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RESUMEN

Con el fin de tener una perspectiva del tema agshmollado, intentd centrarse en un
enfoque critico sobre un modelo de funcionamienteleque la estrategia, la estructura y la
cultura de la empresa agropecuaria porcina segroafi como sistema de aprendizaje. La
organizaciéon capaz de aprender trasciende comgumfarganizativo a los que se basan en el
desarrollo de competencias individualizadas dectarguramente tecnol6gico. Configura
propuestas que a través del trabajo en equipmadices de los errores, el desarrollo personal
y la competencia para el autoaprendizaje buscardaitradicional separacién entre trabajo y
aprendizaje. Acerca desde una nueva perspectivaraodelo integral de desarrollo de los
recursos humanos y a la filosofia de la calidaal ten consecuencia, abarca a todos y a todas
las facetas de la organizacion.

Se intentara especificar un marco de referencia ppsibilite generar estrategias para la
motivacion del personal en una empresa porcinaeri@igndo que una organizacion
empresarial se identifica con el desarrollo persdaasus miembros y, considerando que en
ella se han de reflejar las inquietudes, necesgjanitereses y fines de empleados y
directivos, es prioritario entonces delimitar ycainscribir iniciativas que se ponen en
funcionamiento para alcanzar esa competencia dict#ben los individuos que conlleva a
mejorar los indices de eficacia y eficiencia prdoag del mismo modo que contribuye a
manejar y superar conflictos.

El conflicto en si mismo no desestructura pero dirgme la capacidad de accion de un
individuo al no enfrentarlo. Hacer frente tampooplica resolver un problema en forma
unidireccional, pero si es adecuado explorar um niemero de posibilidades para arribar a

un acuerdo de solucidén en consenso con los demiisgentes del escenario de trabajo.



Si bien la inteligencia académica de los directiyagerentes de las empresas se utiliza muy
bien en beneficio del aprendizaje de actividadesdywtivas en los operarios, es bueno
también considerar la inteligencia practica debhkgon subordinado porque constantemente
estan frente a cada particularidad de la taremaday Actitud que genera interesantes aportes
en razén que el individuo reflexiona sobre la cEadi que vive diariamente, estimula un
ambito de trabajo de confianza, favorece la autoasy finalmente fortalece y alienta a que
considere nuevas ideas innovadoras para mejoraesaftados productivos.

Palabras claves: Recursos humanos- Autoaprendizaje- Competenciaseesilades-

Capacitacion- Trabajo en equipo.

ABSTRACT

To have a perspective of the topic developed hegeried to focus on a critical approach to a
working model in which the strategy, structure andture of pig farming operation are
configured as a learning system. The learning orgéion and organizational approach is
based in a developing individualized purely tecbgalal competencies. It has the hability
through teamwork, analysis of errors, personal kbgveent and competition for self seeks to
avoid the traditional separation between work agatriing. About a new perspective to a
comprehensive model of the development of humawouress and a total quality philosophy,
therefore, covers each and every facet of the azgaon.

We will try to specify a framework that enable stgies for motivation to the staff in a swine
enterprise. Understanding that a business orgamizdas identified with the personal
development of its members and, considering thaust reflect the concerns, needs, interests
and goals of employees and managers is a priariédetine and circumscribe initiatives to put
in the place, to reach that attitudinal individuatsmpetition leads to improved efficacy rates

and production efficiency, which contributes likeeito handle and overcome conflicts.



The conflict itself is not the most important pretnl but impoverishes the capacity for action
of an individual not to face it. Faceing it, willonhsolve a problem in a way, but it is

appropriate to explore a number of possibilitiesatoive a solution of the problem in

consensus with other team workers.

While academic intelligence of leaders and managérrms is used well to benefit the

learning of productive activities in the operatois,good, also to consider the practical
intelligence of the subordinate ranks because déineyxonstantly in front of each feature of the
assignment. Attitude that generates interestingrifmtions because the individual reflects
the reality of daily work environment, stimulateenfidence, promotes self-esteem and
ultimately strengthened and encouraged to consiéer innovative ideas to improve the
productive results.

Keywords: human resources- freelance basis learning — dgpabeamwork training

INTRODUCCION

La atencion en los Recursos Humanos es un commondgave que identifica a las
organizaciones, y se encuentra presente como plenfmimer orden en las agendas de los
empresarios, hoy en las organizaciones existe waata necesidad de adaptar la plantilla
de recursos humanos a los cambios del entorno.

La vinculacién cada vez més notoria de la formaeidws requerimientos empresariales no es
cosa nueva, ambas condiciones son objeto de grafisi@ssiones por el protagonismo y
relevancia que ha adquirido el capital humano em@hdo empresarial (Cejas, 2003). El
propédsito de este trabajo de investigacion apunt@stacar los componentes estratégicos que
intervienen en la formacion de los recursos humanosénfasis al desarrollo puntual de las

competencias de las personas que buscan alcanzigsempefio efectivo en su puesto de



trabajo. En este sentido se obtuvo informaciéneclde los procesos de formacion de los
recursos humanos, tales como los factores externosernos, el aprendizaje otorgado, el
desarrollo de las capacidades de las personasdgseimpefio que alcanzan, teniendo en
cuenta la estrategia empresarial vinculada com leedursos humanos y con la de formacion.
En este estudio se ha puesto énfasis en la rexedtdn de las personas en sus puestos de
trabajo incorporandose para esto estrategias qumeitpe fortalecer las competencias en la
actividad laboral, sin olvidar la busqueda de lasperidad deseada en las organizaciones a
través de la gente como ventaja competitiva.

La localizacion espacial que enmarca la propuestgprende a la region semiarida pampeana
y en especial a la provincia de La Pampa. La marcaduccion del ingreso econdmico por
habitante en nuestra provincia, ha tenido un fuengacto negativo en la economia local y
nacional. La vulnerabilidad en la que se encueatraector expulsado o en proceso de
expulsion del aparato productivo, multiplica su aof al extenderse a sus grupos familiares.
Esto posiciona la problematica descripta en unrldgaorioridad en la agenda social (Pizarro,
2008).

Sostiene Braun, 2009 que el hecho clave de lasi@ayaones empresariales actuales consiste
en el manejo de muchas necesidades humanas, las deherian cubrirse mediante acciones
diversas que intensifiqguen los vinculos y los psoseque admitan aprender a manejar y
superar conflictos en los individuos.

Nuestra cultura tiende a ver el conflicto negatigate y en consecuencia, tiende a negarlo,
desplazarlo, a tener una actitud expulsiva del migGoexiste entre nosotros el prejuicio de
gue todo debe estar bien, cuestion que en losneaples de equipos de trabajo deviene en

intolerancia (Tort y Lombardo, 2004).



Al analizar el contexto se enfatiza en la imporitargue tiene la formacion como un factor
clave en los recursos humanos, un momento que harde como una pieza fundamental
para la competitividad de las organizaciones ernapi@es. Son muchos los autores que
destacan la relevancia que tiene el capital huneentas organizaciones y son muchos los
espacios académicos y empresariales donde cadaasese discuten temas vinculados con
las personas (Braun y Cervellini, 2010).

Es evidente el convencimiento que existe en elreatempresarial sobre los principios y
condiciones que debe tener la gestion de los resursmanos en las organizaciones, al
respecto Bayon 2002, destaca algunos principigsigsale la Escuela de relaciones humanas
entre los que se tienen:

* Relacion entre empresa y empleados, especificanddagmotivacion del trabajo no
es puramente econdémica, y que entra en juego otaambles, el respeto o el
reconocimiento por parte de la empresa para camatlajador.

» Larelacion de los jefes con sus subordinados,séa relacion entra en juego factores
sociales, fisicos, valores, liderazgo, entre otros.

* Relacion entre los propios empleados. La integna@atre los empleados dentro de
distintos grupos que se vinculan con la empres& ttansigo, la generacion de
modelos de comportamientos que permite por corgidgiiuna mejor organizacion
del trabajo, adecuada al ambiente actual.

Con el tiempo otras escuelas posteriores se hawulanio con estudios relacionados a la
gestion humana, lo que permite considerar en lgan@raciones a finales de los afios sesenta
y comienzos de los setenta, que los grupos huntéer@n mayor importancia de las que se

les presta (Bayon 2002, Menguzzato y Renau 199Ringda 2002). En la Figura 1 se



detallan los factores que determinan una estrateg@esarial para la formacion de recursos

humanos.

ENTORNO:
o Econodmico.
Politico
Social.
Ecologico
Cultural

Estrategia
Empresarial

—=

Planes
Empresariales

7~ Planes de RRHH
7~ Planes de
necesidades RRHH
7~ Plan de provisién
Politica de (formacién)

RRHH
Estrategias Politica de
de RRHH Formacion.

Estrategia de Planes de Formacion.
formacion

Figura 1: Factores que determinan una estrategia epnesarial

Paz y Reina 2001

Menciona Paz y Reina 2001 que las empresas nossendalan de factores econdémicos y
financieros -pues la introduccion de las nuevasdiegias y de la capacidad de innovacion-
por el contrario cada vez mas estan asociadas aclasdades de la gestion de los RRHH
(recursos humanos). En este escenario apareceredasidades de la formacion como un
elemento que ha de considerarse de manera opodstas, dependen en gran medida de lo
que se quiera cubrir durante el proceso de la fodna Tales necesidades se ven
influenciadas por las estrategias y por los olpstiyue se tengan en la organizacion, asi como
de las previsiones de cambio e inversion, es ptwr gle todo plan de formacién

necesariamente debe integrarse con la estratedi&Hél y ambas, a la estrategia general de



la empresa. Asi, la estrategia debe incluir el @apecifico de los RRHH, que contemple
todas aquellas medidas dirigidas a crear las cmmdis para que los trabajadores que reciban
la formacion, y de esta manera, se tendra ena&l@mecesidad de responder a los objetivos
empresariales (Gémez Mejias, L. 2002).

En el marco descripto, la organizacion que apresdena posicion critica sobre un modelo de
funcionamiento en el que la estrategia, la estracgda cultura de la empresa y/o institucion
se configuran como sistema de aprendiZageorganizacion capaz de aprendémasciende
como enfoque organizativo a los que se basan erdeshrrollo de competencias
individualizadas de caracter puramente tecnold@aorin J. 1999).

