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RESUMEN 

La jerarquización de los cargos implica la organización de los mismos y a partir de esto 

establecer niveles de liderazgo y dirección pueden resultar ser actividades más sencillas y elabo-

radas, analizando, describiendo, clasificando y ubicando los cargos, así será posible materializar 

análisis intrínsecos en el área de dirección como lo son los niveles de liderazgo, poder y autori-

dad, elementos que establecen  las relaciones entre quienes ejercen los cargos en las organizacio-

nes. Por ello esta investigación tiene como objetivo principal: Definir la influencia de la direc-

ción y el liderazgo en la jerarquización entre los cargos de la Oficina de Gestión Humana de la 

empresa PESCALBA. Como objetivos específicos: Describir los cargos existentes en la Oficina 

de Gestión Humana de la empresa PESCALBA, identificar la jerarquización existente entre los 

cargos de la oficina y analizar  la influencia de la dirección y el liderazgo entre dichos  cargos. 

La presente investigación es de tipo descriptiva y está dirigida desde la perspectiva de un diseño 

de campo; para efectos de la misma, la población estuvo conformada por los  diecinueve (19) 

trabajadores de la Oficina de Gestión Humana de la empresa PESCALBA, C.A, a quienes se les 

fue aplicado una serie de instrumentos siendo estos el cuestionario, la encuesta y la observación 

directa por parte de los investigadores; por medio de dicha metodología fue posible llegar a di-

versas conclusiones sobre la influencia del liderazgo y la dirección en los niveles de jerarquiza-

ción, emitiendo finalmente ciertas recomendaciones en relación a dichas condiciones.  

Palabras Claves: Jerarquía, Liderazgo, Cargos, Autoridad, Relación de trabajo, Poder 
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CAPITULO I: EL PROBLEMA Y SU NATURALEZA. 

En este apartado se contextualiza el problema y su naturaleza,  se presentan cada uno de 

los aspectos que contribuyen con la investigación, los objetivos a fin de dirigir el enfoque 

investigativo y la justificación de dicho estudio.  

1.1 Planteamiento del Problema. 

Grandes columnas fundamentales, rigen las normas, políticas y procedimientos social-

mente aceptados, mantienen y preservan los principios de organización, control y dirección, so-

bre estas bases las civilizaciones son capaces de tomar las decisiones necesarias para poder en-

caminar sus esfuerzos hacia el bienestar y la unión necesaria. 

Las organizaciones empresarialmente hablando no se escapan de esta realidad, su consti-

tución les obliga a trabajar bajo el mismo marco de organización. La dirección, supervisión y 

liderazgo de las empresas determina el rumbo de las mismas, de hecho un proceso tan importante 

como el de la toma de decisiones partiendo de los niveles de liderazgo y supervisión pretenden 

ser el reflejo de la forma en la que son dirigidas y organizadas,  de esto depende el desempeño en 

el área laboral siendo de esta forma  innegable la necesidad de asumir responsabilidades y sobre 

diversas decisiones tomar las riendas de la dirección de empresas, por ello  se considera al lide-

razgo como el aspecto humano del área directiva, es decir, dependiendo de cómo se dirija la or-

ganización será el perfil de las decisiones que definan particularmente a la misma. 

Por ello es que la manera de llevar una compañía tiene que ver con el liderazgo y el tipo 

de entramado que haya entre los directores y el resto del equipo, este se define según Robbins, S. 

Judge , T. (2009): 
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Como la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una 

visión o el estable-cimiento de metas. La fuente de esta influencia puede 

ser formal, como aquella que da la posición de una jerarquía directiva en 

una organización. Debido a que los puestos directivos vienen 

acompañados de cierto grado de autoridad formalmente asignada, una 

persona asume un rol de liderazgo sólo. Esta relación es muy importante 

para la distribución de las actividades y, por ende, para el desempeño de 

los colaboradores. Todo esto depende de las decisiones tomadas por 

quienes ejercen el liderazgo y generalmente la dirección de los puestos 

cumbres dentro de la organización. (Pg: 385) 

Dirigir y supervisar son elementos implícitos en las actividades relacionadas con el lide-

razgo, y más allá de dominar las conductas del personal a cargo sugiere la posibilidad de influir y 

motivar a los empleados para que desempeñen las actividades a las que fueron encaminados. La 

dirección llega al fondo de las relaciones de los gerentes con cada una de las personas que traba-

jan con ellos, y así es abierta la posibilidad de ver  con claridad las opciones que favorezcan el 

bienestar de la empresa en cuanto a su propósito. Los gerentes dirigen con el fin de persuadir  a  

los demás de que se les unan con compromiso no solo normativo si no también afectivo para 

lograr los propósitos planteados; todo esto implica elementos como el poder, la autoridad, y el 

conocimiento efectivo de los departamentos y las áreas que permanecen bajo supervisión y man-

do. 

El liderazgo y la supervisión son  una fuerza que opera mediante elementos como la toma 

de medidas, la autoridad implícita y el poder de quienes ocupan puestos imprescindibles; no obs-

tantes,  las organizaciones como un entramado fundado y cimentado en valores y principios,  

mantienen en orden su estructura y funcionamiento delegando actividades, un sin fin de tareas 
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que logran el cumplimento de los propósitos generales y el funcionamiento de la empresa, dichas 

actividades se analizan, se describen clasifican y asignan según el perfil del cargo que sea afín 

con quienes se postulan con el propósito de desempeñarlo; por lo antes expuesto, se requiere el 

establecimiento y la utilización de métodos apropiados para lograr los objetivos como una nece-

sidad  primaria de la administración con el objeto de evitar la dispersión y el despilfarro de re-

cursos. La correcta selección y utilización de métodos influyen y condicionan el resultado obte-

nido que aspira tener una organización. Para que el esfuerzo sea eficaz, se requieren sistemas de 

trabajo y orden en la acción con el objeto de reducir a un mínimo las pérdidas de tiempos, los 

errores y las duplicaciones de labor. Además de un ordenamiento sistemático de operaciones  y 

un buen método que se reduzca a la utilización más eficiente de los individuos, los recursos y el 

equipo, de esta forma  Wayne, R. (2017) define la jerarquización y análisis de los cargos en las 

empresas, como:   

Un proceso sistemático para determinar las habilidades, las 

obligaciones y los conocimientos que se requieren para desempeñar los 

cargos dentro de una organización. Con esto, se identifican las tareas que 

se necesitan para desempeñar un trabajo o cargo. (Pg.: 92). 

La jerarquización de los cargos implica la organización de los mismos y a partir de esto 

establecer niveles de liderazgo y dirección pueden resultar ser actividades más sencillas y elabo-

radas, analizando, describiendo, clasificando y ubicando los cargos será posible materializar aná-

lisis intrínsecos en el área de dirección que establecen  las relaciones entre quienes ejercen los 

cargos en la organización. 

En Venezuela, las organizaciones han sufrido, durante las últimas décadas transformacio-
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nes transcendentales, entre ellas, definir el diseño organizacional interno, establecer niveles de 

organización por medio de diagramas y estudios de análisis y descripción de cargos permitiendo 

a través de observaciones gerenciales y perfiles psicológicos a nivel de industria comprender la 

profundidad y las dimensiones que han podido ser perfectamente alteradas y de influenza trans-

cendental para la industria y la gerencia del talento humano en el país. 

El estado Sucre, ha formado parte de esta conmoción industrial, la gestión y gerencia de 

las organizaciones que allí operan, en diversos ramos, y sectores de la industria, grandes, peque-

ñas y medianas empresas  han sido obligadas a formar parte de cambios importantes establecien-

do modelos diversos de jerarquización de cargos, liderazgo y dirección, una de estas organiza-

ciones es la  Empresa Socialista Pesquera Industrial del Alba, S.A.  (En lo sucesivo PES-

CALBA S.A), especialmente el enfoque en la oficina de Gestión Humana, empresa ubicada en el 

estado Sucre, Cumaná, Cl. El Salado, Edificio Pescalba, Local S/N, Sector El Salado; y de allí 

surgen interrogantes como las siguientes: ¿Sera posible describir los cargos existentes en la Ofi-

cina de Gestión Humana de la  empresa PESCALBA S.A?, ¿Será posible identificar la jerarqui-

zación existente entre los cargos de la Oficina de Gestión Humana de la empresa PESCAL-

BAS.A?, ¿Sera posible analizar  la influencia de la dirección y el liderazgo entre los cargos de la 

oficina de Gestión Humana de la organización PESCALBA S.A? 

Por estas razones este estudio estará orientado con el fin de definir la influencia de la di-

rección y el liderazgo jerarquización en la entre los cargos en la Oficina de Gestión Humana  de 

la empresa PESCALBA S.A, de forma que influya directamente en las herramientas de análisis, 

desarrollo y asignación de los empleados en los puestos de trabajo donde bene estar ubicados, 

por medio de una dirección y liderazgo idóneos 
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1.2 Objetivos 

1.2.1. Objetivo General. 

Definir la influencia dirección y el liderazgo en la jerarquización entre los cargos de la 

Oficina de Gestión Humana de la empresa PESCALBAS.A. 

1.2.2 Objetivos Específicos. 

 Describir los cargos existentes en la Oficina de Gestión Humana de la empresa PES-

CALBA S.A. 

 Identificar la jerarquización existente entre los cargos de la oficina de Gestión Humana 

de la empresa PESCALBA S.A. 

 Analizar  la influencia de la dirección y el liderazgo entre los cargos de la  Oficina de 

Gestión Humana de la organización PESCALBAS.A.  

1.3 Justificación. 

Esta investigación cuya finalidad es analizar la influencia de la dirección y el liderazgo en 

la jerarquización entre los cargos de la Oficina de Gestión Humana de la empresa PESCALBA 

S.A permitirá:  

 Considerar  la influencia de la dirección y el liderazgo en la jerarquización entre los 

cargos de la Gerencia del Talento Humano de la empresa PESCALBA S.A, tal análisis 

podrá ser de relevante aportación al estudio del Recurso Humano en las organizaciones.  
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 Reflexionar en el hecho de definir la descripción de cargos y la jerarquización de los 

mimos, traduce en un mejor provecho de las capacidades de los mismos, 

consecutivamente los empleados tendrán mejor desenvolvimiento dentro de la 

organización, y finalmente la comunidad podrá obtener un mejor servicio, gracias a la 

ubicación de los empleados en las funciones según la delimitación de su perfil y las 

necesidades de la empresa.   

 

 Servir para la organización como una herramienta a fin de ofrecer un análisis detallado de 

los cargos y la influencia de la dirección y del liderazgo. 

 

 Para los autores, significa la oportunidad de poner en práctica los conocimientos 

obtenidos sobre el tema, desarrollando ciertas experiencias en la gestión del Recurso 

Humano, y la constitución de esta como una herramienta investigativa que catapulte a 

futuras investigaciones en esta área o en algunas otras relacionadas con la anteriormente 

dicha, siendo protagonista el bienestar del Recurso Humano y el equilibrio de la relación 

de este gremio con la organización. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

En este capítulo se exponen los fundamentos teóricos relacionados con las dimensiones 

de dirección, liderazgo y jerarquización entre los cargos de una organización, bases que permiten 

ubicar este estudio en un contexto específico donde facilita la comprensión y el propósito de la 

presente investigación.  

2.1 Antecedentes de la investigación 

2.1.1 Antecedentes internacionales:. 

Ayoub, J. (2010) realizo en universidad autónoma de Madrid un trabajo doctoral titulado 

“Estilos de liderazgo y sus efectos en el desempeño de la administración pública mexicana” y 

tiene como objetivo general: Explorar los estilos de liderazgo que utilizan los funcionarios en la 

administración pública federal centralizada de México y cuál de ellos es el más recurrente. Con 

este objetivo se pretende generar evidencia empírica, como punto de partida, sobre la realidad del 

fenómeno del liderazgo en el sector público y ampliar el alcance del modelo de liderazgo de al-

cance pleno (Avolio y Bass, 2004; Bass, 1985) al contexto de la administración pública federal 

mexicana. Entre sus conclusiones destacaron: Se comprobó que los comportamientos de lideraz-

go que con mayor frecuencia son utilizados por los funcionarios federales son los transformacio-

nales, después los transaccionales y, en última instancia y menor frecuencia, los comportamien-

tos asociados al estilo pasivo-evasivos. Existe un patrón bien definido entre comportamientos 

transformacionales y niveles jerárquicos. Los niveles altos (jefe de unidad, oficial mayor, subse-

cretarios y secretarios de estado) utilizan con mayor frecuencia los comportamientos transforma-

cionales. Conforme se desciende de nivel, se desciende de frecuencia, por lo que después de los 
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niveles altos, el nivel que más frecuencia reporta son los medios (directores generales adjuntos, 

directores generales y coordinadores generales). Los niveles de subdirector y director son los que 

menos utilizan comportamientos transformacionales. En cuanto a la relación entre estilos de lide-

razgo e indicadores de desempeño, clara y significativamente se comprobó el patrón jerárquico 

propuesto por la teoría. El liderazgo transformacional se relaciona más y mejor con los indicado-

res de desempeño general, de esfuerzo extra y de eficacia, que lo que se relaciona el transaccio-

nal. El estilo pasivo evasivo se relaciona negativamente con estos indicadores, lo que indica que 

a mayor presencia de pasivo-evasivo menor posibilidad de que el seguidor implemente un es-

fuerzo extra o perciba eficacia en el líder. Los resultados se confirman con el efecto aumentativo, 

donde además, se comprobó que el liderazgo transformacional aumenta en un 35% la 219 pre-

dicción de los efectos sobre el desempeño general de lo que permite explicar el liderazgo 

transaccional. Lo anterior supone que implementar comportamientos transformacionales en el 

gobierno federal mexicano puede producir un aumento en el esfuerzo extra de los funcionarios 

de 34% y en la percepción de eficacia de hasta 34%. Tomando en cuenta el efecto transforma-

cional sobre el desempeño y los resultados del párrafo anterior, se recomienda reforzar los com-

portamientos transformacionales en los niveles bajos de la organización. 

Estas relaciones de liderazgo y niveles jerárquicos son vitales en la investigación desarro-

llada en la oficina de Gestión Humana de la empresa PESCALBA S.A. se llevan a cabo dimen-

siones de liderazgo y dirección que sirven de referencia para el desarrollo del proyecto en cues-

tión.  

2.1.2 Antecedentes Nacionales. 

Quintero, A. y  Rojas, J. (2009), llevaron a cabo un trabajo de investigación en la Univer-
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sidad Católica Andrés  Bello, titulado “Relación entre los estilos de liderazgo y las actitudes éti-

cas de los dirigentes gremiales empresariales”, su objetivo general: Determinar la relación entre 

los estilos de liderazgo y las actitudes éticas de los dirigentes gremiales empresariales, represen-

tantes de los diversos sectores económicos, afiliados a la Federación de Cámaras y Asociaciones 

de Comercio y Producción de Venezuela (FEDECÁMARAS). Entre sus conclusiones se destaca-

ron: El perfil de un dirigente gremial empresarial es aquel que pone por encima sus principios y 

valores, debe ser participativo pues comparte sus opiniones en Junta Directiva, y por tanto, res-

petuoso de los límites de su propia vocería, además de ser una persona valiente y no pusilánime, 

capaz de transmitir mensajes a través de una inteligencia persuasiva. A través de estos resultados 

se pueden hacer algunas inferencias importantes sobre el efecto del estilo de liderazgo sobre las 

actitudes éticas que puedan adoptar los líderes. Bien se puede afirmar que existe una alta relación 

entre las variables, pues un líder debe reconocer aquellos dilemas o situaciones que van a reque-

rir el compromiso de realizar lo que es correcto, y no sólo lo que es conveniente, por tanto, el 

tipo de liderazgo que ejerce una persona ante una situación viene conectado con la ética y el con-

junto de principios y valores que ese líder posea. Es por ello que los líderes en cualquier contexto 

deben establecer un ejemplo moral a otros que en promedio se torne en un modelo a seguir para 

todo un grupo u organización. 

En relación con la investigación a realizar en la oficina de gestión humana de PESCAL-

BA, implica la participación de los líderes y la dirección en el proceso de trabajo, conformación 

y dirección, la caracterización de valores, la participación de quienes hacen vida en las organiza-

ciones y el compromiso entre los integrantes empresariales.  
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2.1.3 Antecedentes Locales. 

González, A. (2010) Realizo una investigación en la Universidad de Oriente (Venezuela- 

Sucre), titulada “Estilos de liderazgo de la gerencia de Recursos Humanos de la empresa produc-

tos de vidrio, S.A y su influencia en la motivación de los trabajadores”. Su objetivo General. 

Determinar el estilo de liderazgo en la Gerencia de Recursos Humanos de la empresa productos 

de vidrio, S.A. y su influencia en la motivación de los trabajadores.  

El estilo de liderazgo que predomina es el democrático, con lo que se demuestra una ge-

rencia abierta al cambio, con amplitud, fuerza en la toma de decisiones, con lo que se ayuda y 

anima a determinar las políticas de la organización, delega responsabilidades y determina los 

pasos a seguir para lograr los objetivos o metas. De manera concluyente se puede señalar que 

dentro de la gerencia de Recursos Humanos de la empresa productos de vidrios, S.A. Se ejerce 

un liderazgo participativo-democrático que permite el flujo para la organización como para ge-

renciar; y en concordancia a los resultados obtenidos por el autor de la investigación.  

A fin del análisis de investigación en la oficina de Gestión Humana de PESCALBA S.A, 

la oportunidad de establecer criterios y estilos de liderazgo participativos y democráticos en la 

dirección del talento humano y la definición de estas características son relevantes para el análi-

sis de este estudio.  

2.2 Bases teóricas. 

A continuación se presentaran los fundamentos o bases teóricas que sustentan el desarro-

llo de esta investigación. En la misma se hará  referencia a los conceptos y  teorías concernientes 

a la influencia de la dirección y el liderazgo en la jerarquización entre los cargos de una organi-
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zación: 

2.2.1: Liderazgo y Dirección. 

2.2.1.1 Liderazgo, definición. 

Robbins, S. y Judge, T. (2009) “el liderazgo se refiere a tratar con el cambio. Los líderes 

establecen la dirección mediante el desarrollo de una visión del futuro; después alinean a las per-

sonas al comunicarles esta visión e inspirarlas para que superen los obstáculos” (pg: 385). 

Se define liderazgo como la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una visión o 

el establecimiento de metas. La fuente de esta influencia puede ser formal, como aquella que da 

la posición de una jerarquía directiva en una organización. Debido a que los puestos directivos 

vienen acompañados de cierto grado de autoridad formalmente asignado, una persona asume un 

rol de liderazgo sólo debido a la posición que tiene en la organización. 

2.2.1.2 Dirección, definición. 

Robbins, S. y Judge, T. (2009) “la dirección,  consiste en trabajar con la complejidad. La 

buena administración genera orden y consistencia al establecer planes formales, diseñar 

estructuras rígidas para la organización y vigilar los resultados en relación con los planes”. (Pg.: 

385).  

La administración consiste en implementar la visión y estrategia que dan los líderes, 

con la coordinación y asignación del personal de la organización y el manejo de los proble-

mas cotidianos. 

Sin embargo, no todos los líderes son directivos, ni tampoco, todos los directivos son lí-
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deres. Sólo porque una organización da a sus gerentes ciertos derechos formales no se tiene una 

garantía de que sean capaces de dirigir con eficacia. La capacidad de influir que se da en forma 

independiente de la estructura formal de la organización con frecuencia es tan importante, o más, 

que la influencia formal.  

En otras palabras, los líderes surgen desde el interior de un grupo o bien por la designa-

ción formal para dirigirlo. Las organizaciones necesitan liderazgos fuertes y administración sóli-

da para obtener una eficacia óptima. En el mundo dinámico de hoy dia, se necesitan líderes que 

desafíen el estatus quo, para crear visiones del futuro e inspirar a los miembros de la organiza-

ción para que deseen lograr las visiones. También se necesitan gerentes que formulen planes 

detallados, creen estructuras organizacionales eficientes y supervisen las operaciones cotidianas.  

2.2.2 Dimensión de liderazgo. 

2.2.2.1 Gestionar personal. El modelo de John Adair de “liderazgo centrado en la ac-

ción” – en el trabajo, el equipo y los individuos  Según Whitehead, C. y  Pankhurst, M. (2009), 

pagina 7.  

El liderazgo se basa en tres círculos de necesidades parcialmente superpuestos, cada uno 

de los cuales requiere la atención de dirección y liderazgo: 

Sus responsabilidades como gerente para que el trabajo se lleve a cabo: 

 Identificar objetivos superiores, una visión y una dirección.  

 Identificar recursos, personas, procesos, sistemas, herramientas, presupuestos  

 Crear el plan para que el trabajo se lleve a cabo – resultados a obtener, mediciones, 

plazos, estrategia, táctica 
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 Establecer responsabilidades, objetivos específicos, sistemas de responsabilidades 

(rendición de cuentas) y mediciones, por acuerdo y por delegación  

 Fijar estándares; parámetros de calidad, tiempo e informes  

 Controlar y mantener las actividades conforme a los parámetros establecidos  

 Monitorear y mantener el desempeño general de acuerdo a lo programado   

 Informar sobre los avances hacia el objetivo superior del grupo   

 Revisar, reevaluar, realizar ajustes al plan, los métodos y metas según se requiera   

Sus responsabilidades como gerente o líder de un equipo: 

 Establecer, acordar, comunicar estándares de desempeño y conducta  

 Establecer el estilo, la cultura, el enfoque del grupo  

 Monitorear y mantener la disciplina, la ética, la integridad y focalizarse en objetivos 

específicos  

 Anticipar y resolver conflictos grupales, contiendas o desacuerdos   

 Evaluar el equilibrio y la composición del grupo y modificarlos según se requiera 

 Desarrollar un proceso de trabajo en equipo, cooperación, ánimo y espíritu de equipo 

 Incentivar y motivar al grupo, al equipo, en pos del cumplimiento de los objetivos tanto 

superiores como específicos  

 Identificar, elaborar y acordar roles de liderazgo en el equipo y el proyecto 

 Facilitar y asegurar comunicaciones grupales efectivas a nivel interno y externo 

 Identificar y atender las necesidades de capacitación del grupo  

 Ofrecer retroalimentación al grupo sobre los avances generales; consultar con el grupo y 

solicitar su retroalimentación e insumos  
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 Desarrollar la capacidad colectiva del grupo – incrementar gradualmente la libertad y la 

autoridad del grupo   

Sus responsabilidades como gerente frente a cada individuo que dirige:  

 Concebir a los miembros del equipo como individuos – con su propia personalidad, habi-

lidades, fortalezas, necesidades, aspiraciones y temores  

 Ayudar y apoyar a los individuos – planes, retos, altibajo  

 Identificar y acordar responsabilidades y objetivos individuales apropiados   

 Brindar reconocimiento y elogio a los individuos – reconocer el esfuerzo  

 Cuando proceda, recompensar a los individuos con responsabilidad adicional, 

promociones y estatus  

 Identificar, desarrollar y aprovechar las capacidades y fortalezas de cada individuo. 

