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Resumen

La investigacién tuvo por objetivo analizar el modelo de disefio de puesto de la empresa Eurofish
S.A., con la finalidad de conocer su funcionamiento en razon de generar conclusiones que
permitan el abordaje en el mediano plazo de un plan estratégico para el fortalecimiento de la
empresa. Teniendo una tipologia descriptiva, la poblacién estuvo conformada por 25 empleados
de la empresa objeto de estudio, a quienes se les aplicd un instrumento de 21 items en
escalamiento de Likert de cinco alternativas, con un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,871
catalogandose como muy alta. El trabajador utiliza distintas habilidades y conocimientos,
diversos equipamientos y procedimientos para ejecutar tareas diferentes. La empresa posee un
45% de deficiencia en relacion a la correspondencia entre el perfil del puesto de trabajo y lo
ejecutado por el talento humano, siendo esto en detrimento de la organizacion.

Palabras clave: Toma de decisiones; cambio organizacional; administracion publica; gestion de

recursos.

Abstract

The objective of the research was to analyze the position design model of the company Eurofish
S.A., with the purpose of knowing its operation by generating conclusions that allow the
medium-term approach of a strategic plan for the strengthening of the company. Having a
descriptive typology, the population was made up of 25 employees of the company under study,
to whom an instrument of 21 items in Likert scaling of five alternatives was applied, with a
Cronbach's alpha coefficient of 0.871 being classified as very high. The worker uses different
skills and knowledge, various equipment and procedures to perform different tasks. The company
has a 45% deficiency in relation to the correspondence between the profile of the job and the
work carried out by human talent, this being detrimental to the organization.

Keywords: Decision-making; organizational change; public administration; resource

management.
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Resumo

O objetivo da pesquisa foi analisar o modelo de design de posicdo da empresa Eurofish S.A., com
0 objetivo de conhecer sua operacdo, gerando conclusdes que permitem a abordagem de médio
prazo de um plano estratégico para o fortalecimento da empresa. De tipologia descritiva, a
populacdo era composta por 25 funcionérios da empresa em estudo, aos quais foi aplicado um
instrumento de 21 itens na escala Likert de cinco alternativas, sendo classificado como muito alto
um coeficiente alfa de Cronbach de 0,871. O trabalhador utiliza diferentes habilidades e
conhecimentos, varios equipamentos e procedimentos para executar tarefas diferentes. A empresa
possui uma deficiéncia de 45% em relagdo a correspondéncia entre o perfil do trabalho e o
trabalho realizado pelo talento humano, prejudicando a organizacéo.

Palavras-chave: Tomada de decisdo; mudanca organizacional; administracdo publica;

Gerenciamento de recursos

Introduccion

Las organizaciones nacen con el fin de lograr diversos objetivos que de manera individual no
podrian ser alcanzados por las personas, sean éstas de caracter publico o privado. Al respecto,
Chiavenato (2002, p. 7) menciona que una organizacion ‘“es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas, formado por dos 0 méas personas, cuya cooperacion reciproca es
esencial para la existencia de aquella”. Por lo tanto, una organizacion solo existe cuando hay
personas capaces de comunicarse y estan dispuestas a actuar conjuntamente, para obtener un
objetivo en comun. De esto se deduce que una organizacion es un medio por el cual dos 0 mas
personas de forma consciente y voluntaria realizan acciones reciprocas para lograr un fin
preestablecido, las cuales llevan a cabo a través de la comunicacion, trae como consecuencia la

permanencia y desarrollo de la misma.

En la organizacion las personas en retribucion a su labor deben recibir beneficios, asi como
herramientas que le faciliten su trabajo y que incrementen su eficiencia laboral, por lo que las
organizaciones cuentan con un area de recursos humanos que debe contribuir al desarrollo del

personal en todos sus niveles, con el objetivo de maximizar la eficiencia (Chiavenato 2002).
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Por lo antes dicho, las empresas deben contar con un area que se encargue exclusivamente de
administrar el recurso humano dentro de ellas, la administracion de recursos humanos (ARH)
asume esta area en las organizaciones, la misma desarrolla cinco subsistemas que comprenden:
Admision, Aplicacion, Compensacién, Desarrollo, Mantenimiento y Monitoreo de Personas. De
ellos se derivan una serie de procesos vitales para toda organizacion: el reclutamiento, la

seleccion, capacitacion, la evaluacion de desemperio, el disefio de puesto, entre otros.