Muchas investigaciones y teorias de la educacidgrtumrdan que la ensefianza formal y
escolar representa solo una minima parte de lapatemcias adquiridas por el individuo.
Hoy, el aprendizaje de un oficio en nuestro medieregeneral, adquirido por un aprendizaje
directo sobre el trabajo y por medio del mismousia verdadera formacion profesional. Esto
acontece al menos en los paises subdesarrolladosid@racion que va en contramarcha por
la rapidez de las innovaciones tecnoldgicas y drgémas que existe en los empleos
cualificados. El aprendizaje de un oficio debe @ilge sobre la accionconsiste en aprender
restrospectivamente sobre errores y éxitosen, la accion que conlleva a resolver
prospectivamente sobre situaciones problematicasurEenfoque que plantea la reflexiéon
durante la accion a partir de experiencias y arguinseque se internalizaron en etapas previas
de aprendizaje. Frente a estas evidencias, lososyperciben que la actividad laboral que
deben desarrollar se puede circunscribir a ampbagbilidades de realizacion, permitiéndoles
de esta manera, aprovechar el contexto en que wverear otras alternativas para su
desarrollo personal si es necesario. La integrad@rsaber, el saber hacer y el saber ser del

sujeto en una organizacion institucional que apFempermite el desarrollo de capacidades



formativas para enfrentar el escenario de la pi@iesen cualquier entorno social,
disminuyendo asi, la posibilidad de exclusion (@ebde la Serna, 1999).

Las necesidades formativas de aquellos que tralyaginaquellos que han sido expulsados
del sistema productivo y que se encuentran encsitoes de desempleo breve o de larga
duracién se constituyen en una condicion prioataporque recualifica al que mantiene el
empleo por un lado, y por otro, juega un rol de @iador social para aquellos que necesitan
formacion para acceder al empleo y a determinadigidades productivas que sirvan de
base sustentable para el bienestar. La formacida a&ccion y sobre la accion de la actividad
a desarrollar, ha de considerarse como una alieanaegura para acceder al empleo y
también al desarrollo de emprendimientos produstsustentables para la economia familiar
(Carballo, 2004). Manifiesta en sus investigacioBayon 2002, que mantener a un gran
sector de la poblacion en condiciones indetermimagapseudoempleo a través de subsidios
sociales, genera frustracion en todos los nivedegkes y al mismo tiempo, tal situacion de
incertidumbre induce a la sobrecualificacion, esirdeealizar cuanto curso formativo se
presente para adquirir competencias que quien siahdlizaran los sujetos en el puesto
laboral que les toque en suerte, a mas de genestwscelevados para el estado. En estos
contextos laborales, ayuda mucho a reconquistadelatidad individual y colectiva de un
desempleado el aprendizaje en talleres que lebijii@suna salida laboral efectiva, y en lo
posible, que el mismo individuo escoja, postura resipdora que rechaza de plano el
asistencialismo, fuerte indicador de la marginagoaial (Galan, 1997). Aunque muchos de
los implicados en procesos de formacidon no encamtrarabajo, la formacién pseudo-
profesional sirve para evitar las consecuenciamlescy las reacciones politicas mas duras a
la condicion de desempleo en la que se encuenithnsdsujetos, pues el aprendizaje en el

individuo es una base trascendente para tomarialeess por si mismo y reafirmar su

10



personalidad, que evita en cierta forma, una tenapexclusion en los jovenes al potenciar la
busqueda de mas formacion en los canales de léareformal, tal es la continuacion de
estudios secundarios y universitarios (De Saa gdart2002). En la Figura 2 se refleja los

componentes de la formacion eficaz de la estratiglas recursos humanos.

ESTRATEGIA ENTORNO
ORGANIZATIVA N ;
Estrategias de RRHH »
| o Resultailgi/
CARACTERISTICAS | ... . . . CAPACIDADES
ORGANIZATIVAS ORGANIZATIVAS
ADECUACION.
....... COHERENCIA < >

Figura 2: Formulacién e Implantacion Eficaz de la Btrategia de los RRHH

Albizu y Landaeta, 2001

Sefala Gairin 1999, que parspectiva tradicionaéplicada a la gestion y a la organizacion de
los recursos humanos de una empresa solo piengh @ntrol como un instrumento de
regulacion que permite estandarizar, prevenir yegir el error de acuerdo a los objetivos
preestablecidos. En un marco cultural donde seldéiennegar los conflictos, coexiste una
actitud expulsiva de los mismos, cuestion que anrésponsables de las tareas laborales
deviene en intolerancia.

Asimismo, Gairin 1999, expresa que en tantopdespectiva de aprender dentro de un
esquema empresarial-institucionapor el contrario, se reconoce y corrige el egomo

desvio de los objetivos, que al mismo tiempo fldizd la organizacion y facilita el
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aprendizaje de nuevos procedimientos y de nuegasiestas frente a los desafios existentes.
Este marco conceptual que permite la capacitacamstituye sin lugar a dudas, la referencia
para dar un impulso organizativo hacia el futuras lpersonas no se forman y desarrollan
solamente para satisfacer los fines de la organizadelimitados y prescritos, sino para
ampliar su funcion (Garcia Dotor 1997). Nadie qeiiempezar y terminar su vida laboral
inmerso en un proceso intelectual conductista, siroer y alcanzar mas competencias para
situarse en posiciones de mayor autonomia cuya Is@se un proceso intelectual
constructivista (Sarries Sanz, 2008). Bajo est@voiplanteamiento se cuestionan aspectos
relacionados con el liderazgo autocratico, la tomalecisiones y los mecanismos de control
que se establecen. En este contexto el conflicte gositivamente, se acepta, hay un cambio
de actitud en los individuos, excluyendo el preuide que todo debe estar bien. En
consecuencia, los responsables de tareas centrantesés en solucionar problemas en un

clima de gratificacion y tolerancia (Brunori, 2007)

OBJETIVO GENERAL

El objetivo generatlel presente trabajo final de graduacion, fue aaalos elementos de la
organizaciéon de los recursos humanos que conditiana moderna produccién porcina de
manejo intensivo, desde el punto de vista de lgpetitividad genuina para proponer posibles
estrategias de conductas de vida que contribuyanejarar la situacion laboral de las
empresas, con el fin de crecer no solo en lo ptoaug econdmico sino en las capacidades y

competencias de los trabajadores del sector.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

Debido a que los necesarios cambios de concepc¢icoascimientos Yy destrezas deben
acompafarse de actitudes abiertas y motivadorasnpgjorar la organizacion laboral de una
empresa porcina de la complejidad que posee ectdal@ad; fue imprescindible para ello
desarrollar aspectos relacionados con los sigusentigtivos especificos:

* Analizar y mejorar los procesos de comunicacianaplegar a una toma de decisiones
responsable vy libre.

* Promover procesos colaborativos que permitanidaipla las personas y aprovechar las
diversas capacidades individuales.

« Posibilitar y favorecer la implicacion de los wexos humanos, generando un compromiso
con los objetivos, la estructura, las tareas ytasas internas.

* Potenciar el desarrollo de ideas, propuestasciwnies y habilidades creativas.

» Proporcionar motivacién intrinseca y el reconaeimto de la empresa por las personas que
estan implicadas en procesos de cambio.

e Velar por la congruencia entre las acciones ygdoacipios y valores que orientan el
funcionamiento de la empresa.

» Generalizar el sentimiento de que todas las passson tenidas en cuenta y consideradas

como miembros Utiles de la empresa.
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HIPOTESIS

1. Lograr que las personas situadas en todos losesidel la empresa puedan aprender, y
que el aprendizaje permita tanto la adquisicibnndevos conocimientos como su
aplicacion, para comprender la realidad e integranl el particular esquema cognitivo
gue cada uno posee y desarrollar asi, comportamsigpte logren mayor crecimiento

y bienestar para los empleadores y empleados.

2. Proponer cémo adquirir conocimientos y aplicarlasla profesion que enfatice el
hallazgo de problemas y la busqueda de solucidms arlismos, para explicitar la
reflexion como proceso, la racionalidad practicangocomportamiento, y la

posibilidad de llevar esa racionalidad a la accdmo aprendizaje.

MATERIALES Y METODOS

Para el desarrollo del presente trabajo final dadgmcion se revisaron las fuentes de

informacion en los portales de Internet con sigéepecificos publicos y privados del sector,

bibliografia e informacion de empresas especiadigatk la region, monografias, entrevistas a
especialistas en la materia para obtener asesor@nadecuado, visitas a productores de la
zona y asistencia a disertaciones locales y ndeisna

La filosofia del proyecto pretende que las actidetade formacién que se propongan para
mejorar los recursos humanos para el empleo cuimieesélo con una respuesta de orden
tedrico, sino también con la generacién de propsedé accidn expresadas dentro de una
perspectiva de cambio tecnoldgico, social y derafizaje. De modo que tiene una secuencia

analitica desde lo general a lo particular, desd#ekcriptivo a lo cuantitativo y cualitativo y
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desde lo natural hasta lo social. La contribuciéhptloyecto al desarrollo social se centralizo
en las propuestas de competencias que deberareaicims actores participantes de los
recursos humanos de una empresa porcina, mediecitmes formativas y la estructura de
éstas, para lograr los objetivos de producciongamizacion, con el fin de mantenerse en
actividades viables y contextos de cambios soc@lesse susciten como consecuencia de la
ejecucion de las mismas. De este modo, la viabilidaermanencia de estas organizaciones
permiten mejorar la interaccion entre los diferengetores del sistema (trabajadores —
investigadores — capacitadores — extensionistasnstituciones - organizaciones de
productores - agroindustrias), generando espaaopatiticipacion. En tal sentido, se esta
también, aportando al desarrollo local donde gstaisuestas se pongan en marcha, mediante
el mejoramiento de organizaciones asociativas y remgimientos que contemplen la
educacién como primera arma de autonomia, Y ledases de la cadena agroalimentaria

como medio de vida para satisfacer las demandasabas

MARCO TEORICO Y JUSTIFICACION SOBRE LA FORMACION DE RECURSOS

HUMANOS

Menciona Asua 2002, que las organizaciones, contalagles abstractas, no pueden
aprender; solo aprenden los seres vivos; sin emmpaansferimos a un nivel superior lo que
es propio de las personas. Por similitud, decimaslgs organizaciones aprenden cuando la
ejecucion de tareas que sus miembros ejecutan idodiv 0 colectivamente mejora
constantemente, ya sea porque los procedimient@snas se mejoran y/o porque la
interrelacion entre los objetivos, los recursos lysistema relacional se hace, a nivel
organizativo, menos disfuncional.

