y la evaluacion del desempefio.”®

“La administracion de recursos humanos es la técnica de organizar el personal que integra una
empresa con el fin de reclutarlo, ordenarlo, motivarlo, redistribuirlo y capacitarlo, para mejorar
su eficiencia sintiéndose parte del emprendimiento que integra, y que a través de la empresa

que es un poco suya, hallard la satisfaccidon de sus metas personales.”®®

“Consiste en la organizacidn, desarrollo, planeacidn y coordinacidn de estrategias para promover
el desempeno eficiente del personal, considerando a la organizacidon un medio que permite a los
trabajadores lograr sus objetivos individuales, relacionados directamente o indirectamente con

el trabajo.”®’

Segun lo recopilado se define como una técnica para organizar a los empleados que forman una
empresa, en cuanto al reclutamiento, seleccién, integracion e induccion de los mismos, ademas
de capacitar y motivar, con la finalidad que los trabajadores se sientan parte importante e

indispensable de la entidad.

4 https://www.solmicro.com/blog/rrhh/gesion-de-recursos-humanos-ventajas-competitivas (consultado
el 7 de marzo de 2021)
85 Gary Dessler, Human Resource Management, Prentice Hall, Upper Saddle River, NJ, 1997, p. 2

86 https://deconceptos.com/ciencias-juridicas/administracion-de-recursos-humanos (Consultado el 2 de
marzo de 2021)
67 https://www.utel.edu.mx/blog/estudia-en-linea/funciones-de-un-administrador-de-recursos-

humanos/ (Consultado el 7 de marzo de 2021)
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6. Seis procesos basicos del Recurso Humano:

a. Proceso para Integrar Personas
Son los procesos para incluir a nuevas personas en la empresa. Se pueden llamar procesos para

proveer o abastecer personas. La integracién del personal es el proceso mediante el cual las
organizaciones resuelven sus necesidades de recursos humanos, entre ellas el prondstico de sus
necesidades futuras, el reclutamiento y seleccién de candidatos y la induccién de los empleados

de nuevo ingreso.

El proceso de integracidon del personal supone mds que la simple contratacion de personas,
incluye también la colaboracién para que los empleados de nuevo ingreso se adapten facilmente
a la organizacidn, moverse agilmente en ella (rotacidn de puestos) y salir de la empresa. Es
también el proceso en la cual el empleado empieza a comprender y aceptar los valores, normas

de la empresa

El reclutamiento: Segun Chiavenato es un conjunto de técnicas y procedimientos que pretende
atraer a candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos dentro de la
organizacidn. Basicamente es un sistema de informacidn por el cual la organizacién divulga y
ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar. El

reclutamiento puede ser interno o externo.

Tipos de reclutamiento:
Reclutamiento interno: Se trata de cubrir la vacante en cuestién mediante la reubicacidn de los
colaboradores que estan dentro de la misma organizacién.

Ventajas:

Es fuente de motivacion para la gente que conforma la organizacién. Se sienten tomados en
cuenta.

Es mds conveniente para la empresa por que se reducen las sorpresas. Las personas se adaptan
de manera natural, ya conocen la cultura organizacional.

Se reducen gastos (publicidad, tiempo, esfuerzo y dinero)

Es mas rapido y eficiente.
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Desventajas:

Limita a la empresa el talento nuevo.
Se pierde autoridad. La gente se relaja mds por que conoce.
Dar ascensos por antigliedad confunde a la gente.

Si no estd bien definido, el reclutamiento interno puede causar conflictos, envidias.

Reclutamiento externo: Se conforma por los candidatos espontaneos que dejan el curriculum, o
bien, cuando hay vacantes hacen llegar su informacion para ser considerados en el proceso de
reclutamiento.

Ventajas:

Va a enriquecer a la empresa con nuevas ideas y experiencias.
La gente de recién ingreso va a aportar mucho entusiasmo.
Los desempleados siempre van a agradecer la oportunidad.

Aprovechas las inversiones en capacitacion y desarrollo de su conocimiento previo.
Desventajas:

Es mas costoso. (Tiempo, dinero y esfuerzo).

Es menos seguro. Se desconoce totalmente al candidato.

Genera frustracidn con el personal interno. Se sienten excluidos de cierta manera.”®®

Seleccién de personal: funciona como un filtro que s6lo permite ingresar a la organizacion a
algunas personas, aquellas que cuentan con las caracteristicas deseadas. Un antiguo concepto
popular afirma que la seleccidn consiste en la eleccién precisa de la persona indicada para el
puesto correcto en el momento oportuno. En términos mas amplios, la seleccion busca, de entre
los diversos candidatos, a quienes sean mds adecuados para los puestos que existen en la

organizacidn o para las competencias que necesita, y el proceso de seleccion, por tanto, pretende

mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio humano, asi como la eficacia de la

88 http://sistemaderh.com/reclutamiento-interno-y-externo/ (Consultado el 2 de marzo de 2021)
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organizacion. En el fondo, lo que estd en juego es el capital intelectual que la organizacién debe

preservar o enriquecer.”®

Induccion: “Es un programa formal o informal para familiarizar a los nuevos empleados con sus
responsabilidades de trabajo, compafieros y politicas de la organizacién. La induccién de
personal se entiende como la tarea de integrar al personal nuevo a la empresa, a sus tareas
especificas y dentro de la politica de la empresa. Esta capacitacién comienza desde el momento
en que presentas la aplicacién para un puesto de trabajo, y cuanto antes lo logres mayores
posibilidades tienes de quedarte con el puesto requerido, ya que tu gran adaptacion jugard a tu
favor. Los encargados de la induccidn suelen ser las personas encargadas de la seleccion del
personal y los responsables de la capacitacién permanente del personal, aunque para lograr un
éxito completo toda la empresa debe estar en parte destinada a la induccién incluyendo la

gerencia.

Los propdsitos de la induccidon de personal son:
Ajuste del nuevo miembro a la empresa
Que el nuevo empleado reciba informacién sobre las expectativas sobre su desempefio.

Apuntar a igualar objetivos.””®

b. Proceso para Organizar a las personas
Son los procesos para disefiar las actividades que las personas realizaran en la empresa, para

orientar y acompanar su desempefio. Incluyen el disefio organizacional y de puestos, el analisis

y la descripcién de los mismos, la colocacién de las personas y la evaluacion del desempefio.

Puesto: “Conjunto de tareas que deben realizarse para que una organizacion logre sus metas.””?

%)dalberto Chiavenato, Gestion Del Talento Humano, Tercera edicién, México 2009, pag. 137

70 https://taemperuconsulting.com/proceso-de-integracion-de-personas/ (Consultado el 2 de marzo de
2021)
1 |dalberto Chiavenato, Gestién Del Talento Humano, Tercera edicién, México 2009, pag. 92
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Andlisis de Puestos: “El andlisis de puesto es definido como el procedimiento mediante el cual
se determinan los deberes y las responsabilidades de las posiciones y los tipos de personas (en
términos de capacidad y experiencia) que deben ser contratadas para ocuparlas. Igualmente, se
puede definir como el procedimiento de recoleccién, evaluacién y organizacion de informacién
sobre un puesto de trabajo determinado.

Situaciones donde se necesita o recomienda el analisis de puesto:

Cuando se funda la organizacién.

Cuando se crea nuevos puestos.

Cuando se modifican de manera significativa los puestos como resultados de nuevas tecnologias
o procedimientos.

Cuando se va a actualizar el sistema de compensacion y de salarios de una empresa.
Igualmente, si se presenta los siguientes sintomas es necesario que la administracion considere
evaluar la implementacién de un proceso de analisis de puesto.

Los empleados se quejan de que no saben qué tareas especificas se les requiere cumplir; con
frecuencia se producen conflictos y malentendidos.

La competencia y la autoridad de los supervisores se superponen, lo que provoca duplicacién de
esfuerzos y conflictos ocasionales.

La contratacidén y seleccion son ineficaces; se asigna a empleados tareas para las cuales no tienen
las condiciones necesarias.

La mano de obra no estd adecuadamente capacitada.

La productividad general de la organizacién no resulta aceptable para la administracién.””?

Tipos de Datos que recopilan en un andlisis de puestos:

Actividades laborales

Actividades y procesos del trabajo

Registros de actividades (en video, por ejemplo)

72 https://taemperuconsulting.com/proceso-de-integracion-de-personas/ (Consultado el 2 de marzo de
2021)


https://taemperuconsulting.com/constitucion-de-empresas/

Procedimientos usados

Responsabilidad personal
Actividades orientadas hacia el trabajador

Comportamientos humanos, como acciones fisicas y comunicacién en el trabajo
Movimientos elementales para el analisis de métodos

Requisitos personales del puesto, como gasto de energia
Mdquinas, herramientas, equipos y materiales usados
Elementos tangibles e intangibles relacionados con el puesto

Conocimientos que se emplearan o aplicaran (como en la contabilidad)
Materiales procesados

Productos fabricados o servicios prestados

Desempefio del puesto

Andlisis de errores
Normas de trabajo

Mediciones del trabajo, como el tiempo empleado para realizar una tarea
Contexto del puesto

Programa de trabajo
Incentivos financieros y no financieros
Condiciones fisicas de trabajo

Contextos organizacionales y sociales
Requisitos personales para el puesto

Atributos individuales como personalidad e intereses

Educacién y capacitacion requeridas

40
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Experiencia laboral””?

Descripcidn del puesto: “Documento que brinda informacién acerca de las tareas, los deberes

y las responsabilidades esenciales de un puesto.”’*

“Entre los aspectos que se incluyen con mayor frecuencia en la descripcién de un puesto se
encuentran los siguientes:

Principales tareas que deberan realizarse

Porcentaje de tiempo dedicado a cada tarea

Estandares de desempefiio que deberan lograrse

Condiciones de trabajo y riesgos posibles

Numero de empleados que realizaran el trabajo, y a quién se reportan

Las maquinas y los equipos que se usaran en el trabajo””®

Especificacion del puesto: “Documento que describe las cualidades minimas aceptables que

debe poseer un individuo para desempefiar un trabajo en particular.”’®

Objetivo del Puesto: “Son los resultados especificos que se espera que el ocupante de un
puesto deberia alcanzar de manera general, ademds es importante que estén ligados a los

objetivos del jefe inmediato.””’

Evaluacion del Desemperio: “Es un sistema formal de revision y evaluacién sobre la manera
en que un individuo o un grupo ejecutan las tareas. Un aspecto fundamental en la definicion es

la palabra formal, porque en la realidad, la administracidon deberia supervisar el desempefio de

73 Wayne Mondy Administracién de Recursos Humanos, Decimo primera Edicién, Pearson Educacion,
México, 2010. P98

74 https://eorglegal.webnode.es/estudio-organizacional/definicion-de-puesto/ (consultado el 2 de febrero
de 2021)

7> Wayne Mondy Administracién de Recursos Humanos, Decimo primera Edicién, Pearson Educacion,
México, 2010. P98

76 |dalberto Chiavenato, Gestién Del Talento Humano, Tercera edicién, México 2009, pag. 93

7 https://eorglegal.webnode.es/estudio-organizacional/definicion-de-puesto/ (consultado el 31 de enero
de 2021)
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un individuo de manera continua. Sirve a muchos propdsitos, y el mejoramiento en los resultados
y la eficacia son cada vez mas importantes en el globalmente competitivo dmbito de mercado de

la actualidad.””®

“Para ello, se evaltan los siguientes aspectos del personal:

Fortalezas.

Capacidades.

Insuficiencias.

Posibilidades.

Aptitudes.

Problemas.

Grado de integracién.

De este modo, la empresa consigue informacién basica y necesaria para tomar decisiones de
manera correcta y acertada. Si el desempefio coincide o supera a los objetivos fijados, habra
gue alentar a los empleados para que sigan por ese camino. Por el contrario, si este no alcanza
los objetivos, no hay que buscar culpables, pero si detectar los problemas, necesidades y los

factores que fallan para corregirlos y lograr lo propuesto.” 7°

c. Proceso para recompensar a las personas
Son los procesos para incentivar a las personas y para satisfacer sus necesidades individuales

mas elevadas. Incluyen recompensas, remuneracion y prestaciones y servicios sociales.

“Incentivos: “Son el pago por méritos que obtiene el trabajador, es un aumento en el sueldo o
salario concedido al empleado con base a su desempefio individual.”® Sirven para aumentar el

compromiso de los empleados, elevar su moral y satisfaccidon con la empresa.

78 R. Wayne Mondy Administraciéon de Recursos Humanos, Decimo primera Edicién, Pearson Educacién,
México, 2010. p240

79 tps://www.arete-activa.com/evaluacion-del-desempeno-laboral-que-es-y-como-se-desarrolla/
(consultado el 19 de febrero de 2021)

80 Dessler, Gary y Varela Judrez, Ricardo Administracién de Recursos Humanos, Enfoque Latinoamericano
Pearson Educacion, Quinta Edicién México, 2011 Pag. 283
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Existen dos tipos de incentivos:

Incentivos monetarios: Son las recompensas mas extendidas y mas utilizadas para mejorar la
satisfaccidén, motivacién y productividad de los trabajadores. Como complemento al salario base,
se suele “premiar” a los empleados con primas anuales, pensiones, aumentos de salario,

bonificaciones, planes de préstamos o reembolsos de servicios médicos, entre muchos otros.

Incentivos no monetarios: Los incentivos no econdmicos ayudan a hacer que el equipo se sienta
a gusto en el trabajo y se mantenga comprometido con el proyecto que se ha planeado sacar

adelante. Algunos de los incentivos no monetarios que mejor recalaran en los empleados son:

Flexibilidad horaria: Se reduce el tiempo dedicado para la comida para poder adelantar la hora
de salida, proponer trabajar unas horas mas durante la semana para tener la tarde del viernes
libre o mantener la jornada intensiva en verano. Con estas opciones, entre otras muchas otras,
se aumenta la calidad de vida de los trabajadores y se facilita la conciliacién laboral y familiar.
Plantear a los trabajadores que tengan mayor rendimiento que sean ellos quienes disefien su
propio horario. Durante un mes, por ejemplo, ofrecerles un rango de horas de trabajo que ellos
puedan elegir y permitirles que las organicen como ellos prefieran.

Eleccidn de dias libres y vacaciones: cuando no se tiene mucho dinero para gastar en incentivos,
pero aun asi se quiere hacer algo para levantar la moral, considerar darle tiempo libre extra a los
empleados. Un dia adicional sumado a sus vacaciones. Esta medida también facilitard la
conciliacién laboral y familiar de los trabajadores. Por ejemplo, aquellos que tengan hijos puedan
elegir sus vacaciones coincidiendo con las de la escuela, establecer un equilibrio entre el trabajo
y el ocio, se generard un ambiente muy positivo.

Reconocimiento de los logros: felicitar a los empleados cuando hagan un buen trabajo. Ademas,
asi se consigue que el trabajador sienta que su esfuerzo vale la pena y que es una parte
importante de la empresa.

Buen ambiente: Promover un clima de colaboracidon y confianza en el trabajo, fomenta la
relajacién y la amabilidad con todo el mundo.

Integracion en la empresa: Incrementar el sentimiento de pertenencia a la compafiia fomentara
la productividad y la consecucion de objetivos. El hecho de que los empleados conozcan todos

los productos, facetas y planes de la empresa hace que sientan mayor vinculacién con ella.
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Expectativas de futuro: Incentivar a los trabajadores con planes a largo plazo dentro de la
empresa, especialmente en épocas de crisis. Si saben que cuentan con ellos y que valoran su
trabajo, se motivaran.

Viajes de incentivos. Los viajes son los incentivos laborales cldsicos para el personal de ventas.
Elegir un centro turistico y planear una sesién de entrenamiento especial alli. Estimular al
personal a lograr las metas de ventas antes de ir, dar a los empleados una posibilidad de relajarse
ademas de aprender nuevas técnicas.

Regalos. Los objetos como camisetas, relojes o aparatos de musica también pueden servir como
un buen incentivo para los empleados. Elegir el objeto correcto puede ser un poco dificil, por lo
gue se recomienda consultar un catadlogo de recompensas en linea. El empleado gana una cierta
cantidad de puntos por tareas especificas, los que luego puede “canjear” para comprar los
objetos que necesite.

Formacion. Actualmente, en una era en la que el acceso al conocimiento es totalmente necesario
para aportar valor a la empresa, el hecho de que la propia compaiiia incentive a sus empleados
a formarse adecuadamente es algo que aporta mucho al trabajador. Una de las formas que se
estan eligiendo como mas efectivas y fidelizadoras del talento interno es precisamente que la
propia empresa pueda costear la totalidad o una parte de una formacidn de cierto nivel, como
puede ser por ejemplo un MBA.

Incentivos para empleados dentro de la oficina: animar a los empleados ofreciéndoles incentivos
dentro de la oficina. Por ejemplo, incluir elementos de ocio dentro de la oficina, como futbolines

o cualquier otra solucién que ayude a desconectar un poco y a coger energia.”?!

Recompensas: “Es el total de todas las retribuciones que se otorgan a los empleados a cambio

de sus servicios. Los propdsitos generales de la remuneracion son atraer, retener y motivar a los

empleados.”8?

81 https://retos-directivos.eae.es/cuales-son-los-mejores-incentivos-para-tus-empleados/ (Consultado el
3 de marzo de 2021)

82 R. Wayne Mondy Administracién de Recursos Humanos, Decimo primera Edicién, Pearson Educacién,
Meéxico, 2010. Pag 268
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Diferencia entre incentivo y recompensa:
“A pesar de sus similitudes en motivar y alentar a los trabajadores a lograr mejores niveles de

desempeno, existen varias diferencias entre los dos. La principal diferencia radica en los plazos
en que se ofrece cada uno. Se ofrece una recompensa después de completar el trabajo y después
de que el empleado demuestra su valia. Se ofrece un incentivo de antemano y estd dirigido a
mejorar el desempefio de los empleados que no cumplen con los estandares esperados o con los

objetivos establecidos.

Un incentivo es un estimulo para tener un mejor desempefio y una vez que el empleado cumple
con los objetivos esperados, se convierte en una recompensa en la cual el empleado recibe el
beneficio prometido. Hay una serie de beneficios importantes tanto de recompensas como de
incentivos. En términos del empleado, la moral, la motivacidn y la satisfacciéon en el trabajo
aumentan, lo que resulta en un ambiente de trabajo positivo. Los empleadores, por otro lado,
pueden beneficiarse de una mayor eficiencia y productividad, lo que puede traducirse en una

mayor rentabilidad.”?

d. Proceso para desarrollar a las personas
Son los procesos para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal. Implican la

formacién y el desarrollo, la administraciéon del conocimiento y de las competencias, el
aprendizaje, los programas de cambios y el desarrollo de carreras, y los programas de

comunicacion y conformidad.

Planes de Carrera: “Es un proceso continuo a través del cual un individuo establece metas para

su carrera e identifica los medios para lograrlas.”®*

Capacitacion: “Actividades disefiadas para brindar a los aprendices los conocimientos vy las

habilidades necesarios para desempeiiar sus trabajos actuales.

Beneficios de las capacitaciones:

8 https://es.sawakinome.com/articles/human-resources/difference-between-reward-and-incentive.html|
(Consultado el 3 de marzo de 2021)

8 R. Wayne Mondy Administracién de Recursos Humanos, Decimo primera Edicion, Pearson Educacion,
México, 2010. p225
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“La capacitacidon permite evitar la obsolescencia de los conocimientos del personal, que ocurre

generalmente entre los empleados mas antiguos si no han sido reentrenados.

También permite adaptarse a los rapidos cambios sociales, como la situacién de las mujeres que
trabajan, el aumento de la poblacidn con titulos universitarios, la mayor esperanza de vida, los
continuos cambios de productos y servicios, el avance de la informatica en todas las areas, y las
crecientes y diversas demandas del mercado. Disminuye la tasa de rotacién de personal, y

permite entrenar sustitutos que puedan ocupar nuevas funciones répida y eficazmente.”®

Desarrollo: Implica un aprendizaje que va mas alla del trabajo actual y tiene un enfoque a largo
plazo. Prepara a los empleados para mantenerse al ritmo con la organizacidon a medida que ésta

evoluciona y crece.

Capacitacion y desarrollo: Parte central de un esfuerzo continuo disefiado para mejorar la
competencia de los empleados y el desempefio organizacional. Las actividades de capacitaciony
desarrollo tienen el potencial de alinear a los empleados de una empresa con sus estrategias

corporativas.”8®

Diagnéstico de las Necesidades de Capacitacién: “Debido al costo de la capacitacion, y para
obtener un rendimiento mdaximo de esta inversion recomienda evaluar las necesidades de
capacitacidn, la cual permite establecer un diagndstico de los problemas actuales y los desafios

ambientales que es necesario enfrentar.”®’

Segun Chiavenato es el proceso que orienta la estructuracion, desarrollo de planes y programas
para el establecimiento y fortalecimiento de conocimientos, habilidades o actitudes en los

participantes de una organizacion, a fin de contribuir en el logro de los objetivos de la misma. El

8 http://www.forodeseguridad.com/artic/rrhh/7011.htm (Consultado el 3 de marzo de 2021)

8 R. Wayne Mondy Administraciéon de Recursos Humanos, Decimo primera Edicién, Pearson Educacién,
México, 2010. p93

87 William B. Werther, Jr. Keit Davis. Administracion de Personal y Recursos Humanos, 62 Edicién, Mc. Graw
Hill 2005 México.



47

sistema de diagnosticar las necesidades de capacitacidon, tiene el propdsito de orientar las

actividades de deteccidn de las necesidades de capacitacion de todo el personal de la empresa
“El andlisis de las necesidades de capacitacion implica:

Monitorear el desempeno actual usando técnicas como observacion, entrevistas, cuestionarios,

etc.
Anticipar necesidades o problemas futuros.

Identificar el tipo y nivel de capacitaciéon que se requiere y analizar cudl es la mejor manera de

proporcionarla.

Asegurar que se tomen en cuenta las prioridades de la organizacién, no se dupliquen esfuerzos

en diferentes areas y se logren economias de escala.
Algunos aspectos a considerar son los siguientes:

Asegurar que la identificacion de las necesidades de capacitacion esté integrada en toda la
organizacion. Es probable que las necesidades descubiertas en un drea existan también en otras.
Por ello, todo lider de equipo tiene un rol importante que desempenar al recopilar la mejor
informacidn sobre las necesidades de capacitacidon de las personas que trabajan para él, y
compartirlo a los responsables de capacitacidon en la organizacion. Asi se podra establecer
contacto con otras areas para planificar una serie de iniciativas que puedan tener un mayor

impacto y beneficios.

Desarrollar técnicas de monitoreo y andlisis a lo largo de la organizaciéon. Los sistemas de
monitoreo aportan una valiosa contribucion al proceso de recoleccion de informacidn sobre las
brechas de desempefio y las necesidades de capacitaciéon. Por ejemplo, una rotacién de personal
inusualmente alta en un area puede llevar a una rapida conclusién de que las horas y la carga de
trabajo son el problema. Sin embargo, al realizar un andlisis detallado pudiera encontrarse que
se estan presentando errores en los procesos de reclutamiento que resultan en la contrataciéon
de personas con el perfil inadecuado: hay una necesidad de entrenamiento que se ha

identificado.
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Tomar las medidas apropiadas. Si las necesidades de capacitacion estan dentro de tu rango de
control, a nivel individual o a nivel de actividad, puedes planear acciones para abordarlas. Si son
mas amplias, necesitards hacer recomendaciones y propuestas a los responsables de planificar e
implementar capacitacidon en tu organizacion. Esto puede requerir que prepares un informe
detallando las necesidades que has identificado, tus recomendaciones y los beneficios

especificos que esperas de un programa de capacitacion.

El Diagndstico de Necesidades de Capacitacion debe obtener informacién de entrada acertada
para definir un plan de capacitacidén que sea pertinente y efectivo. Pero, esto no es posible hacer
suposiciones rapidas sobre los problemas de desempefio o si se adopta un enfoque “unitalla”
tratando de manera general a todos los colaboradores. Evita organizar capacitacién sin
establecer un diagndstico previo de las necesidades. Antes de capacitar, hacer un alto y dedicar
tiempo a realizar un diagndstico para tener bien definida la necesidad; de este modo la

capacitacién serd una herramienta estratégica para la organizacion.”®

e. Proceso para retener a las personas
“Son los procesos para crear las condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las

actividades de las personas. Incluyen la administracion de la cultura organizacional, el clima, la

disciplina, la higiene, la seguridad y la calidad de vida y las relaciones sindicales.”®®

f. Proceso para auditar a las personas

“Son los procesos para dar seguimiento y controlar las actividades de las personas y para verificar
los resultados.”

Para desarrollar este proceso se deben considerar los siguientes elementos:

Auditoria

8  https://idesaa.edu.mx/blog/la-importancia-de-realizar-un-acertado-diagnostico-de-necesidades-de-

capacitacion/ (Consultado el 3 de marzo de 2021)
89 https://www.coursehero.com/file/p63e3a5/Los-seis-procesos-de-la-Administraci%C3%B3n-de-
Recursos-Humanos-La-ARH-es-un/ (Consultado el 9 de marzo de 2021)
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Es un proceso sistematico que tiene como finalidad obtener y evaluar objetivamente evidencias,
sobre aquellas afirmaciones relacionadas con los actos y eventos de cardcter econémico, para
poder determinar el grado de correspondencia entre esas afirmaciones y los criterios

establecidos para luego informar sobre aquellos resultados a las personas que lo necesiten.

Auditoria de Personas
Consiste en descubrir deficiencias o irregularidades en la empresa y posibles soluciones. La

finalidad es ayudar a la direccién a lograr una administracion mas eficaz.®®

Un sistema de informacion de Recursos Humanos

Sirve para reunir, registrar, almacenar, analizar y recuperar datos sobre los recursos humanos
de la organizacidén. La mayoria de los sistemas de informacién de recursos humanos estan

computarizados.”®?

Base de datos
“Un dato es un indice o un registro. En si mismos, los datos tienen poco valor. No obstante,

cuando se les clasifica, almacena y relaciona, permiten obtener informacion.

El banco de datos es un sistema de almacenamiento y acumulaciéon de datos debidamente

codificados y disponibles para el procesamiento y la obtencién de informacidn.

La administracidn de recursos humanos requiere de la utilizacién de varias bases de datos
interconectadas que permitan obtener y almacenar datos sobre diferentes estratos o niveles de

complejidad, a saber:
Registro de personal, con datos personales sobre cada trabajador.
Registro de puestos, con datos sobre los ocupantes de cada area.

Registro de secciones, con datos sobre los trabajadores de cada seccién, departamento o

division. Registro de remuneracion, con datos sobre los salarios y los incentivos salariales.

9 Evaluacién del Riesgo y Control interno, Normas Internacionales de Auditoria,
91 peter F. Drucker, Gestién de la organizacion sin fines de lucro, Harper Business, EE.UU., 1992, p. 116
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Registro de prestaciones, con datos sobre las prestaciones y los servicios sociales.
Registro de entrenamiento, con datos sobre los programas de entrenamiento.
Registro de candidatos, con datos sobre los candidatos a empleo.

Registro médico, con datos sobre consultas y exdmenes médicos de admisién, examenes

periddicos, etcétera.

Otros registros, dependen de las necesidades de la organizacién, de la administracién de recursos

humanos, de los gerentes de linea y de los propios trabajadores.”®?

Filosofia Organizacional
“Conjunto de ideas que se plantean con el fin de establecer la mision, visidn, valores y estrategias

para el 6ptimo funcionamiento de una organizacién o empresa.”?

“Es el conjunto de valores, practicas y creencias que son la razéon de ser de la empresa y

representan el compromiso de la organizacién ante la sociedad.”®*

“Un conjunto de elementos interactivos fundamentales, generados y compartidos por la
organizacidon como eficaces para alcanzar sus objetivos, que cohesionan e identifican, por lo que

deben ser ensefiados a los nuevos miembros.”*®

Partiendo de lo antes mencionado, se concluye que es una serie de componentes que orientan
el que hacer de la organizacién, y que debe ser transmitido a cada empleado para fomentar un

compromiso e identificacidn para con la misma empresa.

92 |dalberto Chiavenato, Gestién Del Talento Humano, Tercera edicién, México 2009, pag. 511

% https://www.significados.com/filosofia-organizacional/(Consultado el 7 de marzo de 2021)

9 https://www.gestiopolis.com/filosofia-organizacional-y-su-importancia/(Consultado el 7 de marzo de
2021)

% http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=51518-61482002000200005 (Consultado
el 8 de marzo de 2021)
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a. Objetivos de la Organizacion
El objetivo es un resultado deseado que se pretende alcanzar dentro de un periodo determinado.

Vimos que la visién de la organizacidn se refiere a un conjunto de objetivos deseados por ella.
De ahi el nombre de objetivos de la organizacién, la diferencia de los objetivos individuales
deseados por las personas para obtener provecho personal.

b. Mision

“Significa un encargo que se recibe; representa la razén de ser de una organizacién”. %
Responde a preguntas basicas y motivadoras del por qué existe una organizacién o empresa, es
decir, équiénes somos?, éiqué hacemos?, écual es nuestro propdsito?, écual es nuestro
compromiso?

c. Vision

“La vision es la imagen que la organizacién tiene de si misma y de su futuro. Es el acto de verse

a si misma proyectada en el tiempo y en el espacio.”?’

Se refiere a los alcances sociales y econdmicos propuestos por la organizacién o empresa.

d. Valores
Quienes forman parte de una organizacién o empresa deben cumplir con una serie de valores

profesionales, empresariales y sociales a fin de su buen desempefio y cumplimiento de las
normas internas. El trabajo en equipo se logra a través del respeto, la ética, el compromiso, la

tolerancia, la honestidad, entre otros.

e. Estrategia Organizacional
Se refiere al comportamiento global de la empresa en cuanto a su entorno. La estrategia casi

siempre significa cambio organizado, toda organizacidn necesita tener una pauta de
comportamiento holistico en relacién con el mundo de los negocios que la circunda y en el cual

opera. Por lo general, la estrategia organizacional implica los aspectos fundamentales siguientes:

% |dalberto Chiavenato, Gestién Del Talento Humano, Tercera edicién, México 2009, pag 65
97 |dalberto Chiavenato, Gestién Del Talento Humano, Tercera edicién, México 2009, pag68
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La define el nivel institucional de la organizacién, casi siempre, con la amplia participacion de
todos los demas niveles y la negociacidn respecto a los intereses y los objetivos involucrados.
Se proyecta para el largo plazo y define el futuro y el destino de la organizacidn. En este sentido,
abarca la misién, se enfoca en la visidon de la organizacion y hace hincapié en sus objetivos de
largo plazo.