En ese mismo orden de ideas, es importante aclarar que los trabajos que realizan las personas en
las organizaciones son los elementos esenciales de todas las estructuras organizacionales. De
hecho, la razon de ser de las organizaciones es permitir que los individuos realicen el trabajo en
los puestos que se les asigna. La expresion organicémonos significa, que necesitamos aclarar el
trabajo que debe hacer cada individuo. Pero también nos interesa la ejecucion eficaz de las
labores, y necesitamos entender las causas del desempefio laboral eficaz e ineficaz. Una de las
causas importantes del buen desempefio laboral es el disefio del puesto, lo que obtenemos al

aclarar lo que debe hacer cada empleado (lvancevich 2006, p. 174).

En relacion al disefio del puesto Ivancevich (2006, p. 174) “se refiere al proceso por el cual los
administradores deciden las labores y la autoridad del puesto en lo individual”. Para ello, hay que
tomar en cuenta las consideraciones muy practicas que se asocian con el disefio del puesto, es
decir, los aspectos vinculados con la efectividad en términos econémicos, politicos y monetarios,

por consiguiente es evidente su importancia en términos sociales y psicoldgicos.

En correspondencia con antes expresado, los puestos de trabajo pueden ser fuente de estrés
psicolégico e incluso de deterioro mental y fisico. En un sentido mas positivo, los puestos de
trabajo proporcionan ingresos, experiencias de vida significativas, autoestima, estimacion por los
demas, regulacion de la vida propia y asociacion con los demas. Por tanto, el bienestar de las
organizaciones y las personas guarda relacion con la eficacia con que la direccién de una empresa

disefie sus puestos de trabajo (Ivancevich, 2006).

Ahora bien, para disefiar un puesto de trabajo, se necesita de la informacion sobre los puestos y

los requisitos para llenarlos, los cuales se obtienen a través de un proceso denominado anélisis de
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puestos, en el cual los analistas de puestos recaban la informacién sobre diferentes trabajos de
manera sistematica, la evaltan y organizan. Un documento que ayuda al analisis de puestos es el
organigrama con el cual opera la institucion. Este permite conocer de manera grafica la ubicacion
de cada puesto, su interrelacion y las lineas jerarquicas y de comunicacion, muestra la estructura
organizativa de las unidades administrativas de una organizacion, sus relaciones, la clasificacion

oficial de sus funciones y la jerarquia que les corresponde (Werther y Davis, 2008, p. 91).

Por su parte Bohlander (2001, p. 99), afirma, el disefio de puesto es “la estructuracion de los
puestos con miras a mejorar la eficiencia de la organizacién y la satisfaccion laboral de los
empleados”. El disefio de puesto lo que busca es cambiar, modificar y enriquecer los puestos a
efectos de captar los talentos de los empleados, al mismo tiempo que pretende mejorar el
desempefio laboral de los empleados y de la organizacion.

Tomando como referencia lo planteado anteriormente, se hace indispensable desarrollar un
analisis del modelo de disefio de puesto para optimizar el desempefio del talento humano de la
empresa Eurofish S.A., ubicada en La Pradera de la ciudad de Manta — Ecuador, debido al
alcance e importancia que tiene el cumplimiento de sus metas en mercado regional y nacional,
resultado que les permitira ubicarse en los niveles de excelencia en el mundo de los negocios,
para lograr ese propoésito los miembros de la organizacion, deben tener bien definido su disefio de
puesto de trabajo y a su vez impulsados hacia un desempefio laboral optimo, de tal manera que
esta influya en la productividad de la organizacion, es asi que la investigacion tiene por objetivo
analizar el modelo de disefio de puesto de la empresa Eurofish S.A., con la finalidad de conocer
su funcionamiento en razén de generar conclusiones que permitan el abordaje en el mediano

plazo de un plan estratégico para el fortalecimiento de la empresa.