La situacion de las organizaciones suele ser diferaunque nos movamos en un mismo

contexto sociocultural; hablamos de estadios, farenrecia al conjunto de circunstancias que
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concurren en una determinada realidad y diferermsammlesde una perspectiva analitica, tres
(Gairin 1999) que se observan en el cuadro 1:
El primer estadio, la organizacion como marco;egiundo, la organizacion como contexto y

por ultimo la organizacion aprende.

Cuadro 1. Estadios de la organizacion

. Orientacion de la y . y
Estadios L Actuacion de la direccion
organizacion

-objetivos  explicitos y -la direccibn suele ser

La organizacion como| estables. autocrética.
marco -la estructura suele seér-la asignacion de puestos se
rigida. basa en cualidades

-el desarrollo personal espersonales.
informal o se considera une-preocupacion por el

opcion personal. organigrama.

-objetivos cambiantes segli-la direccidon permite Ia
las exigencias del contexto| participacion.
-existen ideas  basicas-se enfatiza en los procesps
La organizacion como| compartidas. de coordinacién y
contexto -la estructura es adaptativg ‘especializacion.

se orienta al usuario interno-se crean equipos de trabajo.
-la formacion se considereSe promueve la
como una estrategia decolaboracion.
cohesion. -preocupacion por la
demanda de los usuarios

internos.

-revision y debate de Ia-la direccion promueve la
mision principal. colaboracion y la

-hay autonomia de gestion| cooperacion.
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-la formacion forma parte-se impulsan procesos de

La organizacion aprende | de la estrategiarevision permanente.

1S4

organizacional y de las-atencion prioritaria a |a
funciones laborales. demanda de los usuarips
internos y externos y al
desarrollo  continuo del

personal.

Fuente: Garin , 1999.

No podemos obviar que, en cierta forma, los essadiganizativos se incluyen entre si. La

organizacion no seria un buen contexto si no dsuen marco y no aprende si no es un buen
contexto, organizado y con capacidad de lucharupar determinada idea. Paralelamente,
hemos de pensar que si no es un buen marco, no legen contexto y, por tanto, no tiene

capacidad de aprendizaje. (Garin, 1999).

Menciona Echeverria 2005, maestro ontoldgico, gadédrmas de trabajo se ven directamente
afectadas por los cambios tecnoldgicos. Diferetei@mpresa tradicional de la empresa
emergente; en este nuevo tipo de empresa el coleotonadquiere la mayor relevancia

(Cuadro 2).
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Cuadro 2. Comparacion empresa tradicional y emmesagente.

Criterio Empresa tradicional Empresa emergente

Trabajo preponderante Manual No manual

Fundamento del trabajo Destreza fisica La palabra

. . , Competencias
Clave de la productividad J| Movimiento y tiempos _
conversacionales

Mecanismo de . ) L
L Linea de ensamblaje Redisefio de procesos
coordinacion

Mecanismo de regulacion || Mando y control Autonomia responsable

Carécter de la regulacion J| Techo Piso

Emocionalidad de base Miedo Confianza

Perfil de autoridad Capataz Coach

Tipo de organizacion Piramidal jerarquica Horizontal flexible

Criterio guia estandarizacion Aprendizaje organizaciona

Revista Crea junio de 2013

En el caso de los sistemas de produccion estosteesifican cada vez mas y demandan
mayor eficiencia, y exigen de las personas unataotesdisposicion al desarrollo permanente
de sus competencias. (Canosa, 2013).

Cuando se habla de competencia se hace referenicia earacteristicas personales que
incluyen conocimientos (saber), aptitudes (sabeeha actitudes (querer hacer) y hacen que
una persona tenga éxito en una empresa con suegiry cultura especifica. (Moreno
Dominguezet al., 2004. En la Figura 3 se describe la interaccion que exasitre los

componentes que conforman una competencia personal.
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CONOCIMIENTOS HABILIDADES

(Saber) 'hacer\

ACTITUDES

(Saber ser v estar)

ﬁ Intereses (QUERER)
Personalidad (SER)

Figura 3. Componentes de la competencia personal

Moreno Domingueet al.,2004

Las tareas de reclutamiento y seleccion segun demgas deben perseguir dotar a la
empresa de personas con unas competencias adeauladesltura, valores y caracteristicas
del desempeiio de sus diferentes actividades. Rtegac®nar por competencias primero
deberan confeccionarse los perfiles y las desomgs de puestos por competencias
respetando los siguientes principios: 1) cada cotenp& debe tener una denominacion y una
definicion precisa; 2) cada competencia tiene umard determinado de niveles que
responden a conductas observables y no a criteuipgtivos; 3) todas las competencias se
pueden desarrollar o, lo que es lo mismo, pasaurdaivel inferior a otro superior; 4)
diferenciar entre competencias genéricas y espasifio técnicas; y 5) identificar las
competencias criticas, prioritarias o imprescirebesto es, lo minimo exigible.

En cuanto a las actividades dirigidas directamanie adquisicion de las competencias, esto
es, la atraccion y seleccion de personal, los aanljue se han originado son dos: la
reorientacion en la entrevista, y la aparicion devas técnicas individuales y grupales donde

se evallua basicamente la conducta (saber serry @st@andidato.
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En lo que respecta a las actividades de integrazidncializacion del recién incorporado
puede lograrse a través del desarrollo de programeasentoring, practica que suele
confundirse con eloachingpero son diferentes.

El mentoringes una forma natural de transmisién de conocimsgnécnicas y experiencias a
los demas por parte de alguien que suele ser mawasrerudito y dotado de experiencia en la
vida y un conocimiento especifico mas amplio.

Debe buscarse el desarrollo de las competencizsaneas, presentes y futuras, potenciando
el aprendizaje constante como actitud general,agosismo que esta alcanzando en la
practica empresarial por ebaching,proceso de mejora guiado, estructurado y con un
seguimiento continuo. Dado que en la actualidehtoringy coachingson dos conceptos
entre los cuales parece existir cierta confusion, a fin de delimitar ambos, exponemos las

principales diferencias.

Cuadro 3. Diferencias entre mentoring y coaching

I (T I T R

Acciones dirigidas a la
adquisicibn o desarrollo
de

Competencias basicas

Competencias complejqs

Capacitacion
(entrenamiento
aprendizaje + progreso)
La consecucion de metag

Puede concebirse comp

Entrenamiento
un/a

La carrera profesional

Se centra en largo plazo (orienta)

dia a dia

Breve (3-6 meses) Mas larga (1-2 afos)
Mentor, tutor, padrino el
asesor interno del misnjaivel superior) o asesf§r

La duracion es

La persona que asume |

responsabilidad es el

nivel

externo (consultor)

Momento en que tiend
lugar

Al iniciar la

profesional en

organizacion

carrerd

Durante toda la carre

profesional

El caracter es

Formal o informal

Siempre formal

La modalidad es

Individual
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Otra modalidad de desarrollo de competencias qdeigo aplicar las organizaciones es el
autodesarrollo, la cual hace referencia a un poodesmejora individual y estructurado pero
sin un seguimiento tutelado. Dicha practica estaldmentalmente indicada para individuos
con un alto nivel de disciplina y autoconfianza, ¢qae tendran que superar solos los
momentos de duda o bloqueos (Moreno Domingaied., 2004). En la Figura 4 se sefialan
elementos que inciden en la gestion de los recimsmsnos en las empresas que fortalecen la
adquisicion de competencias en sus trabajadoras@stde procesos de aprendizajes para que

las mismas se asimilen y despojen de cualquiericiondmiento (Freire, 2003).

DESAFIOS DE LOS RECURSOS HUMANOS

Liderazgo

Entorno Transformacional
Cambiante

Diversidad

Informacion

Gestion de

Capital RRHH
Intelectual L,
lobalizacion

Trabajo por Servicio al Cliente Trabajo intelectual,
Obijetivos multifuncional y en
equipo

Figura 4: Elementos que inciden en la gestion dedoursos humanos
Javes Sanchez, 2011

La tarea basica de la direccién en una organizaginaprende es lograr que las personas
situadas en todos los niveles puedan aprender, ey ejuaprendizaje permita tanto la

adquisicién de nuevos conocimientos como su apfinaSe trata de comprender la realidad,
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de integrarla en el particular esquema cognitive gada uno tenemos y de desarrollar
comportamientos adecuados dirigidos a su transfmémaEn la Figura 5 se representa a la
empresa como un sistema abierto con sus flujosgresntes, los procesos y los resultados en

una organizacion que aprende.

LA EMPRESA COMO SISTEMA ABIERTO: FLUJO DE RECURSOS/ INFORMACION / ENERGIA

RECURSOS/ INFORMACION /ENERGIA

PROCESAMIENTO RESULTADOS

Maquinas y equipos
Materias primas.

RECURSOS
LES

RECURSOS
HUMANOS

RECURSOS
FINANCIEROS

RECURSOS
MERCADOLOGICOS

Tecnologia y
procesos.

Energia elecinca y
combustible.

Personas y
Servicios.
Empleados

admitidos.

~ Capital e inversiones
de terceros.
Empréstitos y
financiaciones.
Créditos y cuentas por
~cobrar.

" Pedidos de los
Chentes.
Investigacion de
mercado.
Informacion de

mercado.

-

EMPRESA

Varos subsistemas,
cada uno de los cuales
se especializa en
procesos de recursos/
informacion/ energia/
especificos.

I

RESTRICCIONES AMBIENTALES

Legislacion y exigencias legales.

Mercado de oferta y demanda.
Coyuntura economica.
Coyuntura politica.

Cultura y educacion.
Condiciones geograficas y

climaticas.

Densidad de poblacion.
Estandar de wida.

Productos y servicios.
Residuos, desechos,
basuras.
Investigacion y
desarmollo.

Compras.

Personas.
Empleados
despedidos.
Incremento de capital.
Facturacion.

Cuentas por pagar.
Entregas a clientes.
Promocion y
publicidad.

Ventas.

Informacién para el
mercado

RETROALIMENTACION

Figura 5: La empresa como sistema abierto
Chiavenato, 2002

Si existen necesidades de cambios culturales emjmesa derivados de exigencias externas,
se requerira de nuevos comportamientos para eafrirg nuevos valores culturales, por tal
la formacion es indispensable. La dinamica y pleadion de los recursos humanos, como la
movilidad horizontal (cubrir cargos de un mismo ehiy movilidad vertical (ascensos,
sustituciones) generan también necesidades de daimmeEl recurso humano es el capital
mas importante para la competitividad de las omgaidnes, de modo que requiere de

comportamientos que impliquen a la formacion coma necesidad indispensable dentro de
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los objetivos de una organizacion (Figura 6).