Implica a toda la empresa con el fi n de obtener efectos sinérgicos. Esto significa que la estrategia
es un conjunto de esfuerzos convergentes, coordinados e integrados que tienen por objeto
proporcionar resultados

Es un mecanismo de aprendizaje organizacional, por medio del cual la empresa aprende con la

realimentacién derivada de los errores y los aciertos de sus decisiones y acciones globales.”*®

Manuales Administrativos

“Son documentos que sirven como medios de comunicacidon y coordinacién que permiten

registrar y transmitir en forma ordenada y sistemética la informacién de una organizacién.”®®

“Son documentos escritos que concentran en forma sistemdtica una serie de elementos

administrativos con el fin de informar y orientar la conducta de los integrantes de la empresa.”*%

“Son un conjunto de reglas, funciones, procedimientos, actividades, objetivos, instrucciones,
pautas y politicas que deben ser obedecidas y seguidas por los empleados de la empresa, asi

como la forma en que se llevarén a cabo, ya sea de forma individual o conjunta.”?!

A partir de lo antes mencionado se concluye que los manuales administrativos son una
herramienta imprescindible en una organizacidén por que funcionan como guia en donde se
detallan los pasos o procedimientos a seguir por los empleados para cumplir las directrices de la

empresa.

% |dalberto Chiavenato, Gestién Del Talento Humano, Tercera edicién, México 2009, pag. 15

% https://www.aulafacil.com/cursos/administracion/de-empresas/los-manuales-administrativos-119672
(consultado el 02 de marzo de 2021)

100 https://www.gestiopolis.com/manuales-administrativos/ (consultado el 02 de marzo de 2021)

101 https://www.webyempresas.com/manuales-administrativos/ (consultado el 02 de marzo de 2021)
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a. Manual de Bienvenida
“Es la carta de presentacion de una empresa. El departamento de recursos humanos debe tener

en cuenta ciertos aspectos para que esta guia sea Util, efectiva y original.”12

Para cumplir con este gran objetivo, el manual de bienvenida debe fijarse las siguientes metas:

Ofrecer una visidn general de la empresa.
Especificar las actividades del trabajador y sus objetivos.

Detallar las tareas y objetivos de los comparieros de equipo.

Contenidos imprescindibles en el Manual de Bienvenida

Cada empresa organiza su manual de acuerdo a sus necesidades, pero hay algunos aspectos que
no deberian faltar para ofrecer toda la informacién necesaria para cumplir con los objetivos

marcados.

Historia, filosofia y objetivos de la empresa.

Organigrama.

Plano de la oficina si es necesario.

Descripcion del departamento del que formara parte el nuevo empleado. Se debe incluir una
presentaciéon del equipo de trabajo y sus objetivos.

Descripcion de las actividades del puesto de trabajo y sus peculiaridades. En este apartado se
incluirdn aspectos como el horario a realizar, los dias de vacaciones a los que tiene derecho, los
beneficios sociales que ofrece la empresa, la direccidon de e-mail Enumeracion de las obligaciones

y derechos legales del trabajador.

102 https://www.grupospec.com/es/blog/128-elaborar-manual-bienvenida (consultado el 29 de enero de

2021)
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b. Manual de Descripcion de Puestos
Es una herramienta administrativa que describe las actividades (tareas) y las responsabilidades

de los puestos que existen en la institucién, asi como también sus interrelaciones internas y

externas, el perfil que se requiere para aspirar a un puesto.” 1%

Elementos necesarios para elaborar un Manual de Descripcién de puestos:

Equipo técnico: Una de las primeras acciones antes de realizar el analisis de puestos es constituir
el equipo técnico que va a elaborar en la institucidn.

El perfil del puesto y los pasos para hacerlo

La elaboracion del perfil del puesto es un proceso mediante el cual se busca determinar las
aptitudes, cualidades y capacidades que son fundamentales para una adecuada ocupacion, las
mismas que deberan responder a los objetivos institucionales de la institucién. Para elaborar un
perfil del puesto es conveniente tomar en cuenta elementos como la experiencia laboral, el nivel
de formacidon adquirida y las condiciones de trabajo.

Pasos para realizar un analisis de puestos: Luego de reunir la informacién requerida, se revisa la
estructura orgdnica para determinar la dependencia jerdrquica del puesto y con qué unidades

orgénicas mantiene una relacidn directa de coordinacién. 1%

103 https://www.coursehero.com/file/78503584/Manual-de-Procedimientodocx/ (consultado el 22 de
enero del 2021)

104 https://www.monografias.com/docs113/manual-descripcion-cargos-y-funciones/manual-descripcion-
cargos-y-funciones.shtml (Consultado el 27 de febrero de 2021)
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CAPITULO II: DIAGNOSTICO ACTUAL REFERENTE A LA
ADMINISTRACION DEL PERSONAL DE EMPRESA GRANJA SAN
DIEGO S.A DE C.V

ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Es una empresa agropecuaria dedicada a la actividad econdmica de avicultura en El Salvador,
ubicada al oriente de la capital del pais, en el cantdon El Carmen Carretera Panamericana Km 26
% del municipio de San Pedro Perulapan en el Departamento de Cuscatldn. En febrero de 1992,
como iniciativa del emprendimiento del Sr. Lazaro Antonio Flores y su esposa Sra. Maria
Concepcidn Flores de Flores, adquirieron 3,000 aves de postura, las cuales se desarrollaron en
un periodo de 18 semanas para su posterior explotacién, y debido a que empezaba a introducirse

en el mercado solo cubrian un pequefio porcentaje de la demanda.

Fue constituida el 19 de noviembre de 1992 e inscrita en el Centro Nacional de Registro (CNR) el
2 de diciembre de 1992, como sociedad de naturaleza andnima, adaptandose para la misma el
régimen de capital variable, siendo sus finalidades principales la compra venta de aves de corral
y proveedoras de huevos. Su capital al ser constituida ascendié a 20,000 colones el cual estaba

integrado por 200 acciones con un valor de 100.00 colones cada una.

Hasta la fecha han transcurrido 28 afios desde que la sociedad inicio sus operaciones las cuales
van en aumento, convirtiéndose en una granja con gran potencial de crecimiento a nivel local,
en la produccién de huevos bioldgicos, sin embargo, presenta deficiencias en la integracion y
organizacidn del talento humano, entre las cuales se pueden mencionar: ausencia de estructura
organizativa, filosofia, objetivos, politicas, reclutamiento, seleccidn, disefio de puestos,
definicion de los perfiles de puestos, lo que ocasiona que los empleados desconozcan sus
actividades y roles dentro de la empresa, por lo que, un modelo de gestion administrativa le
permitira al recurso humano identificarse con los objetivos empresariales, asi como también

determinar el éxito de su negocio con las habilidades de sus mismos empleados.

Las dificultades que estd enfrentando la organizacién son en su mayoria fruto de la improvisacién

con las que se han encaminado las decisiones respecto a la administracion de su personal desde
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sus inicios, ya que el crecimiento econdmico que estan teniendo demanda mayor atencién al
area productiva que a la administrativa, por lo que necesitan de una herramienta técnico
administrativa que les permita incorporar el talento humano en la consecucién de los objetivos

empresariales.

B. OBJETIVOS

1. General

Diagnosticar las deficiencias actuales referentes a la administracion del personal en la entidad.

2. Especificos

a. Emplear métodos, técnicas, instrumentos y fuentes de recoleccidn de datos para
indagar sobre la problematica.

b. Analizar la informacidn recopilada por medio de los instrumentos de
investigacion para establecer la situacion actual de la empresa.

c. Definir las principales conclusiones y recomendaciones que sustenten la
evidencia de la problematica.

C. METODOLOGIA Y TECNICAS DE LA INVESTIGACION

1. Método

El método que se utilizd fue el cientifico, ya que se desarrollé a través de una serie de pasos

I6gicos y ordenados que permitio desarrollar la investigacion de forma sistematica.

a. Analitico
Se analizd por separado cada uno de los componentes de la administracién del recurso humano,

especificamente en las dreas de tareas, filosofia empresarial, proceso de reclutamiento vy
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seleccion de personal, planes de carrera, incentivos, capacitaciones, perfiles y descripcién de

puestos con lo que se pretendid conocer la naturaleza de la problematica.

Con la informacién proporcionada se prosiguié al andlisis e identificacion de las deficiencias y
necesidades que se requiere con respecto a la administracion del recurso humano, definiendo la

situacién actual de la organizacidn.

b. Sintético
Partiendo de la desarticulacién practica o mental del todo en sus partes, los insumos fueron

concatenados en el diagndstico de la investigacion fortaleciendo las interpretaciones sobre la
investigacion por medio de las conclusiones y recomendaciones dirigidas hacia la realidad del

proceso de la administracion del recurso.

. Tipo de Investigacion
La investigacion fue de tipo explicativo, ya que se determinaron los motivos que originaron la

situacion actual permitiendo una comprension mads acertada de dichas causas y sus efectos en
las diferentes variables de las cuales se intentd dar una interpretacion mas adecuada por medio

de los marcos tedricos de referencia.

3. Diseiio de la Investigacion
La investigacidon fue de cardcter No experimental, puesto que la informacién permitié brindar

una postura conjunta sobre el acontecer actual sin necesidad de ejercer acciones para conocer
la evolucion o comportamiento de dichas circunstancias tomando como referencias los

indicadores que facilitaron su analisis.

4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de la Informacién
Para la recoleccion de informacién se utilizaron diferentes técnicas e instrumentos que

facilitaron el proceso de la investigacion.
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a. Técnica
Las siguientes técnicas fueron las que se utilizaron para desarrollar la investigacion de campo:

Encuesta
Esta técnica consistid en la obtencidn de informacién de los 19 empleados utilizando un conjunto

de preguntas predeterminadas.

Entrevista
Como fruto de la comunicacién interpersonal establecida entre el grupo investigador y los

propietarios, se obtuvo la informacién de manera directa sobre las interrogantes del problema
de investigacién, pues se considerd que son ellos los que tienen un conocimiento mas amplio,

profundo y especifico sobre el objeto de estudio.

b. Instrumento

Cuestionario
Fue dirigido a las unidades de analisis de nivel operativo y administrativo conformado en su

totalidad por 19 empleados. Se estructuré con preguntas de cardcter cerradas y de opcion
multiple con las cuales se indagd sobre la problematica para obtencién de los resultados que

ratifiquen la misma.

Guia de Entrevista
Se elaboré con preguntas sugeridas y aspectos que analizaron la problematica de estudio. Fue

de tipo estructurada y se dirigio al propietario y gerente general.

5. Fuentes de Informacion
El soporte en el cual se encontré la informacidn fue:

a. Primaria
Fueron aquellas mds cercanas al evento que se investigd, es decir: el propietario, gerente

general, los empleados administrativos y operativos, quienes brindaron informacion que no

habia sido recopilada de antemano, obtenidas de los distintos instrumentos de investigacion.
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b. Secundaria
Toda aquella informacién procesada o depurada de eventos similares, fundamentada en libros,

pagina web y trabajos de grado a fines al tema.

6. Ambito de Aplicacién

La investigacion se desarrollé en la empresa Granja Avicola San Diego S.A de C.V, ubicada en
Carretera Panamericana, km 26 %, cantén El Carmen, municipio de San Pedro Perulapdn,

departamento de Cuscatlan.

L PIMENTAS
COLONIA EL
OTIFICATION a
)
"' Google

7. Unidades de Analisis
Propietario: Es quien toma las decisiones con respecto al funcionamiento y desarrollo de la

granja en un amplio contexto.

Gerente: Es el encargado de la direccidn y coordinacidn de todas las partes de la empresa.

Empleados Operativos: Son quienes llevan a ejecucion los lineamientos brindados por los

propietarios en relacion a la productividad y todo lo relacionado a la operatividad de la

organizacion.
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Empleados Administrativos: Son los responsables de registrar, ordenar y transmitir informacién

relacionada con la entidad y gestionar los recursos con los que cuenta.

8. Determinacion del Universo y Muestra

a. Universo
La poblacién a la cual se dirigid el estudio es de 21 personas que conforman todo el recurso

humano de la empresa.

b. Muestra
Debido a la cantidad de elementos que posee el universo y por ser escaso no se hizo el calculo

de una muestra si no que se aplicd un censo el cual involucra la totalidad de los elementos.

9. Procesamiento, analisis, tabulacion e interpretacion de la
informacion

a. Procesamiento
Una vez obteniendo los datos provenientes de los instrumentos de recoleccidn, se usé la

herramienta de Microsoft Excel en la cual se ingresaron los resultados y se agruparon las

respuestas dependiendo del objetivo de la pregunta, para conocer los resultados.

b. Analisis
Después de procesados los datos, se determind el porcentaje absoluto y relativo de cada

interrogante, lo que brindé una idea relevante de lo que expresaron las distintas fuentes de

informacion.

c. Tabulacion
Una vez se procesaron y analizaron los datos se ordend de manera simplificada a través del uso

de las herramientas de graficos que permitieron mejorar la comprensién y comparacién de los

mismos.



IL.

61

d. Interpretacion de los datos
Con la interpretacion de los datos se brindd una explicacién del comportamiento generado por

el fendmeno que se investigd, lo que permitié analizar el resultado de las mismas con objetividad

y criterio basando en la teoria aplicada al estudio.

DESCRIPCION DEL DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA GRANJA SAN
DIEGO S.A DE C.V REFERENTE A LA ADMINISTRACION DEL
RECURSO HUMANO

1. Descripcion del diagndstico actual de la empresa

a. Informacion General del personal

Genero

La mayoria de los empleados (89%) de Granja San Diego S.A de C.V pertenecen al género
masculino, aunque también ofrecen oportunidades laborales a mujeres, pero debido a la
naturaleza de la misma que implica fuerza fisica y exposicidon a condiciones laborales bastante
fuertes, se considera necesario contar con una fuerza de trabajo enfocada a ese tipo de tareas,
puesto que desde la adquisicidn de las aves en edad temprana se necesita cargar cajas, sacos de
abono, sacos de granza, ubicar los cartones de huevo en el transporte para distribuirlas etc. todo

lo concerniente a trabajo fisico (ver Anexo 3, Romano I: Datos generales, numeral 1)

Edad

El estudio realizado indica que el 47% del total de encuestados se encuentra en rango de 18 a 35
afios, edad en la que el esfuerzo fisico predomina sobre las habilidades y/o conocimientos que
pueda tener de acuerdo al puesto que vaya a ocupar. La contratacién de personal joven y sin
experiencia laboral le ha resultado econdmico a la empresa puesto que se omiten el pago por el
conocimiento a cambio de colaboradores con motivacidn por percibir ingresos. No obstante, el
siguiente grupo entre 36 a 55 afios al cual pertenece el 37% de los empleados supone que son

todos aquellos que dan mayor aporte en cuanto a experiencia acerca de la calidad del producto,
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manejo adecuado de maquinaria y relacion con los clientes. (ver Anexo 3, Romano |: Datos

generales, numeral 2)

Nivel de estudio
Segun los datos obtenidos, el 53% de los empleados ha logrado culminar su educacién basica,

evidenciando que en su mayoria no poseen un nivel de educacion que les permita ampliar sus
ofertas laborales ni mejorar sus pretensiones salariales, ya que no es personal altamente
calificado para cumplir con los requisitos que se demandan en la actualidad. Sin embargo, para
la entidad no es indispensable el grado académico de su personal, debido a que la mayoria de
puestos no requieren un alto nivel educativo, ya que para los directivos contar con mano de obra
barata es mas importante que el aporte intelectual que puedan brindar sus colaboradores, sin
embargo, también cuentan con personal que si posee un nivel educativo superior (47%) los
cuales ocupan principalmente los puestos de mayor responsabilidad. (ver Anexo 3, Romano I:

Datos generales, numeral 3)

Tiempo laboral
Los datos muestran que el 68% los empleados tienen de laborar para la empresa entre 4 a 5 afios,

y el 21% indico que tiene de 0 a 3 afios de servicio, lo que evidencia que cerca del 90% del total
de encuestados han demostrado interés, compromiso, responsabilidad y eficiencia por el
cumplimiento de sus obligaciones desde el momento de su contratacion. Y por su parte el
empleador ha logrado transmitir a sus colaboradores seguridad y confianza en su puesto de

trabajo. (ver Anexo 3, Romano I: Datos generales, numeral 3)

b. Analisis de la gestion del recurso humano
A continuacioén, se presenta el diagndstico sobre la situacion en cada uno de los procesos basicos

del Recurso Humano de la empresa Granja San Diego S.A de C.V, el cual fue elaborado con base
en el andlisis e interpretacion de los datos obtenidos a través de la encuesta realizada al nivel
operativo y administrativo conformado en su totalidad por 19 empleados, asi como de la

entrevista efectuada al propietario y Gerente General.

Proceso: Integrar Personas
La integracidn del personal es el proceso mediante el cual las organizaciones resuelven sus

necesidades de recursos humanos, entre ellas el prondstico de sus necesidades futuras, el
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reclutamiento y seleccién de candidatos y la induccion de los empleados de nuevo ingreso. La
empresa en estudio no cuenta con un proceso definido para la admisidn de personas; al respecto
los resultados de la investigacidon se detallan a continuacién:

Reclutamiento:

Consiste en atraer el mayor nimero de candidatos potencialmente calificados y capaces de

ocupar puestos dentro de la organizacién.

El medio utilizado para reclutar personal segun los resultados del cuestionario realizado, es a
través del reclutamiento externo, por medio de recomendacion, ya que todos los empleados
afirman que fueron contratados por una recomendacién, siendo el 68% por un familiar y el resto
por amigos, en cuanto al reclutamiento interno, del total de empleados un 74%, respondieron
que durante el tiempo que tiene de laborar para la empresa no han tenido la oportunidad de
desarrollarse en otro puesto de trabajo, mientras que el resto afirma lo opuesto. Por otra parte,
de los elementos que forman el proceso de reclutamiento, la entrevista y prueba practica son
los usados en la granja con un 47%, mientras que el 53% indica que no se le aplicé ninguna prueba
al momento de ingresar a la empresa. Lo antes expuesto evidencia que la empresa no aplica un
procedimiento establecido y métodos claramente definidos para la contratacién del personal y
al mismo tiempo atraer personas iddneas para los diferentes puestos de trabajo. (Ver anexo 3

pregunta N° 1y 2)

Ademas, no considera como prioridad al personal interno para cubrir las plazas vacantes, ya que
el 74% de los encuestados afirma que durante el tiempo que tienen de trabajar en la empresa
no se les ha dado la oportunidad de desarrollarse en otro puesto de trabajo, por lo que se
interpreta que en pocas ocasiones si se han beneficiado ciertos empleados con oportunidades

de ascenso. (Ver anexo 3 pregunta N° 14)

El propietario y Gerente General expresaron que la comunicacion verbal es el medio utilizado
para convocar a nuevos candidatos, auxilidandose de las buenas relaciones personales ejercen la
divulgacion con familiares y amigos, esto indica que en efecto no se lleva a cabo la aplicacién de

un proceso de reclutamiento establecido con parametros y estdndares que les permita tener
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personal apto para hacer de la institucidon una organizacion aun mas competitiva. (Ver anexo 4
pregunta N° 14)

Seleccion de Personal:

La forma utilizada por la organizacién para la seleccidon del personal es indefinida segun los
resultados obtenidos, puesto que, al 26% de los empleados se le realizé una entrevista antes de
ser contratados, mientras que al 21% una prueba practica y el resto manifestaron que no se llevo
a cabo ninguna prueba, lo que indica que la empresa no cuenta con procesos establecidos ni se
auxilia de métodos técnicos para la seleccion de personal con conocimientos, capacidades y

aptitudes idéneas para ocupar los diferentes puestos de trabajo . (Ver anexo 3 pregunta N° 2)

Existe una contradiccién entre el propietario y Gerente General en cuanto al desarrollo del
proceso de seleccidon de personal, ya que en la actualidad la persona encargada en la toma de
decisiones con respecto a los empleados es la Gerente General y la manera en que lo realiza es
explicando de manera verbal las actividades y obligaciones que adquieren de acuerdo al puesto
que la persona esta aplicando, mientras que el propietario en las ocasiones que interviene, lo
hace de manera empirica. Por lo que, la empresa no cuenta con un proceso de seleccién
claramente definido que permita obtener un capital humano con las caracteristicas deseadas
para cada puesto de trabajo y de esa manera mantener o aumentar la eficiencia del personal, asi
como la eficacia de la organizacion. (Ver anexo 4 pregunta N° 3y 4)

Contratacion de Personal:

El proceso que utiliza las directrices de la granja para contratar a las personas es de manera
verbal seguin lo manifestado por los empleados, ya que el 79% afirma no haber firmado un
contrato de trabajo y el resto respondié lo contrario, en consecuencia se puede percibir que no
existe una vinculacion formal por medio de un contrato de trabajo, debido a que no existe un
documento en el que se especifiquen las condiciones bajo las cuales los trabajadores llevaran a
cabo sus tareas asi como también la derivacién de sus derechos. (Ver anexo 3 pregunta N° 6 y

7)

Lo antes mencionado es confirmado por las directrices de la empresa, que expresaron que
implementaron el contrato de trabajo tiempo después que la empresa se formalizé legalmente,

sin embargo, en la actualidad no se lleva a cabo un proceso formal, que ayude a establecer las
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condiciones en las que se va a efectuar la relacién laboral convenida entre trabajador y
empleador, por lo que es evidente que el proceso de contratacion del personal en la empresa es
indeterminado. (Ver anexo 4 pregunta N° 5 y 6)

Induccion de Personal:

Los encuestados afirmaron que la empresa describié al 100% las obligaciones que estaran
sujetos, aunque al indagar sobre el proceso de induccidn general se determind que al 84% le
describieron los beneficios que la empresa ofrece a su personal, el 79% indica que le describieron
las normas de convivencia, y al 63% le dieron a conocer sobre el que hacer de la entidad, lo que
indica que la empresa brinda al empleado parte de la orientacién general de un proceso de
induccidén. Sin embargo, cuando se indago sobre los lineamientos basicos administrativos el 89%
de los empleados respondieron que no los conocen, y el 11% restante afirmaron tener
conocimientos solamente de los valores institucionales, por lo que el proceso de induccién del
personal es incompleto, debido a que el personal no estd informado en su totalidad sobre los
lineamientos basicos administrativos que componen la filosofia organizacional. (Ver anexo 3

pregunta N° 3, 4, 5)

El propietario manifestd que no se realiza el proceso de induccion porque desde el primer dia de
trabajo se les manda al drea correspondiente, donde sus companfieros les brindan ensefianza
sobre las actividades a realizar; en cambio la Gerente General expresd que si se lleva a cabo la
induccion a los empleados, mostrandoles el area donde estardn desarrollando las actividades
correspondientes a su puesto de trabajo y explicarles cuales son las jefaturas de la empresa,
dejando en evidencia que existe una contradiccion de las jefaturas en relacion al proceso de
induccion. Se asume que la razén de sus diferencias es en cuanto a que cada uno toma decisiones
segln su criterio personal y no con base en estandares establecidos previamente por Junta

Directiva. (Ver anexo 4 pregunta N°7)

Proceso: Organizar
En este proceso es muy fundamental contar con herramientas administrativas, que detallen las

tareas y actividades de las personas en la organizacidn, asi como orientar y acompafar su buen

desempeiio, es decir la funcionalidad organizacional
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Diseifio de puesto:
El total de las unidades de analisis afirmaron conocer las obligaciones inherentes al puesto

asignado, y son las jefaturas quienes se las dan a conocer de manera verbal, dejando en evidencia
que la empresa carece de un documento donde estén definidas las tareas que deben realizar los
empleados en las diferentes dreas de la granja, aunque si adquieren el compromiso de comunicar
a cada empleado las actividades correspondientes al puesto que desempefian. (Ver anexo 3

pregunta N° 8y 9)

Durante el tiempo que el propietario ejercié el liderazgo, menciond que realizaba rutinas en las
instalaciones de la empresa con la finalidad de dar instrucciones de manera verbal a los
encargados de cada d4rea, no obstante, la Gerente General afirma que para hacer del
conocimiento a los empleados sobre las responsabilidades del puesto que desempenan, lo hace
explicando las actividades que deben realizar, ya que considera que de esta manera no hay
distorsion en cuanto a la informacion proporcionada. En razén de lo antes expuesto se deja de
manifiesto que la organizacidn carece de un manual de descripcidén de puestos. (Ver anexo 4
pregunta N° 8)

Evaluacién del Desempeiio:

El 68% de los encuestados respondieron que no saben sobre la aplicacidn de alguna evaluacidn
del desempefio de sus actividades; sin embargo el 32% afirma lo contrario, puesto que
manifestaron que las jefaturas son las que realizan dicha evaluacion a través de la observacion
y del cumplimiento de metas de produccidn, por lo que se infiere que la empresa no cuenta con
un proceso de evaluacién del desempefio establecido, que le permita determinar el grado de
cumplimiento de los empleados en relacidén con sus obligaciones, evidenciando que no utilizan
un proceso sistematico y periddico que sirva para estimar cuantitativa y cualitativamente el

grado de eficacia y eficiencia de los colaboradores. (Ver anexo 3 pregunta N°10y 11)

Para el propietario no es necesario realizar evaluacidon de desempefio, ya que considera que si
los empleados cumplen las tareas que se les encomiendan, es suficiente para determinar que los
trabajadores ejercen un excelente desempefio, mientras que la Gerente General expreso que la
evaluacidn no lo realizan a todo el personal, que en las ocasiones que lo han llevado a cabo ha

sido a los empleados operativos, y no con frecuencia, por lo que, se determina que la entidad no



I11.

67

cuenta con algun proceso para comprobar el grado de cumplimiento de los empleados (Ver

anexo 4 pregunta N° 9)

Proceso 3: Recompensar
Son los procesos para incentivar a las personas y para satisfacer sus necesidades individuales. La

empresa no cuenta con un proceso definido para recompensar al personal; al respecto los

resultados de la investigacion son los siguientes:

El 79% de los empleados afirma que no les brindan ningun tipo de incentivo que mejore el
rendimiento de su trabajo y por consiguiente al logro de metas, y el restante respondidé que si
recibe incentivos en la organizacién, lo que permite inferir que la entidad si otorga incentivos
pero se hace de manera aleatoria y no disponen de criterios generales previamente establecidos
para asignar algun tipo de incentivo econdmico o no econdmico de acuerdo al desempefio de

cada colaborador. (Ver anexo 3 pregunta N° 12)

Lo expresado por el propietario y Gerente General es que los incentivos no son para todo el
personal, ya que, al personal del area operativa, que son los encargados del cuido y alimentacién
de las aves, se les ha otorgado incentivos en algunas ocasiones, pero que por el momento no lo
hacen, evidenciando que de manera general no existe alguna forma de recompensar a sus
empleados. (Ver anexo 4 pregunta N° 10)

Incentivos Monetarios

De los empleados que afirmaron recibir incentivos, el 11% indica que el aumento de salario y las
canastas basicas, seguido por regalos con el 5% son los incentivos econdmicos que en alguna
ocasiéon han recibido por parte de su empleador, dejando de manifiesto que las iniciativas por

parte de la empresa para motivar a sus colaboradores son escasas. (Ver anexo 3 pregunta N° 13)

El propietario comentd que a sus colaboradores a fin de afo se les obsequia canasta navidefia,
siendo esta la Unica forma de incentivar econémicamente al personal, por lo antes mencionado
se ratificd que las directrices de la empresa no motivan a sus empleados a través de incentivos
econdmicos para mejorar la satisfaccidon, motivacion y productividad de los trabajadores. (Ver

anexo 4 pregunta N° 11).
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Incentivos no monetarios
Segun los resultados obtenidos de los empleados que afirmaron recibir incentivos, el 16%

respondid que el ascenso de puesto de trabajo es el principal, seguido de una felicitacidn verbal,
con el 11%, proporcionado en ellos motivacidn en el trabajo, adquiriendo mayor compromiso
con la empresa, siendo estos un estimulo para ejercer con mayor eficiencia su trabajo; sin
embargo, es evidente que para las jefaturas no es imprescindible recompensar a su personal de
manera no monetaria y que la oportunidad para hacer carrera profesional es casi nula . (Ver

anexo 3 pregunta N° 13)

Proceso 4: Desarrollar
En este proceso se determinaron la existencia de procesos de capacitaciones e incremento del

desarrollo profesional y personal.

Capacitacion:

De los datos obtenidos se identificé que el 53% de empleados han recibido algin tipo de
capacitacion a lo largo de su tiempo de servicio, mientras que el 47% restante opina que hasta
el momento no ha tenido la oportunidad de capacitarse en ninguna area, evidenciando que la
granja ha servido de canal para que sus proveedores brinden capacitaciones a los empleados,
quienes han ido desarrollando los conocimientos y habilidades para el desempefio eficiente de
las tareas correspondientes en cada puesto de trabajo, pero no es aplicable a todo su personal
por lo tanto existe deficiencia para con este elemento de la administracién del recurso humano
puesto que no cubre con la totalidad de los colaboradores, ni muestra interés por capacitarlos.