 Capacitar y fortalecer a los miembros individuales del equipo.  

 Desarrollar la autoridad individual y la libertad. 

Dimensiones de estudio gestión y dirección necesarias para el estudio del liderazgo orga-

nizacional, asumir un liderazgo tridimensional promete identificar contextos diversos y una me-

jor y eficiente gerencia.  

2.2.2.2 El fenómeno  del  liderazgo: principales   desarrollos teóricos  y  descubrimien-

tos. Hernández, J. (2013) páginas 34 y 35 

Como primera medida, el campo constituido por el liderazgo es muy diverso e incluye un 

amplio espectro de teorías, definiciones, evaluaciones, descripciones, prescripciones y filosofías.  

Por esta razón, en la actualidad, uno de los modelos con mayor cantidad de investigacio-
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nes es el modelo de liderazgo transformacional establecido sobre el liderazgo carismático. 

Este tipo de liderazgo se manifiesta a partir de los efectos que produce el líder sobre sus seguido-

res, ahora bien, los líderes con características transformacionales provocan cambios en sus se-

guidores a partir de la concientización acerca de la importancia y el valor que revisten los resul-

tados obtenidos tras realizar las tareas asignadas; además, el líder incita a que los seguidores 

trasciendan sus intereses personales en virtud de los objetivos de la organización. Esto genera 

confianza y respeto por parte de los seguidores, que son motivados a lograr más de aquello origi-

nalmente esperado. En este sentido, lo líderes transformacionales deben promover la cultura no 

autoritaria y a su vez, motivar hacia la obtención de metas comunes.  

Por otra parte, plantean que los líderes transaccionales utilizan los intercambios y la ne-

gociación con los colaboradores a cambio del logro de objetivos y metas organizacionales (re-

compensa contingente) y, además, suelen monitorear muy de cerca las actividades de estos con el 

propósito de evitar posibles errores o desviaciones de los procedimientos y normas establecidos 

(dirección por excepción).  

Asimismo, el modelo de liderazgo transformacional ha evolucionado hacia un mode-

lo de liderazgo emocional. El liderazgo con inteligencia emocional, los líderes deben hacer 

frente a las emociones de los asociados o subalternos, en la cual existe una forma de mediar la 

emoción con la razonabilidad y el pensamiento.  

A diferencia del modelo original, el liderazgo debe poseer principios básicos de comuni-

cación en términos de poder vincular el sentido emocional con sus trabajadores. Esto va a depen-

der de la capacidad que tenga de poder interpretar correctamente las características de la situa-

ción, del contexto organizacional, de los subordinados y de las tareas que tienen que realizarse.  
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2.2.2.3 El estilo del jefe/a inmediato en función de la situación laboral y la madurez del 

equipo  Whitehead, C. y  Pankhurst, M. (2009) pagina 10.  

El rol que debe desempeñar un gerente varía de acuerdo a la situación, y ésta a su vez de-

pende de la madurez y la complejidad del equipo.  Por eso, un gerente necesita desarrollar la 

capacidad para adoptar uno de cuatro estilos: gerente, orquestador, improvisador o facilitador, 

según lo exija la situación que pueden utilizarse para identificar las competencias de gestión es-

pecíficamente asociadas a situaciones complejas y a la madurez del equipo.   

2.2.2.4 Liderazgo: ¿Por qué un asunto perenne?  

Schatsky, D. y Schwartz, J (2015) “El liderazgo se disparó para convertirse en uno de 

los retos de talento más apremiantes que enfrentan las organizaciones globales. Cerca de 9 de 

cada 10 líderes globales de RRHH y de negocios (86 por ciento) citaron el liderazgo como su 

principal preocupación”. (pg:17) 

Siendo el liderazgo una de las prioridades en la agenda de las organizaciones, es sorpren-

dente que las organizaciones no inviertan consistentemente en este tema.  Entre los asuntos que 

retrasan el desarrollo del liderazgo efectivo están: 

 Liderazgo para pocos, no solo para muchos: La dirección de personal consciente no 

solo debe enfocarse en las necesidades conjuntas de masas, prestar atención a detalles 

personales de quienes trabajan directamente con la dirección puede mejorar la fibra 

humana del líder. 

 Inversión consistente: Muchas organizaciones ven el liderazgo como un programa de 

capacitación de corto plazo, o una serie de eventos episódicos que se presupuestan para 
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un año, pero no para el siguiente. Las compañías que “lo consiguen” invierten en 

desarrollar líderes tanto durante los buenos como durante los malos tiempos, en vez de 

tratarlo como un lujo que sólo pueden permitirse en los años fuertes. 

2.2.2.5 ¿Dónde pueden empezar las organizaciones con el proceso de liderazgo? 

Schatsky, D. y Schwartz, J (2015), páginas 20 y 21 

Comenzar con el compromiso de desarrollar el liderazgo desde arriba: Sin el apoyo 

de la dirección el desarrollo de liderazgo probablemente nunca será un compromiso de largo pla-

zo. Comprometa a los altos ejecutivos a mantener una inversión continua en el desarrollo del 

liderazgo.  

¿Liderazgo para qué? Implica construir una estrategia alrededor de  procesos de selec-

ción, evaluación, desarrollo, y sucesión, que defina el liderazgo que necesita la empresa para hoy 

y para mañana. 

Desarrollar líderes en todos los niveles, el liderazgo no es un tema exclusivo, mientras 

muchos ejecutivos se preocupan solo por los líderes en niveles superiores, la realidad es que los 

líderes de nivel medio y de primer nivel, en realidad son quienes dirigen la compañía y son los 

líderes futuros de la organización. Ellos interactúan con los niveles operativos desde la base to-

dos los días y pueden impulsar el desempeño, promover el compromiso.  

Hacer del desarrollo y de la sucesión una prioridad: Recompensar a los líderes por 

desarrollar sucesores.  Si no existe un proceso para sembrar y alimentar el ciclo con el mejor 

talento, las inversiones en liderazgo no generarán valor.  

Desarrollar un modelo de capacidades: Construir una estructura sólida para los proce-
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sos de evaluación y desarrollo. Ahora existen muchos modelos, sin embargo las compañías pue-

den usar modelos sencillos para sus programas de liderazgo. 

Ampliar las fronteras para crear nuevas oportunidades de desarrollo de liderazgo: 

Trabajar con socios de negocios, universidades, organizaciones no gubernamentales, y otras or-

ganizaciones, para generar nuevas experiencias de liderazgo, incluyendo proyectos pro bono y de 

servicio a la comunidad.   

2.2.3 Dimensión de dirección. Desempeño de la organización. 

Amarau, A. (2009): “Quienes administran organizaciones son responsables de la realiza-

ción de objetivos y de la forma en que se utilizan los recursos. El desempeño de una organiza-

ción es el reflejo de la competencia de sus administradores” (pg: 281).  

Indudablemente una organización eficiente, eficaz y competitiva demuestra que tiene lí-

deres y gerentes de alto desempeño. Los criterios básicos de dirección aplican la definición,  di-

visión de funciones, y la complementación con otras. El arte de dirigir en  todos los tipos de or-

ganizaciones dispone de sistemas complejos de evaluación, formados por un gran número de 

criterios.   

En la dirección y el liderazgo se pueden considerar dos nortes de acción indispensables 

para la gerencia, que bien según Amarau, A. (2009) páginas (281, 282) y página 310:  

Eficiencia en la gestión:  

La eficiencia de una organización o sistema depende de la manera en que se utilizan sus 

recursos. Eficiencia significa:  
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 Realizar actividades o tareas en forma correcta. A fin de obtener los resultados esperados.  

 Efectuar tareas de manera inteligente, con el mínimo esfuerzo y el mejor 

aprovechamiento posible de los recursos. La aplicación eficiente de estrategias de 

optimización depende del conocimiento individual en el desempeño, esto, y la relación 

con el esfuerzo.  

 Realizar tareas de manera económica, al emplear la menor cantidad posible de recursos. 

La eficiencia es un principio de aplicación por parte del recurso humano, es más que una 

simple medida cuantitativa de desempeño.  

Prácticas motivacionales: 

Las prácticas motivacionales comprenden todos los tipos de incentivos y recompensas 

que las organizaciones ofrecen a sus empleados en la tentativa de conseguir el desempeño que 

haga posible la realización de sus objetivos. Las prácticas motivacionales son de hecho 

estrategias comunes por parte de la dirección y el liderazgo, haciendo ameno el recorrido y la 

trayectoria de los empleados en la empresa, entre ellas se encuentran:  

Enriquecimiento de cargos: 

Esta técnica consiste en aumentar los factores motivacionales de un cargo o de un grupo 

de trabajo. Eso se hace, primero, con el aumento de las tareas que realiza esa persona o grupo. El 

enriquecimiento involucra el empowerment (empoderamiento), que significa “atribuir poderes o 

responsabilidades, a alguien”. 

El empowerment a nivel de dirección implica la transferencia de atribuciones de planea-

ción, organización y control del líder o gerente hacia una persona o grupo, que se convierte en 



 

40 

 

autodirigido o autogestionado. 

Programas de incentivos: 

Tienen el objetivo de estimular o premiar el desempeño. Hay cuatro categorías principa-

les de incentivos: programas de reconocimiento (por ejemplo, certificados de reconocimiento), 

incentivos monetarios (primas, bonos, entre otros), capacitación, entre otros. 

Participación en las utilidades y resultados: 

La legislación en vigor determina que la participación en las utilidades como una forma 

de reconocimiento por parte de la dirección en los resultados y alcance obtenido a nivel econó-

mico por la empresa, debido a la producción y gestión de quienes allí laboran. 

2.2.4 Dimensión de análisis y jerarquización de puestos. 

2.2.4.1 Descripción de Puestos 

Chiavenato, I. (2002) “La descripción es un proceso que consiste en enunciar las tareas o 

responsabilidades que lo conforman y lo hacen distinto a todos los demás puestos que existen en 

la organización”. (pág. 226) 

Para conocer el contenido de un puesto es necesario describirlo. Asimismo, su 

descripción es la relación de las responsabilidades o tareas del puesto (lo que hace el ocupante), 

la periodicidad de su realización (cuándo lo hace), los métodos que se emplean para el 

cumplimiento de esas responsabilidades o tareas (cómo lo hace), los objetivos (por qué lo hace). 

Es básicamente una enumeración por escrito de los principales aspectos signifi cativos del puesto 

y de las obligaciones y responsabilidades adquiridas. 
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La descripción del trabajo debe abarcar varias características esenciales: 

 Variedad de habilidades: Grado en el que un puesto requiere llevar a cabo diversas 

actividades que suponen el uso de un conjunto de habilidades y talentos diferentes de la 

persona.  

 Significación del puesto: Grado en el que un puesto tiene una importancia sustancial 

para la vida de otras personas, ya sean de la propia organización como del mundo en 

general. 

 Identidad del puesto: Grado en el que un puesto requiere hacer «en su totalidad» un 

trabajo identificable, es decir, hacer el trabajo desde el principio hasta el final, con un 

resultado visible.  

 Autonomía: Grado en el que un puesto proporciona libertad, independencia y discreción 

a la persona para programar el trabajo y decidir los procedimientos mediante los cuales se 

llevará a cabo. 

 Retroalimentación del puesto: Grado en el que realizar las actividades que requiere el 

puesto de trabajo aporta a la persona información directa y clara sobre la efectividad de 

su rendimiento.  

2.2.4.2 El análisis del puesto de trabajo proceso para la jerarquización. Dolan, S. Ca-

brera, R. Jackson, S. y Schuler, R (2007) páginas del 57 al 60.  

Análisis de puestos: 

Prácticamente todas las funciones y actividades de gestión de los recursos humanos, así 

como los comportamientos y las actitudes de los empleados, tienen sus raíces en la interrelación 
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de éstos con sus puestos de trabajo. El eslabón que existe entre los individuos y la estructura y 

los resultados de la organización son los puestos de trabajo. Cuando los empleados actúan de 

forma que hacen un buen uso de sus capacidades y habilidades, la organización puede sacar pro-

vecho de sus transacciones con el entorno.  

Así pues, una vez hecha la descripción de puestos, desde la perspectiva de los recursos 

humanos, el análisis del puesto de trabajo es el siguiente paso y el proceso fundamental del que 

dependen la mayoría de las demás actividades relacionadas con los recursos humanos. Su propó-

sito es proporcionar información sobre cómo lleva a cabo la organización sus funciones, cómo 

tiene asignadas las competencias y responsabilidades y, por tanto, cómo trata de lograr la organi-

zación sus objetivos y metas.  

El análisis del puesto de trabajo es el proceso que consiste en describir y registrar el fin 

de un puesto de trabajo, sus principales cometidos y actividades, las condiciones bajo las que 

éstas se llevan a cabo y los conocimientos, habilidades y aptitudes necesarios, además de ser 

todo esto un proceso esencial para la descripción de la jerarquización y clasificación de los car-

gos, determinar los niveles de liderazgo y cuáles son los cargos que especifican los niveles de 

dirección y supervisión. 

Fines e importancia del análisis del puesto de trabajo para el liderazgo y la jerarquización: 

Además de servir de ayuda a la hora de tomar diversas decisiones relativas a la gestión de  

los recursos humanos, tales como selección, promoción, evaluación del rendimiento y otras acti-

vidades y funciones, el análisis del puesto de trabajo se necesita para validar los métodos y técni-

cas que se emplean en dichas decisiones. El análisis del puesto de trabajo es, asimismo, impor-
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tante porque proporciona la base para el establecimiento o la reevaluación de los siguientes te-

mas generales que conciernen a la dirección de la organización:  

 Estructura de la organización: Ayuda a decidir de qué forma deberá dividirse el 

conjunto total de tareas de la organización en unidades, divisiones, departamentos, 

unidades de trabajo, etc.  

 Estructura de los puestos de trabajo: Ayuda a decidir de qué forma deberán agruparse 

los trabajos en puestos y familias de puestos. 

 Grado de autoridad: Ayuda a comprender la forma en que se distribuye la autoridad 

para la toma de decisiones. 

Relaciones e influencias sobre el análisis del puesto de trabajo: 

Existen muchas relaciones entre el análisis del puesto de trabajo y otras actividades de re-

cursos humanos, así como con las metas y características de la organización. A continuación es 

imprescindible esbozar algunos de los aspectos más importantes:  

Metas de la organización. Los puestos de trabajo no reflejan solamente el diseño y la 

tecnología de la organización, sino también sus metas. De hecho, los puestos de trabajo son de-

claraciones muy explícitas que hacen las organizaciones respecto de lo que han decidido son los 

medios más adecuados para lograr sus metas. Además, las metas declaradas, y los consiguientes 

criterios de excelencia que establece la organización, dan indicaciones claras a los empleados 

sobre lo que es importante y dónde se precisa que concentren sus esfuerzos. Ello permite cons-

truir indicadores o criterios a partir de los cuales se evalúe a los trabajadores.  

Tecnología. El tipo de tecnología que emplee y tenga disponible una organización es 
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también crucial, ya que determina el diseño de puestos que es posible realizar. Por ejemplo, los 

fabricantes de automóviles, que efectúan enormes inversiones en instalaciones y maquinaria para 

sus líneas de montaje, encuentran que les resulta prácticamente imposible transformar su 

tecnología de forma que sean grupos de trabajadores quienes fabriquen los coches. El resultado 

es que la mayor parte de los puestos de trabajo de montaje siguen estando muy segmentados y 

siguen siendo muy repetitivos. Además, la tecnología de línea de montaje determina la estructura 

o el diseño de la organización y ésta, a su vez, los tipos de diseño de puestos de trabajo más 

adecuados. Otra muestra de evolución de puestos de trabajo vinculada a la tecnología es la 

experimentada en el sector financiero, los bancos, mediante el uso de los equipos informáticos.  

Planificación de recursos humanos. El análisis del puesto de trabajo ayuda a decidir 

quiénes serán los sucesores en los diversos planes de carrera. El conocimiento de las competen-

cias de un puesto nos permite determinar con qué otros se complementa, tanto horizontal como 

verticalmente. Asimismo, permite determinar qué tipos de empleados se precisan cuando la em-

presa está pensando diversificar sus productos o servicios, o cambiar o transformar su tecnología.  

Reclutamiento y selección. Basándose en el análisis del puesto de trabajo, en conjunción 

con la planificación de los recursos humanos, la organización puede decidir a quién reclutar. Sin 

el análisis del puesto de trabajo, la organización sería incapaz de determinar con precisión qué 

tipo de aspirantes se necesita, con qué perfiles y, por tanto, dónde buscarlas. Acometer un proce-

so de reclutamiento y selección sin disponer de dicha información tendrá consecuencias graves 

sobre la productividad y sobre la validez de los procedimientos y decisiones de selección que se 

tomen. Solamente a partir de la información del análisis del puesto de trabajo puede demostrar 

específicamente una organización que sus procedimientos de selección están relacionados con el 
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puesto a cubrir.  

Evaluación del rendimiento y formación. Para evaluar eficazmente el rendimiento de 

los empleados, el método que se emplee debe reflejar y recoger los cometidos y funciones que se 

han asignado al puesto de trabajo. Por otra parte, sólo a partir del examen de las habilidades que 

requiere un puesto de trabajo (tal como se definen en los requisitos del puesto de trabajo) puede 

la organización formar y promocionar a los empleados. Es precisamente la evolución en conteni-

dos y competencias que sufren los puestos de trabajo lo que reclama y permite diseñar nuevos 

programas de formación.  

Retribución. El análisis del puesto de trabajo desempeña un papel esencial en las activi-

dades de retribución. El valor de un puesto de trabajo se determina en función del análisis que de 

él se hace. Asimismo, mediante el análisis del puesto de trabajo se conoce si el nivel de sueldo es 

justo en relación con el de otros puestos de trabajo. Es decir, el análisis del puesto de trabajo 

ayuda a garantizar que los empleados que ocupan puestos con el mismo valor reciben el mismo 

salario, manteniéndose el principio de equidad interna.  

El análisis del puesto de trabajo sirve de guía a los empleados a la hora de establecer sus 

aspiraciones respecto de la carrera profesional. Las descripciones y requisitos de los puestos de 

trabajo que se publican pueden ayudarlos a decidir sobre el tipo de formación y perfeccionamien-

to por los que deberían optar a fin de avanzar en su carrera. Puede dar a conocer qué conocimien-

tos necesitaría tener una persona para desempeñar un puesto de mayor nivel de responsabilidad. 

Gestión de la salud e higiene en el trabajo. Un análisis del puesto de trabajo mal hecho (o mal 

definido) puede contribuir a producir lesiones y accidentes en el lugar de trabajo. Por el contra-

rio, un puesto de trabajo bien definido facilita información que puede utilizarse para aplicar los 
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principios ergonómicos en el rediseño del trabajo y de su entorno. 

2.3 Bases legales. 

2.3.1 Constitución de la República Bolivariana de Venezuela. 

Artículo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El Estado ga-

rantizará la adopción de las medidas necesarias a los fines de que toda persona pueda obtener 

ocupación productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno 

ejercicio de este derecho. 

Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley adoptará medidas tendentes a garantizar el 

ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad 

de trabajo no será sometida a otras restricciones que las que la ley establezca. 

Todo patrono o patrona garantizará a sus trabajadores o trabajadoras condiciones de segu-

ridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptará medidas y creará institucio-

nes que permitan el control y la promoción de estas condiciones. 

Artículo 88. El Estado garantizará la igualdad y equidad de hombres y mujeres en el 

ejercicio del derecho al trabajo. El Estado reconocerá el trabajo del hogar como actividad eco-

nómica que crea valor agregado y produce riqueza y bienestar social. Las amas de casa tienen 

derecho a la seguridad social de conformidad con la ley. 

Artículo 89. El trabajo es un hecho social y gozará de la protección del Estado. La ley 

dispondrá lo necesario para mejorar las condiciones materiales, morales e intelectuales de los 

trabajadores y trabajadoras. Para el cumplimiento de esta obligación del Estado se establecen los 
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siguientes principios:  

 Ninguna ley podrá establecer disposiciones que alteren la intangibilidad y progresividad 

de los derechos y beneficios laborales. En las relaciones laborales prevalece la realidad 

sobre las formas o apariencias. 

 Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda acción, acuerdo o convenio que 

implique renuncia o menoscabo de estos derechos. Sólo es posible la transacción y con-

venimiento al término de la relación laboral, de conformidad con los requisitos que esta-

blezca la ley.  

 Cuando hubiere dudas acerca de la aplicación o concurrencia de varias normas, o en la in-

terpretación de una determinada norma, se aplicará la más favorable al trabajador o traba-

jadora. La norma adoptada se aplicará en su integridad. 

 Toda medida o acto del patrono o patrona contrario a esta Constitución es nulo y no gene-

ra efecto alguno. 

 Se prohíbe todo tipo de discriminación por razones de política, edad, raza, sexo o credo o 

por cualquier otra condición. 

 Se prohíbe el trabajo de adolescentes en labores que puedan afectar su desarrollo integral. 

El Estado los o las protegerá contra cualquier explotación económica y social. 

2.3.2 Ley Orgánica del trabajo para los Trabajadores y Trabajadores. 

Artículo 43. Todo patrono o patrona garantizará a sus trabajadores o trabajadoras condi-

ciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuado, y son responsables por los acciden-

tes laborales ocurridos y enfermedades ocupacionales acontecidas a los trabajadores, trabajado-
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ras, aprendices, pasantes, becarios y becarias en la entidad de trabajo, o con motivo de causas 

relacionadas con el trabajo. La responsabilidad del patrono o patrona se establecerá exista o no 

culpa o negligencia de su parte o de los trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantes, becarios 

o becarias, y se procederá conforme a esta Ley en materia de salud y seguridad laboral. 

2.4 Generalidades de la empresa 

2.4.1 Descripción de la Empresa. 

La Empresa Socialista Pesquera Industrial del Alba, Pescalba, S.A., es una empresa dedi-

cada básicamente, a la captura, refrigeración y comercialización de atún, es decir, es una iniciati-

va binacional entre los gobiernos de Cuba y Venezuela, que está dedicada a la pesca de atún, así 

como a la fabricación y venta de hielo industrial para embarcaciones, las reparaciones navales y 

la construcción de diques (embarcaciones) tanto externas como internas, lo que quiere decir, 

aquellas que pertenecen a la empresa y a las particulares, realizando también otros tipos de man-

tenimientos a las mismas.  