Potencial del Recurso Humano

El Recurso Humano es el capital mas importante para la competitividad
de las organizaciones

Ay ™ A
24N TALENTO
ESFUERZO e I
a8
TRABAJO EN ‘ ' COMUNICACION
EQUIPO <
CREATIVIDAD LIDERAZGO
OBJETIVOS DE LA
ORGANIZACION

Figura 6: Competencias potenciales del recurso harda una organizacion

Segundo Cocrhan, 2014

Menciona Brauret al., 2014, que se pueden considerar tres modalidadesadsidades que

han de dar respuesta a la introduccion de un esgjif@mativo en la empresa:

v" Necesidad de capacitacién por discrepanaiesulta de las necesidades existentes que

se manifiestan como consecuencia de un desempsdtsfactorio.

v" Necesidades de capacitacion por cambiaparecen como consecuencia de la

modificacion que se introduce en la forma de hiecosas.

v" Necesidades de capacitacién por incorporaciénrgen como consecuencia de que el
proyecto de cambio contempla la realizacion deatacpie actualmente no se estan

haciendo. Se precisa aqui un aprendizaje paraavea hueva.
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Un ciclo formativo concreto de una institucion esgarial que tienda a motivar a las
personas por las tareas que realizan, debe patdéasisiguientes capacidades en los sujetos

(Braunet al.,2014):

» Capacidad de resolucién de problemasdar respuesta a una determinada situacion

mediante la aplicacion de una estrategia 0 secaepearativa.

» Capacidad de organizacién del trabajo: crear las condiciones adecuadas de
utilizacion de los recursos humanos y/o materigeistentes con el maximo de

eficacia y eficiencia.

« Capacidad de trabajar en equipo: colaborar de forma coordinada con la tarea

realizada para poder lograr el objetivo propuesto.

» Capacidad de trabajar de forma autbnoma:realizar una tarea de principio a fin sin

necesidad de recibir ayuda o soporte.

» Capacidad de relacion interpersonal:comunicarse con un trato adecuado valorando

el contexto y los objetivos de la comunicacion.

» Capacidad de tener iniciativa en el trabajo:tomar decisiones sobre propuestas o
acciones que pueden ir en la linea de mejorar adegp, producto o servicio por

cambio o modificacion.

Cuando se enfrentan los cambios cualitativos ge$dion de recursos humanos dentro de un
esquema abierto, el proceso de retroalimentacioparir de desafios e informacién
transforma a los sujetos mediante la capacitaciémogivacion en trabajadores capaces,

independientes y autdbnomos para la toma de deessigtigura 7).
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La Gestion de los Recursos Humanos como Sistema Abierto

Retroalimentacion

Entradas |  Transformacion =)y | Salidas I_

Entradas Transformacién Salidas
- Desafios + Actividades Conductuales « Trabajadores capaces
* Personas * Motivacion + Trabajadores motivados
+ Informacion + Liderazgo
* Desarrollo Organizacional
+ Otros

+ Actividades Administrativas

+ Seleccion

+ Capacitacion

* Remuneraciones
+ Otros

Figura 7: La gestion de los recursos humanos castensa abierto

Gairin, 1999
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DISCUSION Y ANALISIS DE LA REVISION

La capacitacion como objetivo de cambio

Durante la capacitacion, se establece un procesocodwinicacion de doble via entre el
capacitador y los participantes, dando y recibieraiseiando y aprendiendo. Estimulados
por esta interaccion, la capacitacion se desaryofieogresa a medida que asimila lo que se
viene aprendiendo de las experiencias sucesivaanj@Aguilar, 2009).

La empresa es siempre un ambito de aprendizajesteds integrantes deben aprender a
aprender. Cuando el proceso de aprendizaje nodeti@damente planificado, se corre el
riesgo de aprender a no desarrollarse, a no in@rpwuevas capacidades; de quedar
entrampado en una situacion de raquitismo pergBnalinet al.,2014).

Expresa Brunori 2007, que antes de iniciar un plarcapacitacion, el primer convencido
debe ser el empresario. Tiene que reconocer lariampma de una formacion integral de las
personas que trabajan en su empresa, empezandbmppiemo y continuando por los mandos
medios, hasta el ultimo de los trabajadores. Y gebeeer una formacion de gran alcance:
capacitacion en la accion y en el aula, capacmaadividual y en equipo, capacitacion de los
que toman las decisiones y de los que las ejectiasistema de aprendizaje debe estar
orientado a quienes lo reciben, pero a la vezegeiere que sea aceptado por ellos. Si bien al
comienzo puede sentirse como una imposicion, seerme que, con el tiempo, sean los
mismos participantes quienes demanden mayor capgxgit

Se impulsa la capacitacion o el entrenamiento p@year mayor eficiencia, para acortar
tiempos, acotar errores y asegurar resultadosgjénatho sobre las competencias técnicas para
también mejorar las competencias genéricas.

Lo primero que se suele lograr con un plan de dtgmd@n es un estimulo del personal que

deviene en motivacion. Esa motivacion esta basadal entercambio entre pares, en la
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posibilidad de exponer las ideas y de resolverlpmés comunes. Luego, debe evitarse que
esa motivacion decaiga, por lo que es necesari@lggm@presario mantenga su Compromiso y
siga de cerca el cumplimiento de los objetivos fdados (Canosa, 2013). El marco

estructural del sistema abierto de gestiébn de sesuhumanos (Figura 8), adquiere real
trascendencia cuando la interaccion de subsistem@rantes generan un subsistema de

desarrollo flexible y sujeto siempre a cambios tiglee como herramienta trascendente en su

funcionamiento a la capacitacion de las personegui@io Cocrhan, 2014).

Estructura del Sistema de Recursos Humanos

Planeamiento de la Fuerza Laboral
Planeamiento de Funciones ylo tareas

Planeamiento de Procesos Téchicos

L L

Requerimiento  Contratacion
Requerimiento  Integracion
Seleccion

Evaluacion de
Desempeiio
y Potencial

Administracion Salarial
Beneficios y compensaciones Adicionales

Relaciones de Trabajo

Higiene y Seguridad
Promocion

Compensacion
Por Méritos y
Productividad

Registro Control de personal
Planillas Banco de Datos
Sistema de Informacion
Auditoria de RR.HH.

Figura 8. Estructura del Sistema de Recursos Husnano
Segundo Cocrhan, 2014
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Podemos diferenciar dos tipos de motivacion: isrga y extrinseca.

La motivacion iintrinseca es la propia del trab@bgusto por hacerlo, la satisfaccion que
sentimos al hacer una tarea por ella misma; esds importante y es la que nos hace
esforzarnos y buscar la satisfaccion de los logoollos mismos.

La motivacion extrinseca es todo aquello que raaewabajo, como el lugar, ambiente,
compafieros, supervisor o jefe, trato, reconocimjeampresa, puesto, direccion, salario,
prestaciones, etc. es importante pero no basicguétia Acosta, 2001).

La motivacion se incrementa aln mas cuando senmgr&an los objetivos; de alli la

importancia de comunicar los logros. Aspecto esgule la capacitacion (Figura 9).

OBJETIVOS Y ACTIVIDADES

DESAFIOS

Ambientales
Organizacionales

Personales CONSECUCION

Planeamiento
Bienestar Laboral Seleccion
Investigacion y Auditoria
Retiro y Jubilacion

MANTENIMIENTO

Reclutamiento

OBJETIVOS

Fuerza Laboral
efectiva y eficiente
Clima Organizacional

INTEGRACION Hlill DESARROLLO

Sindicatos Capacitacion

naly Saod Evaluacion del
Conflictos y Disciplina d o
esempeno

Promocion
COMPENSACION

Sueldos y Salarios
Incentivos
Prestaciones

Figura 9: Objetivo y actividades para la formadait@nos recursos humanos
Maqueda Acosta, 2011
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El disefio de un plan de entrenamiento debe seragens la medida de cada sistema de
trabajo. No s6lo hay que establecer los temas pordar, sino también su finalidad, la

frecuencia y la duracién de las reuniones, el n@teecesario y los criterios de evaluacién

para formar mas capital humano en la organizaéi@u(a 10), (Canosa, 2013).

Capital Afectivo:
motivacion, intereses
Capital de Salud: vocacionales,
ausencia de patologias personalidad,
yaccidentes, estados de compromiso de los
desarrollo integral empleados con la
invidual y social. organizacion.

Capital Intelectual:
estrategias de mercado,
secretos de fabricacidn,

patentes, tecnologia,
metddos y procesos,
conocimientosy
habilidades de los
empreadosm su

Capital Social:
integracion entre las
personas, capacidad .

para trabajar en aquipo, Ca D |ta|
E’strategiﬂﬁ para Iﬂﬂrﬂr Huma no
buenas relaciones
sociales.

creatividad, imaginaicion.

Figura 10: Componentes del capital humano a temeuenta en los procesos de capacitacion

de las personas
Canosa, 2013

CONCEPTUALIZACIONES DE LA  ORGANIZACION EMPRESARIAL

AUTOCUALIFICANTE COMO MODELO PARA GENERAR ESTRATEGI AS DE

MOTIVACION EN EL PERSONAL

De acuerdo a Gairin 1999, las organizaciones quendpn son aquellas que compiten

ventajosamente, gracias a esta capacidad de apmaaderapido. Son organizaciones donde
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los equipos crean nuevos sistemas de pensamiemtmdgelos mentales dentro de una
organizacion compartida, que permite el aprendizigelas personas y que potencian su
conocimiento en aquello que hacen. Asimismo, lasqmas de una organizacion deben
aprender que vivimos en un mundo de constante cambe se necesita innovar y para que
estas ideas de innovacion se conviertan en reaBdadebe adquirir nuevos aprendizajes,
estos a su vez generan nuevos comportamientostopgaio respuestas a los cambios que se
necesitan. Esto funciona en forma ciclica. Conarldo lo descrito, se puede afirmar que las
personas de una organizacion deben aprender de ltixlsistemas de desarrollo y formacién
que la empresa, que la organizacion o institucféezoa para el mejoramiento y aumento de
la calidad de sus servicios de produccion. Debeanaler en forma individual, colectiva y
participativa. Al analizar tal planteamiento, secédnaeferencia a las organizaciones que
aprenden como unidades organizativas que asegongtaotemente que todos los miembros
del personal estén aprendiendo y poniendo en paatido el potencial de sus capacidades,
esto se refiere a la capacidad de comprender lplepdad de adquirir compromisos, de
asumir responsabilidad, de buscar el continuo aetouniento, de crear sinergia a través del
trabajo del equipo. Argyris y Schon 2001, sostiegee basicamente las organizaciones que
desarrollan el aprendizaje organizacional inician simples procesos antirrutinarios que no
cuestionan la estructura de la organizacion, siesralaciones con el entorno, sus valores o
sus procesos de toma de decisiones; luego se adantm segundo nivel en el que se busca
la reestructuracion organizacional, siempre pattedesde el aprendizaje individual y que
cuestiona la racionalidad detras de las accioredeEir, que las organizaciones que aprenden
son aquellas que facilitan el aprendizaje de toslos miembros, que se transforman
continuamente para satisfacer las exigencias ddlonteambién se puede agregar que, son

organizaciones que donde el aprendizaje no esus@l@dquisicién de nuevas informaciones
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y habilidades, sino que se convierte en una aetivgbcial que se expresa dentro de ellas a
través de diversas instancias colaborativas quenifger integrar distintas experiencias,
conocimientos, habilidades y destrezas en dondse apenden y otros no. Conforme a este
juicio, se logra afirmar que el recurso humano @@do es indispensable en una
organizacion, esto es indiscutible, y es totalménjmrtante que se invierta en el desarrollo
de las capacidades del personal puesto que sondaye constantes. Asimismo se hace
énfasis en que una organizacion que aprende expemulinuamente la capacidad de
construir futuro en su personal, que viene a forlaartegracion de talentos y funciones en la
productividad; también se considera que el persmpaksenta la organizacion en si misma
(Braunet al.,2014).