(Ver anexo 3 pregunta N° 16)

En las ocasiones que, si han brindado capacitacién, han sido enfocadas en las areas de: Control
de calidad y Produccién con el 58% y Seguridad Ocupacional con el 53%, lo cual indica que en el
area de produccidn existe mayor énfasis en relacién al area administrativa, ya que solamente el
11% afirmé ser capacitado en temas administrativos y sistemas informaticos. Esto indica que la
organizacidn no ha sido consecuente en desarrollar el conocimiento del drea administrativa, por

lo tanto, es el area que afronta mayores desafios. (Ver anexo 3 pregunta N° 17)

Los encuestados que respondieron que, si han sido capacitados, el 63% de los empleados

coincide en que han contribuido esencialmente a superar las debilidades del puesto, un 26%
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considera que se mejoran las competenciasy a la vez obtienen crecimiento personal, dejando en
evidencia que el desempefio organizacional es quien tiene menor relevancia y que por lo tanto
se necesita gestionar capacitaciones que involucren el drea en mencién. (Ver anexo 3 pregunta

N° 18)

Existe una contradiccién entre las jefaturas debido a que no tienen identificado la necesidad de
desarrollar el talento de su personal, y es que no han tomado iniciativa de gestionar
capacitaciones para las dreas que presentan mayores problemas en cuanto a sus procesos
internos conformandose con las capacitaciones que brinda el Instituto Salvadorefio de
Formacién Profesional (INSAFORP) con temas de seguridad ocupacional y previsién de riesgos en
el trabajo y algunas ocasiones por los proveedores de la entidad, dejando por fuera el area

administrativa y por ende el Recurso Humano. (Ver anexo 4 pregunta N° 12 y 13)

Programas de Capacitacion:

La gerente General manifesté que debido a que la empresa va en crecimiento no se cuenta con
recursos financieros para implementar programas de capacitacion, y a la vez se considera que
consume tiempo, ya que no se cuenta con personal que este a tiempo completo para llevar a
cabo todas las actividades relacionadas a la implementacién de programas de capacitacion; sin
embargo, las jefaturas no consideran que se requiera mayor conocimiento técnico para
desempenar el trabajo que se le asigna a sus colaboradores, es decir, no requiere capacitarse al
personal o brindar mayor explicacién sobre las actividades que se deben desarrollar en cada
puesto de trabajo. (Ver anexo 4 pregunta N° 13 y 14)

Diagnostico de las Necesidades de Capacitacion:

La Gerente General determina que por la actividad econédmica de la empresa son necesarias las
capacitaciones sobre bioseguridad y relacionadas al drea de produccion; y la frecuencia segun su
criterio tendria que ser por lo menos dos veces al afo, para proporcionar al personal
fortalecimiento de conocimientos, habilidades o actitudes, a fin de contribuir en el logro de los
objetivos de la granja y el propietario afirma que en las ocasiones que otras instituciones le
sugieren una capacitacion optan por impartirla; sin embargo, no se realiza ningun tipo de

diagndstico que permita conocer en qué area de la empresa se requiere capacitacion para
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mejorar los procesos, no solo en el area operativa sino también en lo administrativo. (Ver anexo

4 pregunta N° 17).

Planes de carrera

Del total de empleados un 74%, respondieron que durante el tiempo que tiene de laborar para
la empresa no han tenido la oportunidad de desarrollarse en otro puesto de trabajo, mismos que
indicaron que las razones por las que no tienen un desarrollo personal son no tener motivacién
necesaria, seguido por la falta de interés y no tener las competencias para el puesto. En cambio,
el 26% percibe que dentro de la organizacion existe la oportunidad de progresar, por lo antes
descrito se determina que la empresa no cuenta con planes de carrera para el desarrollo
profesional de sus empleados, que brinde a sus colaboradores la oportunidad de crecer personal

y profesionalmente (Ver anexo 3 pregunta N° 14 y 15).

El propietario manifiesta que debido a que no se exigen muchos requisitos para laborar en la
empresa los empleados no tienen la oportunidad de ascender de puesto de trabajo donde se
requiera nivel de estudios a nivel de bachillerato o universitarios. En su opinién la gerente
expresa que cuando los empleados ingresan a la empresa en su gran mayoria es de manera
eventual con el transcurso del tiempo se adaptan al trabajo y se les deja en la empresa de manera
indefinida, y segln su desempefio se les da la oportunidad de ascenso, tomando como criterios
fundamentales el tiempo de servicio, productividad y experiencia, considerando el interés de
cada empleado por crecer dentro de la empresa, por lo que se infiere que la institucidén no cuenta
con un proceso continuo a través del cual sus empleados establezcan metas para su carrera e
identifiquen dentro de la organizacién los medios para lograrlas. (Ver anexo 4 pregunta N° 15y
16).

Proceso 5: Retener

Tomando en cuenta que este proceso se enfoca en el grado de satisfaccién que puede tener el
empleado en relacién a las condiciones ambientales que afectan positiva o negativamente el
desempeiio de los mismos, a continuacidn, se desglosa los elementos que se tomaron en cuenta

para indagar sobre dicho proceso:
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Clima Organizacional

Se evidencid que el 53% del personal afirma que ninguno de los aspectos planteados como horas
laborales excesivas, ambiente hostil, instalaciones inadecuadas, equipo obsoleto y tratos
preferenciales condiciona el desempeiio que cada uno tiene, es decir que la entidad tiene poco
riesgo que sus colaboradores abandonen sus puestos de trabajo por causa de conflictos e
insatisfaccion laboral, aunque si indicaron que los equipos obsoletos son un impedimento para
gue sus obligaciones se realicen eficientemente, sin embargo esto no afecta la motivacion y el
compromiso que sienten con la granja, puesto que afirman que se encuentran completamente
satisfechos de pertenecer a ella. Por otra parte, el 63% de empleados coincide que, para resolver
conflictos, el didlogo es una manera practica y eficiente, indicando que existe buena
comunicacion entre comparfieros de trabajo, aunque en algunos casos se requiere intervencion
por parte de los jefes y cuando es necesario como ultima instancia se implementan sanciones,
dejando en evidencia que al presentarse inconvenientes tratan de resolverlos entre el mismo

personal favoreciendo el buen clima laboral. (Ver anexo 3 pregunta N° 19, 20 y 23).

Sin embargo para el propietario no existe algun aspecto negativo que de verdad influye en el
desempeno del personal, afirmacion que no es compartida por la gerente general, puesto que
expresd que el clima organizacional se ve afectado por un ambiente hostil que se da entre los
mismos empleados fruto de rivalizamos o de tratos preferenciales que pueden percibir entre
ellos, afortunadamente las diferencias no repercuten directamente en el trabajo, puesto que son

capaces de solventarlas a través del dialogo. (Ver anexo 4 pregunta N° 18)

Seguridad y Salud Ocupacional

Con respecto a este apartado, tanto el Propietario y la Gerente General, coinciden en que si se
les brinda equipo necesario para realizar las tareas asignadas al puesto que ocupan; el
propietario enfatizé en que se les brinda mascarillas, botas y lamparas para los turnos nocturnos.
Por otra parte, la Gerente General considera que es responsabilidad de la empresa garantizar la
seguridad de sus trabajadores. Ademas, el propietario manifiesta que todos los empleados
tienen buenas condiciones salubres e higiénicas como por ejemplo sanitario lavable en cada area
de trabajo, cabe mencionar que, como medida de higiene, los excrementos de las aves de corral

son descartados periddicamente cada dos dias para no contaminar el ambiente ni crear malos
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olores que sean foco de atraccidn para moscas y que pueden poner en riesgo la salud de los
mismos empleados. Se logré visualizar en la visita realizada que las instalaciones se encuentran
sefalizadas para prevenir accidentes lo que indica que la entidad garantiza la seguridad de sus

trabajadores. (Ver anexo 4 pregunta N° 7 y 19)

Proceso 6: Auditar

Este proceso se enfocd en identificar la existencia de un Sistema de Informacidn con el cual se
cubren actividades relacionadas con el recurso humano de la organizacién, de lo cual se
determind que la empresa no cuenta con una base de datos sobre su personal, lo que indica que
ningun proceso referente al recurso humano ha sido sistematizado, ni tampoco existen software
que sirvan como herramienta de apoyo en los diferentes procesos del recurso humano. Sin
embargo, tanto el Propietario como la Gerente General se mostraron dispuestos a implementar
un Sistema de Informacion de Recursos Humanos, lo que indica que existe la motivacién y

disponibilidad suficiente para establecer dicho sistema. (Ver anexo 4, pregunta N° 21y 22)

Expresaron que las condiciones que son determinantes para la implementacion son los
resultados a corto plazo ya que el factor tiempo es imprescindible segun el propietario puesto
que se espera que de funcionar dicho sistema se garantiza la simplificacién de informacién
referente a su personal con lo cual espera que se agilicen las labores administrativas. Mientras
que para la Gerente General el bajo costo es vital para adquirir un software, puesto que
manifiesta que el comportamiento de las ventas no se encuentra en su punto mas alto y teme
adquirir un compromiso que no se encuentra capaz de cubrir financieramente, por lo que espera
que como parte de reduccién de costos se disponga de un sistema de Informacidn de Recursos
Humanos que acelere el flujo de informacidn para aumentar la gestion documental. (Ver anexo

4, pregunta N° 23)
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D. ALCANCES Y LIMITACIONES

1. Alcances
a. El propietario y la Gerente General proporcionaron los antecedentes solicitados respecto al

accionar de la empresa.

b.El tiempo que se brindd para la recoleccién de datos fue rdpido y no se limitd, lo cual beneficié
la obtencidn de la informacidn en una sola visita.

c. El grupo de investigaciéon tuvo la oportunidad de interactuar con todo el personal.

d.Se logrd realizar un recorrido por las instalaciones de la Granja con el visto bueno de los

encargados.

2. Limitaciones
a. El nivel de interpretacion de los empleados para contestar el cuestionario

b.No se proporciond un lugar especifico para el llenado de cuestionarios por lo tanto se atendio al
grupo de investigacion en el lugar de trabajo de los empleados.

c.El nivel de estudio de los colaboradores sobre todo del area operativa, limitaba la facil
comprension sobre algunas de las preguntas del cuestionario, las cuales se explicaban si existia

alguna duda.
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E. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

a. Existen deficiencias referentes a la administracién del personal en la entidad, debido a que no
cuentan con herramientas técnico administrativas que le permitan el funcionamiento éptimo del
recurso humano.

b. Se determind que la empresa no tiene procedimientos establecidos y claramente definidos para
el reclutamiento, seleccidn, contratacion e induccién del personal, ademds de no contar con una
filosofia organizacion

c¢. Llas directrices de la granja divulgan de manera verbal a los empleados las obligaciones y
actividades inherentes al puesto asignado, pero no existe un documento donde se describan las
tareas y responsabilidades de cada puesto de trabajo, asimismo no cuentan con un método que
evalué el desempefio de sus colaboradores.

d. Laempresa no dispone con un proceso definido para recompensar al personal, que les brinde la
motivacion para mejorar el rendimiento de su trabajo y por consiguiente el logro de metas.

e. Laorganizacidon no fomenta el desarrollo del conocimiento y habilidades de todo su personal, ya
que no se han impartido capacitaciones a todas las areas que la componen.

f. Se determind que la empresa satisface las expectativas de sus colaboradores en cuanto a
medidas de seguridad y salud ocupacional debido a que les provee del equipo necesario para su
proteccion, ademds cuentan con un ambiente laboral favorable ya que no es un factor que
condicione la productividad y eficiencia de los mismos.

g. Hasta la fecha, la granja registra la informacion de su personal de manera tradicional, es decir,
gue no cuenta con un sistema informatico que le permita almacenar los datos referentes al

talento humano.
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2. Recomendaciones

a. Que la entidad considere la implementacion de la propuesta desarrollada por el equipo
investigador.

b. Se aconseja a la empresa evaluar la propuesta que presentada por el grupo investigador sobre
un proceso de reclutamiento y seleccién de personal que permita integrar los mejores talentos.

c. Se sugiere que la granja considere la propuesta de implementar el manual de descripcion de
puestos que contenga las actividades y responsabilidades de los diferentes puestos de trabajo.

d. Se propone a la organizacion ejecute un plan de incentivos disefiado por el grupo investigador
gue condicione la forma de recompensar a los empleados con la finalidad de impulsarlos a
aumentar su produccidon y mejorar sus resultados laborales.

e. Serecomienda que Granja San Diego S.A de C.V adopte la propuesta del grupo investigador en
relacion a un programa de capacitacién del personal, que aporte al crecimiento profesional de
sus empleados y mejore la competitividad en la empresa.

f. Se aconseja aplicar las estrategias que se proponen en este trabajo de investigacidn las cuales
fortalecerdn el ambiente laboral y las condiciones de seguridad y salud ocupacional.

g. Se sugiere que la organizacién considere el presupuesto elaborado por el grupo investigador en

relacidn a la implementacidn de un software de recursos humanos.
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CAPITULO III: PROPUESTA DE UN MODELO DE GESTION
ADMINISTRATIVA QUE FACILITE LA INTEGRACION OPTIMA
DEL RECURSO HUMANO CON RESPECTO A LAS DIRECTRICES DE
LA EMPRESA GRANJA SAN DIEGO S.A DE C.V UBICADA EN EL
MUNICIPIO DE SAN PEDRO PERULAPAN, DEPARTAMENTO DE
CUSCATLAN.

A. OBJETIVOS

1. General
Desarrollar una propuesta que facilite la integracion éptima del capital intelectual con respecto

a las directrices de la empresa.

2. Especificos

a. Establecer las lineas de accidn que favorezca el desempefio

organizacional de los colaboradores.

b. Disefiar las estrategias administrativas que facilitaran la optimizacién

del recurso humano.

c. Proporcionar un plan de implementacidon que permita identificar los

recursos que se incurrirdn para ejecutar la propuesta.
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B. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA DEL MODELO DE GESTION
ADMINISTRATIVA PARA EL FUNCIONAMIENTO OPTIMO DEL
RECURSO HUMANO

Analizando los resultados obtenidos de la tabulacidn de los instrumentos de investigacion que
fueron aplicados, se determind la necesidad de disefar un conjunto de herramientas
administrativas que fortalezca los procesos que hasta la fecha la entidad lleva a cabo con esmero,
pero que evidentemente necesita organizar para alcanzar la maxima eficiencia y mejoramiento

de la productividad.

El modelo que se presenta a continuacién, estd integrado por una serie de fases que
desarrollaran la propuesta de una forma secuencial. No obstante, la investigacion ha sido
enfocada en 6 procesos que permitirdn el dptimo desempenio referente al recurso humano, con
el cual se espera que mejoren los procesos de integrar, organizar, recompensar, desarrollar,
retener y auditar a las personas. Para el desarrollo de la propuesta se sugiere contratar una
persona encargada del Recurso Humano y un asistente con las cuales se garantice el éxito del

modelo.

1. Importancia
Los desafios a los que se enfrenta el recurso humano, en cuanto a la ausencia de herramientas

técnico administrativas implican que los diferentes procesos referentes a la administracion de
este se vean deficientes ante la competitividad que demanda el sector en la actualidad, es por
ello que se espera que el modelo de gestidn administrativa aporte ventajas a la organizacion, con
la finalidad de obtener resultados que optimicen los procesos de administracién del personal con
la colaboracién de cada uno de los trabajadores de manera que garantice la eficacia y el maximo

desarrollo del capital humano.

2. Filosofia Organizacional Propuesta
El modelo de gestidon debe implementarse de manera conjunta y para ello es importante definir

cuales serdn las ideas principales con las cuales se desenvolverd la razén de ser de la entidad lo

que permitird la sintonia de pensamientos y el contexto en el cual se van a aplicar.
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a. Mision
“Granja San Diego es una empresa productora y comercializadora de huevos con mds de 25 afios

de trayectoria en la zona paracentral del pais; comprometida con la salud de sus clientes

garantizando en sus productos calidad y frescura”

b. Vision
“Ser una empresa lider a nivel nacional en la producciéon y comercializacién de huevos de

excelente calidad a precios competitivos, con la ayuda de personal calificado y comprometido a

brindar el mejor producto a nuestros clientes."

C.

Vi.

Valores

Responsabilidad: Cumplir con las tareas asignadas en el momento oportuno y segin

las politicas de la entidad.

Compromiso: ldentificarse con las necesidades de los clientes con los objetivos

empresariales primordiales utilizando eficientemente los recursos disponibles.

Trabajo en Equipo: Compartir conocimientos, experiencias y esfuerzo, asumiendo
responsabilidades para el cumplimiento de un objetivo comuin aportando lo mejor de

cada uno.

Liderazgo: Impulsarse a desarrollar el maximo potencial de todos los colaboradores en

la entidad, siendo estos el recurso mas esencial de la organizacion.

Sentido de Pertenencia: Hacer que nuestros empleados se sientan parte de la granja

y se involucren en la consecucién de los objetivos.

Respeto: Reconocer la igualdad y diversidad de las personas, evitando las
discriminaciones, aceptando las opiniones de los demas, y evitando las actuaciones y/o

comentarios que puedan molestar e incomodar.
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d. Logo

Elaborado por: Grupo Investigador
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i.  Descripcidn de actividades en cada puesto tipo segtin organigrama presentado.

Asamblea General de Accionistas: La actividad principal de este conjunto de accionistas es
aportar el capital y toma de decisiones sobre el rumbo de la empresa con las cuales espera

obtener utilidad.

Presidente: Es quien ejerce liderazgo para la compaiia trabajando con la Asamblea General de
Accionistas y los jefes de departamento para establecer metas, planes y estrategias a corto y
largo plazo. Son responsables de presidir toda la fuerza laboral, administrardn los recursos y se

aseguraran de que se asignen adecuadamente.

Gerente : Se encarga de planificar y definir el rumbo de la granja, en un corto, mediano y largo
plazo organizando los recursos de esta, motivando de manera permanente a sus colaboradores

para asi ser mas competitivo y ganar mds cuota de mercado.

Jefe Departamento de Ventas: Se encarga de ejecutar la planificacion y organizacion del equipo
de ventay transporte, también se encarga de evaluar logros de los mismos. Verifica las tareas de

los vendedores a fin de mantener la comunicacidn y gestidn con los clientes.
Vendedores: Su labor radica en repartir el producto y cobrar a los clientes.

Motoristas: Conducir unidades de transporte para el desplazamiento de productos con los
clientes o consumidores finales, asi como también dar apoyo en actividades administrativas de

acuerdo a las necesidades de las unidades organizativas que lo soliciten.

Jefe Departamento de Contabilidad: Se encarga de planificar y ejecutar las actividades
referentes a los movimientos contables de la empresa, tales como registros diarios contables,
estados financieros, declaraciones fiscales etc. Los cuales debe presentar oportunamente y en

orden.

Auxiliar Contable: Sirve de apoyo al Jefe de Departamento de Contabilidad con las actividades
de contabilidad comercial. Esto incluye recaudar, enviar y pagar facturas, érdenes de compra,

conciliar las cuentas de la entidad y perseguir los pagos atrasados.
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Jefe Departamento de Produccion: Coordina el trabajo de los empleados destacados en las
galeras, revisa las instalaciones de la granja e informa sobre diferentes sucesos positivos o

negativos al administrador.

Caseteros: Su tarea consiste en cuidar las aves, recoger los huevos, limpiarlos, anotar la

produccidn diaria de huevos y mantener limpia su drea de trabajo.
Clasificadores: Se encargan de clasificar los huevos producidos diariamente.

Cuidadores: Se encargan de garantizar la seguridad fisica de las aves como también de los

huevos. Ademas, vigilan las galeras y maquinarias.

Jefe Departamento de Recursos Humanos: Administrar el sistema de recursos humanos
institucional, por medio de métodos, procedimientos y técnicas relacionadas con la integracion,

desarrollo, administracion de las compensaciones e informacién del personal.

Asistente Administrativo: Realizar labores administrativas relacionadas con: organizacion,
custodia, resguardo y mantenimiento de los expedientes y registros del personal de nuevo y
antiguo ingreso; recepcion de correspondencia dirigida a RRHH y ordenamiento, custodia y

resguardo del archivo de RRHH.

C. ESTRATEGIAS PARA LA IMPLEMENTACION DEL MODELO DE
GESTION ADMINISTRATIVA.

Para implementar los procesos que se detallan a continuaciéon es importante que sean
ejecutados por un profesional en el drea de Recursos Humanos quien sera el responsable de

garantizar que cada uno de ellos se desarrolle de forma organizada.

1. Proceso: Integrar a las personas
El propdsito de este proceso serd incluir a Granja San Diego S.A de C.V el recurso humano idéneo

gue resulte de las necesidades de personal.



a. Reclutamiento
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Para este apartado se requiere que previamente se compruebe la necesidad de contratar dos

nuevos colaboradores que contribuyan al cumplimiento de objetivos. Se sugiere que antes de

iniciar el proceso se consulte con el Jefe del Departamento de Contabilidad, la disponibilidad de

fondos para pago de salario y prestaciones.

i.  Requisicién de personal

Serd el punto de partida para determinar las necesidades de personal, para lo cual se utilizard un

formulario de requisicion.

llustracidn 1: Formato de Requisicion de Personal

o o
PERULAPAY

REQUISICION DE PERSONAL

Solicita:

Fecha de solicitud:

Departamento

Puesto:

Datos del/a vacante:

Nueva Plaza: I:I Renuncia:l:l

Sueldo: |

Contrato por tiempo: Permanente:l:l

Edad: Minima: I:I

Justificacion de la Plaza (maximo 3 lineas)

Ascenso: I:I

Cambio: I:I Otros: I:I

Especifique:

Temporal: I:I

wsima: [ ]

Escolaridad requerida:

Experiencia en

Conocimientos requeridos:

Otras caracteristicas:

Candidatos propuestos:

Nombre

Area

Puesto

Fecha para cubrirla:

Nombre y firma del jefe del drea solicitante:

Firmay fecha de recibido por Recursos Humanos

Nota:



ii.  Solicitud de empleo
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Los candidatos a optar poringresar a la entidad deben llenar la solicitud de empleo para realizar

la revision, verificacidn de datos y analisis por parte del area de talento humano. Cabe mencionar

que esta solicitud no existe en la empresa por lo que se propone un formato de solicitud de

empleo.

llustracién 2: Formato de Solicitud de Empleo

Solicitud de Empleo

g, o
PERULAPAN

Favor llenar la solicitud en forma manuscrita

Nota: La informacion aqui proporcionada serd tratada de

N

manera confidencial

Fecha:

Puesto que solicita:

Aspiracion Salarial:

7N Y,

O

Adherir una fotografia
reciente
preferentemente a
colores

Datos Personales

Apellido Paterno Apellido Materno Nombre (s) Edad:
Direccion: Municipio Teléfono: Sexo
Lugar de Nacimiento Fecha de nacimiento Nacionalidad
X Estatura Peso
Vive con . .
OSus Padres \Su familia OPanentes (solo
Personas que dependen de usted Estado Civil
Hijos __ Conyugue  __ Padres ___ Otros () soltero () casado () otro
Doc ion
Documento Unico de Identidad (DUI) NIT
I s s e A
Afiliacion Nimero de AFP

OnNo Osl

Licencia de Manejo

Tipo de Licencia

NUmero de Seguro Social

Estado de Salud y Habitos Personales

Actualmente, ¢Como considera su estado de salud?
O Bueno (regular

O Malo ONo Osi

¢Padece alguna enfermedad crénica?

éCudl?

Escolaridad

Direccidon

Fechas

De A

Aios Titulo Recibido

Educacion Basica

Bachillerato

Educacion Superior

Otros
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CONCEPTO EMPLEO ACTUAL O ULTIMO EMPLEO ANTERIOR EMPLEO ANTERIOR

Tiempo que prestd
sus servicios

Nombre de la empresa

Direccién

Teléfono

Puesto que
desempefiaba

Sueldo: Inicial

Final

Motivo de separacién

Nombre del Jefe

inmediato
Puesto de su Jefe
inmediato
Referencias Personales
NOMBRE DIRECCION TELEFONO CORREO ELECTRONICO OCUPACION TIEMPO DE CONOCERLO

Datos Generales
| éComo se enterd de este empleo? |

O periodico Qedes Sociales C}ccmendacién

éAlgun pariente trabaja en esta empresa?
Si (Nombrelos)

¢ Vive en casa propia??
Si Valor Estimado $

¢ Posee automovil propio??

¢ Posee seguro de vida? |
No Ossi Valor Estimado $ |

b«
é
No O Si_(Suma asegurada)
é
N

| ¢A cuanto ascienden sus gastos mensuales? /|

Dependiendo del puesto que esta aplicando se le informa al candidato que estara desarrollando

pruebas psicométricas y de conocimiento, estas pruebas seran proporcionadas por el encargado
del drea de gestién de talento humano, para determinar la actitud, capacidad, habilidad y

conocimiento del aspirante.

b. Seleccion
El Jefe del Departamento de Recursos Humanos sera el responsable de revisar, analizar y evaluar

la informacién basica proporcionada por los aspirantes, seleccionando los candidatos que mas
se adecuen al perfil buscado por la organizacidn, desestimando aquellos que no se adapten a lo
deseado, y serd a ellos los que se someteran a las pruebas técnicas que se detallan a

continuacioén:
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i.  Pruebas de Conocimiento
El Jefe del departamento solicitante es quien debera elaborar un test escrito el cual incluira

preguntas especificas en referencia al puesto de trabajo que se ocuparay lo remitira a la Gerente
para su previa autorizacidn y posteriormente dirigirlo al Jefe de Recursos Humanos para que sea

el quien gestione las logisticas para desarrollar la prueba a los candidatos.

ii.  Pruebas Psicométricas
Para obtener resultados cercanos a la realidad, la prueba debera aplicarse en un ambiente

comodo, cerrado y tranquilo, con buena ventilacién e iluminacién, donde los participantes
puedan concentrarse. Para evitar su fatiga, el tiempo recomendable de aplicacién no debe
superar las dos horas. Se sugiere auxiliarse de un profesional en psicologia con experiencia en
evaluaciones de pruebas psicométricas en caso de que el Jefe de Departamento de Recurso
Humano no posea el grado académico de Licenciado/a en Psicologia para que la interpretacidn
de las respuestas de dicha prueba sea enfocada en medir de manera objetiva los rasgos de

quienes formaran parte de la empresa Granja San Diego S.A de C.V.

iii.  Entrevista
Esta entrevista sera de tipo estructurada y se realizara por la Gerente, jefe de departamento de

Recursos Humanos, el jefe de departamento solicitante, donde se trataran los siguientes puntos:

- Pretensiones salariales

- Disponibilidad de tiempo

- Expectativas del candidato
- Experiencias laborales

- Estudios realizados

- Entre otros

c. Apertura del expediente del seleccionado.
Una vez definido quien ocupara el puesto, se le informa al candidato que ha sido seleccionado

para ocupar la vacante. Y se le solicitardn los documentos necesarios para la apertura del

expediente, estos documentos seran:

- Fotocopia de DUl y NIT (ampliadas al 150%)
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- Solvencia de la PNC

- Antecedentes penales

- Dos recomendaciones laborales (Si hubiese trabajado anteriormente)
- Dos recomendaciones personales

- Certificacién de estudios realizados

- Constancia de trabajos anteriores

En este proceso se verifica y se valida la informacidn presentada por el/la seleccionado/a. Y se
procede a asignar cédigo de empleado. Una vez completada la informacién ingresar a la base de

datos toda la documentacion.

d. Contratacion
En el momento de su contratacién es requerido tener un contrato de trabajo suscrito y legalizado

en sus diversas modalidades, este es un requisito indispensable para empezar a laborar dentro
la entidad. Se podra contratar personal de acuerdo a las modalidades establecidas por el cddigo

de trabajo, cuando la misma lo amerite con base a las necesidades que tuviesen.

Para una mejor ejecucién del proceso de seleccién y reclutamiento del personal se proporciona

el manual correspondiente. (VER ANEXO 05: Manual de Reclutamiento y Seleccion)

e. Inducciéon y Bienvenida.
Al nuevo empleado se le debe orientar sobre las normas, politicas y caracteristicas de la

organizacion. Por lo que, se le brindara una induccién que le permita conocer ampliamente la
entidad. Para lo cual el responsable de la induccién se auxiliard de una guia que se detalla a

continuacion:

- Dar aconocer los aspectos es de la granja
- Proporcionar el manual de Induccién y Bienvenida. (Ver anexo 06: Manual de
Bienvenida)

- Realizar un recorrido por las instalaciones, presentandolo a sus nuevos compafieros.
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f. Periodo de prueba
Se propone que todo trabajador al ingresar a la empresa, tenga un periodo de prueba de treinta

dias ya que se considera que el trabajo no requiere mayor aprendizaje mental sino mas bien
fisico. Exceptuando los puestos tipo que involucren toma de decisiones o cumplimento de leyes,
reglamentos, cddigos, etc. Durante este periodo cualquiera de las partes podra dar por concluido

su contrato individual de trabajo, si asi lo deseara cualquiera de las partes.

2. Proceso: Organizar a las Personas
En este proceso se disefiara un manual que defina las actividades que las personas realizaran en

la granja, para orientar y acompaniar su desempefio.

a. Manual de Descripcion de Puestos
Servird de guia para que los empleados conozcan las tareas principales que deben realizar, asi

como los niveles de autoridad y responsabilidad del puesto a desempefiar; ademas se incluyen
los requisitos minimos, tanto académicos como personales que deben cumplir para ocupar

dichas plazas en la estructura organizativa de la compaiiia.

i. ~ Normas para su uso
- El presente manual se comunicard a todo el personal de la entidad.

- La autorizacién o modificacion del contenido del manual serd responsabilidad de la
gerencia con el respaldo de las diferentes jefaturas.

- Debe revisarse y actualizarse de forma periddica, al menos una vez al afio, con el
propdsito de que esté a la vanguardia con los términos, actividades, nombre de puestos
entre otros elementos dictados por el mercado laboral.

- Se debe incluir en la capacitacion del nuevo personal la lectura del manual.

ii.  Instrucciones para su uso
- Es necesario proteger el documento original para que no sea alterado su contenido.

- No es de rigor que el trabajador tome las principales actividades como limitantes, sino
que debe efectuar aportes que tiendan a actualizar su contenido de acuerdo a las nuevas

condiciones laborales.
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- El cuerpo del manual contiene la siguiente estructura: en la parte superior se encuentra
el nombre de la organizacién y la denominacion del manual; en la parte media se
presenta el nombre del puesto de trabajo, las plazas que son dependientes de este, el
objetivo del puesto, detalle de las principales actividades, requisitos académicos y

personales. (Ver anexo 07: Manual de Descripcion de Puestos)

3. Proceso: Recompensar a las Personas
El propdsito de este proceso es motivar a los empleados por medio de incentivos.

a. Programa de Incentivos
Dicho programa pretende involucrar y socializar a todos los colaboradores sin distincion de

puesto tipo o tiempo de servicio a fin de fomentar las buenas relaciones interpersonales entre

los mismos empleados y propietarios.

i.  Dia de descanso adicional por jornadas excesivas
Debido a las temporadas navideiias y semana santa, se requiere incrementar los niveles de

productividad, es por ello que durante este periodo se necesite la mayor cantidad de personal

que trabaje y se extienda mas de lo habitual.