2.4.2 Ubicación Geográfica. 

La Empresa Socialista Pesquera Industrial del Alba, Pescalba S.A., se encuentra ubicada 

en la Calle El Salado, Redoma el Ferry, Edificio Pescalba, Frente a Avecaisa, en Cumaná, Estado 

Sucre. 

2.4.3 Reseña Histórica. 

Durante el año 2007, se iniciaron las negociaciones entre la República Bolivariana de 

Venezuela y la República de Cuba, con el objeto de construir un proyecto conjunto que permitie-



 

49 

 

ra a ambos países alcanzar los siguientes objetivos: 

 Incrementar las producciones pesqueras a través de la ampliación de las actuales Zonas 

de captura en ambos países. 

 La aplicación y desarrollo de nuevas tecnologías y técnicas pesqueras, basados en los 

principios de pesca precautoria y de protección al ecosistema. 

 El incremento del consumo social priorizado y la situación de importaciones, destinadas a 

los países del ALBA. 

En el mes de Marzo del 2007 se evalúa la posibilidad de realizar un proyecto conjunto 

que permitiera la reactivación de nuestra Flota Pesquera del Alto, lo que a un menor precio, te-

niendo en cuenta las posibilidades que existían en Venezuela de Financiamiento y combustible a 

precios ventajosos. 

Para el mes de Septiembre del mismo año se inician las negociaciones con el antiguo Ins-

tituto Nacional de Pesca y acuicultura (INAPESCA), ahora INSOPESCA, que permitiera el desa-

rrollo de nuestra idea de proyecto.  

El 15 de Octubre se firman dos cartas de intención entre el MIP y el MPPAT, con el obje-

tivo de sentar las bases para la creación de dos empresas mixtas en Venezuela, una para el Desa-

rrollo de una Flota Pesquera en aguas Nacionales e Internacionales y otra para el Desarrollo de la 

Industria Naval Estatal Pesquera Venezolana. 

Posteriormente el 28 de Octubre del mismo año se instala en Venezuela la Comisión de 

Trabajo  permanente de especialistas de ambos países que permitiera la elaboración de los docu-

mentos económicos – legales para la constitución de dichas empresas. Luego el 28 de Diciembre 
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se decide entre el gobierno de Venezuela y el cubano la construcción de una sola empresa. 

2.4.4 Misión, Visión, Objetivos y Valores de la Empresa. 

En este apartado, se hará mención sobre la misión, visión, objetivos y valores que posee 

la empresa.  

2.4.4.1 Misión de la Empresa. 

La misión de una empresa, consiste en proyectar la meta que pretende alcanzar como 

función de su razón de ser. En tal sentido, la Empresa Socialista Pesquera Industrial del Alba, 

Pescalba S.A., se ha planteado su misión, la cual consiste en: “Garantizar el consumo de especies 

marinas en nuestro país, Cuba y los demás países miembros de la Alternativa Bolivariana para 

las Américas (ALBA), a través de la explotación de la pesca de atún, jurel y otras especies, tanto 

en aguas nacionales como internacionales garantizando así la eliminación de la cadena de inter-

mediarios para de esta manera poder llevar el producto a precios solidarios y accesibles para las 

poblaciones de escasos recursos; así mismo, fortalecer y apoyar a las comunidades de pescadores 

a través de la construcción, mantenimiento y reparación de embarcaciones de pequeño y mediano 

porte, que permitan al pescador artesanal tener un mayor nivel de accesibilidad a la actividad y 

que contribuyan al mejoramiento de sus condiciones laborales”. 

2.4.4.2 Visión de la Empresa. 

La visión se refiere al alcance que desea lograr una empresa, es decir, hasta donde desea 

llegar y cómo proyectarse. La visión de la Empresa Socialista Pesquera Industrial del Alba, Pes-

calba S.A., es la siguiente: 
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“Ser una empresa con un alto nivel de penetración en el mercado, que pueda satisfacer 

tanto los mercados de los países miembros (Venezuela y Cuba) como de los demás pueblos del 

ALBA, a través de la operación de una flota pesquera diversificada que permita producir un gran 

porcentaje del pescado que la población necesita, de manera que se pueda incrementar el consu-

mo de especies marinas sobre todo en aquellos estratos de bajos recursos, así como también ser 

garante de las políticas agroalimentarias y del fortalecimiento del nuevo modelo socio producti-

vo, incorporando también el desarrollo de los astilleros de manera de poder apoyar al sector pes-

quero y a los pequeños productores otorgando condiciones adecuadas para la pesca”. 

2.4.4.3 Objetivos de la Empresa. 

Los objetivos, son metas que se plantea una empresa, el cual destina tiempo, esfuerzos y 

recursos para el logro o alcance de los mismos. En tal sentido, los objetivos de la Empresa Socia-

lista Pesquera Industrial del Alba, Pescalba S.A., son los siguientes: 

2.4.4.3.1 Objetivo General. 

“Impulsar el Modelo de Producción Socialista en la pesca, que garantice la Soberanía 

Alimentaria, las condiciones de vida dignas para las poblaciones de Cuba, Venezuela y otros 

países del ALBA, el aprovechamiento y ocupación laboral de los hombres de mar de ambos paí-

ses y la creación de una nueva generación de pescadores, en el Marco de los Convenios de la 

Alternativa Bolivariana para las Américas”. 

2.4.4.3.2 Objetivos Específicos. 

 Garantizar el mejoramiento continuo de la producción. 

 Incrementar las producciones y descargas de productos pesqueros en el país. 
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 Reducir los costos de operación. 

 Asegurar la estabilidad de la empresa, a través de una óptima producción. 

 Incrementar las fuentes de empleo, incluyendo mejoras en las condiciones de vida  y 

trabajo de los pescadores.  

 Garantizar la conservación del medio ambiente. 

2.4.4.4 Valores de la Empresa. 

La Empresa Socialista Pesquera Industrial del Alba, Pescalba S.A, está basada en los  va-

lores  humanísticos de la cooperación y   la   preponderancia de los intereses comunes sobre los 

individuales, para el aprovechamiento de recursos y ejecución de actividades, siempre sometidas 

al respeto absoluto de la soberanía económica y social de la Nación, que introduce progresiva-

mente relaciones socialistas, articulando la planificación centralizada de la economía con la des-

concentración y desarrollo del poder para proporcionar la mayor suma de felicidad y equidad 

posible a la comunidad, promover su desarrollo integral y satisfacer sus necesidades alimenta-

rias.  
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2.4.4.5 Organigrama de la Empresa. 

La Estructura Organizativa de la Empresa Mixta Socialista Pesquera Industrial del ALBA S.A, aprobada por Asamblea de 

Accionistas se representa de la siguiente manera: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: PESCALBA, Oficina de Gestión Humana.  
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CAPÍTULO III: MARCO METODOLÓGICO   

El presente capitulo cumple con las condiciones requeridas para desarrollar la metodolo-

gía que representa el perfeccionamiento de la investigación en  cuestión, tales como el enfoque 

de la investigación, el tipo y diseño de investigación, la población y muestra de estudio, fuentes 

de investigación, técnicas e instrumentos de recolección de información, así como las técnicas 

para el procesamiento y análisis de los datos. 

3.1 Enfoque de la investigación.  

El enfoque de la investigación  en primer lugar estará orientada a la aplicación de un en-

foque cualitativo que según Hernández, Fernández y Baptista (2006): “…Su propósito es “re-

construir” la realidad, tal y como la observan los actores de un sistema social previamente defi-

nido” (pg.: 5) Este enfoque considerado como parte del desarrollo cualitativo de la investigación 

se basa en la recolección de datos mediante la observación y descripción de hechos. 

Asimismo el estudio se orientará  hacia la aplicación cuantitativa que los mencionados 

autores definen que es aquella que: 

 Utiliza la recolección  de datos para contestar preguntas 

de investigación y probar hipótesis, establecidas previamen-

te, y confía en la medición numérica, el conteo y frecuente-

mente en el uso der estadística para establecer  con exactitud 

patrones de comportamiento en una población. (pg.: 5). 

El enfoque cuantitativo para efectos de la presente investigación es capaz de proporcionar 

la recolección de datos y el uso de análisis estadísticos confiando en la medición numérica obje-
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tiva.   

En líneas generales el enfoque de la investigación constará de una aplicación  cualicuanti-

tativa o mixta, donde según Hernández, Fernández y Baptista (2006) “ambos se entremezclan o 

combinan en todo el proceso de la investigación, o al menos, en la mayoría de sus etapas…” 

(p.21) 

La integración de ambos enfoques contribuye de manera relevante en el desarrollo de la 

investigación, pues el establecimiento de herramientas frecuenciales,  datos estadísticos que pue-

dan sustentar la dinámica social observada por la población a estudiar permite buscar un enfoque 

parcial en el carácter cualitativo de la investigación.  

3.2 Tipo de investigación. 

La presente investigación es de tipo descriptiva, esto según Arias F. (2012) “Consiste en 

la caracterización de un hecho o fenómeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estruc-

tura o comportamiento…” (p. 24)     

Por otro lado Hernandez, R. Fernandez, C. Baptista, P. (1998) “Miden de manera inde-

pendiente los conceptos o variables a los que se refieren… En esta clase de estudios el investiga-

dor debe ser capaz de especificar quienes deben estar incluidos en la medición…” (Pg.: 61).  

El tipo de investigación a desarrollar permitirá especificar características y las diversas 

variables que intervienen en  la jerarquización de cargos y la influencia de la dirección y lideraz-

go entre estos.  

3.3 Diseño de investigación. 

Según Arias, F. (2006) el diseño de investigación es “La estrategia general que adopta el 
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investigador para responder al problema planteado.” (Pg.: 27) 

En este sentido esta investigación está dirigida desde la perspectiva de un diseño de cam-

po, esto según Tamayo y Tamayo (2001) “Es cuando los datos se recogen directamente de la 

realidad (…) lo cual facilite su revisión y modificación en caso de surgir dudas.” (p. 110) 

Este diseño de investigación garantizará el logro operacional de los propósitos de investi-

gación previamente planteados,  percibe la realidad y las variables de manera oportuna y por 

medio del enfoque investigativo y respectivos análisis de las variables arrojará los resultados 

idóneos.   

3.4 Población y muestra. 

En esta oportunidad Fontaines, T. (2013) define la población como “El total de unidades 

que pudieran ser observadas en la investigación…” (Pg.: 136).  

Para efectos de esta investigación, la población estuvo conformada por los  diecinueve 

(19) trabajadores de la Oficina de  Gestión Humana de la empresa PESCALBA, S.A. a conti-

nuación se mencionan de acuerdo al cargo general que ocupan:  
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CUADRO N° 1: DESCRIPCIÓN DE LA POBLACIÓN. 

DESCRIPCIÓN 

Especialista III- Gerente (1) 

Especialista III-Coordinador (1) 

Especialista II- Coordinador (1) 

Especialista I- Coordinador (E) (2) 

Especialista I (4) 

Especialista III (2) 

Especialista III- Auxiliar de Recursos Humanos (1) 

Asistente Administrativo I (2) 

Asistente Administrativo II (2) 

Archivista (1) 

Paramédico (1) 

Chofer (1) 

Fuente: Procesado por los autores (2018). 
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Es importante realzar que por tratarse de una  población delimitada, no se aplicó ninguna 

técnica de muestreo, por lo tanto se procedió a estudiar la población en su totalidad, cabe desta-

car que la misma es de carácter finito según Arias, F (2006) se trata de: “Aquella agrupación en 

la que se conoce la cantidad de unidades que la integran. Además existe un registro documental 

de dichas unidades” (pg.: 82). Los integrantes de tal población cumplen características en común 

que las relacionan para el desarrollo de este estudio. 

3.5 Fuentes de investigación. 

Méndez, C. (2008) refiere que: “Información oral o escrita que es recopilada directamente 

por el investigador a través de relatos o escritos transmitidos por los participantes en un suceso o 

acontecimiento: observación, cuestionarios, encuestas, entrevistas, sondeos”. (Pg.: 248).  

A efecto de la presente investigación, las fuentes primarias representan el total de la in-

formación recolectada proveniente de los sujetos de estudio, por medio de las diversas técnicas e 

instrumentos para recolección de información. Los integrantes de la Oficina de Gestión Humana 

están distribuidos de la siguiente forma:  
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CUADRO N° 2. CARGOS DE LA OFICINA DE GESTIÓN HUMANA DE LA EMPRESA 

PESCALBA, C.A. 

CARGOS COORDINACION ADSCRITA CANTIDAD 

Especialista III - Gerente Acción central 1 

Especialista II Auxiliar de recursos humanos 1 

Especialista I Acción central 1 

Archivista Acción central 1 

Chofer Acción central 1 

Especialista I - Coordinador Coordinación de bienestar social 1 

Especialista I Coordinación de bienestar social 1 

Asistente administrativo I Coordinación de bienestar social 1 

Asistente administrativo II Coordinación de bienestar social 1 

Especialista II-Coordinador 
Coordinación de servicio de seguridad y salud 

laboral 
1 

Especialista I 
Coordinación de servicio de seguridad y salud 

laboral 
1 
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Asistente administrativo I 
Coordinación de servicio de seguridad y salud 

laboral 
1 

Paramédico 
Coordinación de servicio de seguridad y salud 

laboral 
1 

Especialista III - Coordinador Coordinación administración de personal 1 

Especialista III Coordinación de administración de personal 1 

Especialista I Coordinación de administración de personal 1 

Asistente administrativo II Coordinación de administración de personal 1 

Especialista I- Coordinador Coordinación de selección y adiestramiento. 1 

Especialista III Coordinación de selección y adiestramiento 1 

TOTAL 19 

Fuente: Procesado por los autores (2018). 

Asimismo los investigadores consideraran las fuentes secundarias de investigación, sien-

do estas según Méndez, C. (2008): “Información  escrita que ha sido recopilada y transcrita por 

personas que han recibido tal información a través de otras fuentes escritas o por un participante 

en un suceso o acontecimiento” (pg.: 248).  

Las fuentes secundarias para efectos de esta investigación estarán conformada por revi-

sión bibliográfica, antecedentes de investigación, documentos físicos y electrónicos, leyes y 
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cualquier otra que pueda llegar a sustentar, traducir  e interpretar las fuentes de información pri-

marias.   

3.6 Técnicas e instrumentos para la recolección de información. 

Las técnicas consideradas fueron en primer lugar la aplicación de cuestionarios, los cua-

les desde el punto de vista de Hernández, Fernández y Baptista (2003) “consiste en un conjunto 

de preguntas respecto a una o más variables a medir” (p.391). 

En esta oportunidad el cuestionario será Mixto, según Arias, F. (2012): “Es aquel que 

combina preguntas abiertas, cerradas y mixtas” (Pg: 74).  

La intención de usar este medio es recolectar la información necesaria  dirigida básica-

mente hacia los aspectos generales del cargo,  este cuestionario está estructurado por quince (15) 

preguntas abiertas y cerradas, consta de tres (3) partes y se encuentra estructurado por las si-

guientes variables: 

PARTE I: IDENTIFICACION  Y DESCRIPCION DE ASPECTOS INTRINSECOS DEL 

CARGO. 

PARTE II: DESCRIPCION DE ASPECTOS EXTRINSECOS Y EXIGENCIAS DEL  

CARGO.  

PARTE III: SITIO DE TRABAJO. 

Posteriormente será aplicada una encuesta que según Fontainez, T. (2013): 

Es una fusión entre entrevista y observación estructurada. Se ca-

racteriza por la obtención de información mediante una entrevista dirigi-

da a recabar información específica delimitada en un protocolo o instru-

mento de investigación, que puede ser analizada estadísticamente y al 
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mismo tiempo, los resultados pueden ser extrapolados a la población de 

las que se extraen. (Pg: 145).  

 

La aplicación de una encuesta consta de valorar y analizar las respuestas especificas al 

respecto de las variables relacionadas con la investigación, dicha encuesta será escrita que según 

Arias, F. (2012): “…Se realiza a través de un cuestionario autoadministrado, el cual su nombre lo 

indica, siempre es respondido de forma escrita por el encuestado” (pg: 72).  

Esta encuesta servirá para considerar las diversas percepciones de los empleados de esta 

área acerca de las funciones y los niveles de dirección y liderazgo entre los mismos, esta encues-

ta está estructurada por tres (3) Partes y veinticinco (20) interrogantes, las partes están definidas 

por las siguientes dimensiones: 

PARTE I: DIMENSIONES DE JERARQUIZACION Y ANALISIS. (CONOCIMIENTO 

DEL CARGO). 

PARTE II. DIMENSION DE DIRECCIÓN. 

PARTE III. DIMENSION DE LIDERAZGO. 

Finalmente se considerará la observación. Hernández, R.  Fernández, C. Baptista, P.  

(1998): “Consiste en el registro sistemático, valido y confiable de comportamiento o conducta 

manifiesta. Puede utilizarse como instrumento de medición en muy diversas circunstancias.” (Pg. 

310). 

Tal herramienta es relevante pues permitirá establecer una indagación y perspectiva  

orientada a la captación de  la realidad existente en la Oficina de Gestión Humana de la empresa 

PESCALBA, S.A,  con respecto a  la intervención del liderazgo y la dirección y la jerarquización 
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entre los cargos de esta unidad.  

El tipo de observación a considerar en esta investigación será la estructurada que según 

Arias, F. (2012): “Es aquella que además de realizarse en correspondencia con unos objetivos, 

utiliza una guía diseñada previamente, en la que se especifican los elementos que serán observa-

dos” (pg.: 70).  

La observación estructurada permitirá evaluar elementos y variables concretas desde la 

raíz, todo esto relacionado con el propósito de lograr identificar las funciones que realizan los 

trabajadores y luego organizarlas intelectualmente, además de sustentar las bases de jerarquiza-

ción y liderazgo.  

3.7 Técnicas para el procesamiento y análisis de datos:  

Para procesar y analizar los datos que serán obtenidos mediante la aplicación del instru-

mento a la población objeto de estudio, se procederá a la organización de los mismos  de manera 

cualitativa por medio de una lista de cotejo o chequeo, que según Arias, F. (2012)”… Es un ins-

trumento en el que se indica la presencia o ausencia de un aspecto o conducta a ser observada”. 

(pg: 70).  

De igual manera, para el análisis cuantitativo serán aplicadas distribuciones de frecuencia 

que según  Hernandez, R. Fernandez, C. y Baptista, P. (1998) son: “un conjunto de puntuaciones 

ordenadas en sus respectivas categorías”. (pg: 343), y posteriormente, se procederá a organizar-

los con la ayuda de un tabulador entendiéndose este según Sabino C. (1995) “… hacer tablas, 

listados de datos que permitirán su agrupamiento y contabilidad…” 

Por medio de estas herramienta los datos suministrados a través de la observación, el 
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cuestionario y la encuesta se resumen en tablas se codificarán y tabularán, y finalmente se expre-

san en porcentajes usando programas automatizados como Excel.  



 

65 

 

CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS 

A continuación serán analizados, interpretados y finalmente presentados los datos obteni-

dos mediante, en primer lugar  la aplicación de  un cuestionario, seguidamente de  una encuesta y 

finalmente los datos recolectados a través de una lista de cotejo por medio de la observación di-

recta a la dinámica de los trabajadores de la oficina de gestión humana de PESCALBA S.A;  

logrando una apreciación integral de la situación en cuestión.  

4.1 Resultado y análisis de los datos recolectados por medio del cuestionario  aplicado a los 

trabajadores de la oficina de gestión humana de PESCALBA S.A 

En este primer apartado se presentan los datos obtenidos por medio de la aplicación de un 

cuestionario considerando aspectos concernientes a la identificación de los cargos, descripción y 

jerarquización entre los mismos y sus puestos de trabajo. Una vez recolectados los datos, se pro-

cede a realizar análisis cualitativos de tipo descriptivo y cuantitativo a nivel absoluto y porcen-

tual. 

PARTE I: IDENTIFICACION  Y DESCRIPCION DE ASPECTOS INTRINSECOS 

DEL CARGO. 

  



 

66 

 

 

CUADRO N° 3. DESCRIPCIÓN Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO. GERENTE.  

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018)  

Nombre del Cargo:  

Gerente De Recursos Humanos.  
Tipo de Cargo:  

Administrativo/Profesional 
Formación Académica: 

Superior  

Jerarquización: 

Especialista, Nivel III 
Tipo de Jornada: 

Diurno. 
Horario: 

De 8:00 am - 12:00pm 

y de 2:00pm - 6: 00 pm 

Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado por): 
Gerencia General. 

Responsable (Supervisa a): 

Personal adscrito a la oficina. 

Función General del Área: 

Prestar apoyo a los diferentes especialistas y coordinadores del área, así como llevar el control y 

orden de la documentación interna perteneciente al departamento donde ofrece servicios.  

Funciones Específicas del Cargo: 

 Controlar y Gestionar el beneficio de los empleados, u otro beneficio equivalente, de 

acuerdo con las leyes. 

 Procesar las solicitudes y demás trámites ante la gerencia general con respecto a las nece-

sidades de los trabajadores dependientes de la empresa.  

 Diseñar y asegurar la implementación de los programas en beneficio del Recurso Hu-

mano de la empresa que garanticen el equilibrio en las relaciones laborales por medio de 

un clima organizacional y medio ambiente de trabajo adecuados. 

 Desarrollar y coordinar las políticas en relación al personal de la empresa.  

 Asesorar al personal de la empresa en caso de ser necesario.  

 Identificar, evaluar y proponer los correctivos que permitan controlar las condiciones 

idóneas de trabajo. 

 Participar activamente en la elaboración de los planes y actividades de información cada 

cuanto sea necesario.  

 Asegurar a través de diversas estrategias e instrumentos la protección del personal. 

 Velar por el adecuado cumplimiento de las asignaciones de las coordinaciones que de-

penden directamente de la oficina de gestión del talento humano de la empresa.  

 Velar por la cancelación de las obligaciones y disposiciones legales derivadas de la nó-

mina, tanto el personal de acción central de la empresa (Marino y tierra) y los empleados 

de las UPSAS (Unidades de Producción Socialista: pequeñas y medianas empresas de-

pendientes de PESCALBA, siendo esta su empresa matriz).  

 Autorizar los puntos de cuenta referente al ingreso, transferencia, designación o comisión 

de servicio de cada trabajador de la empresa.  