Una nueva vision del desarrollo de los recursos amo®s, los nuevos tiempos y la
consolidacion de un mercado Unico en América del (Bumasur) obligan a los estados
miembros a introducir entre sus objetivos el dedlary perfeccionamiento de la formacion
profesional, que debe estar a la altura de lasasugeomplejas circunstancias de un mercado
laboral muy competitivo. Esta situacién obliga & lpaises a buscar un alto nivel de
cualificacion profesional que adapte la preparadiéh trabajador a las necesidades que
requiera esa parcela profesional en concreto. &kisy una disociacién entre el mundo del
aprendizaje y el mundo del trabajo que caractaizstema de ensefianza latinoamericano,
deficiencia que ha provocado un desajuste para coiyaccion se hace obligado el andlisis
de las tareas que las empresas modernas afromt@riag competencias de actuacién que se
precisan para abordarlas. En este sentido, StaytharNy D’Aloja 1993, sefalan las
principales competencias de actuacion de la empnesierna, a partir de las cuales se pone
en marcha la organizaciéon autocualificante, esrdetimodo en que la empresa se prepara

para abordar la evolucién del entorno. Este modelglanificacion constituye un modelo
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integral de desarrollo de los recursos humanos$ g@mectodos los trabajadores participan en la
experiencia cotidiana del aprendizaje, por ejemph@diante equipos de resolucion de

problemas y grupos de proyecto dotados de autonfoimégonal.

Coémo afrontar los nuevos desafios

Las exigencias del mercado moderno porcino murydiabional requieren la produccion de
grandes cantidades de productos de alta calidatrodele unos volimenes de costos
razonables. No obstante, la introduccion de lasvamidgecnologias no puede servir para
sustituir por completo la mano de obra, sino queoseertira en trabajadores cualificados que
se responsabilicen de los procesos y las maquémasn esfuerzo continuo de verificacion,
prevision y servicio (FAO, 2004). Todo esto harégesaria una reorganizacion del esquema

empresarial encaminado a mejorar la flexibiliddd galidad.

Cualificaciones necesarias en la empresa moderna

“El nuevo modelo de empresa hace necesaria la sidverpor parte de la misma en
formacion”. Los empresarios deben dejar la cualdién de los trabajadores en manos del
sistema educativo, mientras que si invierten emolegia, seria inatil si no existen
trabajadores preparados para el manejo de las migsaoptimizacion dentro de la empresa.
Asimismo, este sistema requiere una formacion wcoatipara evitar el desfase de los

trabajadores (Bello, 2000).
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LA ORGANIZACION QUE APRENDE

Una vez asimilado el concepto de organizacion aaddicante, las empresas que operan en
un entorno rapidamente cambiante sélo pueden sebrev se adaptan a esos factores
externos y los integran en su cultura de aprersliZdp obstante, no solo es importante el
aprendizaje individual, sino que la direccion deelapresa debe modificar sus modelos
mentales. Como sefala Brumtal. 2003, en la mayoria de las empresas el aprendjzaj
formacion se marginan y se desarrollan en los gesfide las areas que se consideran
realmente productivas. Por ello, desde el punteista de la organizacion cualificante, los
resultados del aprendizaje deben integrarse estiaceura y el funcionamiento de la propia
empresa, por lo que debera ser continuo, globatar einculado al contexto, abarcando a

todos los miembros de la empresa.

La organizacion del aprendizaje en la organizaciéautocualificante

La formacién en el puesto de trabajo se centra alonente en el aprendizaje individual de un
método y de una tarea determinada. Sin embargordknizacién autocualificante constituye
una nueva modalidad de organizacion del trabajo apndiere atractivo al contenido del
mismo y permite que el trabajador controle su ajiéeti. Es un nuevo modelo en el que se
combinan los lugares de trabajo y las estacionespdendizaje (Valverdet al. 2004). Esta
organizacion del trabajo funciona segun sistemasbiles con integracion de las funciones;
precisa de unos directivos que actien mas como namboles y facilitadores que como
controladores autocraticos. Sostiene Valveetiaal. 2004 que “Los profesionales de los

recursos humanos y la formacién asumen funcionessultoria para asistir a los directivos

33



en la creacion y moderacion de los grupos de am@edestratégico, mientras que los

directivos asumen nuevas funciones como entrensidore

Las pequefas y medianas empresas y el modelo deiganizacion autocualificante

La mayor parte de la informacion relativa al pracds modernizacion de las empresas y a la
mision del desarrollo de los recursos humanos pnevde la investigacion realizada en las
grandes empresas. Sin embargo, hay que detemeisemequeinas y medianas empresas, que
estan en el nucleo de la industria y el comerdiadamericano. Es importante estudiar a las
pymes en funcion de los cambios del mercado quesbezan en algunas estrategias
disefladas para superar sus problemas especifeeaspdo que también puedan adaptarse a
estos cambios mediante la reestructuracion de lsticaale desarrollo de recursos humanos,

en concordancia con los principios de la organiwaautocualificante (Gairin, 1999).

Estructura y funcionamiento

Toda organizacion, independientemente de su tama@oge una estructura y un

funcionamiento propios. Pero para un buen funcioeato, es fundamental que el equipo
esté organizado adecuadamente. Sin embargo, ess suficiente: la buena gestién de los
recursos humanos sera también determinante enseimgerio de un equipo (Segundo

Cochran, 2014).
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Elementos estructurales

En su obra Introduccién a la Gestion de los RRHidiaJGellida 2003, sostiene como

elementos estructurales de formacion a la:

-Especializacion del trabajoSe refiere al nimero de tareas comprendidas alet@run
trabajo dado y al control del trabajador sobre daasas. Un trabajo estd especializado
horizontalmente cuando comprende pocas tareasiddefircon precision; verticalmente
cuando el trabajador carece de control sobre fassaque ejecuta. El enriquecimiento del
trabajo es la expresion aplicada a la ampliacioreste en las dos direcciones, vertical y
horizontal.

En este sentido, la organizacion estructural deresag porcinas de alta eficiencia productiva,
que han delimitado estrictamente los sectores ddupcion deben contar con personal
gerencial calificado, especializado horizontalmertdas competencias especificas del cargo
y personal de escalafones intermedios especiabzal@ambas direcciones, obviamente en las
competencias logicas de su rango laboral. En lar&idl se representa un organigrama de
formacion que se fundamenta en el principio de@alieacion de las unidades y requiere una
determinada centralizacion en las decisiones. tifgiedle organigrama estd muy extendido en

las organizaciones pequeias y medianas.

| MANAGER |

| ADMINISTRACION | | MARKETING | | LOGISTICA | ‘ PERSONAL ‘

Figura 11: Organigrama de formacion para pymes
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Julia Gellida, 2003

Asimismo, Pefia 1999, sostiene que la motivaciénnesactivacion de energia, un proceso
personal que depende de la persona pero tambiénediéd ambiente en el que dicha persona
se encuentra. Este medio ambiente suscita en nwyuoenor medida la motivacion, la
mantiene en un determinado nivel de intensidadeo a frena. En este sentido, podemos
hablar de la motivacibn como de un comportamieespliesta o también, de motivacion
como reaccion. Una misma persona, en un mismo egi@prabajo, estara desmotivada en un
puesto y posteriormente, encontrara una motivagliévada en otro puesto, con ocasion de un
cambio que no corresponde ni a un ascenso, niauomento de sueldo. En el ambiente ha
cambiado algo que ha permitido a esa persona msdiva

Segun la jerarquia de necesidades de Maslow 260§ur& 12) la causa o motivo del
comportamiento del individuo es la busqueda datiafaccion de muchas necesidades que se
presentan con diferente grado de urgencia. La mmtn pues, parte de un estado de
desequilibrio o de tension. El que tiene hambredesn qué satisfacerla, pero la motivacion
que le incita a obrar desaparece a partir del mtmmamel que la necesidad se ve satisfecha.
En esta linea, Maslow traté de confeccionar uria tie necesidades y trato de jerarquizarlas.
Segun este autor, esta jerarquia seria la misnea tpdos aquellos que trabajan, si bien
variaria en su intensidad, de acuerdo con laseatiifes personas y situaciones:

1. Necesidades fisiologicas (alimentarse, vestiisponer de vivienda).

2. Necesidades de seguridad, garantia de un emypledeccion social.

3. Necesidades sociales (relacion de amistad, éanéb trabajo como fuera de él).

4. Necesidades de reconocimiento, de consideramonn puesto o en una funcién bien
desempeiada.

5. Necesidades de realizacion y autosatisfaccion.
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Realizacion y
Autosatisfaccion

Reconocimiento

Sociales

Seguridad

Fisiologicas

Figura 12: Jerarquia de necesidades de Maslow
Maslow, 2005

-Formalizacion de la conductaSe refiere a la normalizacion de los procesosraleafo
mediante la imposicion de instrucciones laboraldsscripciones de tareas, normas y
reglamentos. Las estructuras que se valen de taatiaacion para lograr la coordinacion se

denominan burocraticas; aquellas otras que noderhasi se denominan organicas.