Si un empleado ha laborado mds de 44 horas reglamentarias durante su semana de trabajo, se
le otorgara un dia de descanso adicional al dia que tiene establecido en el contrato. Cabe
mencionar que para gozar de este incentivo la jornada adicional no deberd exceder cuatro horas;
caso contrario se procedera a hacer calculo de horas extras y el pago del mismo.

ii. ~ Comisién por ventas
Esta comision se les proporcionara Unicamente a los vendedores y motoristas, es un porcentaje
minimo significativo del 2% sobre la meta establecida por el Departamento de Ventas,

devengado hasta el ultimo dia de cada mes.

El valor monetario de esta comisiéon serd reflejado en el pago del siguiente mes y asi
consecutivamente, siendo el Jefe del Departamento de Ventas el encargado de supervisar que

se cumplan los requerimientos necesarios para otorgar dicha comisién.
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iii. ~ Bono
Se sugiere que para el personal administrativo y operativo se otorgue un bono de $25.00 cada

dos meses a fin de mantener la imparcialidad entre los mismos empleados, exceptuando los

vendedores y motoristas.

iv.  Bono de apoyo a la Canasta bdsica
Una manera de ayudar con el constante incremento a los precios de la canasta basica sera

brindar una cantidad de dinero en concepto de apoyo a la canasta bdsica. Se ha estimado que en
area rural la canasta basica es de $148.09; por ello se sugiere otorgar un 10% del valor total de

dicha canasta de manera mensual, para todos los empleados.

v.  Elegir dias de vacaciones anuales
El jefe de Departamento de Recursos Humanos deberd llegar a un acuerdo con los empleados

para que estos puedan disfrutar sus vacaciones anuales en el mes que se estime conveniente
para ellos; siempre y cuando se elabore un calendario previo y sean en los meses cercanos a la
fecha de celebracién anual de su contrato individual de trabajo. No obstante, se debera
abstener de este beneficio si la contratacién coincide en fechas donde la demanda del producto

esta al alza.

VI Celebracion del dia del ninio
Para fomentar la integracidn de la familia, se realizard una celebracién en el mes de octubre en

honor al dia del nifio, que, para el caso, seran los hijos de los empleados quienes gozaran de este

beneficio, presentando previamente la documentacién requerida.

Partida de Nacimiento del hijo/a: Sera el documento indispensable para registro del menor en el

cual debera estar reflejado el nombre del padre o madre que forme parte de la entidad.

Copia de DUI del empleado: A efecto de verificar que efectivamente el padre/madre del recién
nacido/a coincida con el registrado en la base de datos que lleva el departamento de Recursos

Humanos.

El valor total de la festividad se determind con base a los precios de mercado de los recursos a

utilizar.



91

vii.  Canastas navidenas
Se entregardn a todo el personal, entre la segunda y tercera semana de diciembre,

aproximadamente.

viii. ~ Diploma de reconocimiento como empleado del mes
Serd otorgado al final del mes en una reunidon pequefia frente a los demas empleados y colocado

en la entrada principal de la empresa Granja San Diego S.A de C.V, al empleado que haya

sobresalido con su trabajo durante todo el mes.

El costo del reconocimiento se hizo con base en el precio de los materiales, que se detallan a

continuacion:

- Cartulina Pergamino
- Impresion por hoja

- Marco

llustracién 3: Diploma de empleado del mes

mes y aio

DIEGO
nombre del ST
empleado I

o
o

<

(% =

Z i~
oF

o 7
CERULAPAN

POR SU DEDICACION, ESFUERZO E INVALUABLE TRABAJO,LA EMPRESA
LO RECONOCE COMO EL EMPLEADO MAS DESTACADO DEL MES. GRACIAS
POR SU ESMERO. jFELICIDADES!

NOMBRE DE LA GERENTE GENERAL:  FIRMA:
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b. Beneficiarios del Programa de Incentivos
Gerente: Se beneficia de manera indirecta, ya que es el encargado de la direccién y coordinacion

de todas las partes de la organizacién, y de velar por que el personal cumpla las metas

establecidas en la empresa.

Empleados Operativos: Son quienes llevan a ejecucidn los lineamientos brindados por el jefe de
Departamento de Produccién en relacién a la productividad y todo lo relacionado a la

operatividad de la organizacidn, son los que reciben el beneficio de incentivos de primera mano.

Empleados Administrativos: Son los responsables de registrar, ordenar y transmitir informacién
relacionada con la entidad y gestionar los recursos con los que cuenta, al igual que los operativos

son quienes reciben de manera directa los incentivos que proporciona la entidad.

c¢. Presupuesto Anual de Incentivos
Tabla 1: Propuesta Presupuesto Anual de Incentivos

PRESUPUESTO ANUAL DE INCENTIVOS

TIPO INCENTIVO FRECUENCIA VALOR N° DE
UNITARIO EMPLEADOS ANUAL

Apoyo a la canasta basica mensual S 15.00 23 S  4,140.00
z Celebracién del dia del nifio anual S 225.00 - S 225.00
% Canastas navidefias anual S 25.00 23 S 575.00
g Bono mensual S 30.00 17 $ 6,120.00
o
@ Comisién por ventas (sobre mensual 2% 6

total de ventas)

Dia de descanso adicional mensual S - S - S -
g por jornadas excesivas
g Reconocimiento al mensual S 3.80 1 S 45.60
§' empleado del mes
o Elegir dias de vacaciones anual S - S - S -

anuales
TOTAL S 11,105.60
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4. Proceso: Desarrollar a las Personas
Se propone un programa de capacitacidn, para ofrecer un instrumento que proporcione

informacidn clara y veraz al departamento de recursos humanos con el objetivo de brindar
formacién constante a los empleados de la empresa y que estos puedan ser aplicados en las

diferentes dreas de trabajo.

Contribuyendo de esta forma a la empresa, ya que, por medio de las capacitaciones los
empleados se convierten en una fuente generadora de valor agregado, incorporando el
aprendizaje de estos nuevos temas de interés a las actividades y tareas diarias que el puesto de

trabajo demanda

Debido a lo anterior, se hace necesario que Granja San Diego cuente con un programa semestral
de capacitacion, que satisfaga los requerimientos actuales y contribuya al desarrollo profesional

del mismo.

a. Programa de Capacitacion
Con el propésito de que los empleados se mantengan actualizados en diferentes temas y que

puedan realizar el trabajo de una forma mas eficiente y de esta manera contribuir a que la
entidad pueda generar beneficios adicionales a los que presentan en la actualidad, se procede a
desarrollar el Programa de Capacitacidon que ayude al personal a aumentar sus conocimientos,

desarrollar sus habilidades y cambiar sus actitudes para desempefarse en su puesto de trabajo.

El programa de capacitacién propuesto estard formado por seis temas, teniendo como
caracteristica principal la flexibilidad, en funciéon de que se puedan incluir nuevos temas o se

modifiquen los contenidos propuestos de acuerdo a los cambios que se presenten en la granja.



Tabla 2: Propuesta de Programa de Capacitaciones

PROGRAMA ANUAL DE CAPACITACIONES
PARA EL RECURSO HUMANO DE GRANJA SAN
DIEGOS.ADEC.V

CURSO | NOMBRE DE LA

CAPACITACION

1 Inteligencia
emocional y
comunicacion
efectiva para la
solucion de
conflictos

2 Liderazgo
personal y
autoconocimiento

3 Reclutamiento,
seleccion y
contratacion de
RR.HH.
4 Finanzas

estratégicas

5 Higiene y Salud
Ocupacional.
6 Comité de
brigadas

NIVEL

Gerencia 'y
Jefaturas

Todas las
Areas

Jefe de
Departamento
de Recursos
Humanos y
Asistente
Administrativo

Jefe de
Departamento
de
Contabilidad y
Auxiliar
Contable

Todas las

Areas

Todas las
Areas

CONTENIDO TEMATICO

Marco conceptual

Las emociones y el
conflicto
La negociacion

Inteligencia emocional
aplicada a la
negociacion

El autoconocimiento
como base.

¢Como damos muestra
de lo pensado?

El arte de saber
escuchar — removiendo
barreras

Competencias a
desarrollar con la visién
empresarial

Gestion del RR.HH

Técnicas y herramientas
de apoyo.

Fundamentos
financieros

Anadlisis e
interpretacion de
Estados Financieros
Gestion y control
financiero

Modelos financieros

Medidas de seguridad
en el trabajo

Disefio de un programa
béasico de higiene y
seguridad ocupacional

Evaluacién y rescate

Prevencion y control de
incendios
Primeros auxilios
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o <
PERULAPAN

NUMERO DE | DURACION

PARTICIPANTES

Aplicar la 5
inteligencia

emocional para

lograr resolver
conflictos

positivamente.

OBIJETIVO

4 Horas

Consolidar una 23 4 Horas
nueva experiencia
de aprendizaje,
que permita
acercarse al
proceso de

autoconocimiento.

Proveer de los 2 4 Horas
conocimientos y
herramientas para
la ejecucion
adecuada del
proceso para la
integracion de
personas a la
empresa
Conocer de los 2
procesos para la
administracion de
las finanzas de la
empresa

4 Horas

Promover la 23 4 Horas
identificacion y
puesta en marcha
de medidas de
higiene y salud
ocupacional
Formar el comité 23 4 Horas
de seguridad



b. Control de Asistencia
Se sugiere un formulario en el cual se pueda llevar un registro de los empleados para conocer el
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porcentaje de asistencia, ademds por medio del formulario se lograra identificar los empleados

que estan dispuestos a aprender nuevos conocimientos.

Tabla 3: Control de Asistencia a Capacitaciones

GRANJA SAN DIEGO S ADECV
g
CONTROL DE ASISTENCIA A
CAPACITACIONES "{,&
<
%, g2
fop, ERULAPP*“'OO
TEMA:
RESPONSABLE: AREA DE TRABAJO:
DURACION: FECHA:
N° | NOMBRE: DUl | HORADE | FIRMA | HORA | FIRMA CORREO
ENTRADA DE ELECTRONICO
SALIDA

1

2

3

4

5

6

7

8

9
10

Recibido por: Firma:
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c. Implementacion y Ejecucion del programa de Capacitacion
El jefe del departamento de Recursos Humanos realizar las gestiones respectivas con el Instituto

Salvadorefio de Formacion Profesional (INSAFORP) quiénes llevaran a cabo la logistica de la
implementacién de cada una de las capacitaciones de acuerdo a las tematicas planteadas en el
programa de capacitacion, para solventar los problemas que dieron origen a las necesidades
diagnosticadas en la recopilacidon de datos por medio de la encuesta y entrevista, dando como
resultado un alto nivel en el desarrollo de las tareas del puesto, asi se reforzaran sus

conocimientos, habilidades y destrezas para lograr un mejor desempefio laboral.

Luego de establecer los contactos se le comunica al personal que asistird a la capacitacion
haciendo conciencia al empleado que se requerird de una buena actitud y disponibilidad para el
mejor aprovechamiento de la capacitacion por aprender, comprender y sobre todo poner en
practica la temdtica impartida; ya que la calidad de aprendizaje del recurso humano influird en

el desempeiio laboral de los mismos y el logro de los objetivos de la organizacién.

d. Evaluacién de los resultados
En cuanto a la evaluacién del programa de capacitaciones estard a cargo del Jefe de

Departamento de Recursos Humanos, para determinar la correcta implementacién del
programa. Asi mismo el programa de capacitacién incluye dos tipos de evaluacion que deberan

de tomarse en cuenta, los cuales se presenta a continuacidn:

i.  Evaluacion de la Capacitacion
Se debera de evaluar cada una de las capacitaciones, mediante un instrumento previamente

elaborado que se pasara a los asistentes.



Tabla 4:Evaluacion de Capacitacion

GRANJA SAN DIEGO S ADEC.V

EVALUACION DEL CURSO

Tema de capacitacion:
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Fecha:

Objetivo: Conocer el nivel de satisfaccion de los asistentes a la capacitacion en cuanto a su
desarrollo, para mejorar la calidad de futuras formaciones

Descripcién: El cuestionario contiene preguntas orientadas a evaluar la organizacion y desarrollo de
la capacitacion, en relacion al contenido, material de apoyo, desenvolvimiento del facilitador y

logistica.

Indicaciones: Favor marcar con su calificacion de acuerdo a su satisfaccion segun la escala de:

Excelente, Bueno, Malo
Preguntas

1. CONTENIDO
Comprension del contenido del curso.
Calidad del contenido de cada temética

Uso practico del contenido en el desarrollo de
sus actividades laborales.
2. MATERIAL DE APOYO

Presentacion del material de apoyo y didactico
proporcionado.
Comprension del material de apoyo.

Utilidad del material proporcionado.

Contenido del material respecto a lo expuesto
por el facilitador.
3. FACILITADOR

Dominio del tema

Genera un clima de confianza
Metodologia de ensefianza
Manejo y conduccién del grupo
Exposicion verbal y de contenido
4. LOGISTICA

Adecuacion del local

Condiciones ambientales (Illuminacién y
Ventilacion)
Refrigerio

Excelente Bueno Malo



ii.  Autoevaluacién de los Participantes
Es necesario medir el nivel de satisfaccidn de la capacitacién obtenida de los participantes, a través de una autoevaluacion al finalizar la

capacitacidn. El formato de la autoevaluacidn serd proporcionado por parte de la empresa, al personal que se ha capacitado, para conocer

el grado de satisfaccidn de la capacitacion recibida.

Tabla 5:Autoevaluacion de los participantes

GRANJA SAN DIEGO S.ADEC.V

Nombre:
Area de trabajo:
Tematica:

INDICADORES
CUANTITATIVOS

INDICADORES
CUALITATIVOS

OBSERVACIONES:

AUTOEVALUACON DE LOS RESULTADOS DE CAPACITACION

PUNTUACIONES

CRITERIOS

1- | Aplica los conocimientos adquiridos en la capacitacion

2- | Calidad del trabajo que realiza a mejorado con la capacitacién recibida
3- | Hace un mejor uso de los recursos una vez capacitado

4- | Las tematicas abordadas le han ayudado en sus actividades
TOTALES

CRITERIOS

1- | Ha mejorado sus habilidades después de recibir la capacitacion

2- | Siente mayor seguridad al realizar sus tareas después de ser capacitado
3- | Se ha mejorado el clima organizacional después de ser capacitado

4- | Considera importante la continuidad de la capacitacion

Fecha:
Puesto:

0-1 2-4
NADA | POCO

INTERMEDIO MUCHO
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iii. ~ Periodo de Duracion
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Se prevé que los temas de capacitacion serdn impartidos los dias sabados, con horario de 8:00

am a 12:00 p.m. las fechas exactas seran definidas por el jefe del Departamento de Recursos

humanos en coordinaciéon con Gerencia y segun la disponibilidad de tiempo por parte de la

institucion capacitadora.

Cuadro 6: Programacion de las capacitaciones a impartir

PROGRAMACION DEL CONTENIDO A DESARROLLAR EN LOS
TEMAS DE CAPACITACIONES PARA EL RECURSO HUMANO DE
GRANJA SAN DIEGO S.ADEC.V

NOMBRE DE LA
CAPACITACION
Inteligencia
emocional y
comunicacion
efectiva para la
solucion de
conflictos

Liderazgo
personal y
autoconocimien
to

NIVEL

Gerencia

y
Jefaturas

Todas las
Areas

CONTENIDO
TEMATICO
Marco conceptual

Las emociones y el
conflicto

Receso
La negociacion

Inteligencia
emocional aplicada a
la negociacién
Preguntas y
respuestas

El autoconocimiento
como base.

¢,Como damos
stra de lo pensado?

Receso

El arte de saber
escuchar -
removiendo barreras
Competencias a
desarrollar con la
vision empresarial
Preguntas y
respuestas

Gestion del RR. HH

o
>
o
o
®w
‘3;

%p.“nlscos

Q%
o
<
=
5

A.)«éé

"Fm Lappn©

HORA DIA

8:00 a.m. a
8:45 a.m.
8:46 a.m. a
9:30 a.m.
9:31a.m. a
10:00 a.m.
10:01a.m. a
10:45 a.m.
10:46 a.m.
11:30 p.m.

Séabado

11:31 a.m.
12:00 p.m.
8:.00 a.m. a
8:45 a.m.
8:46 a.m. a
9:30 a.m.
9:31a.m.a
10:00 a.m.
10:01a.m. a
10:45 a.m.

Sabado

10:46 a.m.
11:30 p.m.

11:31 a.m.
12:00 p.m.

Sabado

LUGAR

Infraestructura
de empresa
Granja San

Diego S.A de

C.v

Infraestructura
de empresa
Granja San

Diego S.A de

C.vV



Reclutamiento,
seleccion y
contratacion de
RR.HH.

Finanzas
estratégicas

Higiene y Salud
Ocupacional.

Comité de
brigadas

Jefe de
Departam
ento de
Recursos
Humanos
Y
Asistente
Administr
ativo
Jefe de
Departam
ento de
Contabili
dad y
Auxiliar
Contable

Todas las
Areas

Todas las
Areas

Receso

Técnicas y
herramientas de
apoyo.

Preguntas y
respuestas

Fundamentos
financieros

Analisis e
interpretacion de
Estados Financieros
Receso

Gestion 'y control

financiero
Modelos financieros

Preguntas y
respuestas

Medidas de seguridad
en el trabajo

Receso

Disefio de un
programa bésico de
higiene y seguridad
ocupacional
Preguntas y
respuestas

Evaluacion y rescate
Prevencion y control
de incendios

Receso

Primeros auxilios

Preguntas y
respuestas
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8:00 am.a Infraestructura
9:30 a.m. de empresa
9:3la.m.a Granja San
10:00 a.m. Diego S.A de
10:01a.m. a C.Vv
11:30 a.m.
11:31 a.m.
12:00 p.m.
8:00 a.m. a Sébado | Infraestructura
8:45 a.m. de empresa
8:46 a.m. a Granja San
9:30 a.m. Diego S.A de
C.v
9:31am.a
10:00 a.m.
10:01am. a
10:45 a.m.
10:46 a.m.
11:30 p.m.
11:31 a.m.
12:00 p.m.
Sébado | Infraestructura
8:00a.m. a de empresa
9:30 a.m. Granja San
9:3la.m.a Diego S.A de
10:00 a.m. C.Vv
10:01am. a
11:30 a.m.
11:31a.m.
12:00 p.m.
8:00a.m. a Sabado | Infraestructura
8:45 a.m. de empresa
8:46a.m.a Granja San
10:00 a.m. Diego S.A de
10:01am. a C.Vv
10:45 a.m.
10:46 a.m.
11:30 p.m.
11:31a.m.

12:00 p.m.
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e. Presupuesto Anual de las Capacitaciones
Tabla 6: Presupuesto anual de Capacitacion

DiEGo
SINOE0s,

# ;7 ; 3
wﬁ

Sy

PRESUPUESTO DE CAPACITACION

o Shay,

&

o
o~ <
"ERULAPAN

CURSO | NOMBRE DE COSTO POR REFRIGERIO | OTROS | TOTAL FINANCIAMIENTO
LA CAPACITACION GASTOS INSAFORP (80% | GRANJA
CAPACITACION DEL COSTO POR SAN
CAPACITACION) | DIEGO
1 Inteligencia $144.00 $40.00 $10.00 | $194.00 $115.20 $78.80

emocional y
comunicacion
efectiva para la
solucién de
conflictos
2 Liderazgo $144.00 $40.00 $10.00 | $194.00 $115.20 $78.80
personal y
autoconocimie
nto
3 Reclutamiento, $80.00 $40.00 $10.00 | $130.00 $64.00 $66.00
selecciony
contratacién
de RR.HH.
4 Finanzas $144.00 $40.00 $10.00 | $194.00 $115.20 $78.80
estratégicas
5 Higiene y $120.00 $40.00 $10.00 | $170.00 $96.00 $74.00
Seguridad
Ocupacional.
6 Comité de $120.00 $40.00 $10.00 | $170.00 $96.00 $74.00
brigadas
TOTAL GENERAL $601.60 $450.40

5. Proceso: Retener a las personas

Clima Organizacional

El ambiente laboral que se desarrolla en la Granja San Diego S.A de C.V es 6ptimo, por tal razén
se solicita mantener las condiciones que se han ido generando. No existe una propuesta
especifica, ya que, dentro del programa de incentivos y programa de capacitaciones se sugieren

acciones para contribuir al entorno laboral.
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6. Proceso: Auditar a las personas
Para sistematizar la informacion del personal se sugiere elaborar una base de datos de Recursos

Humanos que cuente con identificaciones personales y laborales. Dicha base deberad ser
administrada por el Jefe de departamento de Recursos Humanos el cual velara porque los
empleados presenten la documentaciéon requerida para ingresarlos en la base de datos al

momento de ser contratados o que presenten documentacion para hacer alguna modificacion.

a. Datos que contendra la base de Recursos Humanos

eNombre completo eFecha de ingreso

eGénero ePuesto

eDireccion de domicilio eDepartamento asignado
eTeléfonos eSalario

*A quien llamar en caso de emergecia *Cddigo de Empleado

¢ fecha de nacimiento eNumero de cuenta bancaria
eEstado civil

eNumero de hijos
*Tipo de sangre

b. Funcionamiento de la base de datos
Para ingresar datos a la base de Recursos Humanos se sugiere hacer uso de la herramienta

Microsoft Excel en la cual se registrara la informacion de cada empleado para ser almacenada.

Objetivo de la base de datos: Brindar un soporte informatico con el que se pueden almacenar
datos de manera estructurada y confidencial referente al recurso humano de Granja San Diego

S.AC.V.

i. Formulario de registro
El formulario de registro se disefiara en la herramienta Visual Basic de Microsoft Excel, utilizando
la caja de herramientas que contienen controles de comando que permitirdn estructurar segin
conveniencia. Para la propuesta, se ha elaborado un registro que pueda actualizarse y
automatizar la informacion para que se modifiquen en tiempo real. Para ello se ilustra en la

siguiente imagen:
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llustracion 4: Formulario de registro de empleado

4 Microsoft Visual Basic para Aplicaciones - BASE DE DATOS RRHH.xism - [BASE DE DATOS RRHH.xlsm - RegistroEmplesdos (UserForm)] - x
Archivo  Edicion Ver Insertar Formato Depuracion Ejecutar Heramientas Complementos Ventana  Ayuda _&x
E&E-d Pon e NEY R Q@ P
REGISTRO DE EMPLEADOS ==

DATOS GENERALES ool DATOS LABORALES DATOS ACADEMICOS

Ultimo grado cursado =

Titulo Obtenido

* Género _| ¢ Estado Civil TR
......................................... Ao de titulo
 Telefono S Yalhiosl] = EEEEEEEEEIEEELEEEEEiE Departamento =
Nombre del conyuge [ -.oooiiiiiiiiiioiiiiond salario
* Fecha de na:\mlentoli ------------------------- Sy .

Bancaria
Direccién del Domicili Tipo de |

Sangre | coinoioiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiion

A quien lamar en Teléfono | INGRESAR [ BUSCAR I ELIMINAR ACTUALIZAR

caso de Emergencia

N° de Afiliacion - -
del Seguro Social

Tioo de Licenda de
conducr (si posee):

Se utilizaron controles tales como: Etiqueta, Cuadro de texto, Cuadro combinado y botones de
comando; De este ultimo se deben ingresar una serie de algoritmos narrados que permitirdn

ejecutar acciones que previamente se irdn describiendo en cédigo de datos.

Sin embargo, debe existir un botdn en la hoja de calculo para abrir el formulario. En ese sentido,
se hard uso de un botdn de comando en el cual la indicacidn a través de algoritmo narrado es
que abra dicho formulario. En la siguiente imagen se presenta una portada que contiene el botén

de Registro de empleado.

llustracidon 5: Portada de Base de Datos

BASE DE DATOS

DEL RECURSO
: HUMANO
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Al darle clic al boton aparecera el formulario que se ha disefiado, tal como se muestra en la
siguiente imagen.

llustracidn 6: Ficha Individual de cada empleado

A B c D E 3 [ H ) K L M N 0 P a
1 REGISTRO DE IUPAEAOGS x
§ DATOS GENERALES DATOS LABORALES DATOS ACADEMICOS.
4 Cidiga de empleado |
: > [ — -
[ S e T o — ! I
T . | | cargo T Thulo Ottendo
o Ginare ] emino B
|9ﬂ g O e P e R L
1 6 Hombre del conyuge ’— Salsrin ’7
12
1 e E— e
i
:: m Dmmmw\lnwwulﬂi Teede [
e
1 b e B | ason avove -
= 22 Emergonce
19 e Seguro st
20 Q@ (L3 i s B
21 O
w4
I et I
. P N.©
2 L]
= RULAPM
%
27

PORTADA | Regsirafmpleados

La hoja siguiente a la de la portada serd el destino de los datos que se irdn incorporando en el

formulario.

llustracién 7: Base de datos consolidado

PORTADA | Ragistratnapiesdos

Se procederd a ingresar los datos de todo el personal, asi como el que vaya incorporando

posteriormente a la empresa.
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D. PLAN DE IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA

El plan de implementacién consiste en proponer el orden de ejecucién de la propuesta,
detallando los aspectos claves como los recursos a utilizar para su desarrollo, técnicas y

estrategias que mejoraran el desempeno del personal en Granja San Diego S.A de C.V.

Por ultimo, se presenta el cronograma para la puesta en marcha del plan, con el fin de orientar
en el desarrollo de las fases y contribuir a su efectividad. En este sentido, se proporcionaran
herramientas administrativas que permitan una mejor gestién del personal que labora en la

organizacion.

1. Objetivos

a. General:

Proporcionar un plan de implementacién de la gestién del talento humano para garantizar el
desempeno 6ptimo de los empleados de la empresa.
b. Especificos:
i. Determinar los recursos materiales, humanos y financieros requeridos para la ejecucion
del modelo de gestién administrativa propuesto.
ii. Detallar los aspectos que comprenden el plan de implementacion
iii. Establecer las gestiones que se deberan desarrollar para la puesta en marcha de la

propuesta

2. Actividades para la implementacion de la propuesta
Para laimplementacion de la propuesta del modelo de gestion del talento humano que garantice

el desempefio dptimo de los empleados en la Granja San Diego, se establecen las siguientes

actividades:

a. Presentacion
La propuesta sera entregada en digital a Gerente y presidente, a quienes respectivamente se les

describird con material de apoyo informatico para desarrollar con mayor claridad el contenido.
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b. Discusion
Posteriormente a la presentacion se procederd a responder las interrogantes que resulten por

parte de la Gerente y presidente.

c. Revisiony Estudio
Gerente en conjunto con el presidente y Asamblea General de Accionistas evaluaran el

documento y haran sus respectivas correcciones de modo que se acople a sus necesidades y

financiamiento

d. Aprobacion y Autorizacion
Luego de realizar los cambios solicitados, Gerencia comunicard al grupo investigador su visto

bueno para implementarlo.

e. Difusion
Cuando la propuesta sea aprobada se procedera a presentarla en todas las areas de la empresa,
con el fin de dar a conocer el modelo y la aplicacidn de las nuevas actividades y herramientas
administrativas.

f. Ejecucion
Una vez realizadas las actividades anteriores, la Gerente procedera a ejecutar la propuesta,
evaluando los resultados para identificar los aspectos que se deben mejorar, ya que se busca un

beneficio tanto para la entidad como para los colaboradores.

3. Seguimiento y evaluacion
La Gerente sera la encargada de verificar la continuidad y cumplimiento de las actividades

descritas en el cronograma.

Posterior a su aprobacién, los manuales administrativos propuestos servirdn de apoyo en los
procesos relacionados a la administracion del talento humano en la organizacién,
especificamente en los procesos de reclutamiento, seleccion e induccidn, descripcién de puestos,

incentivos y capacitacion.

4. Recursos

a. Humanos
Se considera indispensable para el adecuado funcionamiento del Modelo de gestidon

administrativo, emplear a dos personas, en los puestos de Jefe de Departamento de Recursos
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Humanos y Asistente Administrativo. Dicho personal es de suma importancia para evitar la

saturacion de actividades a Gerencia y que de esta manera la administracion del personal pueda

funcionar de la mejor manera posible.

El salario que se le asignara al capital intelectual que integraria el Departamento de Recursos

Humanos, han sido calculados con base al aproximado que devengan en puestos similares en

otras empresas dedicadas a la avicultura y en funcién de las capacidades de pago de la misma.

Teniendo en cuenta lo anterior los salarios serdn los siguientes:

Tabla 7: Costo Mensual referente al Recurso Humano

" X 5 -
tn N
s N N X S
Q ©v & Ny 2
g 2 % & 3
g S < “» < I = e K
Q| g 2 =) Q S S S P Q Q
< E S 2 g 2 2 > 2 3 -
Q s < Q s < < ) < <
2 Q = < = S < < 5 S
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Q = < 3 N =) Q o 2 =
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t “4 —-—
3 = E g 3
3 S g T
< <
1 Jefe de
Departamento
de Recursos
Humanos $600.00 | $6,900.00 | $390.00 | $7,290.00 | $517.50 | $534.75 | $69.00 | $287.00 | $8,698.25
1 Asistente
Administrativo
$400.00 | $4,600.00 | $259.94 | $4,859.94 | $345.00 | $356.50 | $46.00 | $191.29 | $5,798.73




b. Materiales
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Se considera necesario la adquisicion de mobiliario y equipo de oficina tales como:

computadoras, impresora, escritorios, sillas, proyector y papeleria necesaria.

Tabla 8: Costos Referentes a los Materiales

CANTIDAD RECURSO MATERIAL COSTO UNITARIO COSTO TOTAL
2 Computadoras $ 400.00 $ 800.00
2 Escritorio $175.00 $350.00
1 Impresora $500.00 $500.00
2 Sillas $150.00 $300.00
6 Papeleria de oficina $20.00 $120.00
1 Proyector $115.00 $115.00
$2,185.00

TOTAL

c. Financieros

Para la realizacién del modelo se estiman los costos en concepto de contrataciéon de recurso

humano y la compra de materiales (Ver tabla N°7 Costos referentes al recurso humano y tabla

N°8 Costos referentes a materiales). Ademas, consultar la tabla N°1 presupuesto de incentivos y

la tabla N°2 presupuesto de las capacitaciones.

d. Presupuesto Consolidado
Se presenta el total de cada una de las erogaciones a realizar a fin de implementar correctamente

el modelo propuesto de gestidn administrativa para el funcionamiento dptico del recurso

humano.