 Autorizar los trámites ante el IVSS.  

 Cualquier otra actividad afín a su cargo con respecto a la gestión de personal.  
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CUADRO N° 4. DESCRIPCION Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO.    AUXILIAR DE 

RECURSOS HUMANOS 

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018) 

  

Nombre del Cargo: 

Auxiliar De Recursos Humanos. 
Tipo de Cargo: 

Administrativo/Profesional 
Formación Académica: 

Superior 

Jerarquización: 

Especialista, Nivel III 
Tipo de Jornada: 

Diurno. 
Horario: 

8:00 am- 12:00pm 

y de 2:00pm–6: 00 pm 

Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado por): 
Gerencia de Recursos Humanos. 

Responsable (Supervisa a):  

Ninguno.  

Función General del Área: 

Prestar apoyo a los diferentes especialistas y coordinadores del área, así como llevar el control y 

orden de la documentación interna perteneciente al departamento donde ofrece servicios.  

Funciones Específicas del Cargo: 

 

 Ayudar en cualquier actividad que requiera el personal de este departamento, como la 

búsqueda de documentos (expedientes de marinos, obreros, personal administrativo, pa-

santes, currículos, oficios, memorándum y otros.).  

 Crear expedientes de trabajadores que no lo tengan, o de nuevo ingreso, así como verificar 

que estos se encuentren completos y organizados; de igual forma crear expedientes de pa-

santes y de correspondencia interna, esto con el fin de un orden cronológico de los mis-

mos.  

 Mantener en orden cronológico el control de las valijas, verificar su numeración y de no 

tenerlas, colocárselas.  

 Fotocopiar y escanear documentos pertenecientes a la unidad donde presta sus servicios. 

 Cumplir con demás funciones y tareas asignadas por parte de   la unidad donde presta sus 

servicios. 
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CUADRO N° 5. DESCRIPCION Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO. ESPECIALIS-

TA(ACCION CENTRAL) 

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018) 

  

Nombre del Cargo: 

Especialista De  

Recursos Humanos.  

Tipo de Cargo:  

Administrativo/Profesional 

 

Formación Académica: 

Superior  

Jerarquización:  

Especialista, Nivel I.  
Tipo de Jornada: 

Diurno.  
Horario:   
8:00 am- 12:00pm  

y de 2:00pm–6: 00 pm 

Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado por): 
Gerencia de Recursos Humanos (Acción central). 

Responsable (Supervisa a): 

Ninguno. 

Función General del Área: 

Llevar el control de los trámites internos de los empleados  de la organización matriz y de los 

trabajadores de las UPSAS (Unidades de producción social) dependientes de la empresa., rendir 

cuenta de ello a los diferentes especialistas y coordinadores del área.  

Funciones Específicas del Cargo: 

 

 Control de vacaciones, salida al goce y disfrute y entrada a las labores de los empleados.  

 Control de los reposos médicos.  

 Control de las Horas Extras de los empleados. 

 Planillas de empleados ante el IVSS.  

 Anotaciones en el libro diario de la gerencia para realizar las Constancias de trabajo y 

emitirlas. 

 Ofrecer apoyo extraordinario a las diversas coordinaciones del departamento de ser reque-

rido. 
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CUADRO N° 6.DESCRIPCION Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO. ARCHIVISTA (AC-

CION CENTRAL) 

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018) 

 

Nombre del Cargo: 

Archivista 

Tipo de Cargo: 

Administrativo 

 

Formación Académica: 

Bachiller/ Superior 

Jerarquización: 

Ninguno. 
Tipo de Jornada: 

Diurna. 
Horario: 
8:00 am- 12:00pm 

y de 2:00pm–6: 00 pm 

Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado por): 
Gerencia de Recursos Humanos (Acción central). 

Responsable (Supervisa a):  

Ninguno.  

Función General del Área: 

Llevar el control y organización de la documentación interna y expedientes de los trabajadores 

de la organización matriz y de los trabajadores de las UPSAS (Unidades de producción social) 

dependientes de la empresa.  

Funciones Específicas del Cargo: 

 

 Archivar, actualizar y controlar de manera organizada los expedientes de los trabajadores 

y demás documentación. 

 Revisar constancias y reposos médicos de forma cronológica, además de procurar que es-

tos reposen en el correspondiente expediente de cada trabajador y trabajadora de la empre-

sa. 

 Resguardar  los expedientes de los trabajadores de la empresa. 

 Fotocopiar e imprimir diversas documentaciones.  

 Llevar a otros departamentos cualquier documentación emitida por la empresa. 

 Ofrecer apoyo extraordinario a las diversas coordinaciones del departamento de ser reque-

rido. 
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CUADRO N° 7. DESCRIPCION Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO. CHOFER (ACCION 

CENTRAL) 

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018) 

Nombre del Cargo: 

Chofer. 
Tipo de Cargo: 

Obrero. 
Formación Académica: 

Media- Bachiller 

Jerarquización:  

Ninguna. 
Tipo de Jornada:  

Diurno. 
Horario:  
De 8:00 am- 12:00pm  y de 

2:00pm–6: 00 pm 

Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado por): 
Gerencia de Recursos Humanos (Acción central). 

Responsable (Supervisa a): 

Ninguno. 

Función General del Área o Taller: 

Desempeñar actividades relacionadas específicamente en el manejo y manipulación de automó-

viles asignados a su cargo; esto, valiéndose de información técnica y diagnóstico previo de las 

condiciones generales de los mismos. 

Funciones Específicas del Cargo: 

 

 Cumplir con el código establecido de tránsito. 

 Cumplir las normas de protección de higiene del trabajo. 

 Saber manejar vehículos sincrónicos/ automáticos.  

 Conocimientos básicos de mantenimiento vehicular. 

 Conducir y operar dentro y fuera de la organización cuando sea necesario ( en direc-

ción a la banca pública, banca mercantil, IVSS, entre otros) 

 Conocer de antemano los parámetros de cargas a sustentar. 

 Conocer todo lo referente al manejo de su equipo. 

 Dominar los instrumentos de control y señalización. 

 Organización, planificación, Control y puntualidad. 

 Cumplir otras tareas afines a su cargo.  
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CUADRO N° 8.DESCRIPCION Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO. COORDINADOR 

(BIENESTAR SOCIAL O GESTIÓN SOCIAL) 

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018) 

 

  

Nombre del Cargo: 

Coordinador de Bienestar Social  

o gestión social 

Tipo de Cargo:  

Administrativo 
Formación Académica: 

Superior 

Jerarquización: 

 Especialista, Nivel I. 

Tipo de Jornada:  

Diurno. 
Horario:  
8:00 am- 12:00pm   

y de 2:00pm–6: 00 pm 

Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado por): 
Gerencia de Recursos Humanos (Acción central). 

Responsable (Supervisa a):  

Personal adscrito bajo esa coordi-

nación.  

Función General del Área o Taller: Promover actividades culturales, deportivas y recreaciones 

para los trabajadores y trabajadoras de la empresa, así como sus familiares y la realización de 

trámites de beneficios contractuales e ingresos y egresos al seguro social. 

Funciones Específicas  del Cargo: 

 

 Velar que los programas suscritos a los planes de bienestar social tiendan a mejorar la ca-

lidad de vida de los trabajadores y las trabajadoras, así como a su núcleo familiar. 

 Coordinar jornadas inherentes a los planes de bienestar social para los trabajadores y tra-

bajadoras, tales como: Tramites ante el seguro social, salud, alimentación, cedulación, re-

gistro civil y certificado médico dentro de las instalaciones de la empresa. 

 Controlar el manejo del seguro colectivo: hospitalización, cirugía y maternidad (HCM), 

funéreo y de vida de los trabajadores y trabajadoras. 

 Coordinar y Ejecutar los planes vacacionales de recreación y de educación en beneficio a 

los trabajadores, trabajadoras y familiares. 

 Velar por el otorgamiento del beneficio por matrícula escolar a los hijos y las hijas que 

dependan económicamente del trabajador o trabajadora, siempre y cuando se presente 

comprobación de esta.  

 Ejecutar actividades relativas a la prestación de los servicios socioeconómicos a los traba-

jadores y trabajadoras de la empresa. 
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CUADRO N° 9. DESCRIPCION Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO. ESPECIALISTA 

(COORDINACIÓN DE BIENESTAR O GESTIÓN SOCIAL) 

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018) 

 

  

Nombre del Cargo:  

Especialista de Bienestar Social.  
Tipo de Cargo: 

Administrativo/ profesional.  

 

Formación Académica: 

Superior.  

Jerarquización:  

Especialista, Nivel I. 
Tipo de Jornada:  

Diurno. 
Horario:  
8:00 am- 12:00pm   

y de 2:00pm–6: 00 pm 

Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado por): 
Coordinación de Bienestar Social o Gestión social 

Responsable (Supervisa a):  

Ninguno. 

Función General del Área o Taller:  

Coordinar eventos para los trabajadores (a) y su carga familiar, así como la realización de trámi-

tes de ayuda económica.  

Funciones Específicas del Cargo: 

 

 Otorgar primas a los hijos y las hijas de los trabajadores y trabajadoras en edades com-

prendidas de cero meses hasta cumplir 18 años y a partir de esta edad hasta los 25 años, 

siempre y cuando demuestre depender económicamente del beneficiario, salvo que se tra-

te de hijos discapacitados, quienes dependerán indefinidamente del trabajador o trabaja-

dora  en cuestión. 

 Procesar las solicitudes de ayuda por matrimonio, adopción y nacimiento de descendien-

tes de los trabajadores y trabajadoras; dicha solicitud tendrá anexa  la documentación re-

querida para tal fin. 

 Controlar y Gestionar el beneficio de guardería, u otro beneficio equivalente, de acuerdo 

con las leyes. 

 Organizar eventos de días festivos (día del trabajador, día de los padres, día de la secreta-

ria, día de las madres, día del niño, navidad, entre otro, incluidos los referidos como fes-

tivos regionales o municipales). 

 Realizar trámites de rembolso ante el seguro (HCM), en cuanto el trabajador realice el 

pago por su cuenta.  
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CUADRO N° 10. DESCRIPCION Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO. ASISTENTE AD-

MINISTRATIVO (COORDINACIÓN DE BIENESTAR SOCIAL) 

 

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018) 

 

 

  

Nombre del Cargo:  

Asistente Administrativo de  

Bienestar o Gestión Social 

Tipo de Cargo:  

Administrativo/ Profesional 

 

Formación Académica: 

Superior.  

Jerarquización:  

Asistente, Nivel I. 
Tipo de Jornada:  

Diurno. 
Horario:  
8:00 am- 12:00pm   

y de 2:00pm–6: 00 pm 

Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado por): 
Coordinación de Bienestar Social o Gestión social 

Responsable (Supervisa a):  

Ninguno 

Función General del Área o Taller:  

Realizar  trámites de ayuda económica para los trabajadores (a) y su carga familiar.  

Funciones Específicas del Cargo: 

 

 Realizar reembolsos (pagos) médicos introducidos por los trabajadores tanto personales 

como de sus beneficiarios con sus respectivos soportes médicos como: Informes médicos, 

récipes, indicaciones y órdenes  de solicitudes de estudios médicos especiales, así como 

las facturas originales; documentos que avalen el respectivo pago para el reembolso soli-

citado.  

 Ejecutar cartas avales para trámites médicos de los trabajadores para atenciones médicas 

asistenciales como por ejemplo: Intervenciones quirúrgicas, emergencias, consultas, es-

tudios médicos, examen de laboratorio y medicamentos requeridos por los trabajadores y 

sus beneficiarios con sus respectivos soportes médicos que avalen tal procedimiento.  
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CUADRO N° 11. DESCRIPCION Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO. ASISTENTE AD-

MINISTRATIVO (COORDINACIÓN DE BIENESTAR SOCIAL). 

 

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018) 

 

 

 

 

 

 

Nombre del Cargo:  

Asistente Administrativo de  

Bienestar o Gestión Social 

Tipo de Cargo: 

Administrativo/ Profesional 

 

Formación Académica: 

Superior.  

Jerarquización:  

Asistente, Nivel II. 

Tipo de Jornada:  

Diurno 

Horario:  
8:00 am- 12:00pm   

y de 2:00pm–6: 00 pm 

Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado por): 
Coordinación de Bienestar Social o Gestión social 

Responsable (Supervisa a):  

Ninguno 

Función General del Área o Taller:  

Realizar  trámites de ayuda económica para los trabajadores (a) y su carga familiar.  

Funciones Específicas del Cargo: 

 

 Realizar reembolsos (pagos) médicos introducidos por los trabajadores tanto personales 

como de sus beneficiarios con sus respectivos soportes médicos como: Informes médicos, 

récipes, indicaciones y órdenes  de solicitudes de estudios médicos especiales, así como 

las facturas originales; documentos que avalen el respectivo pago para el reembolso soli-

citado.  

 Ejecutar cartas avales para trámites médicos de los trabajadores para atenciones médicas 

asistenciales como por ejemplo: Intervenciones quirúrgicas, emergencias, consultas, es-

tudios médicos, examen de laboratorio y medicamentos requeridos por los trabajadores y 

sus beneficiarios con sus respectivos soportes médicos que avalen tal procedimiento.  
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CUADRO N° 12.DESCRIPCION Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO. COORDINADOR 

(COORDINACIÓN DE SEGURIDAD Y SALUD LABORAL)  

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018) 

  

Nombre del Cargo: 

Coordinador de Seguridad y 

Salud laboral.  

Tipo de Cargo: 

Administrativo/ Profesional 

 

Formación Académica: 

Superior. 

Jerarquización:  

Especialista, Nivel II. 
Tipo de Jornada: 

Diurno. 
Horario: 
8:00 am- 12:00pm y de 2:00pm–6: 

00 pm 

Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado por): 
Gerencia de Recursos Humanos (Acción central). 

Responsable (Supervisa a): 

Personal adscrito bajo esa coordi-

nación   

Función General del Área: 

Vigilar las condiciones y medio ambiente de trabajo y asesorar al personal en la ejecución de los 

programas de prevención de riesgos, accidentes y enfermedades profesionales.  

Funciones Específicas del Cargo: 

 

 Diseñar y asegurar la implementación de los programas de higiene, seguridad y salud la-

boral ajustados a las necesidades reales de la empresa.  

 Desarrollar y coordinar programas que garanticen el equilibrio en las relaciones laborales 

por medio de un clima organizacional y medio ambiente de trabajo adecuados.  

 Desarrollar y coordinar las políticas que garanticen al personal las condiciones adecuadas 

de seguridad, higiene y salud laboral.  

 Asesorar al personal de la empresa en cuanto al cumplimiento de políticas, normas y pro-

cedimientos en materia de higiene, seguridad y salud laboral esto con el fin de hacerle 

efectivo seguimiento a los programas implementados con este fin.  

 Identificar, evaluar y proponer los correctivos que permitan controlar las condiciones y 

medio ambiente de trabajo que pueda afectar tanto a la salud física como mental de los 

trabajadores y trabajadoras de la empresa en las distintas áreas de trabajo desempeñadas.  

 Procurar la dotación de las herramientas y equipos necesarios para el desempeño de los 

cargos, como uniformes, instrumentos de trabajo entro otros. 
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CUADRO N° 13.DESCRIPCION Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO. ESPECIALISTA 

(COORDINACIÓN DE SEGURIDAD Y SALUD LABORAL)  

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018) 

 

  

Nombre del Cargo: 

Especialista de Seguridad y 

Salud Laboral.  

Tipo de Cargo: 

Administrativo/ Profesional 

 

Formación Académica: 

Superior 

Jerarquización: 

Especialista, Nivel I. 
Tipo de Jornada:  

Diurno. 
Horario:  
8:00 am- 12:00pm  

y de 2:00pm–6: 00 pm 

Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado por): 
Gerencia de Recursos Humanos (Seguridad Y Salud laboral). 

Responsable (Supervisa a): 

Ninguno. 

Función General del Área: 

Ejecutar la aplicación de conocimientos técnicos en el área de higiene, seguridad y salud laboral, 

ajustado a la normativa legal vigente. De igual forma, cumple con la correcta y oportuna realiza-

ción de las tareas establecidas para la implantación de los sistemas de gestión de seguridad y 

salud laboral en los trabajadores y las trabajadoras.  

 

Funciones Específicas del Cargo: 

 

 Participar activamente en la elaboración de los planes y actividades de información del 

personal, en materia de higiene salud y seguridad laboral.  

 Asegurar a través de diversas estrategias e instrumentos la protección del personal de la 

empresa contra cualquier actividad que perjudique su salud o condición de trabajo capaz 

de perturbar el desempeño adecuado de sus labores, que pueda sugerir algún riesgo laboral 

o genere posibles accidentes laborales.  

 Procurar garantizar a los trabajadores y trabajadoras el cumplimiento de la atención médi-

ca, dentro de las instalaciones de la empresa.  

 Cumplir con demás funciones especificadas en el marco legal vigente en relación al cargo.  
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CUADRO N° 14.DESCRIPCION Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO. ASISTENTE 

(COORDINACIÓN DE SEGURIDAD Y SALUD LABORAL).  

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018) 

 

 

  

Nombre del Cargo:  

Asistente de Seguridad y  

Salud laboral.  

Tipo de Cargo: 

Administrativo/ Profesional 

 

Formación Académica: 

Superior 

Jerarquización: 
Asistente, Nivel I. 

Tipo de Jornada: 

Diurno. 
Horario: 
8:00 am- 12:00pm   

y de 2:00pm–6: 00 pm 

Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado por): 
Gerencia de Recursos Humanos (Seguridad y Salud laboral). 

Responsable (Supervisa a):  

Ninguno. 

Función General del Área: 

Cumplir con la correcta y oportuna ejecución de las tareas establecidas, para la implantación de 

sistemas de gestión de seguridad y salud laboral en los trabajadores, esto a través de la aplicación 

de sus conocimientos técnicos en el área, ajustado a la nómina legal vigente.  

Funciones Específicas del Cargo: 

 

 Participar en la elaboración de los planes y actividades de información del personal, en 

materia de salud y seguridad en el trabajo.  

  Asegurar la protección del personal de la empresa contra toda condición que perjudique 

su salud producto de la actividad laboral y de las condiciones en el que esta se efectúa.  

 Garantizar la atención médica, dentro de las instalaciones a los trabajadores y trabajadoras 

de la empresa. 

 Cumplir con demás funciones inherentes según las leyes. 



 

78 

 

CUADRO N° 15. DESCRIPCION Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO. PARAMEDICO 

(COORDINACIÓN DE SEGURIDAD Y SALUD LABORAL).  

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018) 

 

  

Nombre del Cargo:  

Paramédico.  
Tipo de Cargo: 

Salud  y Seguridad 

Formación Académica:  

Técnico Medio  

Jerarquización:  

Ninguna. 
Tipo de Jornada:  

No definida.  
Horario:  
Rotativo. 

 Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado por): 
Gerencia de Recursos Humanos (Seguridad y Salud laboral). 

Responsable (Supervisa a):  

Ninguno. 

Función General del Área: 

Atender las emergencias médicas antes de que el trabajador necesite  ingresar al establecimiento 

de salud. 

Funciones Específicas del Cargo: 

 

 Acudir al lugar del hecho y evaluar al trabajador para definir qué pasos médicos de prime-

ros auxilios se deben seguir. 

 Asistir a los trabajadores involucradas en una situación de emergencia para luego trasla-

darlos al establecimiento de salud adecuado según su condición. 

 Acompañar el traslado de los pacientes a evaluar las heridas, prestar primeros auxilios y 

liderar el equipo de respuesta de emergencias médicas 

 Encargarse de emplear todos los procedimientos de salvamento que sean necesarios para 

estabilizar al trabajador. Dichos procedimientos incluyen tomar muestras de sangre, apli-

car oxígeno o usar el desfibrilador.   

 Administrar medicamentos (en caso de ser necesario) por vía oral y por vía intravenosa, 

interpretar los electrocardiogramas y realizan intubaciones endotraqueales. 

 Mantener en todo momento un registro exhaustivo de la condición y los cambios que ha 

experimentado el paciente trabajador según sea el caso,  para que los médicos que lo reci-

ban tengan la información necesaria para actuar de manera inmediata. 

 Conocer las obligaciones legales y éticas que atañen a su función.  

 Mantener la compostura ante situaciones traumáticas y actúe como líder proporcionando 

órdenes y directrices (de ser necesaria la ayuda o intervención de otros). 
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CUADRO N° 16. DESCRIPCION Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO. COORDINADOR 

(COORDINACIÓN ADMINISTRACIÓN DE PERSONAL) 

 

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018) 

  

Nombre del Cargo: 

Coordinador  de Administración  

de personal. 

Tipo de Cargo: 

Administrativo/ Profesional 

 

Formación Académica: 

Superior 

Jerarquización:  

Especialista, Nivel III. 
Tipo de Jornada: 

 Diurno. 
Horario: 
8:00 am- 12:00pm 

y de 2:00pm–6: 00 pm 

Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado por): 
Gerencia de Recursos Humanos (Acción central). 

Responsable (Supervisa a): 

Personal adscrito bajo esa 

coordinación 

Función General del Área: 

Coordinar, supervisar y controlar  los procedimientos relacionados con el subsistema de retribu-

ción y remuneración de personal, los cuales rigen la nómina, conforme a las leyes y normas de la 

empresa. 

 

Funciones Específicas del Cargo: 

 

 Mantener la respectiva relación de los listados de ingreso del personal que labora en la 

empresa. 

 Velar por el adecuado cumplimiento de las asignaciones y garantizar las correctas  deduc-

ciones por concepto de retenciones laborales y patronales correspondientes a los trabaja-

dores y trabajadoras de la empresa de manera justa 

 Revisar  la asignación de bonos como por ejemplo el bono de producción, el seguimiento 

de las prestaciones sociales manteniendo el control la relación salario-antigüedad por parte 

de los trabajadores y trabajadoras en la empresa. 

 Velar por la cancelación de las obligaciones y disposiciones legales derivadas de la nómi-

na. 

 Proponer activamente la asignación de nuevas retribuciones de ser necesario, entendidas 

estas como bonificaciones, primas, y otras de su misma naturaleza. 
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CUADRO N° 17. DESCRIPCION Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO. ESPECIALISTA 

(COORDINACIÓN ADMINISTRACIÓN DE PERSONAL) 

 

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018) 

 

 

  

Nombre del Cargo:  

Especialista de administración  

De personal.  

Tipo de Cargo: 

Administrativo/ Profesional 

 

Formación Académica: 

Superior 

Jerarquización:  

Especialista, Nivel III. 
Tipo de Jornada: 

Diurno. 
Horario: 

8:00 am- 12:00pm   

y de 2:00pm–6: 00 pm 

Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado por): 
Coordinación de administración de personal. 