-Formacion y adiestramientoutilizacion de programas formales de instruccion el objeto

de transmitir y uniformar destrezas, conocimiento&is normas requeridas para efectuar
determinadas tareas. Formacién y formalizacion swdios, sustitutivos entre si, de
conseguir la normalizacion de la conducta. Medidaterimera, las normas o estandares se
interiorizan en la persona en forma de conocimientte destreza; mediante la segunda, se
imponen sobre el trabajo en forma de reglas. ERidara 13 se detallan las principales
habilidades de formacion de una empresa porcire Ipgrar el desarrollo de competencias

dentro de la misma.
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Formacion en manejo adecuado de los animales
Formacion en gestion de Granjas

Formacion en areas colaterales (Patologia, Ambiente, etc)
Formacion en nuevas tecnologias.

Desarrollo de competencias:

Comunicacion

Liderazgo y Gerenciamiento

Manejo de Crisis y Conflictos

Trabajo en Equipo (team empowerment)

Figura 13: Habilidades de formacion en la empreseaipa

Segundo Cochran, 2014

-Agrupacion de las unidadedistintas formas de agrupar los puestos de tradrajonidades
y estas unidades en otras de orden superior. Lapagbn estimula la coordinacion,
poniendo trabajos diferentes bajo un mando com@cjehdo que compartan recursos
comunes, Y facilitando la adaptacion mutua enti@selLas empresas porcinas agrupan los
puestos de trabajo de acuerdo a las funciones guejesutan: atencion de maternidad,
destetes, desarrollo, terminacion (Puchol, 20&n) la Figura 14 se detalla el proceso de

formacion de los recursos humanos para optar @uih gee puestos.
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Seleccion

Capacitacion

Desempeiio

Figura 14: Proceso de formacion de recursos hunaerasoptar a un perfil de puesto laboral.

Puchol, 2007

Como se realiza la descripcion de un puesto

Para la descripcién de puestos se requiere tiempgalica un analisis y para ello se deben
seguir ciertos pasos (Ash, 1988).

Para comenzar hay que definir quién o quienesczatan de esta definicion.
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Quien participa
Se puede definir que participe la persona que o@lppuesto superior inmediato (su
conductor). El superior es factible que conozcpuglsto por su cercania con el mismo. Los
datos necesarios podra aportarlos porque segurarsane que espera del mismo.
Requiere la revision de su propio conductor (queeria el superior indirecto del puesto a
describir) para agregar, modificar o quitar algdafinicion segun corresponda.

* Puede participar el ocupante del puesto (en el gase@l puesto ya exista pero no esté

descripto).

El ocupante brinda una vision bien clara del pugstque lo ejecuta todos los dias. Puede
brindar informacién de primera mano y ejemplifis;arComo ventaja, dice exactamente lo
gue hace, pudiéndose detectar que realiza funcimesas o de menos y la instancia sirve
para modificarlo. La desventaja es que suelen ib@ser a si mismos y eso conlleva el riesgo
gue haya errores que pueden trasladarse al p&egjaiere la revision del conductor.

» Puede participar el gerente del area.
El gerente tiene la ventaja que aporta una miraéa giobal y puede comprender mejor la
mision o razon de ser del puesto y los objetivos deberia cumplir. Es probable que esté
mas alejado de la realidad del puesto y de lasdoas que el mismo debe cumplir. Su rol
suele valorarse mas como revisor.

* Puede participar la Direccion o duefio (en el casorth Pyme).
En este caso, se utiliza cuando la organizacigmegsefia y quien la dirige como autoridad

maxima, conoce claramente las caracteristicasueraqgientos del puesto.
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Que informacion se incluye

El perfil de puesto es un documento escrito quéieos los elementos necesarios que definen
claramente lo que la persona debe hacer, que @ddee g las obligaciones a cumplir. Se
puede dividir en dos partes:

1. Descripcién del puesto.

Esta descripcion contiene los siguientes elementos:

a. Fecha del relevamiento / Datos de quien reldvatés de quien provee la informacion/
Datos de quien la revisé y aprueba.

Esta informacion es muy util sobre todo para cuas®lcealiza una revision en el tiempo. De
esta manera se puede recurrir a quien informé isGepara comprender el por qué de
definiciones sobre las que se pueda tener duderemgoenodificar.

2. Requerimientos del puesto.

Debe existir una justificacion para cada requigite contenga el perfil, ya que de lo contrario
podria considerarse discriminatorio.

a. Edad minima y maxima.

¢, Se justifica por algin motivo incluir una edad imin y una maxima? ¢Hay algun
impedimento?

Pueden pasar casos por ejemplo que se necesitexpadencia de varios afos o estudios
formales, lo que seguramente aumentaria la edachanin

b. Género (vardn / mujer).

En algunos casos se tratan de trabajos dondedarn@edebe hacer esfuerzos fisicos que esta

comprobado que dificilmente puedan ser realizadosnijeres.

-Tamafo de las unidadesSe refiere al nimero de puestos (o subunidadelsjdos en cada
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unidad con el fin de lograr el margen de contragledelo en un determinado sector productivo.
Se refieren al conjunto de actividades relacionagias se llevan a cabo utilizando recursos e
insumos de una organizacion, que producen unafdramscion con valor agregado, dando
por resultado un producto o servicio.

Para la gestion de recursos humanos y el puestsejtequiere para esa unidad funcional se
utilizan varios procesos, de los cuales los ma®itaptes son los de seleccidn, formacion y

desempeiio (Granjo Aguilar, 2009).

Seleccion

La seleccion es el proceso mediante el cual seuperdlos ingresos de las personas a los
diferentes puestos de trabajo.

La seleccion puede ser interna o externa.

La seleccion externa consiste en cubrir vacantgsudstos con personas que ingresan a la
organizacién, o sea que no pertenecen a ella. igst®so consta de varios pasos que se

mencionan a continuacion.

Generacion de la vacante y solicitud de incorporaén

En primer lugar el perfil de puesto definido. Cuaedl ocupante de una posicion la abandona
(por desvinculacion a la organizacion o por un mm@nto interno), se “genera una vacante”.

El gerente o responsable maximo del area decidevaia cubrir o no con un ingreso.

En caso afirmativo, solicita la incorporacion deaysersona y desde el area de RRHH se
comienza la busqueda.

En muchas Pymes no hay areas de RRHH, entoncexbeeadvelar para que, si no existe el

perfil de puesto, se disefie el mismo y reciénsdlicomience la busqueda.
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Definicion de los participantes del proceso

Aprobada la incorporacion de la persona, se dafmienes participaran del proceso de

seleccion. Pueden participar personas de RRHHypgr®r inmediato, el jefe de este y/o el

gerente.

Esta definicion es importante porque si particigarias personas se aumenta la posibilidad
de observar a los postulantes desde perspectifemsrdies. Hay que lograr un equilibrio justo

porque tampoco es bueno que sea un numero excdsivipersonas, lo que terminaria

dilatando la decisién de a quién elegir.

Es muy recomendable que el superior inmediato giaetide la seleccion, ya que es quién
debera desarrollar a la persona que ingrese yaestarcontacto directo con la misma. Es
importante que asuma el compromiso de la incorjp@magiendo parte de la decision y que la
acompafie en su adaptacion. Siempre debe conselegaes por mas que haya varios

postulantes que cumplan con las condiciones destpudiabra alguno que el superior

inmediato lo vera con mejores condiciones desdelano mas subjetivo, y esta es una
cuestién atendible, siempre y cuando cumpla corelgaisitos del puesto.

Es raro que un mando medio participe de la seleaduna Pyme. Generalmente lo hace el

duerio o alguien de su extrema confianza.

Formacién

El proceso de formacion se “conecta” directameite € proceso de seleccion. Desde el
momento que evaluamos las competencias de un agoulcuando este es seleccionado e
ingresa a la organizacion, ya contamos con las etanpias que posee desarrolladas para el
puesto y cuales no. Esas en las que no esta forraadm las que debemos enfocarnos para

gue las adquiera.
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Tipos de formacion:

e Adoctrinamiento: se orienta a transmitir valoresglas y normas a las personas, sean
ingresantes o con antigiiedad en la organizacion.

e Adiestramiento: procura que las personas adqulesoompetencias técnicas relacionadas
con su puesto actual.

e (Capacitacion: esta orientada a que las personagiieadn las competencias
comportamentales de su puesto de trabajo actual.

e Desarrollo: orientada a que las personas adquiasanompetencias comportamentales o
técnicas de un puesto de trabajo que podria ocepael futuro. Para ser considerada
“desarrollo”, la persona debe tener chances cieltascupar ese puesto “futuro” en algun

momento.

Deteccion de las necesidades de formackera definir en que formar a la persona, se debe
primero realizar una deteccién de necesidadesrdeafidon, que es encontrar en que hay que
formar a la persona, que le falta hoy y le es, gel@ requerido. Hay diversas “fuentes” de la
gue usted puede obtener esta informacion: El propigpante del puesto; el conductor de la
persona a formar; evaluaciones de desempefio; datesidos a través de diagnosticos
organizacionales o de clima laboral; proyectos lguerganizacion realizara en el futuro;

reclamos de clientes o proveedores; desvios proosiein proyectos actuales.

Elaboracion del plan de formacior€on todas las necesidades de formacion detectselas,
elaborara un plan dirigido a que las personas gusahen lo que deben saber o no hacen lo
gue deben hacer, puedan resolver sus falencias.eBtir se definirAn objetivos, se definiran

participantes y se elaboraran actividades formafpaaa que adquieran lo necesario.
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Evaluacion de la eficacia de la formacioes una etapa importante poder determinar si esa
formacion fue eficaz, estos es, si la persona dpvemtday diversas maneras de hacerlo,
siendo la mas habitual, poder chequearlo a tragéa @valuacion por medio de la misma
fuente desde donde se obtuvo la informacion quenipér identificar la necesidad de
formacion. Si las personas son formadas para Haieer su trabajo, la formacién esta
aportando para que la mision, vision y estrategidadorganizacion se logre y por ende ésta

seria una inversion

Desempefio
Al desempefio de las personas usualmente se loalsordo una situacion en la cual el
conductor evallta al colaborador y le trasmite sugqgs fuertes y cuales debe mejorar. Esta

vision es estatica y no facilita la mejora de Iespaa en su puesto de trabajo.

Observacion /
Acumulacién de _—
informacion Explicitacion de

lo observado

/ -

Seguimiento /
Correccion

Devolucion
/

Acuerdos

.2 /
L/ Formacién / Fijacién de Metas

Concientizacion
A

Figura 15: Proceso de gestion de desempefio derssnas de una empresa

Granjo Aguilar, 2009
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Observacion / acumulacién de la informacidoBs la instancia en donde el conductor
inmediato observa y retne informacion acerca detm@efno de las funciones de la persona

que tiene a cargo.