Tabla 9: Consolidado Total de Costos

DETALLE COSTO
Planilla total patronal $14,496.98
Recursos Materiales $ 2,185.00
Programa de Incentivos $11,105.60
Programa de Capacitaciones S  450.40

TOTAL

$ 28,237.98



e. Cronograma de implementacion de la propuesta
Tabla 10: Cronograma de implementacion de la propuesta afio 2022

MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5 MES 6 RESPONSABLE
ACTIVIDAD 1(2(3/4|1/2(3|4({1|2|3(4(1|2(3|4|1|2|3|4|1(|2|3|4
Presentacién Equo d.e’
Investigacion
Equipo de
Investigacion,
Discusién Gerente y Jefe de

Departamento de
Recursos Humanos

Gerente y Jefe de

Revision y Estudio departamento de
Recursos Humanos
Aprobaciény Asamblea General de
Autorizacion accionistas y Gerente
e Jefe de Departamento
Difusién
de Recursos Humanos
. L Jefe de Departamento
Ejecucion

de Recursos Humanos

Jefe de Departamento

Ny de Recursos Humano
Capacitacion y encargado de
INSAFORP
Seeuimiento Gerente y Jefe de
& ., y departamento de
Evaluacién

Recursos Humanos
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ANEXO 01:

Cuestionario dirigido a empleados

administrativos y Operativos de la

empresa Granja San Diego S.A de
C.v



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
CUESTIONARIO DIRIGIDO A EMPLEADOS ADMINISTRATIVOS Y OPERATIVOS DE
GRANJA SAN DIEGO S.ADE C.V

OBIJETIVO: Saber la opinidn de los empleados de Granja San Diego S.A de C.V respecto a la administracién
del recurso humano, con la finalidad de identificar la situacidn en la cual se encuentra la entidad.

La informacién que proporcione serd utilizada en forma confidencial y anénima para usos estrictamente
académicos. Por lo que atentamente se solicita su valiosa colaboracién respondiendo objetivamente las
siguientes preguntas.

INDICACIONES: Marque con una “X” la respuesta que considere conveniente segun sea el caso.

DATOS GENERALES

GENERO: Masculino D Femenino I:’

EDAD: De 18 a 35 De36a55 De 560
mas

NIVEL DE ESTUDIO: Basica Bachiller D Técnico D Universitario |:|

TIEMPO DE SERVICIO: De 0 a 3 afios D De 4 a 5 afios D De 6 afios en adelante \:l
DATOS DE CONTENIDO

¢Como se enterd de la oportunidad de empleo? (Puede seleccionar mas de una opcidn)

Redes sociales Recomendacién de un familiar

Anuncios en el periddico Ferias de empleo

Recomendacién de un conocido

éDe los siguientes elementos del proceso de reclutamiento, seleccione cuales pruebas de conocimiento o
capacidad le realizaron al momento de ingresar a la empresa? (Puede seleccionar mas de una opcion)

Entrevista Practica

Evaluacidn escrita No se aplicé ninguna prueba

De los siguientes procesos generales, seiale los que le fueron brindados al momento de ingresar a la
empresa. (Puede seleccionar mas de una opcién)

Descripcidn sobre el que hacer de la granja (razén de ser)

Descripcidn sobre beneficios que la empresa ofrece a su personal

Descripcidn sobre obligaciones a las que estara sujeto




Descripcidn sobre las normas de convivencia

Ningun Proceso

4. ¢Sabe sila empresa cuenta con lineamientos basicos administrativos para su desarrollo?

I no[ ]

(Responde No, pase a pregunta 6)

5. ¢Cudles de los siguientes aspectos bdsicos administrativos conoce? (Puede seleccionar mas de una opcion)

Visién Politicas
Misidn Reglamentos
Valores Ninguno

6. ¢Firmd contrato de trabajo al ingresar a la empresa?
[ | v |
(Responde Si, pase a pregunta 8)

7. ¢Sabe usted bajo que condicién esta trabajando en la empresa?

Eventual De palabra

Tiempo de Prueba Interinato

8. ¢Conoce usted las actividades pertenecientes al puesto que desempefia?

s ] No[ ]

9. ¢De qué manera hicieron de su conocimiento las actividades que debe desempefiar?

(Responde No, pase a pregunta 10)

Verbal (Proporcionadas por el jefe inmediato)

Escrito (Documento establecido con las actividades a realizar)

10. ¢Sabe usted si su jefe inmediato o gerente de la granja evalta su desempefio?

S Nno| ]

(Responde No, pase a pregunta 12)

11. éDe qué forma su jefe inmediato ha evaluado su desempefio? (Puede seleccionar mas de una opcién)

Observacion de su desempefio

Por cumplimiento de metas de produccion

A través de formularios

12. ¢Recibe algun tipo de incentivo que lo impulse a mejorar el rendimiento de su trabajo?

s ] No[ ]

(responde No, pase a pregunta 14)



13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

De las siguientes alternativas, seleccione cuales incentivos recibe. (Puede seleccionar mas de una opcion)

Canasta bdsica
Felicitacion verbal
Viajes de incentivos

Felicitacion publica
Aumento de salario
Ascenso de puesto de trabajo

Regalos

éDentro del tiempo que tiene de laborar para la empresa, ha tenido la oportunidad de desarrollarse en

s ] No[ ]

otro puesto de trabajo?

(Responde Si, pase a pregunta 16)

éPor qué razdn considera usted que la granja no ha brindado ninguna oportunidad para desarrollarse en
otro puesto de trabajo? (Puede seleccionar mas de una opcidn)

No hay competencia por el puesto

No hay interés de los jefes

No hay interés de los mismos colaboradores

No tienen motivacion y se adaptaron a su zona de confort

¢Ha recibido capacitaciones de parte de la empresa para mejorar las labores?

S Nno| ]

(Responde No, pase a pregunta 19)

¢En qué areas ha sido capacitado? (Puede seleccionar mas de una opcion)

Administrativo
Operativo
Seguridad Ocupacional

¢Qué beneficios considera usted que obtuvo de las capacitaciones brindadas por parte de la empresa?

(Puede seleccionar mas de una opcidn)

Superar debilidades del puesto

Mejorar competencias

¢Qué aspectos negativos dificultan el desempefio de sus actividades? (Puede seleccionar mas de una

opcién)
Horas laborales excesivas
Ambiente hostil
Instalaciones inadecuadas

Sistemas informaticos

Control de calidad

Produccion

Crecimiento Profesional

Desempefio Organizacional

Equipo Obsoleto

Tratos Preferenciales

Ninguno




20.

21.

22.

23.

24.

¢Cémo resuelven los desacuerdos que se presentan en su area de trabajo? (Puede seleccionar mas de una
opcidn)

A través del didlogo Por intervencion de jefes

Con ayuda de compafieros Aplicacion de sanciones

¢Cémo es la comunicacién entre usted y las jefaturas?

BUENO D MUY BUENO D EXCELENTE

¢éCudles son los medios que utiliza la jefatura para comunicarse con usted? (Puede seleccionar mas de una

opcidn)
Verbal

Escrita

Medios electrénicos

éSe siente satisfecho de pertenecer a la empresa Granja San Diego S.A de C.V?

s ] No[ ]

(Responde Si, fin del cuestionario y gracias por su colaboracion)

éCudles serian las condiciones que le permitieran sentirse satisfecho en la empresa? (Puede seleccionar
mas de una opcidn)

Ambiente laboral tranquilo Nivelacion salarial
Mejora de horarios Beneficios otorgados por la empresa

Instalaciones adecuadas

Fin del cuestionario, se agradece su colaboracion



ANEXO 02:

Entrevista dirigida a Propietarioy
Gerente General de Granja San
Diego S.A de C.V



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ENTREVISTA DIRIGIDA A PROPIETARIO Y GERENTE
GENERAL DE GRANJA SAN DIEGO S.ADE C.V

OBJETIVO: Recopilar la informacién necesaria para saber la gestion que desarrolla la empresa
hacia la organizacion de su recurso humano.

La informacién que proporcione sera utilizada en forma confidencial y anénima para usos
estrictamente académicos. Por lo que, atentamente se solicita su valiosa colaboracién
respondiendo a las siguientes preguntas:

DATOS GENERALES

Puesto:

Tiempo de pertenecer a la empresa:

DATOS DE CONTENIDO

¢De qué manera determinan las necesidades de nuevo personal en las diferentes areas de la

empresa? (Puede seleccionar mas de una opcién)

Empleados sobrecargados Contratar personal capacitado o con
mas experiencia

Es una empresa que va en crecimiento Demora en los procesos productivos

Otros

Sustente su respuesta:

¢Qué medios de comunicacidn utilizan para convocar a nuevos candidatos? (Puede seleccionar
mas de una opcion)

Redes sociales Divulgacién con amigos y conocidos

Anuncios en el periddico Ferias de empleo




Sustente su
respuesta:

¢Desarrolla procesos para incorporar personal en la empresa?

sif ] No[ ]

(Responde No, pase a pregunta 5)

¢Cémo se realiza el proceso de incorporacién de personal a la organizacién?
Explique:

¢Cuando realizan contrataciones de nuevo personal, firman contrato de trabajo?

si| ] No[ ]

(Responde Si, pase a pregunta 7)

éDe no firmar un contrato, de qué manera establecen un vinculo formal con sus colaboradores?

Explique:

¢El nuevo personal es sometido a un proceso de induccion?
[ v |

Sustente su respuesta:

¢De qué manera les explican a los empleados las responsabilidades que estan bajo el puesto que

desempeiian?
Verbal
Escrita

Ambas

Explique:

¢Realizan algun tipo de evaluacidn del desempefio a los empleados?
[ v |

Sustente su respuesta:




10. éProporcionan algun tipo de incentivo que motive a sus colaboradores a realizar de mejor
manera su trabajo?

si| ] No[ ]

Sustente su respuesta:

(Responde no, pase a pregunta 12)

11. Mencione cuales son los incentivos que generalmente se les proporcionan a los empleados:
(Puede seleccionar mas de una opcidn)

Canasta basica Felicitacién publica
Felicitacién verbal Aumento de salario

Viajes de incentivos Ascenso de puesto de trabajo
Regalos Otros

Sustente su respuesta:

12. iLa empresa cuenta con un programa de capacitacién?
o[ vo ]

(Responde No, pase a pregunta 14)

13. Explique en qué consiste el programa que desarrollan para las capacitaciones

14. ¢Por qué no cuenta con un programa de capacitacion? (Puede seleccionar mas de una opcién)

Consume tiempo

No existe disponibilidad de recursos financieros

No lo considera necesario la gerencia
Otro

Justifique su respuesta:

15. Ofrecen a su personal la oportunidad de ascenso
i v |

Sustente su respuesta:




16.

17.

18.

19.

20.

(Responde No, pase a pregunta 17)

¢Qué criterios toman en cuenta para conceder un ascenso de puesto a sus colaboradores? (Puede
seleccionar mas de una opcion)

Tiempo de Servicio Nivel académico
Productividad Otros
Experiencia

Justifique su respuesta:

¢Cual es el proceso que desarrolla para determinar las necesidades de capacitacién y la
frecuencia de aplicacion del mismo?
Explique:

Mencione cuales aspectos negativos considera que inciden en el desempefio del trabajo de sus

empleados (Puede seleccionar mas de una opcidn)

Horas laborales excesivas Equipo obsoleto
Ambiente hostil Tratos preferenciales
Instalaciones inadecuadas Ninguno

Explique:

¢éSe les brindan a los empleados el equipo necesario para realizar sus actividades en su puesto

s ] Nno| ]

de trabajo?

Sustente su respuesta:

¢Qué estrategias implementan para comunicar a los empleados las decisiones emitidas por la
direccién?

Explique:




21.

22.

23.

24.

25.

Cuenta con algun tipo de sistema informdtico que le permita registrar datos sobre sus
trabajadores

sif ] No[ ]

(Responde No, pase a pregunta 24)

Describa el manejo del sistema informatico utilizado para el registro de informacion de su
recurso humano

¢Qué beneficios ha obtenido de utilizar dicho sistema? (Puede seleccionar mas de una opcién)
Agiliza los procesos Controles de asistencias

Sistematiza la informacién Otros

Administracion de salarios

Sustente su respuesta:

¢éEstaria dispuesto en un futuro a implementar un sistema informatico que le permita recopilar

sl ] Nno| ]

informacion de sus colaboradores?

Justifique su respuesta:

Responde No, fin de la entrevista.

Bajo qué condiciones estaria dispuesto a implementar dicho sistema:

Bajo costo

Plataforma sea online

Resultados a corto plazo

Sustente su respuesta:

Gracias por su colaboracion



ANEXO 03:

Resumen del Cuestionario dirigido a
empleados administrativos y
operativos de Granja San Diego S.A
de C.V



DATOS GENERALES

Pregunta N ° 1: Género

Objetivo: Indagar el género del personal que labora en la Granja San Diego S.A de C.V

Tabla N°1
e Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa %
Masculino 17 89%
Femenino 2 11%
Total 19 100%

GraficaN° 1

Género de empleados

Masculino

89%I Femenino

Interpretacion:

Con los resultados obtenidos, el género masculino predominé con un 89% en comparacion al
género femenino con un 11%, lo que indica que, por el giro de la empresa se requiere mayor

esfuerzo fisico sobre todo en las dreas de produccion.



Pregunta N° 2: Edad

Objetivo: Identificar los rangos etarios en los que se encuentran los empleados.

Tabla N° 2
Opciones Frecuencia Frecu.encia
Absoluta Relativa %
de 18- 35 9 47%
de 36- 55 7 37%
de 56 0 mas 3 16%
Total 19 100%

GRAFICA N° 2

m de 18- 35
m de 36- 55

de 56 en adelante

INTERPRETACION:

El 84% de los encuestados pertenece al grupo etario de 18 a 55 afos, lo que indica que mas de
la tercera parte del personal se encuentra en una edad en la que el esfuerzo fisico prevalece
sobre las habilidades y conocimientos que pueda tener de acuerdo al puesto que le asignen, y el
16% restante tienen mas de 56 afios, edad en la puede existir un descenso gradual de las
capacidades fisicas que les impida ejecutar las actividades que impliquen mayor fuerza de

trabajo.



Pregunta N° 3: Nivel de Estudio

Objetivo: Establecer el nivel de educacion de los empleados.

Tabla N° 3
Obciones Frecuencia Frecuencia
P Absoluta Relativa %
Basica 10 53%
Bachillerato 5 26%
Técnico 1 5%
Universitario 3 16%
Total 19 100%
Grdfica N° 3

NIVEL DE ESTUDIOS

Basica

M Bachillerato

m Técnico

Interpretacién

Segun los datos obtenidos, el 53% de los empleados ha logrado culminar su educacién basica, el
26% tienen un titulo de bachillerato, el 16% poseen estudios universitarios y el 5% restante ha
estudiado un técnico, evidenciando que no existe personal capacitado académicamente ya que

el giro de la empresa no demanda un nivel de educacidn mayor al basico.



Pregunta N° 4: Tiempo de Servicio

Objetivo: Indagar sobre el tiempo laborado por los empleados en la empresa.

Tabla N° 4
Obciones Frecuencia Frecuencia
P Absoluta Relativa %
de 0 - 3 anos 4 21%
de 4 -5 anos 13 68%
de 6 anos en adelante 2 11%
Total 19 100%
Grafica N° 4

de 0 - 3 afos
mde 4 -5 afios

 de 6 afios en adelante

Interpretacion:

El 89% de los empleados tienen de laborar para la empresa entre 0 a 5 afios, y el resto indicd que
por mas de 6 afios han estado al servicio de la institucion; en ese sentido se puede argumentar
que la empresa brinda a sus colaboradores estabilidad laboral, ademas de ofrecer oportunidad

de incorporar nuevo personal a la entidad.



DATOS DE CONTENIDO

Pregunta N° 1: (Como se enterd de la oportunidad de empleo? (Puede seleccionar mas de una

opcioén)

Objetivo: Investigar cudles son los medios de comunicacion que la empresa utiliza para contratar

personas
Tabla N° 1
Obciones Frecuencia | Frecuencia
P Absoluta Relativa %
Redes sociales 0 0%
Anuncios en el periédico 0 0%
Recomendacién de un conocido 6 32%
Recomendacion de un familiar 13 68%
Ferias de empleo 0 0%
Total 19 100%
M Redes sociales
0% I
32% I Anuncios en el periddico
% Recomendacion de un
conocido
Recomendacién de un
familiar
Interpretacion:

Todos los empleados afirman que fueron contratados por una recomendacién, siendo el 68% por
un familiar y el resto por amigos, lo que indica que la empresa no aplica un procedimiento

establecido para la contratacién del personal.



Pregunta N° 2: {De los siguientes elementos del proceso de reclutamiento, seleccione cuales
pruebas de conocimiento o capacidad le realizaron al momento de ingresar a la granja? (Puede

seleccionar mas de una opcidn)

Objetivo: Identificar si la empresa cuenta con un proceso para atraer personas con las

competencias idoneas para ocupar el puesto.

Tabla N° 2
Obciones Frecuencia Frecuencia
P Absoluta Relativa %
Entrevista 5 26%
Evaluacidén escrita 0 0%
Practica 4 21%
No se aplicé ninguna prueba 10 53%
Total 19 100%
GRAFICA 2
Entrevista
26% I
— Evaluacion escrita
53% l 0%
21% Préctica
No se aplicé ninguna
prueba
Interpretacion:

Los resultados obtenidos muestran que la organizacién no cuenta con procesos claramente
definidos para atraer personal idéneo, ya que el 53% indicé que no se le aplicé ninguna prueba
al momento de ingresar a la empresa, el 26% de los encuestados manifiesta que, si se le otorgd
una entrevista, y el 21% afirma que se le realizo una prueba practica; evidenciando que no existe

un procedimiento establecido para el reclutamiento y seleccién del personal.



Pregunta N° 3: De los siguientes procesos generales, sefiale los que le fueron brindados al

momento de ingresar a la granja. (Puede seleccionar mas de una opcidn)

Objetivo: Determinar si la empresa brinda al empleado orientacion general sobre los procesos

generales.
Tabla N° 3
Obciones Frecuencia Frecuencia
P Absoluta Relativa %
Descripcion sobre el que hacer de la granja 12 63%
Descripcion sobre beneficios que la empresa
ofrece a su personal 16 84%
Descripcion sobre obligaciones a las que estara
sujeto 19 100%
Descripcion sobre las normas de convivencia 15 79%
Ningun Proceso 0
Grdfica N° 3
150%
100%
100%
50% 84% 79%
° 63% .
0%
Descripcidn sobre el que hacer de la granja
Descripcidn sobre beneficios que la empresa ofrece a su personal
Descripcidn sobre obligaciones a las que estara sujeto
Descripcidn sobre las normas de convivencia
H Ningln Proceso
Interpretacion:

Se determind que se describié al 100% de los encuestados las obligaciones que estaran sujetos,
al 84% le especificaron los beneficios que la empresa ofrece a su personal, en cuanto a las normas
de convivencia se las describieron al 79%, y al 63% le dieron a conocer sobre el que hacer de la
organizacion, lo que indica que la granja brinda al empleado orientacidn general sobre los

procesos generales; sin embargo, no cuenta con un proceso definido de induccidn del personal.



Pregunta N° 4: iSabe si la empresa cuenta con lineamientos bdasicos administrativos para su

desarrollo?

(Respuesta Negativa, pase a pregunta 6)

Objetivo: Identificar si los empleados reconocen las directrices de la organizacion.

Tabla N° 4
Onciones Frecuencia | Frecuencia
P Absoluta | Relativa %
Si 2 11%
No 17 89%
Total 19 100%
GRAFICA 4
Si
H No
Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos, el 89% de los empleados respondieron que no conocen los
lineamientos bdsicos administrativos y el resto afirmaron saberlos, por lo que se evidencia que

los trabajadores en su mayoria no reconocen las directrices de la empresa.



Pregunta N° 5: iCudles de los siguientes aspectos basicos administrativos conoce? (Puede

seleccionar mas de una opcion)

Objetivo: Indagar cuales son los aspectos bdsicos administrativos con los que cuenta la

organizacion y que sabe el empleado.

Tabla N° 5
Obciones Frecuencia | Frecuencia
P Absoluta | Relativa %
Visidn 0 0%
Mision 0 0%
Valores 2 11%
Politicas 0 0%
Reglamentos 0 0%
Ninguno 0 0%
Grdfica N° 5
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Interpretacion:

Del total de encuestados el 11% manifestaron saber que la empresa tiene lineamientos bdsicos

administrativos, indicando que solamente conocen los valores que caracterizan la organizacion,

poniendo de manifiesto que no cuentan con los demds elementos que componen la filosofia

organizacional.



Pregunta N° 6: i Firmo contrato de trabajo al ingresar a la empresa?

(Responde Si, pase a pregunta 8)

Objetivo: Averiguar si la entidad establece una vinculacion formal con los empleados en relacion

a sus derechos y obligaciones como patrono.

Tabla N°6
Onciones Frecuencia | Frecuencia
P Absoluta | Relativa %
Si 4 21%
No 15 79%
Total 19 100%
Grdfica N°6
GRAFICA 6
Si
® No
Interpretacion:

El 79% del personal afirma que la granja no ha establecido una vinculacién formal por medio de
un contrato de trabajo que les especifiquen los derechos y obligaciones, y el resto asevero que
si; lo que indica que no existe un documento en el que se especifiquen las condiciones bajo las
cuales los trabajadores llevaran a cabo sus tareas asi como también la derivacidon de sus

derechos.



Pregunta N°7: iSabe usted bajo que condicidn esta trabajando en la empresa?

Objetivo: Identificar el proceso que utiliza la entidad para contratar a las personas.

Tabla N° 7
Obciones Frecuencia | Frecuencia
P Absoluta | Relativa %
Eventual 0 0%
De palabra 15 79%
Tiempo de prueba 0 0%
Interinato 0 0%
Grdfica N° 7
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Interpretacion:

De acuerdo a los resultados, el 79% de los encuestados, mismo que manifestaron no haber
firmado contrato; especificé que ha sido contratado de palabra, es decir que son indefinidos y
no estan establecidas las condiciones en las que se va a efectuar la relacién laboral convenida

entre trabajador y empleador.



Pregunta N° 8: i Conoce usted las actividades pertenecientes al puesto que desempefia?

(Respuesta Negativa, pase a pregunta 10)

Objetivo: Identificar si conocen las obligaciones inherentes al puesto asignado.

Tabla N° 8
Obciones Frecuencia | Frecuencia
P Absoluta | Relativa %
Si 19 100%
No 0 0%
Total 19 100%
Grdfica N°8
GRAFICA 8
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Interpretacion:

El total de las unidades de analisis afirmaron conocer las obligaciones inherentes al puesto
asignado, dejando en evidencia el compromiso de las directrices de la empresa en dar a conocer

a cada empleado las actividades correspondientes a desempefiar.



Pregunta N° 9: iDe qué manera hicieron de su conocimiento las actividades que debe

desempenar?

Objetivo: Determinar la existencia de una forma de describir de proceder del empleado.

Tabla N° 9
Obciones Frecuencia | Frecuencia
P Absoluta | Relativa %
Verbal 19 100%
Escrita 0 0%
Total 19 100%
Grdfica N° 9
GRAFICA 9
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Interpretacion:

Todos los encuestados aseguraron que la forma en que la gerencia da a conocer las actividades
gue debe desempenar cada empleado de acuerdo a su puesto de trabajo es de manera verbal,
en ese sentido, se puede determinar que los trabajadores no tienen definidas por escrito las

tareas que deben realizar.



Pregunta N° 10: i Sabe usted si su jefe inmediato o gerente de la granja evalla su desempeno?
(Respuesta NO, pase  a pregunta 12)

Objetivo: Determinar la existencia de un proceso de evaluacion del desempefio

Tabla N° 10
Obciones Frecuencia | Frecuencia
i Absoluta | Relativa %
Si 6 32%
No 13 68%
Total 19 100%
Grdfica N° 10
GRAFICA 10
32% '
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Interpretacion:

El 68% de los encuestados respondieron que no saben sobre la aplicacién de alguna evaluacidn
del desempeiio de sus actividades, sin embargo, el 32% afirma lo contrario, por lo que se infiere
en que la empresa no cuenta con un proceso de evaluacién del desempeio, que le permita

determinar el grado de cumplimiento de los empleados en relacidén con sus obligaciones.



Pregunta N° 11: iDe qué forma su jefe inmediato ha evaluado su desempefio? (Puede
seleccionar mas de una opcion)

Objetivo: Averiguar qué metodologia emplea la organizacion para evaluar el desempefio del
empleado.

Tabla N° 11
Obciones Frecuencia | Frecuencia
P Absoluta | Relativa %
Observacidn de su desempeio 6 32%
Por cumplimiento de metas de
produccién 3 16%
A través de formularios 0%
Grdfica N° 11
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Interpretacion:

El 32% del total de encuestados manifestd que evalian su desempefio por medio de la
observacion y el 16% enfatizo en que se determina a partir del cumplimiento de metas de

produccién, manifestando que no utilizan un proceso sistematico y periddico que sirva



para estimar cuantitativa y cualitativamente el grado de eficacia y eficiencia de los

colaboradores.

Pregunta N° 12: i Recibe algun tipo de incentivo que lo impulse a mejorar el rendimiento de su

trabajo? (Respuesta NO, pase a pregunta 14)

Objetivo: Indagar si la entidad incentiva a sus empleados para que desarrollen mejor su trabajo.

Tabla N° 12
Onciones Frecuencia Frecuencia
P Absoluta Relativa %
Si 4 21%
No 15 79%
Total 19 100%
Grdfica N° 12
GRAFICA 12
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Interpretacion:

El 79% de los empleados encuestados aseguraron que no les brinda incentivos que mejoren el
rendimiento de su trabajo, y el resto afirmaron lo contrario, es decir que, para sus colaboradores,
la empresa no estimula ni reconoce el esfuerzo de su trabajo con incentivos econdmicos y no

econdmicos que impulsen al logro de metas.



Pregunta N° 13: De las siguientes alternativas, seleccione cuales incentivos recibe. (Puede

seleccionar mas de una opcion)

Objetivo: Identificar cudles son los incentivos con los que la empresa motiva el esfuerzo laboral

de sus empleados.

Tabla N° 13
Obciones Frecuencia Frecuencia
P Absoluta Relativa %
Canasta basica 2 11%
Felicitacion verbal 2 11%
Viajes de incentivos 0%
Regalos 1 5%
Felicitacién publica 0%
Aumento de salario 2 11%
Ascenso de puesto de
trabajo 3 16%
Grdfica N° 13
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Interpretacion:

16%
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H Felicitacion publica
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Del total de encuestados, el 16% indican que el ascenso de puesto de trabajo es un incentivo,

seguido por las canastas basicas, la felicitacidn verbal y el aumento de salario con un 11%

respectivamente, y solamente un 5% recibe regalos, dejando de manifiesto que las iniciativas

por parte de la empresa para motivar a sus colaboradores son escasas.



Pregunta N° 14: iDentro del tiempo que tiene de laborar para la empresa, ha tenido la

oportunidad de desarrollarse en otro puesto de trabajo?
(Responde Si, pase a pregunta 16)

Objetivo: Determinar si la entidad cuenta con incentivos internos para generar desarrollo

personal.
Tabla N° 14
Onciones Frecuencia Frecuencia
P Absoluta Relativa %
Si 5 26%
No 14 74%
Total 19 100%
Grdfica N° 14
GRAFICA 14
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Interpretacion:

Del total de empleados un 74%, respondieron que durante el tiempo que tienen de servicio no
han tenido la oportunidad de desarrollarse profesionalmente dentro de la organizacidn, mientras
que el resto afirma lo opuesto, dejando de manifiesto que existe bastante rotacion periddica de
su personal y poca adaptabilidad al puesto, ademas de impedir que el empleado se motive a

superarse.



Pregunta N° 15: iPor qué razén considera usted que la entidad no ha brindado ninguna

oportunidad para desarrollarse en otro puesto de trabajo?

Objetivo: Identificar las razones por las cuales no se ha implementado un desarrollo personal.

Tabla N° 15
Obciones Frecuencia | Frecuencia
P Absoluta | Relativa %
No hay competencia por el puesto 2 11%
No hay interés de los jefes 4 21%
No hay interés de los mismos colaboradores 12 63%
No tienen motivacion y se adaptaron a su
zona de confort 12 63%
Grdfica N° 15
GRAFICA 15
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Interpretacion:

De acuerdo a los resultados, el 63% considera no tener interés ni motivacion necesarias, seguido
por la falta de interés con el 21% vy el resto considera no tener las competencias para el puesto,
por lo que se define que, aunque la empresa implementa alguna herramienta que incentive a
sus empleados internos, no se dispone del interés y voluntad de los mismos en superarse debido

a que se sienten satisfechos en su zona de confort.



Pregunta N° 16: { Ha recibido capacitaciones de parte de la empresa para mejorar las labores?

(Responde No, pase a pregunta 18)

Objetivo: Indagar si la granja es consecuente en desarrollar el conocimiento y habilidades de su

personal.
Tabla N° 16
Obciones Frecuencia Frecuencia
P Absoluta Relativa %
Si 10 53%
No 9 47%
Total 19 100%
Grdfica N° 16
GRAFICA 16
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Interpretacion:

Un 53% de empleados respondieron que a lo largo de su tiempo de servicio han recibido algun
tipo de capacitacion que contribuya al desempefio eficiente de su trabajo, y 47% restante
manifiesta lo contrario, por lo que se concluye que la granja ha brindado a la mitad de su personal
capacitacidn, con los cuales han fortalecido sus habilidades, aumentando su grado de

conocimiento, al mismo tiempo que aportan al desarrollo personal y profesional de los mismos.



Pregunta N° 17: En qué areas ha sido capacitado.

Objetivo: Identificar las dreas de capacitacion proporcionadas por la organizacion al personal.

Tabla N° 17
Obciones Frecuencia | Frecuencia
P Absoluta Relativa %
Administrativo 2 11%
Operativo 0%
Seguridad Ocupacional 10 53%
Sistemas informaticos 2 11%
Control de calidad 5 26%
Produccion 6 32%
Grdfica N° 17
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Interpretacion:

Del total de los empleados, el 53% coincide que la capacitacidon que mas se les imparte es en
seguridad ocupacional, un 32% indicé que se les capacita en temas de produccién, un 26% en
Control de Calidad, dejando de manifiesto el desinterés en el area administrativa, ya que el 11%
del total de sujetos de estudio manifesté haber sido capacitado en temas administrativos y

sistemas informaticos.