Responsable (Supervisa a):  

Ninguno.  

Función General del Área:  

Participar activamente en la elaboración de los cálculos de costos y gastos de personal de las 

diferentes nóminas de la empresa.  

Funciones Específicas del Cargo: 

 

 Realizar las nóminas quincenal de Acción Central (incluidos trabajadores de vigilancia), 

la Unidad de Dique (los trabajadores de los muelles y talleres de la empresa) y de pasan-

tes.  

 Realizar retenciones legales.  

 Realizar las planillas de Vacaciones. 

 Revisar y calcular las Horas Extras generadas quincenalmente por los trabajadores.   

 Realizar los cálculos de prestaciones sociales del personal Mixto y Marino (Las embarca-

ciones Bermúdez, Mariño y Albamar). 

 Elaborar maquetas presupuestarias mensuales (Presupuesto de gasto de personal) y reali-

zar los cálculos del costo total de nóminas de forma mensual.  

 Emitir al banco bonos de producción de los empleados Marinos por medio un archivo o 

planilla convertida de (.XLS) Excel a TXT (block de notas).  

 Realizar el ARC de los trabajadores para la declaración de los impuestos.  
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CUADRO N° 18. DESCRIPCION Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO. ESPECIALISTA 

(COORDINACIÓN ADMINISTRACIÓN DE PERSONAL) 

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018) 

 

  

Nombre del Cargo:  

Especialista de administración  

de personal.  

 

Tipo de Cargo: 

Administrativo/ Profesional 

 

Formación Académica: 

Superior 

Jerarquización: 

Especialista, Nivel I. 
Tipo de Jornada: 

Diurno. 
Horario: 

8:00 am- 12:00pm   

y de 2:00pm–6: 00 pm 

Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado por): 
Coordinación de administración de personal. 

Responsable (Supervisa a):  

Ninguno.  

Función General del Área:  

Participar activamente en la elaboración de los cálculos de costos y gastos de personal de las 

diferentes nóminas de la empresa.  

Funciones Específicas del Cargo: 

 

 Recopilar información general para la elaboración de las nóminas quincenales.   

 Elaborar y verificar las tarjetas de entrada y salida que corresponde al control del horario 

de trabajo del personal de la empresa. 

 Realizar las nóminas quincenales de los Marinos y los trabajadores de frigorífico y cavas.  

 Revisar y calcular el bono de producción del personal Marino y de frigorífico y cavas.   

 Realizar los cálculos de prestaciones sociales del personal de las UPSAS (Unidades de 

Producción Social: pequeñas y medianas empresas (siendo estas 14 en total) dependientes 

de PESCALBA, siendo esta su empresa matriz). 

 Cualquier actividad de carácter extraordinario que apoye a la coordinación o gerencia 

donde se encuentra adscrito.  
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CUADRO N° 19. DESCRIPCION Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO. ASISTENTE 

(COORDINACIÓN ADMINISTRACIÓN DE PERSONAL) 

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018) 

  

Nombre del Cargo: 

Asistente de administración 

de personal.  

Tipo de Cargo: 

Administrativo/ Profesional 

 

Formación Académica: 

Superior 

Jerarquización: 

Especialista, Nivel II. 
Tipo de Jornada:  

Diurno. 
Horario:  
8:00 am- 12:00pm  

de 2:00pm–6: 00 pm 

Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado por): 
Coordinación de administración de personal. 

Responsable (Supervisa a):  

Ninguno.  

Función General del Área:  

Prestar apoyo a la coordinación de administración de personal específicamente en la realización 

de actividades de cálculo de nómina. 

Funciones Específicas del Cargo: 

 

 Realizar las nóminas quincenal del personal de las UPSAS (Unidades de Producción So-

cial: pequeñas y medianas empresas (siendo estas 14 en total) dependientes de PESCAL-

BA, siendo esta su empresa matriz). 

 Realizar los trámites para otorgar los adelantes de las prestaciones sociales de todos los 

trabajadores.  

 Prestar apoyo en la elaboración de las planillas de vacaciones de los trabajadores.  

 Elaborar retención legal por manutención a los trabajadores que cubra dicha excepción.  

 Cualquier actividad de carácter extraordinario que apoye a la coordinación o gerencia 

donde se encuentra adscrito.  
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CUADRO N° 20. DESCRIPCION Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO. COORDINADOR 

(COORDINACIÓN DE SELECCIÓN Y ADIESTRAMIENTO) 

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018)  

Nombre del Cargo: 

Coordinador de Selección y  

Adiestramiento.  

Tipo de Cargo: 

Administrativo/ Profesional 

 

Formación Académica: 

Superior 

Jerarquización: 

Especialista, Nivel I. 
Tipo de Jornada: 

Diurno. 
Horario: 
8:00 am- 12:00pm   

y de 2:00pm–6: 00 pm 

Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado por): 
Gerencia de Recursos Humanos (Acción central). 

Responsable (Supervisa a):  

Personal adscrito bajo esa 

coordinación.  

Función General del Área:  

Llevar a cabo los procesos referidos al subsistema de admisión y desarrollo de personal en la 

empresa, esto incluye actividades como reclutamiento, selección, transferencias (desempeñando 

cargos del mismo nivel operativo) y promoción (estas entendidas como ascensos) al personal de 

la organización. 

Funciones Específicas del Cargo: 

 Realizar puntos de cuenta referente al ingreso de cada trabajador de la empresa (Asigna-

ciones espaciales, comisión de servicio, clasificación, designación, transferencias e ingre-

sos). 

  Coordinar y ejecutar los procesos de admisión ingreso y desarrollo de personal y pasan-

tes: reclutamiento, selección, transferencia y promoción del personal. 

 Tramitar y notificar cambios de departamentos a los trabajadores en caso de ser necesario.  

 Notificar a la coordinación de administración de personal sobre los movimientos de nómi-

na.  

 Realizar trámites en el IVSS: Cambio de patrono, de dirección, documentos 14100, cons-

tancias de registro al trabajador.  

 Elaborar el programa anual de capacitación y desarrollo del personal de la empresa. 

 Coordinar con las instituciones educativas las necesidades de los pasantes en las diferentes 

unidades de la empresa, llevar el control de ingreso, requerimientos de aceptación y egre-

so, además de acordar las actividades que realizaran en el periodo que hagan vida en la 

empresa. 

 Realizar el proceso de inscripción para el adiestramiento y capacitación impartida al per-

sonal, además de hacer seguimiento de la asistencia por parte de los trabajadores y traba-

jadoras a dichas actividades.  

 Elaborar historiales de capacitación del personal. 
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CUADRO N° 21. DESCRIPCION Y JERARQUIZACIÓN DEL CARGO. ESPECIALISTA  

(COORDINACIÓN DE SELECCIÓN Y AMIENTO) 

Fuente: Recolectada y procesada por los autores. (2018) 

  

Nombre del Cargo 

Especialista de Selección y Adiestra-

miento.  

Tipo de Cargo: 

Administrativo/ Profesional 

 

Formación Académica: 

Superior 

Jerarquización: 

Especialista, Nivel III. 

Tipo de Jornada: Diurno. Horario: 8:00 am- 

12:00pm   

y de 2:00pm–6: 00 pm 

Unidad o Gerencia de Adscripción (Supervisado 

por): 
Coordinación de Selección y adiestramiento.  

Responsable (Supervisa a):  

Ninguno.  

Función General del Área:  

Prestar apoyo en las estrategias de reclutamiento (interno, externo o mixto) selección (de acuerdo 

con la respectiva evaluación del perfil), promoción y difusión de las tácticas de capacitación y 

desarrollo, con el fin de cubrir correctamente las vacantes que surjan en la empresa.  

Funciones Específicas del Cargo. 

 

 Informar a los nuevos ingresos de los beneficios laborales de los cuales este goza. 

 Comunicar a los nuevos ingresos las oportunidades de capacitación, desarrollo y carrera 

profesional que brinda la empresa.  

 Atender las solicitudes de los trabajadores y trabajadoras, específicamente en cuanto a 

requerimiento de constancias de trabajo, referencias o recomendaciones laborales, entre 

otros. 

 Mantener actualizada la planilla de personal profesional, esto con el fin de diagnosticar 

las necesidades de capacitación y atacarlas por medio de estrategias comunes de adies-

tramiento, como cursos, charlas, talleres, conferencias, seminarios,  entre otros. 

 Promover oportuna y adecuadamente los cursos, talleres, conferencias o seminarios, con 

el fin de obtener la mayor asistencia posible por parte del personal. 

 Supervisar que las estrategias de capacitación y desarrollo de personal se lleven a cabo 

conforme a lo planificado, y que su desarrollo garantice la mayor participación y retro-

alimentación por parte de los trabajadores y trabajadores que asistan a los mismos. 
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PARTE II: DESCRIPCION DE ASPECTOS EXTRINSECOS Y EXIGENCIAS DEL  

CARGO 

 

 Requisitos mentales y físicos:  

CUADRO N° 22. ESFUERZO FÍSICO.  

ESFUERZO FÍSICO 
FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

PARADO  0 0% 

SENTADO  14 74% 

CONSTANTE MOVIMIENTO 5 26% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

GRÁFICO N°1. ESFUERZO FÍSICO.  

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

0%

74%

26%

ESFUERZO FÍSICO 

PARADO SENTADO CONSTANTE MOVIMIENTO
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Según la tabulación cuantitativa de los datos recolectados por los investigadores 74% de 

los empleados en cuanto a esfuerzo físico se refiere se mantienen sentados, refieren que esto se 

debe a la naturaleza de sus actividades, deben permanecer la mayor parte del tiempo registrando 

y procesando datos y actividades diversas en computadoras, manejar el sistema interno de la em-

presa y todos los tramites concernientes a la administración del personal, el 26% laboran bajo 

constante movimiento, debido de igual forma a la naturaleza de sus labores, especialmente el 

gerente (quien mantiene constante relación con otras unidades, departamentos y trabajadores en 

general, no solo se encuentra en su oficina dentro de la empresa), el coordinador de bienestar 

social (esto debido a que debe estar en constante contacto con el personal de la unidad de planifi-

cación y presupuesto y del departamento de gerencia administrativa de la empresa; aunada a esta 

situación,  los trabajadores de su coordinación, especialista y asistentes administrativos, laboran 

en una oficina que está ubicada en otra parte de la empresa, apartada de la oficina de gestión hu-

mana) el archivista (este trabajador asegura que debe permanecer en constate movimiento espe-

cialmente debido a que debe facilitar constantemente documentos importantes y expedientes a 

los demás trabajadores y coordinaciones del área), el chofer y el paramédico, igualmente debido 

a los requerimientos en la  ejecución de sus funciones.   
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CUADRO N° 23. ESFUERZO MENTAL  

ESFUERZO MENTAL 
FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

BAJO  3 16% 

MEDIO  5 26% 

ALTO  11 58% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

GRÁFICO N° 2. ESFUERZO MENTAL 

  

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

Atendiendo a los datos recolectados y procesados en este apartado, la mayoría de la po-

blación estudiada, el 58%,  asegura que el esfuerzo mental aplicado para desempeñar sus funcio-

nes es elevado, especialmente se destacan el gerente, los especialistas y coordinadores adscritos a 

16%

26%58%

ESFUERZO MENTAL 

BAJO MEDIO ALTO
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21%

53%

26%

COMPLEJIDAD DE FUNCIONES 

Bajo Medio Alto

la oficina de gestión humana; en segundo lugar el 26% manifiesta que el esfuerzo mental aplica-

do es medio, fundamentalmente los empleados que desempeñan los cargos de asistentes adminis-

trativos en las diferentes coordinaciones adscritas al departamento de gestión humana; por último 

el 16% restante afirma que el nivel de esfuerzo mental en el desempeño de sus funciones es bajo, 

entre ellos el archivista, paramédico y chofer.  

CUADRO N° 24. COMPLEJIDAD DE FUNCIONES.  

COMPLEJIDAD DE FUNCIONES 
FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

Bajo  4 21% 

Medio  10 53% 

Alto 5 26% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

GRÁFICO 3. COMPLEJIDAD DE FUNCIONES  

 

 

 

 

 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 
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11%

5%

84%

CANTIDAD DE FUNCIONES 

Bajo Medio Alto

Luego de recolectar y procesar los datos, es posible identificar que el 53% de los trabaja-

dores manifiestan que las tareas que desempeñan no son altamente complejas, entre ellos se en-

cuentran los especialistas y asistentes administrativos de esta unidad; por otro lado el 26% asegu-

ra que las funciones de su cargo son totalmente complejas entre ellos los coordinadores y el ge-

rente, por último el 21% asegura que sus actividades son poco complejas, entre ellos es impor-

tante mencionar al archivista, el chofer y el paramédico.  

CUADRO N° 25. CANTIDAD DE FUNCIONES  

CANTIDAD DE FUNCIONES 
FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

Bajo 2 11% 

Medio  1 5% 

Alto  16 84% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

GRÁFICO N° 4. CANTIDAD DE FUNCIONES.  

 

 

 

 

 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 
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Considerando los resultados de la tabulación realizada en este apartado, la mayoría de los 

empleados, exactamente el 84% considera que es alta la cantidad de funciones más que comple-

ja, esto debido más que todo a la cantidad de trabajadores que laboran en la empresa, y absolu-

tamente todos necesitan diversos trámites que el equipo de la oficina de gestión humana debe 

procurar, por otro lado el 5% asegura tener niveles medios en cuanto a cantidad de trabajo se 

refiere y el 11% declara tener niveles bajos en cuanto a la cantidad de funciones, específicamente 

son mencionados el chofer y el paramédico, este último asegura que de hecho le hace falta ins-

trumentos y herramientas diversas para laborar de forma idónea y asumir la carga y cantidad de 

trabajo idonea.  

 Habilidades,  responsabilidades y destrezas relacionadas con las aptitudes del cargo: 

 

CUADRO N° 26. DESTREZA MANUAL Y VISUAL  

 

DESTREZA MANUAL Y VISUAL 
FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 19 100% 

NO 0 0% 

OCACIONALMENTE  0 0% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 
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GRÁFICO N° 5. DESTREZA MANUAL Y VISUAL  

 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

Los trabajadores, el 100% de ellos, afirman que requieren de destrezas visuales y manua-

les para el desempeño de sus funciones que en su mayoría son de tipo administrativo.  

CUADRO N° 27. USO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS.  

USO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS 

TECNOLÓGICOS 

FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI  19 100% 

NO  0 0% 

OCASIONALMENTE 0 0% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

  

100%

0%0%

DESTREZA MANUAL Y VISUAL

SI NO OCASIONALMENTE
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GRÁFICO N° 6. USO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS  

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

De igual forma el 100% de los trabajadores manifiestan la necesidad de usar herramientas 

y equipos tecnológicos para poder facilitar y agilizar el desempeño de sus funciones, equipos 

tales como computadoras, uso de redes informáticas internas y externas, impresoras, fotocopia-

doras, entre otras.  

CUADRO N° 28. MANEJO DE DOCUMENTOS. 

MANEJO DE DOCUMENTOS 
FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI  17 90% 

NO  1 5% 

OCASIONALMENTE  1 5% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

100%

0%0%

USO DE HERRAMIENTAS Y EQUIPOS

SI NO OCASIONALMENTE
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GRÁFICO N°7. MANEJO DE DOCUMENTOS.  

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

 

El manejo de documentos es una actividad imprescindible y común entre los trabajadores 

del área, documentaciones como: expedientes, constancias, cartas, solicitudes, presupuestos, en-

tre otros, por ello el 95% asegura mantener intenso contacto con los mismos, por otro lado el 5% 

exactamente conformado por el paramédico, manifiesta tener contacto con documentaciones de 

forma esporádica, esto se debe a que solo en ocasiones  necesita revisar constancias o informes 

médicos de algunos trabajadores, solamente de ser necesario; por el contrario, el chofer, confor-

ma el otro 5% y afirma que no necesita del manejo de  documentación para la ejecución de sus 

labores.  

  

90%

5%
5%

MANEJO DE DOCUMENTOS 

SI NO OCASIONALMENTE
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CUADRO N° 29. MANEJO DE INFORMACIÓN CONFIDENCIAL  

MANEJO DE INFORMACIÓN CONFIDENCIAL 
FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 8 42% 

NO  2 11% 

OCACIONALMENTE  9 47% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

GRÁFICO N°8. MANEJO DE INFORMACIÓN CONFIDENCIAL.  

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

El manejo de información confidencial requiere de honestidad y básicamente es adminis-

trada por cargos que jerárquicamente posean ese poder por ser personal de confianza, en este 

caso no es muy distinto, 42% de la población asegura manejar información confidencial, comen-

42%

11%

47%

MANEJO DE INFORMACIÓN 

CONFIDENCIAL

SI NO OCASIONALMENTE
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zando por el gerente, seguido de los coordinadores y algunos especialistas y asistentes adminis-

trativos de mayor antigüedad y experiencia (no precisamente de mayor nivel jerárquico), así co-

mo también el archivista que, aunque jerárquicamente este en uno de los más bajos niveles,  ma-

neja la información y expedientes de todos y cada uno de los trabajadores de la empresa, siendo 

toda esta información netamente confidencial, así mismo,  el otro 47% asegura manejar informa-

ción confidencial ocasionalmente, entre ellos se encuentran especialistas con menor trayectoria 

(no precisamente de poco nivel jerárquicamente hablando) y algunos asistentes administrativos 

del área, el 11% conformado por el chofer y el paramédico aseguran no manejar información 

confidencial. Los trabajadores de la oficina de gestión humana de la empresa, en su mayoría ma-

neja información confidencial, esto debido a la naturaleza de sus actividades.  

CUADRO N° 30 RELACION CON OTRAS UNIDADES O DEPARTAMENTOS 

POSEE RELACIÓN DIRECTA CON 

OTRAS UNIDADES O DEPARTAMENTOS 

FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 8 42% 

NO 0 0% 

OCASIONALMENTE  11 58% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 
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GRÁFICO N° 9. RELACIÓN CON OTRAS UNIDADES O DEPARTAMENTOS.  

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

El 42% de los empleados de la unidad sostienen que poseen relación directa con otras 

unidades o departamentos de la empresa, comenzando por el gerente, seguido de los coordinado-

res y algunos especialistas y asistentes administrativos de mayor antigüedad y experiencia (no 

precisamente de mayor nivel jerárquico), el paramédico y así como también el archivista, quien 

desempeña como mensajero interno (siendo esta actividad parte de sus actividades extraordina-

rias); por otro lado el 58% asegura que su relación con otros departamentos es ocasional, entre 

ellos asistentes administrativos, especialistas con menor trayectoria (no precisamente de poco 

nivel jerárquicamente hablando) y el chofer.   

  

42%

0%

58%

RELACIÓN CON OTRAS UNIDADES O 

DEPARTAMENTOS. 

SI NO OCASIONALMENTE
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PARTE III: SITIO DE TRABAJO. 

 

 Lugar de trabajo:  

CUADRO N° 31. LUGAR DE TRABAJO.  

LUGAR DE TRABAJO 
FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

Oficina  17 89% 

Taller  0 0% 

Almacén 0 0% 

Otros 2 11% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

GRÁFICO N° 10. LUGAR DE TRABAJO 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 
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Para el 89% de los trabajadores, el lugar de trabajo es una oficina, relativamente condi-

cionada para ejecutar de forma idónea las funciones pertinentes a la oficina de gestión humana, 

por otro lado el 11% conformado por el chofer y paramédico no poseen un espacio fijo de ejecu-

ción, el paramédico labora donde se le solicite en el espacio interno de la empresa, y el chofer en 

espacios internos y externos donde se soliciten sus servicios.  

 Condiciones de trabajo: 

CUADRO N° 32. NIVELES DE RUIDO  

RUIDO 
FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

Alto 3 16% 

Adecuado 14 74% 

Bajo 0 0% 

Irrelevante  2 11% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 
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GRÁFICO N°11. NIVELES DE RUIDO.  

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

Las condiciones de trabajo son elementos relevantes en el desempeño de labores, el ruido, 

por ejemplo es un factor que de forma negativa puede afectar el desempeño y las relaciones entre 

los empleados,  en este caso, el 78%, es decir la mayoría de la población asegura que los niveles 

de ruido generalmente son los adecuados; el 16% manifiesta que los niveles de ruido son eleva-

dos, quienes manifiestan esta inquietud básicamente son los empleados de la coordinación de 

bienestar social (especialista y asistentes), pues ellos laboran en una oficina distinta a la de ges-

tión humana, que está ubicada en el área de cavas y frigorífico; por último el otro 11% confor-

mado por el paramédico y el chofer les parece que este elemento le es irrelevante ya que no labo-

ran en una sola área de la empresa y la verdad no es un factor que les afecte constantemente. 

 

 

16%

74%

0%
11%

RUIDO 

Alto Adecuado Bajo Irrelevante
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CUADRO N° 33. NIVELES DE ILUMINACIÓN 

ILUMINACIÓN 
FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

Alta  0 0% 

Adecuada  17 89% 

Baja  0 0% 

Irrelevante  2 11% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

CUADRO N° 12. NIVELES DE ILUMINACIÓN.  

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

En esta oportunidad el 89%, es decir la mayoría de la población asegura que los niveles 

de iluminación generalmente son los adecuados; el 11% conformado por el paramédico y el cho-

0%

89%

0%
11%

ILUMINACIÓN

Alta Adecuada Baja Irrelevante
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fer les parece que este elemento le es irrelevante ya que no laboran en una sola área de la empre-

sa y la verdad no es un factor que les afecte constantemente. 

CUADRO N°34. NIVELES DE TEMPERATURA.  

TEMPERATURA 
FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

Ambiente  17 89% 

Calurosa  0 0% 

Adecuada  0 0% 

Irrelevante  2 11% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

GRÁFICO N°13. NIVELES DE TEMPERATURA  

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 
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En esta circunstancia el 89%, es decir la mayoría de la población asegura que los niveles 

de temperatura generalmente son los adecuados, gozan en sus puestos de trabajo de sistemas de 

condicionamiento de los espacios, que mantienen refrigeradas las unidades; el 11% conformado 

por el paramédico y el chofer les parece que este elemento le es irrelevante ya que no laboran en 

una sola área de la empresa y la verdad no es un factor que les afecte constantemente. 

CUADRO N° 35. OLORES.  