Explicitacion de lo observaddCon toda la informacion recogida, el conductoregistra en
algun espacio destinado para tal fin (pueden s@ilfas fisicas, registros digitales, un sistema
especial). El objeto de este registro es que laagnamo suele ser fiel en cuanto a recordar
detalles y situaciones muy especificas, y paracggso de desempefio es necesario tener un

buen nivel de detalle.

Devolucion, acuerdos y fijacion de metdst conductor completa su evaluacidn en un
formulario o planilla especialmente disefiado y dow con el postulante el momento de
hacer la devolucion.

En la devolucién, el conductor le muestra a lageada evaluacion realizada y la fundamenta
con las observaciones que ha registrado. Trastarcambio de opiniones (fundamentadas),
el conductor buscara generar acuerdos con el galdd dirigido a lograr los cambios
necesarios para que su desempefo mejore. Unacazatlos los acuerdos, se fijan metas

(acciones, plazos y responsables) para que losicasdan realizados.

Formacion / ConcientizaciorPuede suceder en esta etapa de acuerdos vy fideiometas,

gue surjan necesidades de formacion, las que segiiradas para solicitar actividades que
den cuenta de las mismas. También puede ocurritaggienple conversacion de las falencias
detectadas y de lo que se espera como desempei# para corregir el rumbo y no sea

necesaria ninguna otra accion. A eso se le dendlwameientizacion”.
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Seguimiento / Correcciénfodo lo acordado debe tener un seguimiento delwxod para
poder apuntalar los cambios y corregir todo aqusglie se desvie de lo acordado. El proceso
continla de manera constante con la observaciérejuenductor de manera permanente
realiza a sus colaboradores, registrando lo obdeyvaealizando devoluciones y asi
continuando el circulo que lleva a la mejora dededepeiio. Este proceso requiere un alto
esfuerzo y dedicacion del conductor inmediato. terislificultades de comprender cual es la
importancia de la gestion del desempefio y tambégrfdita de habito para hacerlo. Si desea
implementar este proceso en una Pyme, debera afiampaapuntalar a los conductores
durante el proceso, manteniendo reuniones peri®dgiaga orientarlos sobre como hacer la

gestion y generarles un compromiso para llevadab®.

-Sistemas de control y planificacionSe emplean para normalizar la produccion. Pueden
dividirse en dos tipos: sistemas de planificaci@ lds actividades, que concretan los
resultados de las acciones especificas antes deéstas se realicen (por ejemplo: la
concepcion lograda en cada grupo de cerdas no pedrinferior al 85%), y sistemas de
control del rendimiento, que especifican los reglds de acciones después de realizadas (por

ejemplo: los destetes deben incrementar una meégrk0% tal semana).

-Medios de enlaceconjunto de mecanismos utilizados para estimalaadaptacion mutua
dentro de las unidades y entre ellas. Pueden sstedeuestos de enlace (como la del
encargado de la alimentacion de un establecimjgmtcino, que se sitla entre la seccidon de
formulaciéon de raciones y la de compra de insumesjlipos de trabajo, comités
permanentes que reunen a miembros de varias usidiedgabajo, y capataces integradores

(tales como los que monitorean unidades de desteli®desarrollo o de terminacion).
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-Organizacion de la empresde acuerdo a Fernandez Aguado 2006, otros elemguo®se
deberan tener en cuenta para el buen funcionamilentma granja estar relacionados con la
parte organizacional. Esto se refiere a la estaratadn de los procesos, la planeacion de las
actividades, la asignacion de funciones y la maderaegistrar toda la informacion que se
genere. Dentro de los elementos que se tendranegactenemaos:

» Organigrama

* Registros

* El manual

* El inventario de equipos y herramientas

* Las labores de granja

» Cronograma de actividades

Organigrama

Es un esquema donde se plasma la vision global @stiuctura de la empresa, mostrando las
interacciones del personal, los niveles jerarquictzs areas que hacen parte de la estructura
organizacional. Cualquier empresa requiere tenelao la responsabilidad de cada uno de

los integrantes; cada operario debe conocer sugohas y obligaciones a cargo, asi como

conocer su autoridad inmediata y la cabeza deglanaracion.

Registros

Actualmente los avances tecnoldgicos han hecha d&@drmacion un pilar importante para
el éxito de una empresa porcina. Por lo tantoyg®itante desarrollar formatos en los que se
consigne la informacién general de la granja, @eguson necesarios para llevar constancia de

los rendimientos de la explotacién y una herrataig@ara llevar control sobre las actividades
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y /o eventos de mayor relevancia de una granja.

Los registros deben de contener datos necesanappder evaluar el desempefio productivo
de la granja, ademas deben ser sencillos y facilde interpretar.
Los registros nos permiten:

* Revisar la historia de la granja

 Organizar un establecimiento

» Hacer evaluaciones productivas y reproductivas

* Minimizar el riesgo de hurto de animales y /or&nto

* Realizar diagndsticos

« Detectar problemas de eficiencia en los animales

* Inventario diario de concentrado

 Control de primerizas. Registro de montas e imsaoones

* Registro consecutivo de partos

* Registro de mortalidad

* Registro de lotes de recria

* Registro de lotes de engorde

En la Figura 16 podemos observar la complejidadrggeiere un sistema productivo porcino

e la etapa de recria en cuanto ambiente, aliméntaaniformidad de lote, instalaciones y

densidad animal, del mismo modo en la Figura 1desalla un grupo de cerdos en engorde.
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Figura 16: Establecimiento de recria
La finalidad de un establecimiento de recria camejp eficiente es producir lechones entre
los 20 a 25 Kg de peso y los 63 dias de vida apradamente. Estas granjas tienen dos areas,

una para servicios, gestacion y lactancia (reprdncy maternidad) y otro para la crianza de

los lechones destetados y recria (Figura 16).

Figura 17: Instalaciones de engorde

En estos tipos de establecimientos se adquieren asnaapartir de los 20 a 25 Kg de peso,
los cuales son engordados hasta alcanzar los @5 &d de peso para el sacrificio. Esta
produccion comprende dos etapas, la de recria 2udl va a partir de los 20 a 25 Kg hasta

los 50 a 60 Kg de peso vivo y la de engorde quaerara desde los 50 a 60 Kg hasta los 95 a

105 Kg. de peso vivo.

* Registro individual de hembras de cria
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* Registro de uso de machos
* Registro de descartes

* Registro de ventas

* Registro de tratamientos

* Registro de necropsia, etc.

Sefiala Brunoret al. 2012, que los registros a implementar dependelo dee se requiera
controlar o medir. Los datos que se mencionan ®Bitjuientes registros son los considerados
basicos para obtener los principales indicadorga ph control de gestion de aspectos
productivos y econdmicos en establecimientos dddika la produccion de lechones y
engorde de animales.

* Registros de altas y bajas de reproductoresdentificacion, fecha, edad y origen de los
animales que ingresan al sistema como reproducti@esas y causas de bajas cuando dejan
esa funcion.

* Registros de servicios, partos y destetefecha de eventos; identificacion de reproductores
intervinientes; tipo de servicio; controles de m@zflechones paridos vivos y muertos;
lechones adoptados, retirados y destetados; peseedio de la camada al destete; tipo de
parideras y personas encargadas de la tarea.

* Registro de existencias y movimientos de animalefechas, cantidades, pesos y valores
economicos de los animalpsr categoria en existencia y de los que ingressalgn de la
actividad por ventas, consumos, compras, trasladdgenesy destinos y cambios de
categorias.

» Registro de mortandad: fechas, cantidades de animales, categorias, cguagente de

diagnéstico.
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* Registro de consumos de alimento$echas, insumos, cantidades y categorias de arsimale
a los que se suministré el alimento.

» Registro de costosvalores econdémicos y fechas de consumos de biersesvicios en
alimentacion, sanidad, higiene, energia, mantenimige infraestructura, administracion,
mano de obra, asesoramiento, comercializacionog otr

» Otros registros: ademas de los registros mencionados, se puedear li@ventarios de
activos y deudas, movimientos financieros, exiséeng movimientos de alimentos en fabrica
y depdsito, tareas o actividades realizadas porpEsonas encargadas, controles de
bioseguridad y otros que se consideren de impaodgara monitorear otras areas o aspectos

de la unidad productiva.

A partir de implementar estos registros basicos, dmductores y administradores de los
establecimientos pueden vigilar:

* La estructura y dindmica poblacional de los reprodatores analizando indicadores tales
como cantidad, edad, peso y origen de los quesagra al plantel; cantidad, causas y edad
de los que fueron dados de baja; composicion, gdaien de las existencias; y porcentajes
de reemplazos y descartes.

» El desempefio en servicios, partos y destetes porripglos de individuos o grupos de
reproductores en condiciones particularestales como tipo de serviciorigen, instalacién,
alimentacion, época del afio o persomagrvinientes a través de la determinacion de
cantidadegle servicios, partos y destetes, porcentajes tiedizd y repeticion de servicios,
dias de destete a primer servicio y a servicio tefectamafio de camadas y peso al

nacimiento, mortandades, lechones destetados, duracion dectEntsa, e intervalo entre
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partos. Y ademas, disponer de calendarsfechas probables de repeticion de celo y partos
y de fichagécnicas de cada reproductor.

* La estructura y dinamica poblacional de los animale en engorde y su proyeccion en el
tiempo para programamanejo de instalaciones, compras de insumos o dentmimalesa
través del andlisis de indicadores tales comoenggisy movimientos por categorias.

» La mortandad por categorias a través de indicadores tales como cantidad yasau

* Los niveles de produccion y productividad.A través de indicadores tales como
produccion en kilogramos, aumento diario de pesagyxcion por madre, pesos de venta o
faena y duracion del engorde.

* El manejo de la alimentacién. Determinando volimenes consumidos de alimentos,
composicion de dietas, consumo diario por anin@rwersion alimentaria.