Pregunta N° 18: i Qué beneficios considera usted que obtuvo de las capacitaciones brindadas
por parte de la empresa?

Objetivo: Indagar sobre los beneficios que proporcionan las capacitaciones que facilita la

organizacion.
Tabla N° 18
Obciones Frecuencia | Frecuencia
P Absoluta | Relativa %
Superar debilidades del puesto 12 63%
Mejorar competencias 5 26%
Crecimiento personal 5 26%
Desempefio organizacional 3 16%
Total 25
Grdfica N° 18
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Interpretacion:

De los que respondieron que si habian sido capacitados, el 63% de los empleados coincide en
que las capacitaciones recibidas, han contribuido esencialmente a superar las debilidades del
puesto, un 26% considera que se mejoran las competencias y a la vez obtienen crecimiento
personal, dejando en evidencia que el desempefio organizacional es quien tiene menor

relevancia.



Pregunta N° 19: i Qué aspectos negativos dificultan el desempefio de sus actividades? (Puede
seleccionar mas de una opcion)

Objetivo: Indagar qué aspectos del clima organizacional afecta el desempeno laboral.

Tabla N° 19
e Frecuencia | Frecuencia
Absoluta | Relativa %
Horas laborales excesivas 2 11%
Ambiente hostil 3 16%
Instalaciones inadecuadas 1 5%
Equipo obsoleto 6 32%
Tratos preferenciales 0%
Ninguno 10 53%
Grdfica N° 19
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Interpretacion:

El 53% del total de los sujetos de estudio indica que ninguno de los aspectos mencionados en el
cuestionario influye negativamente en el clima organizacional, sin embargo, el 32% manifiestan
que el equipo obsoleto es un impedimento que afecta la productividad, seguido del ambiente
hostil con un 16% y las horas laborales excesivas que representan un 11% y solamente un 5%

considera que las instalaciones inadecuadas dificultan el desempefio de sus actividades.



Pregunta N° 20: iComo resuelven los desacuerdos que se presentan en su area de trabajo?

(Puede seleccionar mas de una opcién)

Objetivo: Identificar la manera de resolver problemdticas que se presentan en el drea de trabajo.

Tabla N° 20
Obciones Frecuencia | Frecuencia
P Absoluta | Relativa %
A través del didlogo 12 63%
Con ayuda de compafiero 0%
Por intervencién de los jefes 4 21%
Aplicacién de sanciones correctivas 3 16%
Total 19 100%
Grdfica N° 20
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Interpretacion:

Del total de empleados el 63% coincide que, para resolver conflictos, el didlogo es la manera mas
practica y eficiente, indicando que existe buena comunicacién entre companeros de trabajo, un
21% asegura que en algunos casos se requiere intervencién por parte de los jefes y un 16% afirma
gue de ser necesario se implementan sanciones, dejando en evidencia que cuando se presentan

inconvenientes tratan de resolverlos entre el mismo personal favoreciendo el buen clima laboral.



Pregunta N° 21: i Cbmo es la comunicacidn entre usted y las jefaturas?

Objetivo: Establecer el nivel de didlogo y comunicacion entre las lineas de mando.

Tabla N° 21
Obciones Frecuencia Frecuencia
P Absoluta Relativa %
Bueno 1 5%
Muy Bueno 3 16%
Excelente 15 79%
Total 19 100%
Grdfica N° 21
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Interpretacion:

Se determind que el 79% de los encuestados considera que la comunicacién que existe con los
jefes inmediatos es excelente, el 16% opina que es muy buenay solamente un 5% la califica como
buena, lo que indica que existe una comunicacién interna aceptable por los empleados, ya que
es imprescindible para el buen funcionamiento de la empresa, y a la vez genera motivacién de

trabajo en equipo, mejorando la competitividad de la organizacién.



Pregunta N° 22: ;Cuales son los medios que utiliza la jefatura para comunicarse con usted?
(Puede seleccionar mas de una opcién)

Objetivo: Definir las formas de comunicacidn utilizada dentro de la organizacion con su personal

Tabla N° 22
Obciones Frecuencia | Frecuencia
P Absoluta | Relativa %
Verbal 19 100%
Escrita 0%
Medios electrénicos 4 21%
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Interpretacion:

Segun los resultados, las jefaturas comunican decisiones, indicaciones y sugerencias de manera
verbal al 100% de los empleados, sin embargo, el 21% afirma que las directrices de la entidad se
auxilian de medios electronicos para comunicarse, dejando en evidencia que de todo lo
comunicado a los trabajadores, no existe evidencia documentada, que evite las malas

interpretaciones.



Pregunta N° 23: ¢ Se siente satisfecho de pertenecer a la empresa Granja San Diego SA de CV?

(Respuesta Si, fin del cuestionario y gracias por su colaboracion)

Objetivo: Evaluar si el empleado se encuentra satisfecho en su lugar de trabajo.

Tabla N° 23
Onciones Frecuencia | Frecuencia
P Absoluta Relativa %
Si 19 100%
No 0 0%
Total 19 100%
Grdfica N° 23
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Interpretacion:

El 100% de los empleados asegura sentirse satisfecho de pertenecer al equipo de trabajo de la
empresa, lo que indica que la organizacién le transmite bienestar y seguridad respecto a su
trabajo, lo cual es determinante para la motivacién ya que contribuye a la mejora del desempefio

laboral.



ANEXO 04:

Resumen de la entrevista dirigida a
Propietario y Gerente General



PREGUNTA OBIETIVO RESPUESTAS SUSTENTACION RETROALIMENTACION
¢De qué manera | Indagar cudles son | Propietario: De hecho, las necesidades han venido surgiendo de | Debido a que es una
determinan las | los factores que | Opcion C: Es una | forma empirica como una mezcla de todo lo que | organizacién que va en
necesidades de nuevo | determinan la | empresa que va en | acaba de mencionar, por ejemplo, aifio con afio he | crecimiento, requiere de

personal en las | necesidad de nuevo | crecimiento venido creciendo con el negocio y cada vez necesito | nuevo personal, sobre
diferentes areas de la | personal Opcidon D: Demora | contar con gente dispuesta a trabajar en lo que se | todo en el darea de
empresa? (Puede en los procesos | necesite, aqui no le doy un trabajo en especifico si | produccién, cuando los
seleccionar més de una productivos no que se adapten a lo que hay dia a dia. También | empleados estan
opcion) cuando veo que no hay movimiento eficiente para | sobrecargados, lo que
sacar los pedidos, busco gente por temporada para | establece la necesidad
gue me echen la mano y me ayuden a ser mas | de contratar empleados
rapido las entregas. para cumplir con las
Gerente General La necesidad de nuevo personal en muchas | metas de produccion vy
Opcidn A: | ocasiones se ha dado en el drea de clasificacion | asi evitar demora en los
Empleados debido a mucho trabajo, los empleados encargados | procesos y de esta
sobrecargados de la clasificacion de los huevos no pueden terminar | manera  efectuar los
Opcion C: Es una | en el tiempo establecido por la sobrecarga de | pedidos a los clientes
empresa que va en | trabajo, lo que determina la necesidad de contratar
crecimiento mas empleados para cumplir con la produccidn,
ademds de ser una entidad en crecimiento
conforme a la expansién del mercado.
¢Qué medios de | Investigar cuales | Propietario: Honestamente, toda mivida me he llevado biencon | La granja utiliza Ia
comunicacion utilizan | son los medios de | Opcidn B: | la gente y varios han aprovechado para solicitarme | comunicacion verbal
para convocar a | comunicacion que | Divulgacion con | trabajo, como le digo la mayoria de la gente que | para convocar a nuevos
nuevos candidatos? | la empresa utiliza | amigos y conocidos | trabaja aqui no les pido nada mas que el deseo de | candidatos, auxilidndose

(Puede seleccionar mas
de una opcidn)

para convocar a los
nuevos candidatos

ganarse la vida y la responsabilidad de cumplir lo
gue se les pide. Por lo mismo no tengo un método o

de las buenas relaciones

personales del




una via para contratar a alguien sino mas bien
dispongo de gente que yo conozco o si no encuentro
a alguien que me convenza hablo con amistades
para que me recomienden, usted sabe que siempre
hay gente dispuesta a trabajar. Podria decirle que
contrato a gente que ni sabe para qué es buena,
pero en el camino se van dando cuenta.

Gerente General
Opcidén B:
Divulgacién con

amigos y conocidos

Es mas practico convocar a nuevos empleados por
divulgacidon de amigos y conocidos por el rubro de la
organizacién, ya que no se necesita de mano de
pero si que tengan el
sobre el

obra muy calificada,

conocimiento proceso, cuido y

alimentacion de aves de corral.

propietario, ya que su

interaccion  con los
habitantes de la
comunidad les da la

confianza para acercarse
a solicitar empleo en la
entidad, agregando la
divulgacion con amigos y
conocidos les permite
contar con empleados
responsables y
comprometidos con la

entidad.

¢Desarrolla procesos

para incorporar
personal en la
empresa?

Investigar

si la

empresa desarrolla

procesos
incorporar
personal.

para

Propietario:
Opcidn: No

De acuerdo a la intencion de la pregunta, y como
respondio que no, entonces no se indagé mds alld.

Gerente General:
Opcidn: Si

De acuerdo a la intencion de la pregunta, y como
respondié que si, en la siguiente pregunta se
sustenta su respuesta.

Existe una contradiccién
en cuanto al desarrollo
para la
incorporaciéon de

de procesos
los
empleados, ya que hoy
en dia la persona
encargada del personal
es la Gerente General, y
el propietario en las
ocasiones que interviene
lo hace de manera

empirica.




¢Como se realiza el

proceso de
incorporacion de
personal a la

organizacién?

Identificar si la
empresa  emplea
los procesos de
reclutamiento y
seleccion de

personal.

Propietario:

Debido a la respuesta que se obtuvo en la pregunta
anterior, no da la pauta para indagar su respuesta.

Gerente General:

Se les explica de manera verbal sus obligaciones de
acuerdo al puesto en el que se les esta contratando,
sobre todo cuando las personas no tienen
conocimientos previos de lo que deben realizar,
aungue hay ocasiones que el trabajador ya tiene
conocimientos o experiencia, pero siempre se les

explica de manera verbal.

La persona delegada en
tomar las decisiones con
respecto al personal es la
Gerente General, por lo
que la manera en que
proceso de
incorporacion es de

realiza el

manera verbal,
explicandoles las
actividades y

responsabilidades que
adquieren al momento
parte del

equipo de trabajo.

de formar

¢Cuando realizan
contrataciones de
nuevo personal,
firman contrato de

trabajo?

Averiguar si la
organizacion
establece una
vinculacion formal
con los empleados
en relacion a sus
derechos y
obligaciones como

patrono.

Propietario:
Opcidn: Si

Esto de los contratos no lo implementamos desde el
inicio, se hizo un tiempo después que la granja se
formalizé legalmente.

Gerente General:
Opcidn: No

De acuerdo a la intencion de la pregunta, y como
respondio que no, entonces no se indagé mds alld.

Para  establecer los
derechos y obligaciones
con los empleados la
empresa no cuenta con
un contrato individual de
trabajo, sin embargo,
con el transcurso de los
afos lo han
implementado, aunque
no con la importancia
que deberian y en la

actualidad no todo el




personal tiene una
vinculacion formal entre

empleado y empleador.

éDe no firmar un
contrato, de qué
manera establecen un
vinculo formal con sus

colaboradores?

Identificar el
mecanismo por el
cual la empresa
establece un
vinculo formal con

su personal.

Propietario:

Debido a la respuesta que se obtuvo en la pregunta
anterior, no da la pauta para indagar su respuesta.

Gerente General:

Para establecer un vinculo formal con los empleados
se hace de manera verbal, se conversa con los
trabajadores sobre sus derechos y obligaciones
dentro de la entidad.

Al no firmar un contrato
de trabajo, el mecanismo
utilizado por la Gerente
General, siendo la
persona encargada de la
contratacién de los
empleados es
entablando un dialogo,
en el cual se establecen
obligaciones y derechos

para el trabajador.

¢El nuevo personal es
sometido a un
proceso de
induccion?

Determinar si en la
organizacion se
ejecuta algun
proceso referente a
la induccion del

personal.

Propietario:
Opcidn: No

No se les brindo como tal porque desde el primer
dia de trabajo de un solo se van a apoyar a los demas
y entre todos le van ensefiando como es que se
hacen las cosas por acd, lo que si les hace mencidn
es que tienen condiciones salubres e higiénicas por
ejemplo sanitarios lavables en cada area de trabajo,
la mayoria de ellos gozan de mi confianza y saben
que en cualquier situacidn que se encuentren
pueden decirme para ver en que se les apoya.

La empresa realiza
proceso de induccién al
personal, aunque no de

manera general, ya que

se limitan mostrando
Unicamente el lugar
donde el empleado

efectuarad sus actividades

laborales, ademas de




Gerente General:

Se les muestra el area donde estaran desarrollando

explicarles cuales son las

Opcidn: Si las actividades correspondientes a su puesto de | jefaturas en la entidad,
trabajo y se les explica de quien o quienes recibird | evidentemente al
ordenes e indicaciones, ademds de mencionarles | carecer de un manual de
gue con el tiempo pueden ocupar otro puesto de | bienvenida no se le
trabajo segun lo considere su jefe inmediato, la | brinda una induccién
gerencia o el propietario. completa.

¢De qué manera les | Averiguar la | Propietario: Durante mi tiempo de patrono siempre fueron | Para dar a conocer a los
explican a los | existencia del | Opcién: Verbal verbalmente, por ejemplo, en las mafanas que era | empleados las
empleados las | establecimiento de donde hacia mi rutina de visita en las instalaciones | responsabilidades

responsabilidades
que estan bajo el
puesto que

desempeiian?

una metodologia
para desempeiiar

sus tareas.

siempre les decia que hacer a los encargados y ya
por la tarde verificaba que las cosas se hubiesen
hecho, aunque hoy en dia mi hija es quien da las
indicaciones y sé que lo hace por medio de su
teléfono o en WhatsApp y como depende de lo que
se necesite dia con dia es que saben un poco de todo
lo que aqui se hace.

Gerente General:
Opcidn: Verbal

Para hacer del conocimiento a los empleados sobre
las responsabilidades que estan bajo el puesto que
desempeiian se hace de manera verbal,
explicandoles las actividades que deben realizar, ya
que se considera que de esta manera no hay
informacidn

distorsion en cuanto a la

proporcionada.

correspondientes a su
puesto de trabajo lo
hacen de manera verbal,
considerando que de
esta manera las
instrucciones diarias no
se malinterpretan, vya
que se explican
directamente al
encargado de cada area,
y estos tienen la
obligacion de
transmitirlas a sus

subordinados.




éRealizan algun tipo
de evaluacidon del
desempeiio a los
empleados?

Saber sobre la
existencia de
evaluacion del

desempefio de los
empleados

Propietario:
Opcidn: No

Si cumplen al cien las tareas que se les
encomiendan, considero suficiente como para

catalogarlo de excelente desempefio.

Gerente General:
Opcidn: Si

La evaluacion del desempefio se realiza por medio
de la observacidn y se hace con mayor frecuencia a
los empleados que estan en el area de produccion.

La observacion es el

Unico método para
evaluar el desempefio,
sobre todo al personal
operativo, tampoco lo
hacen frecuente y no
requieren de varios
criterios para determinar
el nivel de eficiencia de

cada empleado.

¢Proporcionan algin
tipo de incentivo que
motive a sus
colaboradores a
realizar de mejor
manera su trabajo?

Indagar si o
entidad incentiva a
sus empleados
para que
desarrollen mejor

su trabajo.

Propietario:
Opcidn: Si

Independientemente de las ventas que puedo
obtener que a veces son buenas y a veces no, nunca
les he bajado el salario a mis empleados trato de
entre mis compromisos sacarles primero el salario
porque creo que con eso les brindo la seguridad que
cuentan con empleo y que independientemente de
las ventas cuentan con su pago y eso me garantiza
gue no afecta su desempefio.

Gerente General:
Opcidn: No

Por el momento no lo hemos considerado, sin
embargo, en algunas ocasiones al personal que estd
a cargo de la alimentacién de las aves se les ha
incentivado econdmicamente, pero de manera
general, en todo el personal no se les da ningln tipo
de incentivo.

Los empleados del area
(encargados
del cuido y alimentacion

operativa

de gallinas) reciben

incentivo monetario




Mencione cuales son

los incentivos que
generalmente se les
proporcionan a los

empleados:

Identificar los

incentivos que
otorga la jefatura a

sus empleados.

Propietario:
Opcién A: Canasta
Basica

Les damos canasta a fin de afio, también cartones
de huevo y gallinas.

Gerente General:

Debido a la respuesta que se obtuvo en la pregunta
anterior, no da la pauta para indagar su respuesta.

A los empleados se les
obsequia canasta
navidefia, pero esto no
es de manera recurrente,

sino a fin de afio.

¢la empresa cuenta
con un programa de
capacitacién?

Identificar si la
empresa estd
comprometida con
el desarrollo del
conocimiento  de

sus colaboradores.

Propietario:
Opcion: Si

De acuerdo a la intencion de la pregunta, y como
respondié que si, en la siguiente pregunta se
sustenta su respuesta.

Gerente General:
Opcién: No

De acuerdo a la intencion de la pregunta, y como
respondio que no, entonces no se indagé mds alld.

Existe una contradiccion

entre las  jefaturas
debido a que
probablemente no
tienen identificado Ia

necesidad de desarrollar
el talento de su personal,
aungque si son receptivos

v aprovechan
oportunidades de
capacitacién que
ofrezcan sus

proveedores.




Explique en qué
consiste el programa
que desarrollan para

las capacitaciones

Saber el programa
que desarrollan
para capacitar al

personal.

Propietario:

No han sido muchos, pero los que se han brindado
han sido de INSAFORP que en la mayoria de casos
han sido en temas de seguridad ocupacional y
prevision de riesgos en el trabajo. También algunos
de nuestros proveedores han dado capacitaciones
sobre el uso de las vacunas en las pollitas.

Gerente General:

Debido a la respuesta que se obtuvo en la pregunta
anterior, no da la pauta para indagar su respuesta.

El personal no recibe
capacitaciones

especializadas en su drea
de trabajo, en su mayoria
son de manera general
sobre seguridad

ocupacional

éPor qué no cuenta
con un programa de
capacitaciéon?

Indagar porque
motivo la empresa
no cuenta con un
programa de

capacitacion.

Propietario:

De acuerdo a la intencion de la pregunta, y como
respondio que si, en la pregunta anterior se sustenta
su respuesta.

Gerente General:
Opcidn A: Consume
tiempo

Opcidn B: No existe
disponibilidad  de
recursos financieros

Debido a que la granja va en crecimiento no se
cuenta con recursos financieros para implementar
programas de capacitacién, y a la vez se considera
que consume tiempo, ya que no se cuenta con
personal que este a tiempo completo para llevar a
relacionadas a la

cabo todas las actividades

implementacion de programas de capacitacion.

Uno de los motivos mas
importantes del porqué
no se implementa un
programa de
capacitacién es el factor
econdmico y el otro
motivo es que no se
requiere conocimiento
técnico ni  estudios
previos al menos para el
drea operativa, por lo
tanto, si un empleado es
asignado a un
departamento de Ia
dicha area, no requerira

mayor especializacion




Ofrecen a su personal | Determinar si la | Propietario: Aqui no hay mucha oportunidad de ascenso porque | La  oportunidad de
la oportunidad de | empresa  cuenta | Opcion: No no se requieren muchos requisitos para obtener | crecimiento profesional
ascenso con plan de carrera trabajo, por lo mismo la mayoria de los empleados | en la granja es minima,
profesional. no tienen un nivel educativo elevado, creo que la | debido a que para el area
mayoria no llega ni al noveno grado y los que si | operativa (que es donde
tienen bachillerato son los motoristas. A diferencia | mas empleados laboran)
de ellos quienes si tienen un titulo universitario son | no hay mucha
mis hijas y mi yerno quienes en un futuro van a | posibilidad de realizar
heredar mi negocio, o sea se van a convertir en las | tareas diferentes a las
proximas duefas y eso que ya son accionistas y | que ya tienen asignadas
trabajan dentro de mi organizacidn porque por ellas
pago Seguro social y AFP.
Gerente General: Los empleados cuando ingresan a la empresa en su
Opcidn: Si gran mayoria son de manera eventual con el
transcurso del tiempo se adaptan al trabajo y se les
deja de manera indefinida, y segun su desempefo
se les da la oportunidad de ascenso, tomando en
consideracion el interés de cada empleado por
crecer dentro de la entidad.
¢Qué criterios toman | Identificar los | Propietario: Debido a la respuesta que se obtuvo en la pregunta | un ascenso se puede dar

en cuenta para

conceder un ascenso

criterios que utiliza

la empresa para

anterior, no da la pauta para indagar su respuesta.

siempre y cuando el

empleado posea




de puesto a sus | otorgar ascensos a | Gerente General: Si el empleado tiene bastante tiempo de servicio en | suficiente tiempo de

colaboradores? sus empleados. Opcidon A: Tiempo | la granja ha adquirido conocimientos sobre las | servicio, lo que les
de servicio diferentes actividades que se realizan, eso le | permite obtener
Opcidén C: | permite obtener la experiencia en las distintas areas | experiencia y habilidades
Productividad de la granja, ademas de ser mas productivo en la | para llevar a cabo sus
Opcidén E: | organizacion por lo que esos criterios son | tareas de forma
Experiencia fundamentales para conceder un ascenso de puesto | eficiente.

de trabajo.
¢Cual es el proceso | Saber la necesidad | Propietario: Aqui damos capacitaciéon cuando nos lo piden de | La organizacién confirma

que desarrolla para

determinar las
necesidades de
capacitacién 'y la
frecuencia de

aplicacion del mismo?

de capacitacién del
personal.

otras empresas o instituciones que sugieren que se
debe capacitar al personal en alguna area; asi que
no tenemos un proceso como tal.

Gerente General:

Por la actividad econémica de la empresa se
determina que son necesarias las capacitaciones
sobre bioseguridad para proporcionar al personal

para y
accidentes laborales y mantenernos en buen estado

conocimientos indispensables evitar
y la frecuencia de aplicacidn seria por lo menos dos

veces al afio.

que las capacitaciones
siempre son enfocadas
en el drea de produccion
y aprovechan cualquier

oferta, sin embargo, no

realizan ningun
diagnéstico que les
permita conocer que

areas de toda la granja
requieren capacitacién

para mejorar los

procesos tanto
administrativos como

productivos.




Mencione cuales

aspectos  negativos
considera que inciden
en el desempefio del
trabajo de sus

empleados

Indagar sobre
como el clima
organizacional
afecta el
desempefio

laboral.

Propietario:
Opcidn F: Ninguno

Trato que mis empleados se sientan bien, y cuando
se ha dado una que otra diferencia siempre
tratamos de llegar a un punto medio en el cual
ambos lleguemos a acuerdos, a todos los tratos por
igual, todos me responden con buen trabajo asi que
no creo que haya algun aspecto negativo que de
verdad influye en el desempefio de mi gente.

Gerente General:
Opciéon C: Ambiente
Hostil

El ambiente hostil se da entre los mismos
empleados, es propiciado por las diferencias que

existen entre ellos mismos.

El clima laboral que

ofrece la organizacion
aparentemente es
aceptable,

Unico aspecto que incide

aunque el

en el desempeiio laboral

es el ambiente hostil,
afortunadamente las
diferencias no
repercuten

directamente en el
trabajo  pues

comentan, son capaces

como

de solventarlas entre

ellos mismos.

¢Se les brindan a los
empleados el equipo
para
sus

necesario
realizar
actividades en su
puesto de trabajo?

Indagar si o
entidad
proporciona a sus

empleados el
equipo de
proteccion
adecuado.

Propietario:
Opcidn: Si

Les damos mascarillas, botas, ldamparas para la
gente que hace turnos en la noche, a los motoristas
yo les di dinero para que sacaran sus licencias para
manejar.

Gerente General:
Opcidn: Si

Cada empleado tiene a su disposicidon el equipo
necesario y adecuado para el desarrollo de su
trabajo, ya que se considera que las herramientas y
dentro de

equipo a utilizar la empresa es

responsabilidad del propietario y la gerencia.

Los directivos asumen el
compromiso de proveer
de equipo que resguarde
la salud fisica de sus
colaboradores,

indicando cierto grado
de seguridad
ocupacional, lo que
permite crear confianzay
beneficio al clima

laboral.




éQué estrategias
implementan para
comunicar a los
empleados las
decisiones emitidas
por la direccién?

Identificar
estrategias
implementadas
para informar
decisiones de
direccion.

las

las
la

Propietario:

Siempre ha sido de forma verbal, les digo que hacer.

Gerente General:

La principal estrategia que se implementa para
comunicar a los empleados las decisiones por las
directrices de la entidad es haciendo reuniones
mensuales con todo el personal, pero si las
decisiones estdn relacionadas a un d&rea en
especifico se convoca solamente a los empleados
pertenecientes a esa area.

Definitivamente si le

comunican a sus
empleados sobre
decisiones tomadas por
Junta Directiva,
transmiten la

informacién de manera
sencilla para una mejor
comprensién,  aunque
eso implique que no
haya un respaldo que en
realidad se comunican
las decisiones puesto
que todo queda al aire.

Cuenta con algun tipo
de sistema
informatico que le
permita registrar
datos sobre  sus
trabajadores.

Determinar si

la

empresa cuenta

con una base
datos  sobre
personal.

de
el

Propietario:
Opcidn: No

De acuerdo a la intencion de la pregunta, y como
respondié que NO, en la siguiente pregunta se
sustenta su respuesta.

Gerente General:
Opcidn: No

De acuerdo a la intencién de la pregunta, y como
respondié que No, en la siguiente pregunta se
sustenta su respuesta.

Ambos sujetos de
estudio ratifican que no
existe un Sistema de
Informacién de Recursos
Humanos




¢Estaria dispuesto en

un futuro a
implementar un
sistema informdtico

que le permita

recopilar informacién

Saber si la entidad

estd en la
disposicion de
implementar  un
sistema

informatico de

Propietario:
Opcidn: Si

Claro que si, uno debe estar dispuesto a mejorar y
adaptarse a las nuevas generaciones y una de ellas
es la tecnologia que va haciendo que los negocios
evolucionen. Asi que por mi parte si se pudiera si
invirtiera en sistemas asi que me faciliten el pago de
salario, los descuentos y todo eso.

Los representantes de la
empresa estdn en toda la
disposicion de
implementar un Sistema
de Informacién  de
Recursos Humanos, lo

de sus | recurso humano. Gerente General: Estoy dispuesta si es factible, ya que considero que | que indica que existe la
colaboradores? Opcidn: Si seria conveniente para almacenar informacion | motivacion suficiente
sobre los empleados. por innovar sus procesos
referentes al recurso

humano.
Bajo qué condiciones | Identificar las | Propietario: Siempre y cuando me de los resultados que espero | Se han combinado dos
estaria dispuesto a | condiciones que | Opcidn C: | y que me de resultados, el costo se va sacando, pero | aspectos claves que son
implementar  dicho | favoreceran la | Resultados a corto | lo importante es que funcione. Resultados a corto plazo
sistema: implementacion de | plazo y costo bajo, elementos

un sistema
informatico de
recursos humanos.

Gerente General:
Opcidn A: Bajo costo

Por el rubro de la empresa muchas veces se vende a
bajos precios, lo que ocasiona pérdidas, debido a lo
antes mencionado no se puede invertir en un
sistema informatico que sea de alto costo.

esenciales, las cuales son
condiciones
dificultan la
implementacion de un

que

sistema si se quiere

tomar en cuenta la

eficiencia del mismo.
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INTRODUCCION

El presente manual, se fundamenta bajo el propdsito de mejorar el proceso de reclutar y
seleccionar el personal para la empresa Granja San Diego S.A de C.V. En ese sentido, se pretende
establecer las bases para para incorporar y seleccionar al personal que cumpla con un perfil que
esté acorde a las aptitudes para cada puesto requerido, con lo cual se espera fortalecer la

administracién del personal y la productividad.
OBJETIVOS

e Disponer de un documento técnico que sirva de guia a la entidad, para identificar e
incorporar personal idéneo de acuerdo a las necesidades de las diferentes areas de la
empresa.

e Establecer las herramientas técnico administrativas necesarias para llevar a cabo un
proceso de reclutamiento objetivo, asi como una seleccidon de la persona idénea al

puesto.

MARCO LEGAL

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA

Art. 38.- El trabajo estara regulado por un Cédigo que tendra por objeto principal armonizar las
relaciones entre patronos y trabajadores, estableciendo sus derechos y obligaciones. Estara
fundamentado en principios generales que tiendan al mejoramiento de las condiciones de vida

de los trabajadores.
CODIGO DE TRABAJO
Contrato individual de trabajo

Art. 17.- Contrato individual de trabajo, cualquiera que sea su denominacién, es aquél por virtud

del cual una o varias personas se obligan a ejecutar una obra, o a prestar un servicio, a uno o
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varios patronos, institucion, organizacién o comunidad de cualquier clase, bajo la dependencia

de éstos y mediante un salario.

Contenido del contrato individual de trabajo

Art. 23.- El contrato escrito contendra:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)
8)
9)

Nombre, apellido, sexo, edad, estado civil, profesién u oficio, domicilio, residencia y
nacionalidad de cada contratante;

Numero, lugar y fecha de expedicidon de las cédulas de identidad personal de los
contratantes; y cuando no estuvieren obligados a tenerla, se hard menciéon de cualquier
documento fehaciente o se comprobara la identidad mediante dos testigos que también
firmaran el contrato;

El trabajo que, bajo la dependencia del patrono, se desempefiara, procurando
determinarlo con la mayor precisidn posible;

El plazo del contrato o la expresién de ser por tiempo indefinido; en el primer caso
deberd hacerse constar la circunstancia o acontecimiento que motivan el contrato a
plazo;

La fecha en que se iniciara el trabajo. Cuando la prestacién de los servicios haya
precedido al otorgamiento por escrito del contrato, se hara constar la fecha en que el
trabajador inicid la prestacion de servicios;

El lugar o lugares en que habrd de prestarse los servicios y en que debera habitar el
trabajador, si el patrono se obliga a proporcionarle alojamiento.