Desarrollo

Modelado del trabajo

La forma en que las personas trabajan en las organizaciones depende basicamente de la forma en
que su trabajo se planed, modeld y organizo, es decir de la manera en que se distribuyeron las

tareas. En general, los puestos contienen las tareas y la estructura de los puestos la condiciona el
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disefio organizacional en el que estd contenida. Los puestos forman parte integral del formato
estructural de la organizacién (Chiavenato, 2009, p. 202).

No obstante, en muchas organizaciones todavia esta intacto el concepto de puesto, numerosos
organos de recursos humanos, aun analizan y describen los puestos como en el pasado. Un puesto
constituye una unidad de la organizacion el cual consiste en un conjunto de deberes y

responsabilidades que lo separan y diferencian de los demés puestos (Chiavenato, 2009, p. 203).

Descripcion de los puestos

Describir un puesto significa relacionar lo que hace el ocupante, como lo hace, en qué
condiciones y por qué. Al respecto Chiavenato (2009, p. 222), afirma que “la descripcion del
puesto es un retrato simplificado del contenido y de las principales responsabilidades del puesto.
El formato comin de una descripcién del puesto incluye el titulo del puesto, el resumen de las
actividades que seran desempefiadas y las principales responsabilidades™.

Desde esta perspectiva la descripcion del puesto relaciona, de forma breve, las tareas, las
obligaciones y las responsabilidades del puesto. Es narrativa y expositiva y se ocupa de los
aspectos intrinsecos del puesto, es decir, de su contenido. Una vez hecha la descripcion de los
puestos viene el analisis, el cual aborda los aspectos extrinsecos del puesto, es decir, cuéles son

los requisitos que el ocupante debe cumplir para desempefiar el puesto.

Concepto de analisis de los puestos

Analizar un puesto significa detallar lo que exige de su ocupante en términos de conocimientos,
habilidades y capacidades para que pueda desempefiar correctamente el puesto. El andlisis se
hace a partir de la descripcion del puesto. Si bien estan en estrecha relacion, la diferencia radica
en que la descripcion se enfoca en el contenido del puesto (lo que el ocupante hace y cuéando,
cémo y por qué lo hace) y el analisis de los puestos busca determinar cuales son los requisitos
fisicos y mentales que el ocupante debe cumplir, las responsabilidades que el puesto le impone y
las condiciones en que debe desempefiar el trabajo (Chiavenato, 2009, p. 222).
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Disefio de puestos

El disefio de puestos especifica el contenido de cada posicion, los métodos de trabajo y las
relaciones con los demas. Para Chiavenato (2009, p. 205), el disefio de puestos es la organizacion
de las tareas y las actividades repetitivas de un puesto y las calificaciones que necesita el
ocupante, asi como su posicion en la organizacion de trabajo como un todo. Por su parte
Bohlander (2001, p. 99), afirma, el disefio de puesto es “la estructuracion de los puestos con

miras a mejorar la eficiencia de la organizacion y la satisfaccion laboral de los empleados”.

Desde esta perspectiva, el disefio de puesto busca cambiar, modificar y enriquecer los puestos a
efectos de captar los talentos de los empleados, al mismo tiempo que pretende mejorar el
desempefio de los empleados y de la organizacion, cada puesto exige ciertas competencias de su
ocupante para que lo desempefie bien. Esas competencias varian conforme al puesto, el nivel
jerarquico y el area de actuacidén. Exigen que el ocupante sepa manejar los recursos, las
relaciones interpersonales, la informacion, los sistemas y la tecnologia con diferentes grados de

intensidad.