OLORES FUERTES 
FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

Si 0 0% 

No 0 0% 

Ocasionalmente 17 89% 

Irrelevante  2 11% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 
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GRÁFICO N°14. OLORES 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

El 89%, es decir la mayoría de la población asegura que la presencia de olores fuertes ge-

neralmente se manifiestan de manera ocasional, esto ocurre cuando las embarcaciones llegan al 

área de dique (muelles) y hacen la descarga de las diversas especies marina que traen de pesca; el 

11% conformado por el paramédico y el chofer les parece que este elemento le es irrelevante ya 

que no laboran en una sola área de la empresa y la verdad no es un factor que les afecte constan-

temente. 
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26%

74%

0%

RIESGO DE ACCIDENTES Y 

ENFERMEDADES 

Alto Medio Bajo

CUADRO N° 36. NIVELES DE  RIESGO.  

RIESGOS DE ACCIDENTES O ENFERMEDADES FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

Alto 5 26% 

Medio 14 74% 

Bajo  0 0% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

GRÁFICO N°15. NIVELES DE RIESGO.  

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

El 74% de la población, opina que el riesgo de enfermedades y accidentes de tipo laboral 

es medio, en cierta forma relativamente controlado; un 26% conformado en primer lugar por los 

empleados de la coordinación de bienestar social consideran que el riesgo es elevado debido a la 

ubicación de la oficina donde laboran, esto por tratarse del área de frigorífico y cavas, y en se-
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gundo lugar por el chofer y el paramédico, pues debido que como no laboran en una sola área de 

la empresa los riesgos en cada una de esas áreas y debido a la naturaleza de sus labores, estos 

elementos pudiese llegar a afectarles.  

4.2 Resultado y análisis de los datos recolectados por medio de la encuesta realizada a los 

trabajadores de la oficina de gestión humana de PESCALBA 

En este segundo apartado se presentan los datos obtenidos por medio de la aplicación de 

una encuesta, a fin de evaluar cualitativamente aspectos generales en cuanto a las dimensiones de 

dirección, liderazgo y jerarquización, asimismo, se procede a la correspondiente tabulación y 

análisis cuantitativo.  

  



 

106 

 

100%

0%0%

CLARIDAD EN LAS FUNCIONES A 

DESEMPEÑAR 

SI NO ALGUNAS

ENCUESTA: 

PARTE I: DIMENSIONES DE JERARQUIZACIÓN Y ANALISIS. (CONOCIMIENTO 

DEL CARGO) 

 

CUADRO N° 37. CLARIDAD EN LAS FUNCIONES A DESEMPEÑAR. 

 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018)  

GRÁFICO N° 16. CLARIDAD EN LAS FUNCIONES A DESEMPEÑAR.  

 

 

 

 

 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

¿CONOCE CLARAMENTE LAS FUNCIONES 

QUE DEBE DESEMPEÑAR EN SU CARGO? 

FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 19 100% 

NO  0 0% 

ALGUNAS  0 0% 
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89%

0%
11%

INDUCCIÓN 

SI NO POCAS

La totalidad de los trabajadores (el 100%) asegura que conoce claramente sus funciones, 

algunas de ellas dependiendo de las exigencias son modificadas o cambiadas, sin embargo po-

seen suficiente preparación profesional como para asumir cualquier reto dentro de la dependen-

cia donde laboran. 

CUADRO N° 38. INDUCCIÓN 

¿CUÁNDO INGRESO A LA ORGANIZACIÓN, O 

EN EL MOMENTO DE ASCENSO, DESIGNACIÓN 

O TRANSFERENCIA HA RECIBIDO ALGÚN TI-

PO DE INDUCCIÓN? 

FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI  17 89% 

NO  0 0% 

POCAS  2 11% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018)  

GRÁFICO N° 17. INDUCCIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 
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Según los datos procesados, el 89% de los trabajadores aseguran haber pasado por un 

proceso de inducción, los especialistas representantes de las coordinaciones a las que pertenecen 

se encargaron de capacitarlos en sus puestos una vez que ingresaron, y en el caso de ascensos los 

que han escalado en otros cargos o asignaron otras funciones; 11% integrado por el chofer y el 

paramédico sostienen que no necesitaron inducción de tipo profesional debido a la naturaleza de 

sus funciones, con una inducción general acerca de la empresa y la unidad fue suficiente.  
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CUADRO N° 39. HERRAMIENTAS NECESARIAS PARA DESEMPEÑAR EL CARGO 

¿CONSIDERA USTED QUE POSEE LAS HE-

RRAMIENTAS NECESARIAS PARA DESEMPE-

ÑAR EL CARGO? 

FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 0 0% 

NO 0 0% 

POCA 19 100% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018)  

GRÁFICO N° 18. HERRAMIENTAS NECESARIAS PARA DESEMPEÑAR EL CARGO 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

Atendiendo a la tabulación de los datos, el 100% asegura que poseen pocas herramientas 

para desempeñar sus funciones, las carencias van desde archivadores, fotocopiadoras, 

impresoras, uniformes, implementos de seguridad, implementos medicos en casos de emergencia 

interna, vehiculos en optimas condiciones, entre otros; manifiestan que laboran con los equipos y 

0%0%

100%

Destreza Manual y visual

SI NO POCA
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herramientas básicos. 

CUADRO N° 40. AUTONOMIA EN EL DESEMPEÑO 

¿POSEE AUTONOMÍA EN EL DESEMPE-

ÑO DE SU CARGO? 

FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 5 26% 

NO  0 0% 

POCA  14 74% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

GRÁFICO N° 19. AUTONOMIA EN EL TRABAJO 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

El gerente del área y los coordinadores conformando el 14% de la población aseguran que 

poseen autonomía en el cargo, esto básicamente considerando la naturaleza de sus cargos, sin 

embargo existen algunas excepciones, puesto que tanto el gerente como los coordinadores deben 

26%

0%

74%

AUTONOMIA EN EL TRABAJO

SI NO POCA
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100%

0%0%

ESTRUCTURA DE PUESTOS DE 

TRABAJO 

SI NO POCA

responder constantemente ante una figura superior (gerencia general); el otro 74% conformado 

por los especialistas, asistentes y demás empleados en el departamento, afirman poseer poca au-

tonomía, ellos consideran que solo toman decisiones practicas por si solos para ejecutar sus pro-

pias labores, generalmente no afectan o comprometen cantidades importantes de empleados en 

cuanto a responsabilidades a nivel de dirección se trata.  

CUADRO N° 41. ESTRUCTURA DE PUESTOS DE TRABAJO.  

¿CONSIDERA QUE LA DIVISIÓN ACTUAL DE 

LOS PUESTOS DENTRO DE LA UNIDAD DE 

TRABAJO ES LA ADECUADA? 

FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI  19 100% 

NO  0 0% 

POCA 0 0% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

GRÁFICO N° 20. ESTRUCTURA DE PUESTOS DE TRABAJO. 
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Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

La estructura de los puestos de trabajo según el 100% de los trabajadores es la adecuada, 

ellos se sienten conformes con el cargo que desempeñan, esto a pesar de la evidente falta de 

claridad en la asignación de niveles de jerarquización de los cargos y la asignación de los puestos 

en función de esto.  

PARTE II. DIMENSION DE DIRECCIÓN. 

CUADRO N° 42. PERSONAL A CARGO 

¿POSEE PERSONAL A SU CARGO? 
FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 5 26% 

NO 14 74% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

GRÁFICO N° 21. PERSONAL A CARGO 

 

26%

74%

PERSONAL A CARGO

SI NO
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Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

El 26% de los trabajadores, conformados por el gerente y coordinadores son las unicas 

figuras que poseen personal a su cargo, el resto son solo empleados abscritos a la dependencia y 

las coordinaciones.  

CUADRO N° 43. NIVEL DE SUPERVISIÓN.  

¿ESTA SUPERVISADO POR OTRO CARGO 

SUPERIOR AL SUYO? 

FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 19 100% 

NO 0 0% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

GRÁFICO N° 22. NIVEL DE SUPERVISIÓN. 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

Los niveles de supervisión no solo en la empresa internamente, si no tambien en la 

100%

0%

NIVEL DE SUPERVISIÓN

SI NO
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oficina de gestión del talento humano son constantemente supervisados por otros cargos, 

obviamente superiores al de ellos, el gerente entrega cuentas a la gerencia general, los 

coordinadores al gerente del talento humano y el resto de los empleados a los coordinadores 

como jefes inmediatos y a la gerencia de la oficina por supuesto.  

CUADRO N° 44. RESPONSABILIDADES DE ORGANIZACIÓN Y DIRECCIÓN.  

¿CONSIDERA USTED QUE TIENE LA RESPON-

SABILIDAD DE PLANEAR, ORGANIZAR Y CON-

TROLAR PERSONAL Y ACTIVIDADES DIVER-

SAS? 

FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 5 26% 

NO 9 47% 

POCO 5 26% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

GRÁFICO N° 23. RESPONSABILIDADES DE ORGANIZACIÓN Y DIRECCIÓN. 
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Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

En primer lugar un 26% de la población considera que tiene la responsabilidad de pla-

near, organizar y controlar personal y actividades diversas, y obviamente está conformado por el 

gerente y los coordinadores, otro 26% considera que posee poca responsabilidad en esta área, sin 

embargo indican conservar compromiso de planear, organizar y controlar personal en ocasiones, 

siendo estos los especialistas y asistentes administrativos de mayor antigüedad y experiencia (no 

precisamente de mayor nivel jerárquico) dentro de las coordinaciones, el 48% asegura no consi-

derar que tiene la responsabilidad de planear, organizar y controlar personal y actividades diver-

sas; manifiestan que no poseen cargos o responsabilidades que los obliguen a hacerse responsa-

bles directos de organización y dirección. 

CUADRO N° 45. PLANIFICACIÓN DE INCENTIVOS 

¿CONSIDERA USTED QUE TIENE LA RESPON-

SABILIDAD DE PLANIFICAR O FORMAR PAR-

TE DE LA PLANIFICACIÓN DE INCENTIVOS 

PARA EL PERSONAL DE LA UNIDAD DONDE 

DESEMPEÑA LABORES? 

FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 5 26% 

NO  12 63% 

POCO 2 11% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 
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GRÁFICO N° 24. PLANIFICACIÓN DE INCENTIVOS. 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

Del personal encuestado 26%, conformado por el gerente, los coordinadores de selección 

y adiestramiento, de administración de personal y de higiene y salud laboral y el especialista de 

la coordinación de selección y adiestramiento se siente responsables de coordinar todo tipo de 

actividades y planes que incentiven la productividad y el desempeño de los trabajadores, esto a 

nivel de dirección se debe a la naturaleza de sus cargos; por otro lado 11%  conformado por el 

especialista de alto nivel (III) y el auxiliar de Recursos Humanos (también especialista III), con-

sideran que poseen poca responsabilidad en cuanto planificar incentivos para el personal de la 

unidad donde desempeña labores, más bien consideran que generalmente solo forman  parte del 

proceso de planificación aportando ideas, esto debido a la naturaleza de sus cargo;  el 63% con-

formado por el resto de los empleados simplemente no considerar formar parte de las planifica-

ciones y la batuta de actividades de este tipo.  

 

26%

63%

11%

PLANIFICACIÓN DE INCENTIVOS

SI NO POCO
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CUADRO N° 46. RESPONSABLE EN LA DEFINICIÓN DE FUNCIONES.  

¿DEBE SER RESPONSABLE DE LA DE-

FINICIÓN,  DIVISIÓN DE FUNCIONES? 

FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 5 26% 

NO  14 74% 

POCO 0 0% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

GRÁFICO N° 25. RESPONSABLE EN LA DEFINICIÓN DE FUNCIONES. 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

En este apartado 26% son responsables de la definición y distribución de funciones, estas 

actividades la realizan el gerente y los coordinadores, pues poseen personal a cargo y sus cargos 

le proveen de este nivel de autoridad y dirección; el otro 74% el restante de los trabajadores son 

subordinados en cuanto a las decisiones que tomen sus superiores considerando la distribución y 

26%

74%

0%

RESPONSABLE EN LA DEFINICIÓN DE 

FUNCIONES. 

SI NO POCO
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asignación de funciones.  

PARTE III. DIMENSION DE LIDERAZGO. 

 Responsabilidades como gerente para que el trabajo se lleve a cabo: 

CUADRO N° 47. CREACIÓN DE PLANES DE TRABAJO. 

¿EN EL DESEMPEÑO DE SU CARGO DE-

BE CREAR EL PLAN PARA QUE OTROS 

LLEVEN A CABO EL TRABAJO? 

FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 5 26% 

NO  14 74% 

POCAS VECES 0 0% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

GRÁFICO N° 26. CREACIÓN DE PLANES DE TRABAJO. 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 
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En este apartado considerando los niveles de liderazgo, en primer lugar, la responsabili-

dad de crear planes para que otros desempeñen el trabajo y las funciones reposa sobre los hom-

bros de 26% de la población, es decir sobre el gerente y los coordinadores básicamente, el otro 

74% siendo los empleados bajo su supervisión solo se limitan a ejecutar dicha planificación emi-

tiendo algunas opiniones que puede que sean o no consideradas en las decisiones finales de la 

directiva y la gerencia.  

CUADRO N° 48. FIJACIÓN DE ESTANDARES DE TRABAJO. 

¿EN EL DESEMPEÑO DE SU CARGO DE-

BE FIJAR ESTÁNDARES; PARÁMETROS 

DE CALIDAD, TIEMPO E INFORMES EN 

OTROS TRABAJADORES? 

FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 5 26% 

NO 9 47% 

POCAS VECES 5 26% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 
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GRÁFICO N° 27. FIJACIÓN DE ESTANDARES DE TRABAJO 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018 

Atendiendo a la tabulación  de los datos, en el desempeño del cargo un 26% es quien con-

sidera que deben fijar estándares; parámetros de calidad, tiempo e informes en otros trabajadores, 

básicamente conformado por el gerente y los coordinadores, esto debido, nuevamente, a la natu-

raleza de sus cargos; otro 26% conformado por especialistas y asistentes administrativos de ma-

yor antigüedad y experiencia (no precisamente de mayor nivel jerárquico) de las coordinaciones 

y el auxiliar de recursos humanos, consideran que pocas veces deben fijar estándares, manifies-

tan que esto ocurre cuando alguna de las figuras de dirección superiores necesita apoyo o se au-

senta; finalmente 47% integrado por el resto de los trabajadores de la unidad son los empleados 

bajo la supervisión de las figuras de dirección y coordinación, solo se limitan a ejecutar dichos 

estándares de trabajo, calidad y tiempo,  emitiendo algunas opiniones que puede que sean o no 

consideradas en las decisiones finales de la directiva y la gerencia. 
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26%
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TRABAJO
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CUADRO N° 49. SUPERVISIÓN DEL DESEMPEÑO.  

¿EN EL DESEMPEÑO DE SU CARGO 

DEBE MONITOREAR Y MANTENER EL 

DESEMPEÑO GENERAL DE OTROS 

CARGOS O COORDINACIONES? 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 5 26% 

NO  9 47% 

POCAS VECES 5 26% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

GRÁFICO N° 28. SUPERVISIÓN DEL DESEMPEÑO. 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

El 26% de la población considera que en el ejercicio de su cargo debe monitorear y man-
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47%

26%

SUPERVISIÓN DEL DESEMPEÑO

SI NO POCAS VECES
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tener el desempeño general de otros cargos o coordinaciones, básicamente esta señalización está 

hecha por el gerente y los coordinadores,  debido a la naturaleza de sus cargos; otro 26% con-

formado por especialistas y asistentes administrativos de mayor antigüedad y experiencia (no 

precisamente de mayor nivel jerárquico) de las coordinaciones y el auxiliar de recursos humanos, 

consideran que pocas veces deben monitorear o mantener el desempeño de otros trabajadores en 

sus cargos, afirman que esto ocurre cuando alguna de las figuras de dirección superiores necesita 

apoyo o se ausenta; finalmente 47% integrado por el resto de los trabajadores de la unidad son 

los empleados bajo la supervisión de las figuras de dirección y coordinación, solo se limitan a 

ejecutar de forma eficiente  sus labores. 

 Responsabilidades como gerente o líder de un equipo: 

 

CUADRO N° 50. MANTENIMIENTO DE ESTANADARES MORALES Y CUMPLIMIENTO 

DE OBJETIVOS ESPECIFICOS.  

¿CONSIDERA QUE DEBE MANTENER LA 

DISCIPLINA, LA ÉTICA, LA INTEGRIDAD DE 

OTROS TRABAJADORES A SU CARGO Y FO-

CALIZARSE EN CUMPLIR OBJETIVOS ESPE-

CÍFICOS DE ALGUNA COORDINACIÓN? 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 5 26% 

NO  14 74% 

POCAS VECES 0 0% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 
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GRÁFICO N° 29. MANTENIMIENTO DE ESTANDARES MORALES Y CUMPLIMIEN-

TO DE OBJETIVOS ESPECIFICOS.  

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

En este apartado, considerando la tabulación y análisis de los datos en cuanto a niveles de 

liderazgo se refiere, 26% (incluidos el gerente y coordinadores) asumen que poseen total com-

promiso por mantener la disciplina, la ética, la integridad de otros trabajadores a su cargo y foca-

lizarse en cumplir objetivos específicos de alguna coordinación, esto debido a la naturaleza de 

los cargos que desempeñan, pues son cargos de dirección, y estos, están relacionados directa-

mente con las responsabilidades que como líderes deben desempeñar; el otro 74% de los encues-

tados, conformado por los demás empleados especialistas, asistentes administrativos, archivistas, 

paramédicos y chofer,  aseguran no sentir este tipo de responsabilidad, manifiestan la necesidad 

de relacionarse e integrarse en actividades donde su colaboración con el logro de los objetivos 

sean imprescindibles, más no se sienten responsables de los resultados.  
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ESPECIFICOS. 

SI NO POCAS VECES



 

124 

 

 

CUADRO N° 51. ESTABLECIMIENTO DE ESTANDARES DE DESEMPEÑO Y CONDUC-

TA EN OTROS EMPLEADOS.  

¿CONSIDERA QUE DEBE ESTABLECER, 

ACORDAR, COMUNICAR ESTÁNDARES DE 

DESEMPEÑO Y CONDUCTA EN OTROS EM-

PLEADOS A SU CARGO? 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 5 26% 

NO  14 74% 

POCAS VECES 0 0% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

GRÁFICO N° 30. ESTABLECIMIENTO DE ESTANDARES DE DESEMPEÑO Y CON-

DUCTA EN OTROS EMPLEADOS. 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 
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La influencia en cuanto a  estándares de comunicación en el desempeño de la conducta de 

otros trabajadores se trata tan solo el 26% considera que es relevante su participación, conforma-

do por los coordinadores y el gerente del área, esto considerando la naturaleza de sus cargos, y 

los niveles de responsabilidad que el liderazgo les otorga; caso contrario al restante 74% de la 

población, ellos conformados por los especialistas, asistentes administrativos y demás trabajado-

res del área no considerar ser piensas fundamentales en cuanto a influencia en este aspecto se 

refiere.  

CUADRO N° 52. MOTIVAR E INCENTIVAR A OTROS 

¿CONSIDERA QUE DEBE INCENTIVAR Y 

MOTIVAR AL GRUPO, EN PRO DEL CUM-

PLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS TANTO 

SUPERIORES COMO ESPECÍFICOS? 

FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 5 26% 

NO  14 74% 

POCAS VECES 0 0% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 
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GRÁFICO N° 31. MOTIVAR E INCENTIVAR A OTROS.  

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

Considerando los niveles de influencia y motivación en otros, en cuanto a su desempeño 

se refiere y el cumplimiento de los objetivos tanto superiores como objetivos, solo el 26% se 

siente identificado, conformado por el personal directivo de la unidad, el resto de la población, el 

74% manifiesta participar en este intercambio como receptor, como no poseen personal a su car-

go no consideran que estas sean actividades que le atañen.   

  

26%

74%

0%

MOTIVAR E INCENTIVAR A OTROS

SI NO POCAS VECES



 

127 

 

CUADRO N° 53. FACILITAR Y ASEGURAR COMUNICACIONES GRUPALES A NIVEL 

INTERNO Y EXTERNO.  

¿CONSIDERA QUE DEBE FACILITAR Y 

ASEGURAR COMUNICACIONES GRUPALES 

EFECTIVAS A NIVEL INTERNO Y EX-

TERNO? 

FRECUENCIA 

RELATIVA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 5 26% 

NO  14 74% 

POCAS VECES 0 0% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 

GRÁFICO N° 32. FACILITAR Y ASEGURAR COMUNICACIONES GRUPALES A NI-

VEL INTERNO Y EXTERNO. 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

El flujo comunicacional a nivel interno, y entre empleados a nivel externo, depende bási-
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camente no solo del comportamiento del personal del área, básicamente los enlaces y fortalezas 

en cuanto a clima organizacional se refiere, es tarea de liderazgo y dirección, es por ello que el 

26% de la población, conformada nuevamente por el personal directivo de más alto nivel del 

departamento considera que sobre ellos recae totalmente tal responsabilidad, el resto de la pobla-

ción, conformada por el 74% de los trabajadores no creen que dicha iniciativa de relaciones in-

ternas y externas les competa.  

 Responsabilidades como gerente frente a cada individuo que dirige: 

 

CUADRO N° 54. APOYO INTERNO.  

¿ESTÁ DISPUESTO A AYUDAR Y APOYAR 

ENTRE TRABAJADORES EN PLANES, RE-

TOS, ALTIBAJO? 

FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 19 100% 

NO  0 0% 

POCAS VECES 0 0% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018)  
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GRÁFICO N° 33. APOYO INTERNO 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

El apoyo interno entre trabajadores, es considera por el 100% es decir la totalidad de la 

población, no solo como una tarea de liderazgo, más bien como una responsabilidad grupal, es-

tán dispuestos a asumir su parte de entrega y compromiso en cuanto al cumplimiento de planes y 

apoyo interno entre empleados del área.  

CUADRO N° 55. RECONOCIMIENTO A OTROS TRABAJADORES.  

¿BRINDAR RECONOCIMIENTO Y ELOGIO A 

LOS TRABAJADORES, ES DECIR RECONOCER 

EL ESFUERZO? 

FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 5 26% 

NO  14 74% 

POCAS VECES 0 0% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018) 
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GRÁFICO N° 34. RECONOCIMIENTO A OTROS TRABAJADORES.  