El horario de trabajo;

El salario que recibira el trabajador por sus servicios;

Forma, periodo y lugar de pago;

10) La cantidad, calidad y estado de las herramientas y materiales proporcionados por el

patrono;

11) Nombre y apellido de las personas que dependan econdmicamente del trabajador;

12) Las demas estipulaciones en que convengan las partes;

13) Lugar y fecha de la celebraciéon del contrato; y

14

Firma de los contratantes.
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15) Cuando no supieren o no pudieren firmar, se hard mencién de esta circunstancia, se
estampard la impresidn digital del pulgar de la mano derecha y a falta de éste, la de

cualquier dedo y firmard otro a su ruego.
Periodo de prueba

Art. 28.- En los contratos individuales de trabajo podra estipularse que los primeros treinta dias
seran de prueba. Dentro de este término, cualquiera de las partes podra dar por terminado el
contrato sin expresion de causa. Vencidos los treinta dias a que se refiere el inciso anterior sin
gue ninguna de las partes haya manifestado su voluntad de dar por terminado el contrato, éste
continuara por tiempo indefinido, salvo que las partes hayan fijado plazo para su terminacién,
en los casos que la ley lo permita. Si antes de transcurrido un afio se celebra un nuevo contrato
entre las mismas partes contratantes y para la misma clase de labor, no podrd estipularse

periodo de prueba en el nuevo contrato.
MARCO CONCEPTUAL

Reclutamiento: Es el proceso sistematico de buscar y atraer personas de diversas ocupaciones y
profesiones para que ofrezcan sus servicios a la Granja San Diego S.A de C.V, tomando en cuenta
que deben poseer ciertas cualidades y caracteristicas requeridas para satisfacer las exigencias de
la organizacion.

Seleccion: Es un proceso sistematico, metédico y especializado, en el que se toma la decisidon de
quienes son las o los candidatos que reudnen las cualidades necesarias para ejercer un puesto.
Contratacion: Es el proceso mediante el cual se formaliza la relacién laboral en cumplimiento de
las leyes laborales que rigen a la institucion.

Induccion: Incluye tanto las actividades en las cuales, al nuevo empleado se le brinda informacién
general acerca de la institucion, su marco filoséfico, sus mandatos legales, aspectos
disciplinarios, administrativos y culturales, entre otros, asi como el entrenamiento en las tareas
especificas del puesto de trabajo.

Entrevista de Seleccion de Personal: La entrevista de seleccién es un didlogo sistematico y

dirigido entre el entrevistador y el candidato; refleja informacion adicional sobre éste con
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relacion a su educacidén, experiencia, personalidad, entre otros, asi como datos que serviran al

empleador para llevar a cabo una mejor seleccidn.

POLITICAS

Contratacién de personal

Ninguin empleado de tiempo completo podra laborar sin haber firmado un Contrato
Individual de Trabajo.

El periodo de prueba considerado es el mismo que establece el Cddigo de Trabajo
vigente en el pais que es de 30 dias.

Dentro de los requisitos del puesto seran necesarias 2 recomendaciones (laboral,
personal,).

Los aspirantes deberan presentar sus Antecedentes Penales y policiales en original con
vigencia de tres meses minimo

Presentar fotocopias de todos los titulos académicos obtenidos y/o constancia de

estudio.

Orientacion del nuevo empleado

Todo nuevo empleado recibira la induccion general por parte del Jefe del departamento
de Recursos Humanos y luego una induccion por parte de un delegado del departamento
para el que fue contratado. Se proveera a la persona contratado(a) los manuales de
Bienvenida y Descripcidn de Puestos. Posteriormente al finalizar su periodo de prueba el
empleado recibird su carnet de identificacion de empleado, siendo obligatorio la
portacion del mismo durante las horas laborales. Al terminar el contrato el empleado

debera entregar el carnet de identificacion.

Empleo de familiares

No existe ningun inconveniente en que laboren familiares dentro de la empresa, siempre
y cuando no se encuentre bajo la linea de autoridad de uno de los miembros de la familia.
Se exceptuan a esta regla los Directivos que también ejerzan un puesto dentro de la

entidad.
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Igualdad de oportunidad de Empleo
- Nuestra organizacidn contratara, empleara, entrenard y promocionara a todas las
personas sin tomar en cuenta su raza, color, género, nacionalidad, estado matrimonial o

afiliaciones politicas.

PESCRIPCION DEL MANUAL DE RECLUTAMIENTO,
SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL.

Este manual es un documento en el cual se presentan las diferentes fases del proceso de
reclutamiento y selecciéon de personal, asi como también las politicas y normativas para su
aplicacion con el objetivo de obtener personal idéneo para satisfacer las necesidades laborales

de Granja San Diego S.A de C.V.

Se otorgan lineamientos estratégicos para ser implementados en las précticas de los procesos de
reclutamiento y seleccién, se elabora con el fin de garantizar que éste proceso quede por escrito
y pueda desarrollarse y ejecutarse de forma clara y adecuada para alcanzar los objetivos de la

entidad.

Con esto se busca propiciar una transparente y eficiente gestion de los procesos de
reclutamiento y seleccidn, donde el mérito, la aptitud y la no discriminacidn sean los elementos

centrales en su ejecucion.

Es necesario tener por escrito los lineamientos descritos, el respeto y la ejecucidon de estos
procesos para mantener un orden enfocados a seleccionar a la persona mas adecuada para un
puesto determinado, con base en la valoracidon y acreditacion del mérito y competencia,
utilizando para ello herramientas técnicas, objetivas y transparentes en cada area involucrada
en el proceso, el cual se realiza de la mejor manera con la participacién de los lideres de cada

area laboral que existe en la asociacion.
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INSTRUCCIONES PARA EL USO DEL MANUAL

- El manual de reclutamiento y seleccién de personal debe ser conocido y utilizado por
Gerente General, Asamblea General de Accionistas y Jefe de Departamento de Recursos
Humanos

- Lainformacién contenida en este documento debe ser revisada y analizada para ponerla
en practica, dicha actividad debe realizarla el encargado del area de gestion de talento
humano en coordinacién con su equipo de trabajo.

- El encargado del drea de gestidn de talento humano debe dar a conocer la informacién

gue contiene el manual a las partes interesadas.

INSTRUCCIONES PARA LA ACTUALIZACION DEL
MANUAL.

- Este documento debe ser actualizado cuando el encargado del drea de gestién de talento
humano y los demas jefes consideren necesario hacer una modificacion debido a los
cambios: econdmicos, politicos, sociales, culturales y tecnoldgicos que se presenten.

- Al actualizar este manual se deberan reemplazar las paginas donde se hagan los cambios
e insertar pie de la misma haciendo saber su modificacion.

- Lainformacién contenida en este documento deberd ser guardada en digital e impresa
y/o el mejor sitio que se considere conveniente a modo de identificar el original y vigente

en caso de una modificacidon, manteniendo la secuencia de su revision y actualizacion.

PROCESO DPE RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

Este proceso de Reclutamiento es ejecutado por el encargado del drea de gestidon de talento
humano y se desarrolla con el propdsito de atraer de manera clara, concisa y sencilla el mayor
numero posible de candidatos que retnan los requisitos minimos establecidos para concursar

por una vacante.
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Lineamientos generales

Para todas las posibles contrataciones que se requieran, sea por la causa que fuere; de nueva

plaza, vacante disponible o interinato, se consideraran los siguientes lineamientos.

Al surgir una vacante, notificar al encargado del drea de gestién de talento humano
formalmente a través de la requisicion de personal.

Toda solicitud o requisicidon de personal debera de ser realizada mediante el llenado del
formato de requisicién de personal autorizado por el area de gestién de talento humano.
Toda requisicidon de personal debera ser analizada y autorizada por el drea de gestion de
talento humano con el respaldo de Asamblea General de Accionistas.

El perfil del puesto que se determine en la requisicion debe ser el establecido en el

manual de andlisis y descripcion de puestos.

PASOS.

Solicitar y llenar el formulario de requisicion que proporciona el Jefe del Departamento
de Recursos Humanos

El jefe del departamento de Recursos Humanos deberd esperar la respuesta de la
solicitud en 2 o 3 dias maximo después de entregada la requisicién. La respuesta para
dar inicio al reclutamiento es la copia de la hoja de requisicién firmada y sellada como
respaldo de aprobada o rechazada por el Jefe de Recurso Humano y de la Gerente
General.

De ser aprobada la solicitud se procedera a determinar cual serd la fuente de

Reclutamiento, estas podran ser internas y/o externas.

3.1 Fuentes Internas: Serd el primer medio de reclutamiento que se tomara en cuenta

cuando exista una vacante que pueda brindarle al personal la oportunidad de
superacion personal, profesional, econdmica y social. También podrd recomendar a
alguna persona que goce de la confianza del empleado y que llene los requisitos

solicitados.

3.1.1 El interesado, enviard su Curriculum Vitae al Jefe del Departamento de Recurso

Humano para ser tomado en cuenta en dicha oportunidad.
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3.1.2 Jefe del Departamento de Recurso Humano evaluard si la persona reune los
requisitos para aplicar el puesto segun el manual de descripcién de puestos (ver
anexo 07: Manual de Descripcion de Puestos)

3.1.3 Sedardn5 dias habiles para recibir todos los Curriculum Vitae. Luego de este tiempo
no se podra recibir ningun otro.

3.2 Fuentes externas: Se utilizara Unicamente cuando los medios de reclutamiento interno

no llenen las expectativas o requerimiento del perfil de la vacante.

3.2.1 Hacer uso de las redes sociales para difundir la oferta laboral.

3.2.2 Se estara recibiendo las hojas de vida de los aspirantes que estaran aplicando a la
plaza durante los dias que se detalla en la publicacion.

3.2.3 Pasados los dias estipulados de recoleccion de documentos no se tomardn en
cuenta los que se reciban en fechas posteriores.

4. Luego de pasado el periodo de recoleccion de Hojas de vida (curriculum) se hard una sola
carpeta que contenga todos los documentos recibidos. Si no cumple los requisitos no se
tomara en cuenta y seran eliminados de la carpeta.

5. Remitir dicha carpeta a Gerente General para que sea evaluado junto con el Presidente
y Asamblea General de Accionistas para depurar la ndmina y escoger minimo tres
candidatos.

6. Los que resulten de la primera depuracidn, pasaran al siguiente Proceso: “Seleccion de

III

Persona

PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

Es el proceso por el cual se elige entre varios candidatos, al mas idoneo para desempefiar las
actividades del puesto o vacante requerida por medio de la evaluacidn y adecuacidn de los
conocimientos, habilidades y aptitudes de los candidatos del puesto de trabajo. Se busca por
medio de la entrevista y evaluaciones comprobar que el individuo al estar colocado en el puesto
adecuado, realice sus actividades con mayor satisfaccién contribuyendo con su buen desempeiio

al logro de objetivos y resultados de la organizacién. Este también es el momento mas adecuado
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pararechazar alas personas menos aptas para un puesto antes de que hayan ingresado a nuestra

empresa.

Lineamientos generales
- El jefe de Recurso Humano debe ser totalmente responsable de contactar a los
candidatos y estipular la fecha de entrevista.
- Cabe mencionar que solo se tomaran en cuenta los curriculum que resultaron indicados
por la Gerente General y Asamblea General de Accionistas en el proceso de
Reclutamiento y no podra afiadirse otro curriculum a este proceso sin haber pasado por

el proceso de reclutamiento.

Pasos
1. Contactar a los candidatos y establecer fechas para someterse a la evaluacién
técnica. Esta evaluacién se elaborara con anticipacién segln sea el requerimiento
del puesto de trabajo o vacante (si aplica).
2. Se realizara una evaluacion Psicométricas y de conocimientos. (Dependiendo del
puesto a ocupar)
3. Contactar a los candidatos y establecer fechas de entrevista (un maximo estimado
de 5 dias después de evaluacién y autorizacion de la Gerente General y Presidencia).
Se sugiere que para llevar a cabo la entrevista se retnan las siguientes condiciones:
- Privacidad
- Comodidad del mobiliario
- Adecuada iluminacion
- Libre de distractores

- Ambiente agradable

4. Realizar la entrevista a los aspirantes. En este primer encuentro se busca verificar
los datos descritos en su hoja de vida y también permite al entrevistador conocer de

manera personal un poco de su historia de vida y expectativa del puesto vacante.
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5. Esta entrevista sera en presencia obligatoria del jefe de area o departamento que
realizo el requerimiento de la plaza.

6. Uno o dos dias como maximo después de realizada la entrevista a cada aspirante se
debe contactar al candidato y notificar por teléfono o correo electrénico su
continuidad en el proceso.

7. Luego de la entrevista y los resultados de las evaluaciones de los candidatos finales,
el jefe de recurso humano entregara un reporte del resultado de cada proceso a la
Gerente General y al encargado de la unidad donde estd la vacante.

8. El Presidente serd el responsable de tomar la decision y elegir a su nuevo integrante
al equipo de trabajo.

9. Cuando el Presidente haya elegido el candidato final lo notificara al jefe de Recursos
Humanos, quien debera notificarle al candidato seleccionado que su contratacion se
hara efectiva.

CONTRATACION:

Una vez que se haya elegido al candidato idoneo, continla la fase de contratacién, es decir, el

candidato pasa a firmar junto con él encargado del area de gestidon de talento humano un

contrato en donde se sefala el puesto a desempeniar, las tareas que realizara, la remuneracion

que recibira, el tiempo que deberad trabajar, y otros aspectos que podrian ser necesario acordar.

El area de gestion de talento humano debera recordarle el periodo de prueba establecido en el

codigo de trabajo en su art.- 28, con el fin de evaluar directamente su desempefio en su nuevo

puesto, ademas de su capacidad para relacionarse con sus nuevos jefes, y compafieros de

trabajo.

1. Requisitos de entrega de documentos.

a. copia de documentos personales, DUI, NIT y otros que se soliciten.

b. recomendaciones personales (1 particulary 1 familiar)

c. Unarecomendacion laboral (si ha laborado en otro lugar anteriormente)

d. Antecedentes penales y solvencia de la PNC — con 3 meses como minimo de

haber sido extendida.
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Firmar contrato luego de cumplido el periodo de prueba establecido en el art.-

28 del Céd. De trabajo.

INDUCCION Y CAPACITACION

Finalmente, una vez que se ha seleccionado y contratado al nuevo personal, se debe procurar
que el proceso de adaptacién sea lo mas pronto posible a la organizacidn, para ello debera pasar
por el proceso de induccidon y bienvenida, en el cual se le dardn a conocer toda la informacién

general de la asociacion.

ANEXO 1.1 CONTRATO

PN BIEGO o

%
&

NS G
'S,,a" Ray,

i
o
<
&3
— = N
= g o
% 57
@ PeguLapait©

GENERALIDADES DEL TRABAJADOR

Nombre

CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO

GRANJA SAN DIEGO S.ADE C.vV

Nombre

Género
Domicilio

GENERALIDADES DEL EMPLEADOR

Edad

Residencia

Estado Familiar

Nacionalidad

Profesién u Oficio

Actividad

Econdmica

Domicilio

Residencia

Nacionalidad

DUI No.

Expedido en

el

de

NIT

NOSOTROS

(Nombre del Contratante Patronal)
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(Nombre de la persona trabajadora)
De las generales arriba indicadas y actuando en el caracter que aparece expresado, convenimos en
celebrar el presente Contrato Individual de Trabajo sujeto a las estipulaciones siguientes:
a) CLASE DE TRABAJO O SERVICIO:
El trabajador se obliga a prestar sus servicios al patrono
como

b) DURACION DEL CONTRATO Y TIEMPO DE SERVICIO:
El presente Contrato se celebrar por:

(Tiempo indefinido, plazo u obra. Si es por tiempo o plazo determinado, indicar la razén que motiva tal
plazo)

A partir de:

Fecha desde la cual la persona trabajadora presta servicios al patrono sin que la relacién laboral se haya
disuelto.

c) LUGAR DE PRESTACION DE SERVICIOS Y DE ALOJAMIENTO:

El lugar de prestacidn de los servicios sera:

y el trabajador habitara
en

dado que la empresa (si) (no) le proporciona alojamiento
d) HORARIO DE TRABAJO:

Del dia al dia , de ,a
Y de a

Dia de a

Semana Laboral horas.

Unicamente podran ejecutarse trabajos extraordinarios cuando sean pactados de comun acuerdo entre el
Patrono o Representante Legal o la persona asignada por éstos y la persona trabajadora.

e) SALARIO: FORMA, PERIODO Y LUGAR DEL PAGO:
El salario que recibira la persona trabajadora, por sus servicios sera la suma de

(Indicar la forma de remuneracion, por unidad tiempo, por unidad de obra, por sistema mixto, por tarea,
por comisién, etc.)
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Y se pagard en délares de los Estados Unidos de América en
(Lugar de pago: Ciudad)

(Casa, Oficina, etc.)
Dicho pago se hara de la manera siguiente:

(Semanal, quincenalmente, etc., por planillas, recibos de pagos, etc.)
La operacion del pago principiara y se continuard sin interrupcion, a mas tardar a la Terminacién de la
jornada de trabajo correspondiente a la respectiva fecha en caso de reclamo del trabajador originado por
dicho pago de salarios deberd resolverse a mas tardar dentro de los tres dias habiles siguientes.

f) HERRAMIENTAS Y MATERIALES:
El patrono suministrara a la persona trabajadora las herramientas y materiales siguientes:

Que se entregan en y deben ser devueltos asi por la persona

trabajadora (Estado y calidad) cuando sean requeridas al efecto por su jefe inmediato, salvo la disminucion o
deterioro causados por caso fortuito o fuerza mayor, o por la accion del tiempo o por el consumo y uso
normal de los mismos.

g) PERSONAS QUE DEPENDEN ECONOMICAMENTE DE LA PERSONA TRABAJADORA:

Nombre Apellido Edad Direccién
Nombre Apellido Edad Direccion
Nombre Apellido Edad Direccion
Nombre Apellido Edad Direccion

h) OTRAS ESTIPULACIONES:
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i) En el presente Contrato Individual de Trabajo se entenderan incluidos, segun el caso, los derechos y
deberes laborales establecidos por las Leyes y Reglamentos, por el Reglamento Interno de Trabajo y por
el o los Contratos Colectivos de Trabajo que celebre el patrono; los reconocidos en las sentencias que
resuelvan conflictos colectivos de trabajo en la empresa, y los consagrados por la costumbre.

j) Este contrato sustituye cualquier otro Convenio Individual de Trabajo anterior, ya sea escrito o verbal,
que haya estado vigente entre el patrono y la persona trabajadora, pero no altera en manera alguna los
derechos y prerrogativas del trabajador que emanen de su antigiiedad en el servicio, ni se entendera como
negativa de mejores condiciones concedidas a la persona trabajadora en el Contrato anterior y que no
consten en el presente.

En fe de lo cual firmamos el presente documento por triplicado en:

(Ciudad)
A los dias del mes
de

(f)

(f)

PATRONO O REPRESENTANTE TRABAJADOR(A)

SI NO PUEDE EL(LA) TRABAJADOR(A) FIRMAR:

(f)

A ruego del Trabajador(a)
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iHola!

Seguramente al estar leyendo este manual, es porque ya se enterd que pasard a formar parte de
un equipo de trabajo que busca un alto desempeiio. Asi es, a partir de hoy nos complace que se
integre a Granja San Diego S.A de C.V ya que para nosotros es muy importante contar con
personas como usted, que se caractericen por sus valores, capacidad, profesionalismo,
honestidad y compromiso, para su informacién, nuestro proceso de selecciéon de personal es
muy minucioso y usted fue elegido por su capacidad, méritos y potencial humano de lo cual
estamos seguros que tendra éxito en el desempeiio como miembro de nuestro gran equipo de

trabajo.

Bienvenido y a dar todo su esfuerzo y capacidad en contribucién a la oportunidad que hoy se
brinda y que nos complace tenga a bien poner a nuestro servicio. Para facilitar su incorporacién
a Granja San Diego S.A de C.V, hemos preparado este Manual de Bienvenida, que se convertira
en una guia para proporcionarle la informacidn bdsica de nuestra organizacién para que usted
pueda familiarizarse con la entidad y sus actividades, conocer la estructura organizacional,
ademads pueda contar con un material de consulta permanente. Por ello le pedimos se sienta a
gusto y entusiasta, que lea con atencién el presente manual que se constituye su primera

capacitacidn para el trabajo.

Saludos.
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MENSAJE DE BIENVENIDA

Sean Bienvenidos/as a esta empresa que con mucho esfuerzo y dedicacién he ido construyendo
junto con los demas empleados y mi familia. Los inicios de esta entidad datan desde los anos 90
como un impulso de querer mejorar las condiciones de vida razén por la cual decidi emprender
este proyecto compra de 3,000 aves de postura clasificadas como descartables, de las que con

habilidad e ingenio se logré emprender hasta lo que es en la actualidad

Para noviembre de 1992 se pudo constituir como una sociedad de naturaleza andnima,
adaptdndose para la misma el régimen de capital variable. En la actualidad somos una
organizacidn que va en crecimiento con proyectos a largo plazo y que gracias a Dios hasta la
fecha se ha ido logrando con mucho esfuerzo y dedicacion, por lo que esperamos que se sientan
identificados con nuestros valores, objetivos y formen parte de este equipo de trabajo con el

cual esperamos que crezcas personal y profesionalmente.

Sr. Lazaro Antonio Flores

Presidente
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INTRODUCCION.

El manual que le ha sido entregado, se ha elaborado con el propédsito de servir de guia para su
adecuada integracién al que ahora es su lugar de trabajo. Dentro del manual se encuentra la
informacidn primordial para la adaptacién al ambiente de trabajo. Al formar parte del grupo de
trabajo te hace participe de alcanzar el logro de nuestra Misién Y Visidn al brindar un trabajo de

calidad atreves de su persona.
iQSUE ES EL MANUAL DE INDUCCION Y BIENVENIDA?

Es el conjunto de actividades y practicas definidas en politicas y programas de personas
destinadas a insertar, socializar y orientar adecuadamente a las personas que ingresan a una
entidad respecto a sus actividades, tareas, responsabilidades y relaciones interpersonales de

trabajo.
OBJETIVOS DEL MANUAL

e Facilitar a los nuevos colaboradores en su proceso de integracion a la cultura
organizacional, orientado al bien comun y al interés general de todas las personas.

e Brindar informacién general de “Granja San Diego S.A de C.V” al talento humano de
nuevo ingreso y de continuidad para lograr una integracion completa al ambiente
laboral.

e Resolver todas las dudas relacionadas con las actividades laborales, la operacion, las
obligaciones y prestaciones del talento humano.

e Brindar informacién general que le permita su ubicacidn laboral para fortalecer su

sentido de pertenencia y su libre compromiso
ALCANCE:

Este manual serd aplicable a todo nuevo integrante que forma parte de la empresa Granja San
Diego S.A de C.V con el fin de contar con colaboradores idoneos y comprometidos en el ejercicio

de sus actividades.
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iQUE ESPERA GRANJA SAN PDIEGO SA DE CV DE TI?

La entidad tiene muchas expectativas sobre ti y queremos darte a conocer algunas de ellas, al
igual se compromete a proporcionar los medios técnicos y materiales necesarios con el propésito

que el empleado:

- Desempeifie el trabajo con diligencia, eficiencia y eficacia.

- Contribuya al logro de la misién y comparta la aspiracién plasmada en la vision
organizacional.

- Adopte empatia con los compafieros.

- Adopte los valores que caracterizan la empresa y que estos se vean reflejados en su
actuacién laboral y personal.

- Atienda las sugerencias e indicaciones con respeto.
MISION

“Granja San Diego es una empresa productora y comercializadora de huevos con mds de 25 afios
de trayectoria en la zona paracentral del pais; comprometida con la salud de sus clientes

garantizando en sus productos calidad y frescura”
VISION

“Ser una empresa lider a nivel nacional en la produccién y comercializacién de huevos de
excelente calidad a precios competitivos, con la ayuda de personal calificado y comprometido a

brindar el mejor producto a nuestros clientes."
VALORES

Responsabilidad: Cumplir con las tareas asignadas en el momento oportuno y segun las politicas

de la entidad.

Compromiso: Identificarse con las necesidades de los clientes con los objetivos empresariales

primordiales utilizando eficientemente los recursos disponibles.

Trabajo en Equipo: Compartir conocimientos, experiencias y esfuerzo, asumiendo

responsabilidades para el cumplimiento de un objetivo comun aportando lo mejor de cada uno.
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Liderazgo: Impulsarse a desarrollar el maximo potencial de todos los colaboradores en la

organizacidn, siendo estos el recurso mas esencial.

Sentido de Pertenencia: Hacer que nuestros empleados se sientan parte de la granja y se

involucren en la consecucidn de los objetivos.

Respeto: Reconocer la igualdad y diversidad de las personas, evitando las discriminaciones,

siendo aceptando las opiniones de los demas, y evitando las actuaciones y/o comentarios que

puedan molestar e incomodar.

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

e. Estructura Organizativa de Granja San Diego 5.A de C.V
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NORMAS DE CONDUCTA Y COMPORTAMIENTO

e Se debe practicar en todo tiempo una actitud de transparencia, honestidad e integridad
en las diferentes actividades que realiza la organizacion.

e Se prohibe cualquier tipo de acoso sexual por parte de cualquier empleado. El acoso
sexual es ofensivo y va en contra de los propdsitos de esta empresa. Se espera de los
empleados que se traten unos a otros con respeto por su dignidad. El acoso sexual o
cualquier otro, por parte de cualquier empleado se convierte en terminacion inmediata
de su contrato.

e Cualquier empleado sometido a la conducta de acoso sexual o que al observar la misma
ejerciéndose a otros, debe informar al jefe inmediato, gerente general, departamento
de Recursos humanos. Es la responsabilidad de cada empleado de reportar tal conducta.
El empleado poniendo la queja serd protegido de cualquier represalia. La conducta de
represalia es totalmente prohibida y se convierte en terminacién de contrato.

e La administracidn contactada investigard rdpidamente el asunto y tomard la accién
apropiada. Se espera que todos los empleados cooperen con la investigacidn. En caso de
no cooperar, puede llevar a disciplina, incluyendo la terminacién del contrato. La

informacidn provista por el empleado individual se tratara como confidencial.
PREVENCION DE LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO

e Granja San Diego S.A de C.V busca proveer un ambiente seguro. La violencia, las
amenazas y la intimidacién no son coherentes con este objetivo.

e Cualquier grado de violencia, incluyendo la intimidacion, amenazas, agresiones fisicas, o
dafios a la propiedad estd estrictamente prohibida en cualquier momento mientras se
realizan sus labores. El acto en cuestion no tiene que ser una violacidn de la ley para ser
objeto de esta politica.

e Los empleados que violen esta politica seran sujetos a la accién disciplinaria hasta incluir
el despido (sin proceso de amonestacidn). Personas que no son empleados que violen
esta regla seran sujetas a expulsidon de la propiedad y se le negard el acceso a la

propiedad en el futuro.
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e Los empleados que se sienten amenazados por los otros empleados, clientes,
proveedores, conocidos o extrafios dentro de estas instalaciones son animados a
reportar estas situaciones a su jefe inmediato. Los empleados que tengan un
conocimiento especifico de las situaciones potencialmente violentas estan invitados a

traer este tipo de situaciones a la atencidn de su supervisor.
REMUNERACION
El salario sera pagado de forma quincenal, cada 15 y 30 de mes o ultimo dia habil de la quincena.
Se realiza una indemnizacién anualmente a cada empleado en el mes de diciembre.
HORAS LABORALES

La jornada semanal de trabajo es de 44 horas. En razén de estas disposiciones el personal debera

respetar el siguiente horario de entradas y salidas:
Para el personal Operativo:
Lunes a viernes: 6:00 am a 2:00 pm
Sabado 7:00 am a 11:00 am
Para el personal Administrativo
Lunes a viernes: 8:00 am a 5:00 pm
Sabado 8:00 am a 12:00 m

La organizacion se reserva el derecho de hacer uso de ese tiempo en épocas de mayor demanda
de trabajo o en situaciones de emergencia/urgencia. Cualquier salida durante las horas normales

debe ser aprobada por su Jefe de Departamento.
PUNTUALIDAD

La asistencia diaria y puntual serd tomada en cuenta para todos los empleados, y se llevara un
registro de marcacién. La asistencia de cada empleado se revisard cada mes. Si un empleado
insiste en ser impuntual en su trabajo, recibird un llamado de atencién por parte del jefe del

departamento al que pertenezca y se procederd a hacer el respectivo descuento.
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PAUSAS LABORALES
El receso de 12:00 a 12:45pm se destina para el almuerzo.

Los trabajadores/as pueden hacer pausas breves (2 por la mafiana/tarde) cuando sean
necesarias, no pasando de 10 minutos. Si el/la Jefe del Departamento/a percibe que el
trabajador/a estd tomando cantidades de tiempo excesivos, tiene el derecho de hacer un
llamado de atencidn verbal y escrito al trabajador/a. Si el problema persiste, se procedera a

descuento.
VACACIONES ANUALES

Todo el personal esta obligado a tomar sus vacaciones anuales en el periodo establecido por la

granja.

Unicamente a quiénes es requerido que en dicho periodo deben trabajar, estaran en la
posibilidad de tomar sus vacaciones en un periodo diferente, lo cual requerira de una aprobacién
de la Asamblea General de Accionistas, debiendo exponer los motivos que justifican el cambio y

la tarea a realizar en el periodo en que estaran trabajando.
DPIAS FERIADOS

e Semana Santa — (jueves, viernes y sabado)
e Diadel Trabajador — 1 de mayo

e Diadelamadre — 10 de mayo

e Diadel padre — 17 de junio

e Vacaciones Agostinas — 6 de agosto

e Diade Independencia — 15 de septiembre

e Dia de los santos difuntos — 2 de noviembre
e Navidad- 25 de diciembre

e Afio Nuevo — 01 de enero
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PRESTACIONES
Las prestaciones que se le otorgaran serdn:
De ley:

o AFP
e Seguro social

e |ndemnizaciones

e INSAFORP
e Asuetos
e Aguinaldo

Adicionales de las que otorga la ley:

e 5dias con goce de salario, si no se ocupasen todos los dias en el aino lectivo se cancelardn
los dias restantes.

e En caso de incapacidad, los primeros tres dias que no cubre el seguro social, son
cancelados por la entidad.

e El aguinaldo es del 100% después del primer afio laborado, si es menos de un afio

entonces sera proporcional.
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INTRODUCCION

El Manual de Descripcion de Puestos es una herramienta administrativa que describe las
actividades (tareas) y las responsabilidades de los puestos que existen en la empresa, asi como

también sus interrelaciones internas y externas, el perfil que se requiere para aspirar a un puesto.