El disefio de puestos es la manera en que cada uno se estructura y dimension. Disefiar un puesto

significa definir cuatro condiciones basicas:

- El conjunto de tareas o atribuciones que el ocupante debe desempefiar (cual es el
contenido del puesto).
- Lamanera en que las tareas o atribuciones se deben desempefiar (cuales son los métodos y
los procesos de trabajo).
- Con quién se debe reportar el ocupante del puesto (responsabilidad), es decir, quién es su
superior inmediato.
- A quién debe supervisar o dirigir el ocupante del puesto (autoridad), es decir, quiénes son
sus subordinados o las personas que dependen de él para trabajar (Chiavenato, 2009, p.
205).
Es importante que la empresa cuente con la debida definicion de los puestos, esto permite generar
un perfil organizacional, involucrandose la posibilidad de generar estrategias que permitan la
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optimizacion del talento humano en pertinencia de elevar la productividad, siendo considerable
tener en consideracion las caracteristicas de quienes ocupan los distintos puestos con el fin de

promover la concordancia entre talento humano y puesto de trabajo.

Metodologia de la investigacion

La investigacion es de naturaleza descriptiva, porque se expone el evento estudiado enumerando
detalladamente sus caracteristicas, se registran, analizan e interpretan la totalidad de los datos
suministrados por la muestra, Tamayo y Tamayo (2009), la describe como “un proceso
sistematico de recoleccion de datos y andlisis de informacién por medio de una descripcion clara
del proceso a estudiar” (p. 45), lo cual permitié describir la variable tal como se comporta en la
realidad, sin manipulacion alguna de la misma, lo cual le brinda a la investigacion un disefio no
experimental.

En cuanto a la poblacion estuvo conformada por 25 empleados de la empresa objeto de estudio, a
quienes se les aplico un instrumento de 21 items en escalamiento de Likert de cinco alternativas,
con un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,871 catalogandose como muy alta, teniéndose como
técnica de analisis de informacion, la estadistica descriptiva, la cual permitié establecer

frecuencias y porcentajes para la descripcion de la variable.

Resultados

Cuadro 1
Indicador Autonomia

Siempre Casi Algunas Casi Nunca

. veces
Siempre Nunca

F % F % F % F % F %

11 44 4 16 7 28 2 8 1 4

El 44% consideran que siempre el personal planifica y ejecuta sus actividades de trabajo con

libertad, 16% casi siempre, 28% algunas veces, 8% casi nunca y 4% nunca respectivamente.
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Ahora bien, al realizar un balance de ambos items, se determind que el mismo tiene un
comportamiento positivo. Al respecto, Bohlander (2001, p. 101) define la autonomia como el
“grado en que puesto brinda libertad, independencia y discrecion a la persona al calendarizar el
trabajo y determinar los procedimientos que se usaran para realizarlo”

Cuadro 2
Indicador Significado

Siempre Casi Algunas Casi Nunca

. veces
Siempre Nunca

F % F % F % F % F %

11 44 7 28 6 24 1 4 0 0

Los trabajadores opinaron que 44% que casi siempre Conoce el significado de las tareas que
ejecuta, 28% casi siempre, 24 % alguna veces y 4% casi nhunca. Los aspectos antes descritos
indican que los trabajadores Conocen el significado de las tareas que ejecuta. Lo expresado
anteriormente coincide con el planteamiento de Chiavenato (2019), que dice “cuando mas nocion
tiene el ocupante del significado de las tareas que ejecuta, mayor es la importancia que percibe en

su trabajo, mayor su contribucion y mas elevada su responsabilidad”.

Cuadro 3
Indicador Identidad

Siempre Casi Algunas Casi Nunca

. veces
Siempre Nunca

F % F % F % F % F %

7 28 7 28 10 40 1 4 0 0
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El 28% de los trabajadores siempre realiza las actividades completa en su area de trabajo, 28%
casi siempre, 40% algunas veces y 4% casi nunca. De estos resultados se infiere que los
trabajadores mantienen una identidad medianamente regular. Por ello, Chiavenato (2009),
expresa “la identidad se relaciona con la posibilidad de la persona de efectuar un trabajo
completo o global e identificarse con claridad los resultados de sus actividades” (p. 179).