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 

El reconocimiento, elogio y recompensas a otros trabajadores según el 26% de la pobla-

ción es responsabilidad de trabajadores que tengan a otros a su cargo, caso tal de los directivos 

del área que conforman el 74% de la población, estos últimos opinan, en consonancia, que es su 

responsabilidad brindar apoyo y reconocimiento en el caso de que las labores desempeñadas por 

los que están a su cargo merezcan dicho reconocimiento.  
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CUADRO N° 56. CAPACIDAD DE IDENTIFICAR FORTALEZAS Y DEBILIDADES EN 

OTROS  

¿SIENTE LA RESPONSABILIDAD Y CONSIDE-

RA QUE ESTÁ EN CAPACIDAD DE IDENTIFI-

CAR, DESARROLLAR Y APROVECHAR LAS 

CAPACIDADES Y FORTALEZAS DE CADA IN-

DIVIDUO EN EL DEPARTAMENTO DONDE 

LABORA? 

FRECUENCIA 

ABSOLUTA 

FRECUENCIA 

PORCENTUAL 

SI 3 16% 

NO  14 74% 

POCAS VECES 2 11% 

Fuente: Recolectada por los autores. (2018)  

GRÁFICO N° 35. CAPACIDAD DE IDENTIFICAR FORTALEZAS Y DEBILIDADES EN 

OTROS. 

 

Fuente: Procesada por los autores. (2018) 
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Identificar fortalezas y debilidades es una actividad que requiere tacto, compromiso y 

consideración de cada detalle en el desempeño por parte de otros trabajadores, el 16% de la po-

blación es quien siente esta responsabilidad, conformado básicamente por el gerente, y los coor-

dinadores del área de bienestar social y selección y reclutamiento; por otro lado, 11% de la po-

blación, conformado por el resto de los coordinadores, manifiestan sentir poca identificación ante 

tal responsabilidad como esencial durante su proceso de dirección; finalmente el 74% de la po-

blación, conformada por el resto de los trabajadores del área aseguran no tener afinidad ante tal 

responsabilidad, pues no poseen personal a su cargo como para desempeñar actividades de este 

tipo.  

4.3 Resultado y análisis de los datos recolectados por medio de la observación realizada a 

los trabajadores de la oficina de gestión humana de PESCALBA 

En este tercer apartado se presentan los datos obtenidos por medio de la aplicación de una 

lista de cotejo, a fin de evaluar cualitativamente aspectos generales en cuanto a la observación 

del proceso de investigación y desarrollo del estudio, considerando aspectos concernientes a la 

participación e integración por parte de los empleados y personal directivo de la unidad. 
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LISTA DE COTEJO  

 

PARTE II: CRITERIOS RELACIONADOS CON LOS FACTORES INTRÍNSECOS DE 

LA INVESTIGACIÓN.  

 

CUADRO N° 57. FACTORES INTRÍNSECOS DE LA INVESTIGACIÓN. 

CRITERIOS RELACIONADOS CON LOS FACTORES INTRÍN-

SECOS DE LA INVESTIGACIÓN. 1 2 3 4 5 6 

CONOCIMIENTO DE LOS CARGOS POR PARTE DE LOS TRABA-

JADORES 

    X  

CLARIDAD EN LA JERARQUIZACIÓN DE LOS CARGOS POR 

PARTE DE LOS TRABAJADORES 

   X   

PRESENCIA DE NIVELES DE DIRECCIÓN Y CLARIDAD EN LA 

ESTRUCTURA DE LOS PUESTOS DE TRABAJO 
     X 

PRESENCIA DE NIVELES DE LIDERAZGO.      X 

Fuente: Propia. (2018) 
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CUADRO N° 58. VALORACIÓN.  

VALORACIÓN ITEM 

1 NINGUNO 

2 MUY BAJO 

3 BAJO 

4 MEDIO 

5 ALTO 

6 MUY ALTO 

Fuente: Propia. (2018) 

NOTA: Valoración mínima “1”,  máxima “5” 

Luego de la recolección, procesamiento, análisis cuantitativo y cualitativo de la informa-

ción se ha considerado una tabla de verificación para filtrar elementos claves percibidos en el 

proceso de observación, en esta oportunidad es posible realizar un análisis cualitativo resaltando 

los criterios relacionados con los factores intrínsecos de la investigación.  

En primer lugar el conocimiento de los cargos es suficientemente claro, según la lista de 

cotejo los investigadores lo calificaron en el nivel 5 (alto), según lo observado, los trabajadores 

están altamente calificados, conocen las funciones a desempeñar en sus cargos y logran identifi-

carlos con facilidad. 

Por otro lado, existe un nivel medio (4) de claridad en cuanto a los niveles de jerarqui-
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zación, esto debido a que fue posible percibir que  los niveles de jerarquización no siempre son 

una determinante ante las designaciones como por ejemplo el nombramiento de una coordinación 

(tales son los casos de en primer lugar el coordinador de selección y adiestramiento quien es por 

cargo especialista nivel I, el especialista de dicha coordinación, en un cargo inferior y es de nivel 

III, superior en este caso al coordinador). En segundo lugar destaca el nivel que ostenta el coor-

dinador de bienestar social, quien es por cargo especialista I, de igual forma el especialista de 

dicha coordinación es nivel I, (en estos casos en el tabulador salarial solo se le asigna al coordi-

nador una diferencia por ejecutar esas labores por ser dicho cargo una designación, sin embargo 

parece no ser merecedor de un ascenso en cuanto a niveles), ni siquiera hay claridad en cuanto 

cuales son los criterios exactos para asignar tales jerarquizaciones, parece ser que la promoción a 

cuanto niveles de jerarquización (del 1 (mínimo) al 3 (máximo) para los especialistas y del 1 

(minino) al 2(máximo) para los asistentes administrativos) es una actividad personal pues bási-

camente reconoce el recorrido de los trabajadores en la empresa, es decir, su antigüedad, no tie-

nen claro cuánto tiempo debe pasar para que se les ascienda de niveles, simplemente la gerencia 

decide en que momento les es asignado,  lo que sí está claro es que la jerarquización es necesaria 

para los aumentos y las ubicaciones de los trabajadores en los tabuladores salariales, cabe desta-

car que es más relevante este hecho que la asignación de funciones una vez ascendidos los traba-

jadores de niveles, pues, en algunos casos esto no ocurre; de hecho pasa también que entre traba-

jadores de diversos niveles las funciones son muy parecidas ( tal es el caso del especialista I de la 

coordinación  de administración de personal y el asistente administrativo II de la misma coordi-

nación) y en algunos casos las mismas (destaca el caso del asistente administrativo I y el asisten-

te administrativo II de la coordinación de bienestar social, quienes tienen las mismas funciones). 
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Asimismo en cuanto a la presencia de niveles de dirección y claridad en la estructura de 

los puestos de trabajo, se encuentra según la tabla de cotejo en el nivel seis (6) “muy alto”, esto 

debido a que es evidente que la estructura de trabajo, de los puestos (indistintamente de la falta 

de claridad en cuanto a la designación de los niveles jerárquicos) y los niveles de dirección son 

claros, cada quien conoce perfectamente sus funciones, como y cuando debe ejecutarlas y cuáles 

son las herramientas y la información que deben manejar, básicamente el gerente y los coordina-

dores de la unidad son los encargados por excelencia de la dirección de la gerencia, y todos los 

empleados de la misma y a nivel organizacional son capaces de reconocer esos niveles de autori-

dad y responsabilidad, por medio del respeto y de cómo y a quien han de dirigir respuestas espe-

cificas acerca del desempeño de sus funciones. 

Finalmente la presencia de niveles de liderazgo, según la lista de cotejo está ubicada en el 

nivel seis (6) es decir “muy alto”. El liderazgo en la oficina de gestión humana de la empresa 

PESCALBA S.A tiene una dimensión subjetiva y otra mucho más objetiva ligada a la autoridad 

inherente por el hecho de ocupar ciertos cargos, los coordinadores y el gerente poseen niveles 

altos de liderazgo, esto se debe a la naturaleza de sus cargos y los niveles de responsabilidad; sin  

embargo, y atendiendo a los niveles de liderazgo desde una dimensión subjetiva especialistas de 

niveles jerárquicos elevados y con una larga trayectoria en el departamento poseen cierto nivel 

de liderazgo debido a su experiencia (tal es el caso del especialista nivel III de la coordinación de 

administración de personal, el  especialista nivel I de acción central y el auxiliar de recursos hu-

manos)  los empleados del área y de hecho de otras unidades reconocen dicho liderazgo otorgado 

por la antigüedad y la experiencia. 
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PARTE II: CRITERIOS DE PARTICIPACIÓN EN EL DESARROLLO DE LA INVES-

TIGACIÓN. 

CUADRO N° 59. PARTICIPACIÓN EN EL DESARROLLO DE LA INVESTIGACIÓN. 

CRITERIOS DE PARTICIPACIÓN EN EL DESARROLLO DE LA 

INVESTIGACIÓN 
1 2 3 4 5 6 

RECEPTIVIDAD POR PARTE DE LOS TRABAJADORES EN EL 

PROCESO DE INVESTIGACIÓN (RECOLECCIÓN DE INFORMA-

CIÓN).  

     X 

RECEPTIVIDAD POR PARTE DEL DIRECTIVO DE LA OFICINA 

DONDE SE HA REALIZADO LA INVESTIGACIÓN 

     X 

PARTICIPACIÓN POR PARTE DE LOS INTEGRANTES DE LA OFI-

CINA DONDE SE HA REALIZADO LA INVESTIGACIÓN EN 

CUANTO A PROPUESTAS Y RECOMENDACIONES  

    X  

Fuente: Propia. (2018) 
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CUADRO N° 60. VALORACIÓN 

VALORACIÓN ITEM 

1 NINGUNO 

2 MUY BAJO 

3 BAJO 

4 MEDIO 

5 ALTO 

6 MUY ALTO 

Fuente: Propia. (2018) 

NOTA: Valoración mínima “1”,  máxima “5” 

Atendiendo a la observación general durante el proceso de investigación, es posible espe-

cificar el siguiente análisis:   

En primer lugar, la receptividad por parte de los trabajadores en el proceso de investiga-

ción según  la ubicación en la lista de cotejo se encuentra en el nivel seis (6) más elevado, “muy 

alto”. Los trabajadores del área fueron verdaderamente muy colaboradores, mostraron estar in-

teresados por el proceso de investigación y fueron capaces de proporcionar la asistencia necesa-

ria con los investigadores en la entrega de información interna para el sustento de la investiga-

ción. 

Por otro lado, la receptividad por parte del directivo de la oficina donde se ha realizado la 
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investigación, ubicada en el nivel seis (6) de valoración de la misma, debido a su generosa ayu-

da, mostraron interés y ofrecieron el apoyo necesario.  

Finalmente la participación por parte de los integrantes de la oficina donde se ha realiza-

do la investigación en cuanto a propuestas y recomendaciones fue valorada según la lista de cote-

jo en el nivel cinco (5) como “alta”, mostraron ciertas inquietudes en cuanto a los requerimientos 

en los niveles de jerarquización y ascensos para llegar a ellos, expresaron no ser capaces por si 

solos de cambiar algunas cosas, sin embargo mostraron interés en la aplicación de algunos cam-

bios no solo a nivel de la unidad, más bien departamental.  
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CONCLUSIONES 

Considerando la identificación  y descripción de aspectos intrínsecos del cargo: 

 Cada uno de los diecinueve (19) cargos descritos poseen sus funciones bien definidas, sa-

ben con claridad a cuales cargos debe rendir cuentas y si poseen cargos que deban ser su-

pervisados por ellos, pueden reconocer el tipo de cargo y el nivel profesional requerido.  

 

 La estructura en cuanto a puestos de trabajo se refiere está conformada de manera relati-

vamente clara, es entendible y todos los trabajadores de la oficina de gestión del talento 

humano de la empresa se han acoplado a tal estructura. 

Considerando la descripción de aspectos extrínsecos y exigencias del  cargo: 

 Según la tabulación cuantitativa de los datos recolectados por los investigadores 74% de 

los empleados en cuanto a esfuerzo físico se refiere se mantienen sentados, refieren que 

esto se debe a la naturaleza de sus actividades, deben permanecer la mayor parte del 

tiempo registrando y procesando datos y actividades diversas en computadoras, manejar 

el sistema interno de la empresa y todos los tramites concernientes a la administración del 

personal, el 26% laboran bajo constante movimiento, debido de igual forma a la naturale-

za de sus labores, especialmente el gerente (quien mantiene constante relación con otras 

unidades, departamentos y trabajadores en general, no solo se encuentra en su oficina 

dentro de la empresa), el coordinador de bienestar social (esto debido a que debe estar en 

constante contacto con el personal de la unidad de planificación y presupuesto y del de-

partamento de gerencia administrativa de la empresa; aunada a esta situación,  los traba-
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jadores de su coordinación, especialista y asistentes administrativos, laboran en una ofi-

cina que está ubicada en otra parte de la empresa, apartada de la oficina de gestión huma-

na) el archivista (este trabajador asegura que debe permanecer en constate movimiento 

especialmente debido a que debe facilitar constantemente documentos importantes y ex-

pedientes a los demás trabajadores y coordinaciones del área), el chofer y el paramédico, 

igualmente debido a los requerimientos en la  ejecución de sus funciones. 

 

 Atendiendo a los datos recolectados y procesados en este apartado, la mayoría de la po-

blación estudiada, el 58%,  asegura que el esfuerzo mental aplicado para desempeñar sus 

funciones es elevado, especialmente se destacan el gerente, los especialistas y coordina-

dores adscritos a la oficina de gestión humana; en segundo lugar el 26% manifiesta que el 

esfuerzo mental aplicado es medio, especialmente los empleados que desempeñan los 

cargos de asistentes administrativos en las diferentes coordinaciones adscritas al depar-

tamento de gestión humana; por último el 16% restante afirma que el nivel de esfuerzo 

mental en el desempeño de sus funciones es bajo, entre ellos el archivista, paramédico y 

chofer. 

 

 Asimismo, luego de recolectar y procesar los datos, fue posible identificar que el 53% de 

los trabajadores manifiestan que las tareas que desempeñan no son altamente complejas, 

entre ellos se encuentran los especialistas y asistentes administrativos de esta unidad; por 

otro lado el 26% asegura que las funciones de su cargo son totalmente complejas entre 

ellos los coordinadores y el gerente, por último el 21% asegura que sus actividades son 
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poco complejas, entre ellos es importante mencionar al archivista, el chofer y el paramé-

dico.  

Contrario a los resultados en cuanto a la cantidad de trabajo, y es que la mayoría de los 

empleados, exactamente el 84% considera que es alta la cantidad de funciones más que comple-

ja, esto debido más que todo a la cantidad de trabajadores que laboran en la empresa, y absolu-

tamente todos necesitan diversos trámites que el equipo de la oficina de gestión humana debe 

procurar, por otro lado el 5% asegura tener niveles medios en cuanto a cantidad de trabajo se 

refiere y el 11% declara tener niveles bajos en cuanto a la cantidad de funciones, específicamente 

son mencionados el chofer y el paramédico, este último asegura que de hecho le hace falta ins-

trumentos y herramientas diversas para laborar de forma idónea. 

 En cuanto a habilidades manuales y destrezas en general se refiere, en primer lugar, los 

trabajadores, el 100% de ellos, afirman que requieren de destrezas visuales y manuales 

para el desempeño de sus funciones que en su mayoría son de tipo administrativo. De 

igual forma manifiestan la necesidad de usar herramientas y equipos tecnológicos para 

poder facilitar y agilizar el desempeño de sus funciones, equipos tales como computado-

ras, uso de redes informáticas internas y externas, impresoras, fotocopiadoras, entre otras. 

Actividades como el manejo de documentos resulta imprescindible y común entre los tra-

bajadores del área, documentaciones como: expedientes, constancias, cartas, solicitudes, 

presupuestos, entre otros, por ello el 95% asegura mantener intenso contacto con los 

mismos, por otro lado el 5% exactamente conformado por el paramédico, manifiesta te-

ner contacto con documentaciones de forma esporádica, esto se debe a que solo en oca-

siones  necesita revisar constancias o informes médicos de algunos trabajadores, sola-
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mente de ser necesario; por el contrario, el chofer, conforma el otro 5% y afirma que no 

necesita del manejo de  documentación para la ejecución de sus labores.  

El manejo de información confidencial es administrada por cargos que jerárquicamente 

posean ese poder por ser personal de confianza, 42% de la población asegura manejar informa-

ción confidencial, comenzando por el gerente, seguido de los coordinadores y algunos especialis-

tas de mayor nivel, así como también el archivista que, aunque jerárquicamente este en uno de 

los más bajos niveles, este maneja la información y expedientes de todos y cada uno de los traba-

jadores de la empresa, siendo toda esta información netamente confidencial, así mismo,  el otro 

47% asegura manejar información confidencial ocasionalmente, entre ellos se encuentran espe-

cialistas de bajo nivel jerárquico y asistentes administrativos del área, el 11% conformado por el 

chofer y el paramédico aseguran no manejar información confidencial.  

De igual forma, El 42% de los empleados de la unidad sostienen que poseen relación di-

recta con otras unidades o departamentos de la empresa, comenzando por el gerente, seguido de 

los coordinadores y algunos especialistas de mayor nivel, el paramédico y así como también el 

archivista, quien desempeña como mensajero interno (siendo esta actividad parte de sus activi-

dades extraordinarias); por otro lado el 58% asegura que su relación con otros departamentos es 

ocasional, entre ellos asistentes administrativos, especialistas de bajos niveles y el chofer.   

Considerando el sitio de trabajo donde laboran: 

 Para el 89% de los trabajadores, el lugar de trabajo es una oficina, relativamente 

condicionada para ejecutar de forma idónea las funciones pertinentes a la oficina de 

gestión humana, por otro lado el 11% conformado por el chofer y paramédico no poseen 
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un espacio fijo de ejecución, el paramédico labora donde se le solicite en el espacio 

interno de la empresa, y el chofer en espacios internos y externos donde se soliciten sus 

servicios.  

 

 De igual forma las condiciones de trabajo son elementos relevantes en el desempeño de 

labores, y la fluidez del liderazgo y la dirección, el ruido, por ejemplo es un factor que de 

forma negativa puede afectar el desempeño y las relaciones entre los empleados,  en este 

caso, el 78%, es decir la mayoría de la población asegura que los niveles de ruido 

generalmente son los adecuados; el 16% manifiesta que los niveles de ruido son elevados, 

quienes manifiestan esta inquietud básicamente son los empleados de la coordinación de 

bienestar social (especialista y asistentes), pues ellos laboran en una oficina distinta a la 

de gestión humana, que está ubicada en el área de cavas y frigorífico; por último el otro 

11% conformado por el paramédico y el chofer les parece que este elemento le es 

irrelevante ya que no laboran en una sola área de la empresa y la verdad no es un factor 

que les afecte constantemente. 

Por otro lado, el 89%, es decir la mayoría de la población afirma que los niveles de ilu-

minación y de temperatura generalmente son los adecuados, gozan en sus puestos de trabajo de 

sistemas de condicionamiento de los espacios, que mantienen refrigeradas las unidades; de igual 

forma aseguran que la presencia de olores fuertes generalmente se manifiestan de manera oca-

sional, esto ocurre cuando las embarcaciones llegan al área de dique (muelles) y hacen la descar-

ga de las diversas especies marina que traen de pesca; el 11% conformado por el paramédico y el 

chofer les parece que estos elementos le son irrelevantes ya que no laboran en una sola área de la 

empresa y la verdad no es un factor que les afecte constantemente. 



 

145 

 

 De igual forma, el 74% de la población, opina que el riesgo de enfermedades y accidentes 

de tipo laboral es medio, en cierta forma es relativamente controlado; un 26% conforma-

do en primer lugar por los empleados de la coordinación de bienestar social consideran 

que el riesgo es elevado debido a la ubicación de la oficina donde laboran, esto por tratar-

se del área de frigorífico y cavas, y en segundo lugar por el chofer y el paramédico, pues 

debido que como no laboran en una sola área de la empresa los riesgos en cada una de 

esas áreas y debido a la naturaleza de sus labores, estos elementos pudiese llegar a afec-

tarles.  

Considerando la percepción de los trabajadores mediante el análisis de la encuesta, 

tomando en cuenta las dimensiones de jerarquización y análisis. (Conocimiento del cargo): 

 La totalidad de los trabajadores (el 100%) asegura que conoce claramente sus funciones, 

algunas de ellas dependiendo de las exigencias son modificadas o cambiadas, sin embar-

go poseen suficiente preparación profesional como para asumir cualquier reto dentro de 

la dependencia donde laboran.  

La estructura de los puestos de trabajo según ellos es la adecuada, se sienten conformes 

con el cargo que desempeñan, esto a pesar de la evidente falta de claridad en la jerarquización de 

los cargos y la asignación de los puestos en función de esto. Asimismo perciben que poseen 

pocas herramientas para desempeñar sus funciones, manifiestan que laboran con los equipos y 

herramientas básicos 

 Aspectos en cuanto a la educación en el momento de clasificación y proceso de induc-

ción, a fin de lograr mayor conocimiento de los cargos, el 89% de los trabajadores asegu-
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ran haber pasado por dicho proceso, los especialistas encargados de las coordinaciones a 

las que pertenecen se aseguraron en su momento de capacitarlos en sus puestos una vez 

que ingresaron, y en el caso de ascensos los que han escalado en otros cargos o asignaron 

otras funciones; 11% integrado por el chofer y el paramédico sostienen que no necesita-

ron inducción de tipo profesional debido a la naturaleza de sus funciones, con una induc-

ción general acerca de la empresa y la unidad fue suficiente. 

  

 Igualmente otro factor a considerar en el conocimiento del cargo son los niveles de auto-

nomía, el 14% de la población aseguran que poseen autonomía en el cargo; el otro 74% 

consideran que solo toman decisiones practicas por si solos para ejecutar sus propias la-

bores, generalmente no afectan o comprometen cantidades importantes de empleados en 

cuanto a responsabilidades a nivel de dirección se trata.  

Considerando la percepción de los trabajadores mediante el análisis de la encuesta, 

tomando en cuenta las dimensiones de dirección: 

 A nivel de dirección el 26% de los trabajadores, conformados por el gerente y 

coordinadores son las únicas figuras que poseen personal a su cargo, y son responsables 

de la definición y distribución de funciones, el otro 74% el restante de los trabajadores 

son subordinados en cuanto a las decisiones que tomen sus superiores considerando la 

distribución y asignación de funciones. Sin embargo, todos los empleados del area, 

poseen cargos que supervisan sus labores, obviamente superiores al de ellos, el gerente 

entrega cuentas a la gerencia general, los coordinadores al gerente del talento humano y 
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el resto de los empleados a los coordinadores como jefes inmediatos y a la gerencia de la 

oficina por supuesto.  