Las ventajas y beneficios derivados del Manual de Descripcion de Puestos en una organizacién
justifican de sobremanera su preparacién y mantenimiento ya que se debe adecuar de acuerdo
con las necesidades institucionales; por lo tanto, es recomendable dedicar esfuerzos con el fin

de mantenerlo actualizado

El presente manual, contiene la descripcién de cada uno de los puestos de la estructura
organizacional de Granja San Diego S.A de C.V vigente a la fecha. Cada descripcion de puesto
contiene el Nombre del Puesto, A quien se Reporta, A quien Supervisa, Requisitos Minimos, la

Descripcidon General y Especifica, Especificaciones y las Relaciones de Trabajo.

Es importante mencionar, que con la aplicacién del Manual de Descripcion de Puestos de la
empresa se le facilita la coordinacidn interna de trabajo y por lo tanto efectda una administracién

eficiente y efectiva.
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OBJETIVOS

General

Definir los requisitos minimos y la descripcion general, de referencia para el reclutamiento y

seleccidn del personal, asi de las promociones internas.

Especificos

Facilitar el proceso de induccidn del nuevo personal.

Establecer una descripcidn clara y concisa del puesto para que el trabajador tenga una
vision oportuna y objetiva de sus actividades.

Determinar los perfiles de los puestos, conforme a las actividades obtenidas en el
formato de descripcidn de los mismos, con objeto de que contribuya a normar criterios
para la toma de decisiones dentro de la planeacién del desarrollo profesional de los
trabajadores.

Ubicar a los trabajadores en los puestos adecuados y contratar el personal idéneo para
la organizacion.

Analizar cargas de trabajo e incentivos.

ALCANCE

El Manual tiene como alcance la definicion de todos y cada uno de los puestos de trabajo

existentes, por tanto, es de obligatorio cumplimiento por las autoridades, direcciones, y el

personal segun el puesto de trabajo que ocupa en la granja.
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PUESTOS
NOMBRE DEL PUESTO: Presidente
PUESTOS Gerente
DEPENDIENTES:
PUESTOS SUPERIOR: Asamblea General de Accionistas

CANTIDAD DE PUESTOS: | 1

OBIJETIVO DEL PUESTO: | Dirigir la gestion, monitorear su operaciéon y desempeiio; definiendo el
proposito de ella y verificando que la gerencia implemente vdlidamente la
estrategia definida para efectos de alcanzar sus objetivos.

PRINCIPALES ACTIVIDADES:

v' Supervisar junto al Gerente los presupuestos de cada departamento de la empresa

v Trabajar con los miembros de la Asamblea General de Accionistas para planificar e implementar
una estrategia a corto, mediano y largo plazo para la entidad

v' Convoca las sesiones ordinarias y extraordinarias.

v' Reunirse con los accionistas y demas Jefaturas para evaluar la direccién de la organizacién y
asegurarse de que estd en linea con la misién declarada.

v" Fomentar la inversion empresarial, actuar como un visionario y proporcionar liderazgo.

v' Supervisar la operacidon completa de la granja asegurdndose de que opera y de que los objetivos se
cumplen en base a la direccion establecida en los planes estratégicos.

REQUISITOS DEL PUESTO:

Educacion: Graduado de Administracion de Empresas, Ingenieria Industrial o carreras afines
Experiencia Laboral: de 5 a 10 afios

Edad: 30 — 50 afios

Sexo: Indiferente

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADAES

CARACTERISTICAS PERSONALES: visionario, liderazgo, manejo y soluciéon de conflictos, Etica
profesional, responsable, proactivo.

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES: Conocimiento sobre Leyes Mercantiles, Tributarias y Laborales,
Manejo de Microsoft Office a nivel Avanzado, Licencia de conducir, Disponibilidad de Horarios.

Elaborado por grupo | Revisado por Jefe de
investigador. Departamento de Recursos
Humanos.

Autorizado por Gerente .
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PUESTOS
NOMBRE DEL PUESTO: Gerente
PUESTOS Jefes de Departamentos
DEPENDIENTES:
PUESTOS SUPERIOR: Presidente

CANTIDAD DE PUESTOS: | 1

OBIJETIVO DEL PUESTO: | Planear y Definir a donde se va a dirigir la empresa en un corto, medio y
largo plazo, organizando los recursos de la entidad, motivando permanente
a sus colaboradores para asi ser mas competitivos y ganar mas cuota de
mercado.

PRINCIPALES ACTIVIDADES:

v Planificar los objetivos generales y especificos a corto y largo plazo.

v’ Dirigir la granja, tomar decisiones, supervisar y ser un lider dentro de ésta.

v' Controlar las actividades planificadas comparandolas con lo realizado y detectar las desviaciones o
diferencias.

v' Analizar los problemas de la organizacion en el aspecto financiero, administrativo, personal,
contable entre otros.

v' Elaborar los objetivos a alcanzar.

v Disefiar las estrategias con sus respectivos planes de implementacion.

v Analizar los resultados a corto plazo y proyectar los resultados a largo plazo.

v Elaborar el informe de resultados y proponer alternativas.

v' Manejar el presupuesto asignado de trabajo.

v" Realizar reuniones informativas constantes con el presidente y demas jefaturas.

REQUISITOS DEL PUESTO:

Educacion: Graduado/ de Administracién de Empresas o carreras a fines
Experiencia Laboral: 5 afios

Edad: 30 — 40 afios

Sexo: Indiferente

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADAES

CARACTERISTICAS PERSONALES: Debe tener liderazgo, ser analitico y abierto a escuchar. Debe ser una
persona con alto grado de responsabilidad y enfocada a resultados.

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES: Licencia de Conducir, manejo de Microsoft Office a nivel avanzado,
conocimiento sobre leyes tributarias y laborales, de igual forma, debe ser una persona que sepa resolver
problemas.

Elaborado por grupo | Revisado por Jefe de | Autorizado por Gerente .
investigador. Departamento de Recursos
Humanos.
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NOMBRE DEL PUESTO: | Jefe de Departamento de Recursos Humanos

PUESTOS Asistente Administrativo
DEPENDIENTES:
PUESTOS SUPERIOR: Gerente General

CANTIDAD DE PUESTOS: | 1

OBJETIVO DEL PUESTO: | Supervisar, controlary autorizar todas las actividades administrativas
relacionadas al talento humano, reclutamiento, seleccion vy
contratacién de nuevo personal, capacitaciones, entre otras.

PRINCIPALES ACTIVIDADES:

v Llevar a cabo convocatorias cuando se requieran nuevas contrataciones

v Efectuar las entrevistas de seleccion de personal.

v Realizar el proceso de induccién a los nuevos empleados

v Desarrollar actividades que promuevan la integracién del personal.

v' Mantener la informacién del personal al diay completa en el SIRH

v Elaborary llevar al dia el control de vacaciones del personal al igual que mantener al diay
completos los expedientes de los colaboradores.

v' Confeccionar las acciones de personal que indique cualquier cambio en el expediente o
condiciones de contratacion.

v Realizar y dirigir periddicamente reuniones motivacionales con el personal.

v Supervisar los procedimientos de capacitaciones con el personal.

v" Desarrollar y velar por el cumplimiento del programa de incentivos a empleados.

v' Mantener reuniones periddicas con la Gerente General y demds Jefes de Departamento

para tratar temas de interés sobre el comportamiento del personal.

REQUISITOS DEL PUESTO:

Educacién: Graduado/a de las Carreras de Administracién de Empresas y /o Psicologia.
Experiencia Laboral: Dos afios minimo en puestos similares.

Edad: 25 a 35 afios

Sexo: Indiferente

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADAES

CARACTERISTICAS PERSONALES: Liderazgo, Orientacion al logro de objetivos, ética
profesional, trabajo en equipo y cooperacion, Capacidad de analisis.

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES: Conocimiento de Leyes Laborales, Manejo de paquetes
informaticos como MS-Office, habilidad en la toma de decisiones, buenas relaciones
interpersonales

Elaborado por Grupo | Revisado por Jefe de | Autorizado por Gerente
Investigador. Departamento de Recursos
Humanos.
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NOMBRE DEL PUESTO: | Asistente Administrativo para RRHH

PUESTOS Ninguno
DEPENDIENTES:
PUESTOS SUPERIOR: Jefe del Departamento de Recursos Humanos

CANTIDAD DE PUESTOS: | 1

OBJETIVO DEL PUESTO: | Apoyar con todas las actividades que se llevan a cabo en el
departamento de Recursos Humanos, facilitando asi los procesos de
administracién del personal en la organizacion

PRINCIPALES ACTIVIDADES:

Apoyo en la realizacidon de convocatorias cuando se requiera nuevas contrataciones

Apoyo en el desarrollo del curso de induccidn a los nuevos empleados

Mantener la informacidn del personal al dia y completa en la base de datos

Archivar todos los documentos que se registran en el departamento

Entregar constancias de trabajo de personal

Elaborar y llevar al dia el control de vacaciones del personal al igual que mantener al diay

completos los expedientes de los colaboradores.

Apoyo en la modificacién de informacidn de empleados en el expediente o condiciones de

contratacion.

v" Apoyo en la entrega de comprobantes de seguro social a cada uno de los colaboradores
de forma confidencial.

v" Apoyo en la realizacidn periddica de reuniones motivacionales con el personal.

v" Apoyo en la ejecucidn de las capacitaciones impartidas al personal.

v" Mantener actualizados los registros y archivos del area, asi como debidamente
resguardado los documentos de la misma.

v' Prestar apoyo en cualquier otra actividad, afin con las responsabilidades del puesto.

D NI NI N NI N

\

REQUISITOS DEL PUESTO:

Educacidn: Graduado o Estudiante de 3° afio de Administracién de Empresas o carreras afines.
Experiencia Laboral: Experiencia de un afio (NO INDISPENSABLE)

Edad: 21 - 30 afios

Sexo: Indiferente

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADAES

CARACTERISTICAS PERSONALES: Proactivo, con iniciativa, discrecién, dispuesto a trabajar
bajo presion.

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES: Conocimiento sobre Legislacion Laboral Salvadorefia,
manejo a nivel intermedio de Microsoft Office,

Elaborado por Grupo | Revisado por Jefe de | Autorizado por Gerente
Investigador. Departamento de Recursos
Humanos.
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NOMBRE DEL PUESTO: Jefe del Departamento de Ventas

PUESTOS Vendedores y Motoristas
DEPENDIENTES:
PUESTOS SUPERIOR: Gerente General

CANTIDAD DE PUESTOS: | 1

OBIJETIVO DEL PUESTO: | Planificar, controlar y ejecutar la venta y distribucién de productos, dando
seguimiento a las rutas destinadas para cada vendedor, a fin de abastecer
de manera eficiente los diferentes. Mantener una buena comunicacién con
el cliente, ampliando de alguna manera u otra la confianza y seguridad en el
producto ofrecido. Supervisar al personal a su puesto.

PRINCIPALES ACTIVIDADES:

v' Coordinar la logistica con las dreas de despachos, a fin de mantener el orden y realizar un trabajo
eficiente.

v' Asesorar al cliente al momento de hacer el pedido.

v' Evaluar el desempefio de las ventas constantemente.

v' Analizar y establecer los datos (tipo, lista de precio y crédito) para la captacion de nuevos clientes.

v' Revisar y autorizar diariamente los pedidos de los clientes.

v" Mantener constante comunicacién con los principales clientes

v Supervisar y corroborar con sus subalternos que los objetivos de ventas asighados se cumplan.

v' Controlar el presupuesto de ventas, en comparacién a la venta real.

v' Atender y resolver cada una de las quejas expuestas por cada Cliente.

v Realizar las verificaciones de la entrega de los productos vendidos en el tiempo indicado acorde a
lo prometido al Cliente.

v" Controlary aprobar las comisiones a la fuerza de ventas

v

Realizar y liderar las negociaciones con los clientes claves para impulsar el posicionamiento y venta
del producto en la zona.

v Elaborar y manejar el presupuesto anual de trabajo para su departamento.

v Elaborar los reportes de resultados mensuales de venta y labores realizadas.

v Prestar apoyo en cualquier otra actividad, afin con las responsabilidades del puesto.

REQUISITOS DEL PUESTO:

Educacion: Graduado en Mercadeo o carreras afines
Experiencia Laboral: 3 -5 afios en puestos similares
Edad: 24 — 40 afios

Sexo: Indiferente

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADAES

CARACTERISTICAS PERSONALES: Responsable, proactivo, Liderazgo, etc.

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES: Manejo de paquetes informaticos como MS-Office, acostumbrado a
trabajar bajo presion y con cumplimiento de metas, habilidad en la toma de decisiones, buenas
relaciones interpersonales, trabajo en equipo, etc.

Elaborado por Grupo | Revisado por Jefe de | Autorizado por Gerente
Investigador. Departamento de Recursos
Humanos.
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PUESTOS
NOMBRE DEL PUESTO: Vendedor
PUESTOS Ninguno
DEPENDIENTES:
PUESTOS SUPERIOR: Jefe de Departamento de Ventas

CANTIDAD DE PUESTOS: | 3

OBJETIVO DEL PUESTO: | Efectuar los pedidos requeridos por los distintos clientes, bajo los
lineamientos internos de la empresa, con el objeto de brindar un
servicio oportuno y de calidad, con el fin de satisfacer las necesidades
del cliente.

PRINCIPALES ACTIVIDADES:

Asesorar al cliente en cuanto a los pedidos.

conservar su cartera de clientes y hacerla crecer

Determinar claramente quienes son sus principales clientes y darles atencién prioritaria
Manejar su estadistica de ventas, mensual y anual, comparando los datos histdricos de su
cartera de clientes.

Recolectar informacion acerca de los precios de la competencia.

Transmitir todas las inquietudes presentadas por los clientes al jefe de Ventas

Cumplir con las metas de comercializacién establecidas en forma conjunta con el jefe de
Ventas.

v Elaborar informes del trabajo semanal realizado los cuales remitirdn a su jefe inmediato.

v' Prestar apoyo en cualquier otra actividad, afin con las responsabilidades del puesto.
v

AN

ANANEN

REQUISITOS DEL PUESTO:

Educacidn: Basica o bachillerato

Experiencia Laboral: de 1 afio o mas (Deseable)
Edad: 18 afios en adelante

Sexo: Indiferente

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADAES

CARACTERISTICAS PERSONALES: Responsable, liderazgo, orientaciéon al logro, trabajo en
equipo y cooperacion, capacidad de andlisis, buena diccidon y comunicacidn, atencion al
cliente.

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES: Conocimiento sobre distribucion de productos de consumo
masivo, manejo de paquete Microsoft Office nivel intermedio.

Elaborado por Grupo | Revisado por Jefe de | Autorizado por Gerente
Investigador. Departamento de Recursos
Humanos.
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PUESTOS
NOMBRE DEL PUESTO: Motorista
PUESTOS Ninguna
DEPENDIENTES:
PUESTOS SUPERIOR: Jefe del Departamento de Ventas

CANTIDAD DE PUESTOS: | 3

OBIJETIVO DEL PUESTO: | Realizar el traslado del producto hasta donde lo requiere el cliente, en la
programacién de entrega previamente asignada, asi como, velar por el buen
funcionamiento del equipo de transporte asignado.

PRINCIPALES ACTIVIDADES:

v' Elaborar la ruta diaria a tomar, previendo a tener dos rutas alternas, para completar sus tareas

v' Descargar los pedidos donde los clientes; y acomodar el producto donde el Cliente lo estipule.
Asi como cobrar las facturas entregadas

v' Velar que se proporcione el mantenimiento preventivo y correctivo necesario al vehiculo
asignado.

v" Mantener en buen estado la unidad asignada, y efectuar limpieza frecuentemente en el
interior y exterior del vehiculo.

v' Cargar de gasolina el vehiculo antes de comenzar las labores cotidianas.

v'  Llenar diariamente una bitacora sobre el uso de la unidad de transporte asignada

v Elaborar un reporte de entregas, donde estipule cualquier problema que se haya presentado
durante su jornada laboral.

v Prestar apoyo en cualquier otra actividad, afin con las responsabilidades del puesto.

REQUISITOS DEL PUESTO:

Educacion: Basica o bachillerato
Experiencia Laboral: de 1 afio o mas
Edad: 21 afios en adelante

Sexo: Indiferente

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADAES

CARACTERISTICAS PERSONALES: Responsable, entregado a su trabajo, Dindmico y proactivo, facilidad
de trabajo en equipo

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES: Habilidad para elaborar rutas de entrega, Conocimiento sobre
nomenclaturas de la zona, Licencia de conducir pesada, acostumbrado a trabajar en horarios rotativos,

Elaborado por Grupo | Revisado por Jefe de | Autorizado por Gerente
Investigador. Departamento de Recursos
Humanos.




GRANJA SAN DIEGO S.ADE C.V | FECHA: FEBRERO 2022
CODIGO: MDP012021
MANUAL DE DESCRIPCION DE
PUESTOS

NOMBRE DEL PUESTO: | Jefe del Departamento de Contabilidad

PUESTOS Auxiliar Contable
DEPENDIENTES:
PUESTOS SUPERIOR: Gerente General

CANTIDAD DE PUESTOS: | 1

OBJETIVO DEL PUESTO: | Planificar y efectuar las actividades referentes a los movimientos
contables de la entidad, llevando los registros de entrada y salida de
recursos por la actividad productiva, a fin de reportar los estados
financieros para la toma de decisiones.

PRINCIPALES ACTIVIDADES:

v Supervisar y verificar la aplicacion de las normas contables vigentes en el pais, asi como
cualquier otra regulacidn contable e impositiva existente.

v Coordinar todas las actividades relacionadas con las obligaciones tributarias de la empresa
como Declaracidn y pago de IVA, Impuesto Sobre la Renta, etc.

v" Coordinar todas las actividades relacionadas con el pago de aportaciones patronales como
ISSS, AFP, INSAFORP

v' Apoyar a la Presidencia en temas de indole fiscal.

v Llevar los activos fijos y sus depreciaciones

v Realizar los depdsitos bancarios asignados y gestiones bancarias.

v Realizar todo lo relacionado a la solicitud de documento e informacién que requieran los
bancos para la renovacién de las lineas de crédito, ya sean, nimero de empleados,
balance, produccidn, cifra de ventas, entre otras.

v' Evaluar y solventar problemas referentes a pagos de cheques.

v Recibir los estados de cuenta.

v Realizar los asientos contables

v Realizar conciliaciones bancarias.

v" Mantener el orden de registros, a fin de evitar errores y pérdida de dinero.

v

Seleccionar y realizar el pago semanal de aquellas facturas con pagos de vencimiento.

REQUISITOS DEL PUESTO:

Educacién: Graduado de Contaduria Publica
Experiencia Laboral: de 3 a 5 afios

Edad: 30 a 45 afios

Sexo: Indiferente

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADAES

CARACTERISTICAS PERSONALES: Discrecion y confidencialidad en el manejo de informacidn,
responsable, ética profesional,

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES: Manejo de Microsoft Office a nivel avanzado, licencia de
conducir liviana, Conocimiento y aplicacién de Legislacidn Tributaria Salvadoreia y NIF, poseer
sello de contador acreditado (INDISPENSABLE).

Elaborado por Grupo | Revisado por Jefe de | Autorizado por Gerente
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GRANJA SAN DIEGO S.ADE C.V | FECHA: FEBRERO 2022
CODIGO: MDP012021
MANUAL DE DESCRIPCION DE
PUESTOS

NOMBRE DEL PUESTO: Auxiliar Contable

PUESTOS Ninguno
DEPENDIENTES:
PUESTOS SUPERIOR: Jefe del Departamento de Contabilidad

CANTIDAD DE PUESTOS: | 1

OBJETIVO DEL PUESTO: | Efectuar operaciones contables referentes a la realizacién de
asientos de cuentas, revision, clasificacion y registro de documentos,
con el objeto de llevar el control de los movimientos contables que
realiza la entidad, bajo la supervision del Contador General.

PRINCIPALES ACTIVIDADES:

Asistir y participar en tomas fisicas de inventarios.

Dar soporte a las auditorias externas y fiscalizaciones.

Llevar el registro de gastos acumulados.

Revisar las facturas a cancelar, que contengan el asiento contable correcto y todas las

retenciones impresas junto con la firma y sello.

Realizar el arqueo de caja chica, a fin de verificar que lo presentado en fisico coincida con

el registro.

v Llevar un control mediante una lista de los estados de cuenta de los bancos con los que se
desarrollan las operaciones monetarias de la organizacién.

v Revisar todas las facturas tanto de pagos como de compras que se ejecuten dentro de la
entidad.

v" Documentar las normas y los procedimientos ejecutados en el puesto de trabajo.

v' Dar soporte en la preparacion de los informes periddicos de presentacién a Asamblea
General de Accionistas

v Imprimir los libros legales.

v Prestar apoyo en cualquier otra actividad, afin con las responsabilidades del puesto.

AN

<

REQUISITOS DEL PUESTO:

Educacion: Graduado o estudiante de 4° aflo de Contaduria Publica
Experiencia Laboral: Minimo 1 afio (Indispensable)
Edad: 23 — 30 anos

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADAES

CARACTERISTICAS PERSONALES: Trabajo en equipo, responsable, proactivo, habilidad de
comunicacion,

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES: Conocimiento y aplicacién de Legislacion Tributaria
Salvadoreiia y NIF Manejo avanzado o intermedio de paquete Microsoft Office, Habilidad para
elaborar informes y estados financieros.

Elaborado por Grupo | Revisado por Jefe de Departamento | Autorizado por Gerente
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GRANJA SAN DIEGO S.ADE C.V | FECHA: FEBRERO 2022
CODIGO: MDP012021
MANUAL DE DESCRIPCION DE
PUESTOS

NOMBRE DEL PUESTO: | Jefe del Departamento de Produccidn

PUESTOS Casetero, Clasificador y Cuidador

DEPENDIENTES:

PUESTOS SUPERIOR: Gerente General

CANTIDAD DE PUESTOS: | 1

OBJETIVO DEL PUESTO: | Planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades que se realizan

para el correcto desarrollo de las gallinas y la obtencién del producto
final.

PRINCIPALES ACTIVIDADES:

AN D NI NI N NI N

SNRNEN

Verificar las condiciones de funcionamiento de las galeras maquinaria y equipo utilizado.
Realizar el control de calidad del producto terminado

Disefar los programas de mantenimiento de las galeras, maquinaria y equipo.

Ejecutar el cierre mensual de Inventario

Ejecutara las disposiciones sobre higiene y seguridad industrial.

Elaborar los reportes de produccion, de cumplimientos de tiempos de entrega y de
desperdicio

Cumplir rigurosamente con los plazos de despacho de huevo.

Realizar informes sobre los resultados de la produccion mensual para presentar en
reuniones al Presidente y a Asamblea General de Accionistas

Velar por que se mantenga limpia y ordenada el area de trabajo.

Elaborar requisiciones de personal para el area de produccidn si es necesario

Prestar apoyo en cualquier otra actividad, afin con las responsabilidades del puesto.

REQUISITOS DEL PUESTO:

Educacidn: Graduado de Ingenieria Industrial o de Alimentos
Experiencia Laboral: de 3 a 5 afios
Edad: 27 a 40 afios

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADAES

CARACTERISTICAS PERSONALES: Liderazgo, responsable, acostumbrado a trabajo bajo
presion, Con iniciativa a la solucién de conflictos,

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES: Conocimiento sobre produccién masiva de huevos, leyes
sanitarias en granja, manejo nivel intermedio de Microsoft Office, Licencia de conducir Pesada

Elaborado por Grupo | Revisado por Jefe de | Autorizado por Gerente
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GRANJA SAN DIEGO S.A DE C.V

MANUAL DE DESCRIPCION DE
PUESTOS

FECHA: FEBRERO 2022
CODIGO: MDP012021

NOMBRE DEL PUESTO:

Clasificador

PUESTOS
DEPENDIENTES:

Ninguno

PUESTOS SUPERIOR:

Jefe del Departamento de Produccion

CANTIDAD DE PUESTOS:

4

OBJETIVO DEL PUESTO:

Clasificar, ordenar y entregar el producto terminado segun el criterio

determinado en el

Departamento de Produccién y Ventas

respetando las normas de bioseguridad

PRINCIPALES ACTIVIDADES:

v Realizar la clasificacion de los huevos por categorias seglin su tamafio y posteriormente
colocarlos en el empaque (cartén)

ANANE N N N NN

Descartar el producto que sufre dafios.
Mantener limpia area de trabajo, respetando los protocolos de bioseguridad
Reportar al Jefe de Produccidon anomalias que se observen en el producto

Trasladar a la bodega el producto empacado
Llevar el registro y control de la cantidad de cartones de huevos completados.
Entregar el producto a los vendedores
Apoyo en el cierre mensual de inventario de producto terminado
Cumplir con los plazos de entrega de producto
Prestar apoyo en cualquier otra actividad, afin con las responsabilidades del puesto.

REQUISITOS DEL PUESTO:

Educacidn: Basica o bachillerato
Experiencia Laboral: Menos de un afio (deseable)

Edad: 18 - 35 afios
Sexo: Indiferente

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADAES

CARACTERISTICAS PERSONALES: responsable, proactivo, trabajo bajo presion, honrado

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES: Conocimiento sobre manipulacion de huevo, seguridad
industrial, buena condicién fisica, disponibilidad para horarios rotativos manejo de Microsoft

Office basico.
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GRANJA SAN DIEGO S.ADE C.V | FECHA: FEBRERO 2022
CODIGO: MDP012021
MANUAL DE DESCRIPCION DE

PUESTOS
NOMBRE DEL PUESTO: Casetero
PUESTOS Ninguno
DEPENDIENTES:
PUESTOS SUPERIOR: Jefe del Departamento de Produccién

CANTIDAD DE PUESTOS: | 3

OBJETIVO DEL PUESTO: | Mantener las condiciones éptimas necesarias en las galeras para el
desarrollo de las gallinas y asi obtener un producto de calidad para
los clientes.

PRINCIPALES ACTIVIDADES:

v' Cuidar y atender todas las actividades para la produccién del huevo (Alimento, agua,

temperatura, aplicacion de medicamentos y ventilacion), con el fin de cumplir con todas

las normativas y politicas de seguridad de la organizacién.

Portar siempre el equipo necesario respetando los protocolos de bioseguridad

Registra y clasifica la mortalidad diaria de las gallinas

Seguir con las reglas de seguridad en las tareas y procedimientos que se realizan en las

galeras

v' Reconocer sighos tempranos de enfermedad, lesidn y sufrimiento que requieran pronta
accion correctiva.

v' Acompafiar al médico veterinario en el proceso de prevencidn y tratamiento de las
enfermedades, el cuidado de animales afectados,

v' Prestar apoyo en cualquier otra actividad, afin con las responsabilidades del puesto.

AN

REQUISITOS DEL PUESTO:

Educacidn: Basica o bachillerato
Experiencia Laboral: de 1 a 3 afios
Edad: 20 - 30 afios

Sexo: Indiferente

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADAES

CARACTERISTICAS PERSONALES: Responsable, proactivo, observador, honesto,
acostumbrado a trabajo bajo presidn,

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES: conocimiento sobre el manejo de enfermedades aviarias,
conocimiento sobre leyes sanitarias en granjas,

Elaborado por Grupo | Revisado por Jefe de | Autorizado por Gerente
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GRANJA SAN DIEGO S.ADE C.V | FECHA: FEBRERO 2022
CODIGO: MDP012021
MANUAL DE DESCRIPCION DE

PUESTOS
NOMBRE DEL PUESTO: Cuidador
PUESTOS Ninguno
DEPENDIENTES:
PUESTOS SUPERIOR: Jefe de Departamento de Produccidn

CANTIDAD DE PUESTOS: | 3

OBJETIVO DEL PUESTO: | Velar por la proteccién y seguridad de las gallinas, cuidar la
maquinaria y equipo que estan ubicados en el area de produccién,
ademas de desarrollar tareas de vigilancia dentro de las instalaciones
de la empresa

PRINCIPALES ACTIVIDADES:

v Revisar el area asignada al entrar a su horario de trabajo

v" Permanecer en el drea asignada previamente por el Jefe de Departamento de Produccién.

v' Garantizar la proteccidon de las gallinas ante los depredadores como los zorros, pero
también los gatos y los perros callejeros de la zona.

v Presta especial atencién la infraestructura del techo para proteger a las gallinas incluso en
el caso de fuertes lluvias.

v' Periédicamente, efectuar recorridos por toda su drea de labores.

v' Reportar de manera oportuna al jefe inmediato todas aquellas actividades que atenten
contra el mobiliario y equipo tanto del drea de produccién, como de toda la organizacion
y de anomalias en su funcionamiento.

v" No abandonar el drea asighada sin la autorizacién correspondiente del encargado.

v' Controlar la salida del mobiliario y equipo del &rea de labores.

v' Verificar que ventanas, puertas y otros accesos estén cerrados al finalizar el horario de
trabajo.

v" Velar por el mantenimiento y el orden de la institucién.

v' Efectuar controles de identidad en el acceso o en el interior de inmuebles determinados.

REQUISITOS DEL PUESTO:

Educacion: Secundaria

Experiencia Laboral: 1- 3 afios (Deseable, pero no es indispensable)
Edad: 18 — 35 afios.

Sexo: Indiferente

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADAES

CARACTERISTICAS PERSONALES: Destreza fisica, liderazgo, grado de concentracién alto y
salud psicoldgica.

CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES: Seguridad y proteccién, defensa personal, relaciones
humanas, manejo de extintores, primeros auxilios, uso de radio-comunicador,

Elaborado por Grupo | Revisado por Jefe de | Autorizado por Gerente
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