Cuadro 4
Indicador Realimentacion

Siempre Casi Algunas Casi Nunca

. veces
Siempre Nunca

F % F % F % F % F %

3 12 4 16 9 36 6 24 3 12

El 12% de los trabajadores siempre recibe la informacién de los esfuerzos realizados en sus
actividades, 16% casi siempre, 36% algunas veces, 24% casi nunca y 12% nunca. Los resultados
anteriores demuestran que los trabajadores perciben como positivo la aplicacion del indicador
realimentacion o retroalimentacién. Con relacion a esto Gltimo Bohlander (2001), considera que
la aplicacion de un adecuado proceso de retroalimentacion conlleva a la ejecuciéon de las
actividades laborales requeridas por el puesto, que dan como resultado que el individuo reciba
informacion clara y directa con respecto a la eficacia del desempefio.

Cuadro 5
Indicador Variedad

Siempre Casi Algunas Casi Nunca

. veces
Siempre Nunca

F % F % F % F % F %

11 44 8 32 4 16 2 8 0 0
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El 44% de los trabajadores, siempre realizan diversidad de habilidades en su puesto de trabajo,
mientras que el 32% afirman que casi siempre, por su parte el 16% sostiene algunas veces y 8%
casi nunca. Esta informacion permite determinar que el trabajador utiliza distintas habilidades y
conocimientos, diversos equipamientos y procedimientos para ejecutar tareas diferentes. En
forma general, estos resultados permiten afirmar que los trabajadores desarrollan diversidad de
habilidades en su puesto de trabajo. Al respecto, Bohlander (2001) consideran que la variedad de
habilidades es el “grado en que el puesto supone diversas actividades, que exigen el uso de varias
habilidades y talentos diferentes por parte del ocupantes” (p. 101).

Cuadro 6
Indicador Autoestima

Siempre Casi Algunas Casi Nunca

. veces
Siempre Nunca

F % F % F % F % F %

2 8 2 8 5 20 5 20 11 44

El 8% respondié que siempre se siente motivado para desempefiar las tareas asignadas por su
gerente inmediato, 8% casi siempre, 20% algunas veces, 20% casi nunca y 44% nunca. De los
anteriores resultados se deduce, que el personal esta desmotivado para desempefiar las tareas
asignadas por su gerente inmediato, de la misma forma trabaja en forma desmotivada en sus
respectivos puestos de trabajos y no es reconocido dentro de todo el equipo de trabajo de la
organizacion, por lo tanto los trabajadores poseen una autoestima baja, situacién contraria lo
planteado por Robbins (2004), quien considera *“ que la autoestima se relaciona directamente con
las esperanza de éxito, quienes tienen mas autoestima creen que poseen la capacidad que

requieren para triunfar en su empleo” (p. 100).

Por consiguiente de acuerdo a lo expresado por el autor, cuando la autoestima es mas alta, los
trabadores asumen mas riesgos en la eleccion de los puestos de trabajos y eligen trabajos

exigentes poco convencionales y de esta manera ayudan a alcanzar los objetivos
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organizacionales, los trabajadores con baja autoestima son més susceptibles a las influencias
externas, buscan la aprobacién de otros y sus actitudes estd en correspondencia con los

trabajadores que ellos respectan, es decir son complacientes con los demas.

Conclusiones

La empresa posee un 45% de deficiencia en relacion a la correspondencia entre el perfil del
puesto de trabajo y lo ejecutado por el talento humano, siendo esto en detrimento de la
organizacion en consideracion que baja el rendimiento del trabajador, asi como se pueden estar
realizando tareas que no se corresponden, generdndose un desgaste fisico, emocional, situacion
que conlleva a perder la calidad del servicio tal como plantean Aldana & Pifia (2017),
conduciendo a pérdidas de recursos, con lo cual la efectividad de la empresa va en detrimento,
siendo pertinente contrarrestar tal situacion mediante la aplicacion de estrategias operativas, asi

como afinar la filosofia de gestion en relacién a los puestos de trabajo.
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