 

 En el departamento 26% de la población considera que tiene la responsabilidad de pla-

near, organizar y controlar personal y actividades diversas, otro 26% considera que posee 

poca responsabilidad en esta área, sin embargo indican conservar responsabilidad de pla-

near, organizar y controlar personal en ocasiones, esto se debe a sus niveles de experien-

cia y antigüedad, el 48% asegura no considerar que tiene este tipo de responsabilidad que 

los obliguen a hacerse gestores directos de organización y dirección. 

 

 Asimismo el 26%, conformado por el gerente, los coordinadores de selección y 

adiestramiento, de administración de personal y de higiene y salud laboral y el 

especialista de la coordinación de selección y adiestramiento se siente responsables de 

coordinar todo tipo de actividades y planes que incentiven la productividad y el 

desempeño de los trabajadores, esto a nivel de dirección se debe a la naturaleza de sus 

cargos; por otro lado 11%  conformado por el especialista de alto nivel (III) y el auxiliar 

de Recursos Humanos (también especialista III), consideran que poseen poca 

responsabilidad en cuanto planificar incentivos para el personal de la unidad donde 

desempeña labores, más bien consideran que generalmente solo forman  parte del proceso 

de planificación aportando ideas, esto debido a la naturaleza de sus cargo;  el 63% 

conformado por el resto de los empleados simplemente no considerar formar parte de las 

planificaciones y la batuta de actividades de este tipo. 
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Considerando la percepción de los trabajadores mediante el análisis de la encuesta, 

tomando en cuenta las dimensiones de dirección: 

 

 En este apartado considerando los niveles de liderazgo, en primer lugar, la responsabili-

dad de crear planes para que otros desempeñen el trabajo y las funciones, asumir total 

compromiso por mantener la disciplina, la ética, la integridad de otros trabajadores a su 

cargo y focalizarse en cumplir objetivos específicos de alguna coordinación, el reconoci-

miento, elogio y recompensas a otros trabajadores,  la influencia en cuanto a  estándares 

de comunicación en el desempeño de la conducta de otros trabajadores, igualmente el flu-

jo comunicacional a nivel interno, y entre empleados a nivel externo, depende básicamen-

te no solo del comportamiento del personal del área, los enlaces y fortalezas en cuanto a 

clima organizacional se refiere, es tarea de liderazgo y dirección,  esto debido a la natura-

leza de los cargos que desempeñan, pues son cargos de dirección, y estos, están relacio-

nados directamente con las responsabilidades que como líderes deben desempeñar y re-

posa sobre los hombros de 26% de la población, es decir sobre el gerente y los coordina-

dores básicamente, el otro 74% siendo los empleados bajo su supervisión solo se limitan 

a ejecutar dicha planificación emitiendo algunas opiniones que puede que sean o no con-

sideradas en las decisiones finales de la directiva y la gerencia.  

 

 De igual forma 26% es quien considera que deben fijar estándares; parámetros de calidad, 

tiempo e informes en otros trabajadores, básicamente conformado por el gerente y los 

coordinadores, deben monitorear y mantener el desempeño general de otros cargos o 

coordinaciones esto debido, nuevamente, a la naturaleza de sus cargos; otro 26% confor-
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mado por los especialistas y asistentes administrativos de mayor antigüedad y experiencia 

(no precisamente de mayor nivel jerárquico)y el auxiliar de recursos humanos, consideran 

que pocas veces deben fijar estándares, manifiestan que esto ocurre cuando alguna de las 

figuras de dirección superiores necesita apoyo o se ausenta; finalmente 47% integrado 

por el resto de los trabajadores de la unidad son los empleados bajo la supervisión de las 

figuras de dirección y coordinación, solo se limitan a ejecutar dichos estándares de traba-

jo, calidad y tiempo,  emitiendo algunas opiniones que puede que sean o no consideradas 

en las decisiones finales de la directiva y la gerencia. 

 

 Identificar fortalezas y debilidades es una actividad que requiere tacto, compromiso y 

consideración de cada detalle en el desempeño por parte de otros trabajadores, el 16% de 

la población es quien siente esta responsabilidad, conformado básicamente por el gerente, 

y los coordinadores del área de bienestar social y selección y reclutamiento; por otro la-

do, 11% de la población, conformado por el resto de los coordinadores, manifiestan sentir 

poca identificación ante tal responsabilidad como esencial durante su proceso de direc-

ción; finalmente el 74% de la población, conformada por el resto de los trabajadores del 

área aseguran no tener afinidad ante tal responsabilidad, pues no poseen personal a su 

cargo como para desempeñar actividades de este tipo. 

 

 El apoyo interno entre trabajadores, es considerado por el 100% es decir la totalidad de la 

población, no solo como una tarea de liderazgo, más bien como una responsabilidad gru-

pal, están dispuestos a asumir su parte de entrega y compromiso en cuanto al cumpli-

miento de planes y apoyo interno entre empleados del área. 
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Considerando el análisis de los datos recolectados y procesados por medio de la ob-

servación, es posible reconocer lo siguiente:  

 En cuanto a niveles de jerarquización existe un nivel medio (4) de claridad, esto debido 

a que fue posible percibir que  los niveles de jerarquización no siempre son una determi-

nante ante las designaciones como por ejemplo el nombramiento de una coordinación, ni 

siquiera hay claridad en cuanto cuales son los criterios exactos para asignar tales jerar-

quizaciones, parece ser que la promoción a cuanto niveles de jerarquización es una acti-

vidad personal pues básicamente reconoce el recorrido de los trabajadores en la empresa, 

es decir, su antigüedad, no tienen claro cuánto tiempo debe pasar para que se les ascienda 

de niveles, simplemente la gerencia decide en que momento les es asignado,  lo que sí es-

tá claro es que la jerarquización es necesaria para los aumentos y las ubicaciones de los 

trabajadores en los tabuladores salariales, cabe destacar que es más relevante este hecho 

que la asignación de funciones una vez ascendidos los trabajadores de niveles, pues, en 

algunos casos esto no ocurre; de hecho pasa también que entre trabajadores de diversos 

niveles las funciones son muy parecidas y en algunos casos las mismas. 

 

 En cuanto a la estructura y definición de los cargos es suficientemente claro, según la 

lista de cotejo los investigadores lo calificaron en el nivel 5 (alto), los trabajadores están 

altamente calificados, conocen las funciones a desempeñar en sus cargos y logran identi-

ficarlos con facilidad. 
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 En cuanto a la presencia de niveles de dirección y claridad en la estructura de los pues-

tos de trabajo, se encuentra según la tabla de cotejo en el nivel seis (6) “muy alto”, esto 

debido a que es evidente que la estructura de trabajo, de los puestos (indistintamente de la 

falta de claridad en cuanto a la designación de los niveles jerárquicos) y los niveles de di-

rección son claros, finalmente la presencia de niveles de liderazgo, según la lista de cote-

jo está ubicada igualmente en el nivel seis (6) es decir “muy alto”. El liderazgo en la ofi-

cina de gestión humana de la empresa PESCALBA S.A tiene una dimensión objetiva li-

gada a la autoridad inherente por el hecho de ocupar ciertos cargos, los coordinadores y el 

gerente poseen niveles altos de liderazgo, esto se debe a la naturaleza de sus cargos y los 

niveles de responsabilidad; sin  embargo, y atendiendo a los niveles de liderazgo desde 

una dimensión subjetiva especialistas de niveles jerárquicos elevados y con una larga tra-

yectoria en el departamento poseen cierto nivel de liderazgo debido a su experiencia (tal 

es el caso del especialista nivel III de la coordinación de administración de personal, el  

especialista nivel I de acción central y el auxiliar de recursos humanos)  los empleados 

del área y de hecho de otras unidades reconocen dicho liderazgo otorgado por la antigüe-

dad y la experiencia. 

 

 La receptividad por parte de los trabajadores y del directivo en el proceso de investiga-

ción según  la ubicación en la lista de cotejo se encuentra en el nivel seis (6) más elevado, 

“muy alto”. Los trabajadores del área fueron verdaderamente muy colaboradores, mostra-

ron estar interesados por el proceso de investigación y fueron capaces de proporcionar la 

asistencia necesaria con los investigadores en la entrega de información interna para el 

sustento de la investigación. 
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 Finalmente la participación por parte de los integrantes de la oficina donde se ha realiza-

do la investigación en cuanto a propuestas y recomendaciones fue valorada según la lista 

de cotejo en el nivel cinco (5) como “alta”, mostraron ciertas inquietudes en cuanto a los 

requerimientos en los niveles de jerarquización y ascensos para llegar a ellos, expresaron 

no ser capaces por si solos de cambiar algunas cosas, sin embargo mostraron interés en la 

aplicación de algunos cambios no solo a nivel de la unidad, más bien departamental.  
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RECOMENDACIONES 

 

 Si bien es cierto, la definición de las funciones entre los empleados de la oficina de ges-

tión humana de PESCALBA S.A, es suficientemente clara, es necesaria la actualización 

de las mismas periódicamente considerando los niveles de liderazgo y dirección que so-

bre esos cargos reposa, por la naturaleza de los mismos.  

 

 Mantener informados a los trabajadores sobre sus deberes y responsabilidades, integrar-

los en el liderazgo del departamento, que logren integrarse más allá de sus cargos, a fin 

de que logren considerar que su participación en cuanto a elementos de motivación y co-

municación y relaciones sea mucho más amena.  

 

 Integrar a los trabajadores adscritos a la coordinación de bienestar social, si es posible 

considerar su reubicación, debido a que son incomodas las condiciones bajo las cuales es-

tos empleados laboran; además de reflexionar en que la relación regular de estos trabaja-

dores con el resto del equipo es distante, por ello es necesario contribuir en planes que 

solventen esta situación y por medio del liderazgo lograr la integración, que  asegurará 

mayor unificación.  

 

 Gestionar por medio de la actualización de manuales de descripción y asignación de car-

gos y tabuladores básicamente salariales  el reajuste en cuanto a los niveles de jerarquiza-

ción. 
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 Actualizar el sistema implementado de jerarquización (especialistas: mínimo nivel I y 

máximo nivel III; asistentes administrativos mínimo nivel I, máximo nivel II), donde es-

tos no sean solamente sean una brújula a fin de ubicar al personal en un tabulador salarial 

para lograr el aumento y el reconocimiento según la gerencia lo decida de manera subje-

tiva, más bien, este sistema, pudiese ser actualizado a fin de lograr que para alcanzar di-

chos niveles de especialización se debe considerar la aplicación de requisitos claros, para 

que así sean una meta clara para los trabajadores a nivel de ascenso y crecimiento, bási-

camente en cuanto a desarrollo de carrera profesional dentro de la organización se refiere.  
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ANEXOS 

 

 

UNIVERSIDAD DE ORIENTE 

NÚCLEO DE SUCRE  

ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES 

DEPARTAMENTO DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS 

 

INFLUENCIA DE LA DIRECCIÓN Y EL LIDERAZGO EN LA JERARQUIZACIÓN 

ENTRE LOS CARGOS DE LA OFICINA DE GESTION HUMANA DE LA EMPRESA 

SOCIALISTA PESQUERA INDUSTRIAL DEL ALBA, S.A. PESCALBA. EDO SUCRE- 

CUMANA, AÑO 2018 

CUESTIONARIO 

Sr. Trabajador, el presente instrumento tiene como objeto recabar información esencial  

para sustentar la investigación desarrollada en esta empresa. La presente herramienta de investi-

gación es desarrollada con la finalidad de definir la influencia de la dirección y el liderazgo en la 

jerarquización entre los cargos de la Oficina de Gestión Humana de la empresa PESCALBA para 

el año 2018. La misma se aplicara de forma anónima y  carece de intenciones de tipo económica,  

político o de otra índole distintas a las de los intereses de este trabajo investigativo.  

         Sin más que agregar y agradeciendo su colaboración.  
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Dirigido hacia los aspectos generales del cargo. 

Marque con una X, e identifique las respuestas que requieran de su criterio: 

PARTE I: IDENTIFICACIÓN  Y DESCRIPCIÓN DE ASPECTOS INTRÍNSECOS DEL 

CARGO. 

 

 Aspectos Generales del Cargo:  

 

Título del cargo: ______________ 

 

Supervisado (Por Cargos): Si ( )   No ( ) 

 

Supervisa (A Cargos):   Si ( )   No ( ) 

 

 Tipo de Cargo:  

 

Gerencial 

 

 

Administrativo/ profesional 

 

 

Obrero 

 

 

Otros 

 

 

 

 Formación Académica: 

Bachiller. Ciclo medio diversificado 
 

Técnico Medio (TSU)  

Universitario (Superior)  

Postgrado  

Otros  
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 Tipo de jornada: 

 

Diurna (_) 

 

Nocturna (_) 

 

Mixta (_) 

 

Horario: __________________________ 

. 

 

 Funciones desempeñadas en el cargo:  

 

¿Cuáles son las funciones específicas que desempeña en el puesto de trabajo? 

______________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________ 

 

¿Cuáles son las tareas extraordinarias o eventuales que en ocasiones debe desempeñar? 

______________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________

____________________________________________________________________________ 

 

 

PARTE II: DESCRIPCIÓN DE ASPECTOS EXTRÍNSECOS Y EXIGENCIAS DEL  

CARGO. 

 

 Requisitos mentales y físicos:  

 

 Esfuerzo físico:  

 

Sentado _______  Parado _______  Constante Movimiento ___________ 
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 Esfuerzo Mental:  

 

Bajo________ Medio________  Alto__________ 

 

 Complejidad en las funciones (dificultad en la actividad):  

 

Bajo_________ Medio________ Alto___________ 

 

 Cantidad de funciones: 

Bajo_________ Medio________ Alto___________ 

 

 Habilidades,  responsabilidades y Destrezas relacionadas con las aptitudes del car-

go: 

 

 SI NO OCACIONALMENTE 

Destreza manual y visual.    

Uso de herramientas y equipos tecnológicos.    

Manejo de Documentos.    

Manejo de información confidencial.    

Posee relación directa con otras unidades o departamen-
tos. 

   

 
 
Otros: 
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________ 
 

 

 

 

 



 

162 

 

Observaciones generales: 

______________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________

__________________________________________________________________________ 

 

PARTE III: SITIO DE TRABAJO. 

 

 Lugar de trabajo:  

 

Oficina  

Taller  

Almacén  

Otros  

 

 Condiciones de trabajo: 

 

Ruidoso:            Alto ____   Adecuada ____  Baja ____ Irrelevante ____ 

 

Iluminación:      Alta____  Adecuada_____ Baja___  Irrelevante ____ 

 

Temperatura:    Ambiente___ Calurosa___ Adecuada___  Irrelevante ____ 

 

Olores fuertes:   Si ____  No ____   Ocasionalmente  ____ Irrelevante ___ 

 

Observaciones: 

______________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________

__________________________________________________________________________ 

 

 Riesgo de accidentes o enfermedades:  

Alto________  Medio_______  Bajo_______ 
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Observaciones: 

______________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________

____________________________________________________________________________ 
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE 

NÚCLEO DE SUCRE  

ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES 

DEPARTAMENTO DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS 

 

INFLUENCIA DE LA DIRECCIÓN Y EL LIDERAZGO EN LA JERARQUIZACIÓN 

ENTRE LOS CARGOS DE LA OFICINA DE GESTION HUMANA DE LA EMPRESA 

SOCIALISTA PESQUERA INDUSTRIAL DEL ALBA, S.A. PESCALBA. EDO SUCRE- 

CUMANA, AÑO 2018 

 

ENCUESTA: 

Sr. Trabajador, el presente instrumento tiene como objeto recabar información esencial  

para sustentar la investigación desarrollada en esta empresa.  

La presente herramienta de investigación tiene como finalidad definir la influencia de la 

dirección y el liderazgo en la jerarquización entre los cargos de la Oficina de Gestión Humana de 

la empresa PESCALBA para el año 2018. La aplicación del mismo no requerirá su identifica-

ción, es decir será aplicado de forma anónima. 

  

         Sin más que agregar y agradeciendo su colaboración 
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Lea detenidamente y marque con una x la opción que crea conveniente. 

PARTE I: DIMENSIONES DE JERARQUIZACIÓN Y ANALISIS. (CONOCIMIENTO 

DEL CARGO) 

 

¿Conoce claramente las funciones que debe desempeñar en su cargo? 

 

Si ( )  No ( )   Algunas ( ) 

 

¿Cuándo ingreso a la organización, o en el momento de ascenso, designación o transferencia ha 

recibido algún tipo de inducción? 

 

Si ( )  No ( )    Poca ( ) 

¿Considera usted que posee las herramientas necesarias para desempeñar el cargo? 

 

Si ( )  No ( )   Poca ( ) 

 

¿Posee Autonomía en el desempeño de su cargo? 

 

Si ( )  No ( )   Poca ( ) 

 

¿Considera que la división actual de los puestos dentro de la unidad de trabajo es la adecuada? 

 

Si ( )  No (  )  Poca ( ) 

 

PARTE II. DIMENSION DE DIRECCIÓN. 

¿Posee personal a su cargo? 

  

Si ( )  No ( )  

 

¿Esta supervisado por otro cargo superior al suyo? 

 

Si ( )  No ( ) 

 

¿Considera usted que tiene la responsabilidad de planear, organizar y controlar personal y activi-

dades diversas? 

 

Si ( )  No ( )   Poco ( ) 
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¿Considera usted que tiene la responsabilidad de planificar o formar parte de la planificación de 

incentivos para el personal de la unidad donde desempeña labores? 

 

Si ( )  No ( )   Poco ( ) 

 

¿Debe ser responsable de la definición,  división de funciones?  

 

Si ( )  No ( )   Poco ( ) 

 

PARTE III. DIMENSION DE LIDERAZGO. 

 

1. Responsabilidades como gerente para que el trabajo se lleve a cabo: 

 

¿En el desempeño de su cargo debe crear el plan para que otros lleven a cabo el trabajo? 

 

Si ( )  No ( )   Pocas veces ( ) 

 

¿En el desempeño de su cargo debe fijar estándares; parámetros de calidad, tiempo e informes en 

otros trabajadores? 

 

Si ( )  No ( )   Pocas veces ( ) 

¿En el desempeño de su cargo debe monitorear y mantener el desempeño general de otros cargos 

o coordinaciones? 

 

Si ( )  No ( )   Pocas veces ( ) 

 

2. Responsabilidades como gerente o líder de un equipo: 

 

¿Considera que debe mantener la disciplina, la ética, la integridad de otros trabajadores a su car-

go y focalizarse en cumplir objetivos específicos de alguna coordinación? 

 

Si ( ) No ( )    Pocas veces ( ) 

 

¿Considera que debe establecer, acordar, comunicar estándares de desempeño y conducta en 

otros empleados a su cargo? 

 

Si ( ) No ( )   Pocas veces ( ) 



 

167 

 

 

¿Considera que debe incentivar y motivar al grupo, en pro del cumplimiento de los objetivos 

tanto superiores como específicos? 

 

Si ( ) No ( )  Pocas veces ( ) 

 

¿Considera que debe Facilitar y asegurar comunicaciones grupales efectivas a nivel interno y 

externo? 

 

Si ( ) No ( )  Pocas veces ( ) 

 

3. Responsabilidades como gerente frente a cada individuo que dirige: 

 

¿Está dispuesto a ayudar y apoyar entre trabajadores en planes, retos, altibajo? 

 

Si ( ) No ( )  Pocas veces ( ) 

 

¿Se siente en la responsabilidad de brindar reconocimiento y elogio a los individuos, es decir 

reconocer el esfuerzo? 

  

Si ( ) No ( )  Pocas veces ( ) 

 

¿Siente la responsabilidad y considera que está en capacidad de identificar, desarrollar y aprove-

char las capacidades y fortalezas de cada individuo en el departamento donde labora? 

 

Si ( ) No ( )  Pocas veces ( ) 

 



 

168 

 

LISTA DE COTEJO 

PARTE II: CRITERIOS RELACIONADOS CON LOS FACTORES INTRINSECOS DE 

LA INVESTIGACIÓN. 

CRITERIOS RELACIONADOS CON LOS FACTORES INTRIN-

SECOS DE LA INVESTIGACIÓN 
1 2 3 4 5 6 

CLARIDAD EN LA JERARQUIZACIÓN (CONOCIMIENTO DE LOS 

CARGOS POR PARTE DE LOS TRABAJADORES). 
      

PRESENCIA DE NIVELES DE DIRECCIÓN       

PRESENCIA DE NIVELES DE LIDERAZGO.       

 

VALORACIÓN  ITEM  

1 NINGUNO 

2 MUY BAJO 

3 BAJO 

4 MEDIO 

5 ALTO 

6 MUY ALTO 

NOTA: Valoración mínima “1”,  máxima “5 
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PARTE II: CRITERIOS DE PARTICIPACIÓN EN EL DESARROLLO DE LA INVES-

TIGACIÓN. 

CRITERIOS  DE PARTICIPACIÓ N EN EL DESARROLLO DE LA 

INVESTIGACIÓN 
1 2 3 4 5 6 

PARTICIPACIÓN POR PARTE DE LOS TRABAJADORES EN EL 

PROCESO DE INVESTIGACIÓN (RECOLECCIÓN DE INFORMA-

CIÓN).  

      

RECEPTIVIDAD POR PARTE DEL DIRECTIVO DE LA OFICINA 

DONDE SE HA REALIZADO LA INVESTIGACIÓN 
      

COLABORACIÓN CON LOS INVESTIGADORES EN LA ENTREGA 

DE INFORMACIÓN INTERNA PARA EL SUSTENTO DE LA INVES-

TIGACIÓN.  

      

RECEPTIVIDAD POR PARTE DE LOS INTEGRANTES DE LA OFICI-

NA DONDE SE HA REALIZADO LA INVESTIGACIÓN EN CUANTO 

A PROPUESTAS Y RECOMENDACIONES  

      

 

VALORACIÓN ITEM 

1 NINGUNO 

2 MUY BAJO 

3 BAJO 

4 MEDIO 

5 ALTO 

6 MUY ALTO 

NOTA: Valoración mínima “1”,  máxima “5”  
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materializar análisis intrínsecos en el área de dirección como lo son los niveles de liderazgo, 
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conformada por los  diecinueve (19) trabajadores de la Oficina de Gestión Humana de la 

empresa PESCALBA, C.A, a quienes se les fue aplicado una serie de instrumentos siendo estos 

el cuestionario, la encuesta y la observación directa por parte de los investigadores; por medio de 

dicha metodología fue posible llegar a diversas conclusiones sobre la influencia del liderazgo y 

la dirección en los niveles de jerarquización, emitiendo finalmente ciertas recomendaciones en 

relación a dichas condiciones.  
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