» La gestion economica y comercial de la actividadanalizando indicadores como valor
econdmico de lo producido, costos globales y dduyrcion, composicion de costos, margen
de ganancia, relacibn margen de ganancia/costd8meaes, valores, fechas, origenes y

destinos de compras y ventas de insumos y productos

En la tabla 1 se muestra un registro de existenl@asabezas de un productor registrado en el

CIAP:

53



Tabla 1. Existencia de cabezas

Categorias Existencia ) Cambios categorias Existencia
inicial Entradas Salidas Muertes final
suman restan
Post destete 9 64 1 8 64
Recria 1 40 8 38 10
Recria 2 33 38 25 1 45
Terminacion 1 48 25 40 33
Terminacion 2 11 11 40 40
TOTAL 141 64 12 111 111 1 192

Brunoriet al.,2012

En la Tabla 2 se sefalan indicadores productivasdestablecimiento con sistema aire libre

Tabla 2. Indicadores productivos y metas pararbge 2007 - 2010

2007/08  2008/09 2009/10  Octubre Meta Meta
2010 mensual anual

Kilogramos de salidas 14.605 38.636 45.189 1.089 4.700 56.400
Kilogramos de entradas 380 0 130 200
Kilogramos de diferencia inventario 4.233 6.993 2.516 2.3
Produccidn total en kilogramos 18.470 45.628 47.575 3.260 4700 56.400
Existencia promedio de madres en cabezas 32,5 33,5 36,5 35 40 40
Productividad kilogramos por madre 568 1.362 1.303 93 118 1.410
ADVP en kilogramos/dia 0,336 0,499 0,563 0,522 0,600 0,600
Conversion global kg alimento/kg producido 4,517 4,223 4212 425 3.9 3.9

Brunoriet al.,2012

A continuacién en la Tabla 3 se representan loglteeos productivos, reproductivos y

econdmicos de una granja porcina registrada ehAd? Glurante el afio 2010.

54



Tabla 3: Informe de resultados productivos, repetidas y econdmicos a partir de los

registros en el CIAP

Informe sobre resultados reproductivos, productivos, comerciales y econémicos, octubre 2010.

Mes anterior Real Metas
Existencia de madres 34 34 34
Cantidad de padrillos utilizados en servicios 3 3 3
Cantidad de servicios Vi 10 10
Cantidad de cerdas prenadas 5 8 9
Efectividad partos/servicios 71 % 80% 90%
Cantidad de partos (08/10) 5 8 9
Cantidad lechones nacidos vivos totales 44 80 95
Cantidad lechones nacidos vivos/madre 8,8 10 10.5
Cantidad le chones nacidos muertos/madre 0.8 0,75 0.5
Dias promedio entre partos 169 168 155
Cantidad de lechones destetados 38 64 80
Cantidad de lechones destetados/madre 7,6 8 9
% perdidos en lactancia 15 % 20 % 15%
Periodo promedio lactancia en dias 46 45 28
Peso promedio destete kg/cab 13,2 13 9
Produccion total en kilogramos 4.500 3.260 4.700
ADVP en kilogramos/dia 0.550 0,522 0,600
Conversion global kg alimento/ kg producido 4.1 4,25 3.9
Valor producido $ 29.250 22.168 31.960
Costos directos $ 12.825 8.802 13.160
Margen bruto $ 16.425 13.366 18.800
Costos unitario $/kilo producido 2,85 2,70 2,80
MB/Costos directos % 128 % 152% 143%
Cantidad de animales engorde vendidos 50 11 30
Peso promedio de venta kg/cab 92 90 100

Fuente: Centro de Informacion de Actividades Porcina CIAP

Brunoriet al.,2012

Manual de procedimientos del establecimiento

De acuerdo a Brunoret al. 2012; el manual de procedimientos hace refereacian
documento donde se consignan en detalle todosdosgns que garantizan la continuidad de
los programas que se llevan a cabo en la granjandflual debe ser de conocimiento
obligatorio para cada uno de los operarios delbgstaniento, con lo cual logramos
estandarizar el procedimiento a seguir en el deld@ade cada una de las tareas asignadas. En
casos de contratacion de personal la lectura yoborentos del manual debe ser la principal

tarea para el nuevo integrante de la empresa orcin
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El manual debera contener:
» Los objetivos de la empresa y como se piensa cairseg
* Nivel de tecnologia que maneja la empresa (aut@leams, compra de genética,
inseminacion artificial, etc.)
* El organigrama de la granja.
« Las labores de la granja por secciones
* Funciones y responsabilidades de cada uno de &arops
* Formatos de cada uno de los registros usadosgeana
* El cronograma de actividades
» Las fuentes de agua y su mantenimiento

* Manejo de los residuos.

Inventario de equipos y herramientas

Se debe crear un documento donde queden registieleementos de trabajo de la granja,
asi como su uso y préstamo. Esto contiene comdivabjievar un control adecuado del uso,
manejo y destino de cada equipo o herramienta r@dwigosible la programacion, su

mantenimiento o cambio. Con este manejo tambiépusele evitar hurto o dafos. Este

documento debera ser actualizado periédicamentangjado por una sola persona.

Labores de granja

Para Braun y Cervellini 2010, las labores de lanjgradeben ser consignadas en un
documento denominado “manual de actividades”, al ttane que ser conocido a cabalidad
por todo el personal operativo. Entre las activedad llevar a cabo en una granja porcicola

tenemos:
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A. Labores de las areas de montas y gestacion

* Alimentacion de las hembras gestantes, vaciasnypiegos

* Realizacién de las montas naturales e inseminaatdicial

* Amaestrar y eyacular los machos

» Preparacion de las dosis seminales

« Estimulacion y deteccion de celo en cerdas reemaplacias y destetadas.
» Control de la prefiez

« Lavado de las hembras para su traslado a las paside

* Observacién de los animales, tratamientos y vacones

* Preparacion de la hembra para el servicio

* Aseo y desinfeccion general de la instalacion

* Raspado y lavado de los corrales

* Revision de bebederos y comederos

* Movimientos de cerdas

» Revision de instalaciones eléctricas e hidraulica

» Evaluacion de la condiciéon corporal de las cerdagiste de raciones
e Lavado del tanque de agua

* Registro diario de eventos

B. Labores de area de parideras

* Alimentacién de las hembras

» Deteccion y atencién de parto
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» Distribucién de lechones por tamafio y nUmero deacas

* Procesos realizados a los lechones (castracioicaeidin de hierro, descolmille,
descole, etc.)

* Observacion, tratamientos y vacunaciones de lechpneadres

» Deteccion y tratamientos de secreciones vaginales

» Sincronizacion de las cerdas antes del parto

» Lavado de las hembras destetadas

* Aseo general y desinfeccion de parideras

» Lavado de cerdas antes del parto y posterior a éste

* Revisién y mantenimiento de equipos

« Control y manejo de temperatura

* Registro diario de eventos

. Labores de las areas de recria 'y engorde

Suministro y registro de alimento

Aseo y desinfeccion de instalaciones

Revision del estado general de los animales
Observacion, tratamientos y vacunaciones de |loaaes
Control y manejo de la temperatura y ventilacion
Asear y preparar el corral para recibir los animale
Recepcion y traslado de cerdos

Responder por los inventarios de animales y aliasent

Control de almacenamiento de agua
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* Registro diario de eventos

* Arreglo de los dafios de las instalaciones

Cronograma de actividades

De acuerdo a Brauet al., 2014, el cronograma facilita la organizacion yce@on de las
actividades, evitando deficiencias en el cumplinteie las mismas. Este cronograma debe
incluir la fecha y la hora de las actividades; jpogue es necesario, medir en un principio el
tiempo que ser requiere para realizar cada tareasi® modo, se ajustaran los tiempos y se
evitaran inconvenientes futuros.

Existen labores diarias (alimentacion de los aresjal semanal (los destetes), mensual
(inventarios de fin de mes), semestral (algunasnaciones) e incluso anual; por lo tanto, el
establecimiento bien organizado debe contar comogmma de actividades semanales,
mensuales y anuales, esto facilitara el trabaji tae los operarios como del administrador y
/o propietarios de la explotacion. Sin embargo,inegortante tener en cuenta que cada
granjero debe disefiar su propio cronograma quguséeaa las practicas internas y a los
tiempos que se manejen.

En la Figura 18 se detallan dos modelos que motalgmersonal de las empresas cuando
existe un cronograma de actividades bien estalalecidespecialmente que las mismas estén

sistematizadas para no generar angustia frentmedgidumbre.
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Figura 18: Comparacion de dos modelos motivacionales

Chiavenato, 2002

Los modelos citados hacen referencia también tigos de descentralizacion en el trabajo.

-Descentralizacidonvertical, hace referencia a la medida en que @épde tomar decisiones

se delega a los responsables de lineas intermgdiasataces), mientras que la
descentralizacion horizontal se refiere al gradaje® personas sin cargo intervienen en el

proceso decisorio. Ademas, son posible cinco fomeadescentralizacion:
1) nula, toda la autoridad se acumula en la cusggstlatégica: el gerente;

2) descentralizacion horizontal limitada selectidande la cuspide estratégica confiere algo

de su autoridad a la tecnoestructura que normeallizabajo del resto del personal,

3) descentralizacién vertical limitada paraleladende los responsables de unidades reciben
autoridad para tomar o aprobar la mayoria de lesidees que incumben a sus unidades de

linea;

4) descentralizacion vertical y horizontal, en tuenayor parte de la autoridad se halla en el
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nacleo operativo que forma la base de la estrucyura

5) descentralizacion vertical y horizontal selextien el cual el poder decisorio se dispersa
ampliamente por toda la organizacion en gruposvarsths niveles jerarquicos. Podria
situarse una empresa porcina a mi criterio, enestraictura de descentralizacion horizontal
limitada selectiva en algunos casos (empresas nawcicomerciales) y en una
descentralizacion vertical limitada paralela eno®t{empresas porcinas dedicadas a la

obtencidn de lineas mejoradas genéticamente).

Elementos de posicion

Sefiala Gairin, 1999 que la antigiiedad y el tamafla drganizacion afectan particularmente
al grado de formalizacion de la conducta y al grdel@laboracion de la estructura de niveles
de trabajo. A medida que crecen en edad y tamafiorfganizaciones parecen sufrir claras
transiciones estructurales.

Cuando el sistema técnico regula el trabajo ddeotmperativo, como ocurre en las empresas
que producen a gran escala, trae como consecuarmigocratizacion de la organizacion por
virtud de las normas impuestas sobre los trabagaddel nivel inferior. Cuando el sistema
técnico logra automatizar parte del trabajo opevate reduce la necesidad de regulaciones y
normas externas, y si aun se puede lograr mayef désautomatizacion, obviamente que la
organizacion adquiere una estructura organica. @hmrando el sistema técnico es complejo,
tal como en grandes empresas porcinas de producuidisitio, la organizacion debe crear
un importante staff profesional de apoyo que s@ede dicho sistema y luego, ha de delegar
selectivamente en ese staff muchas decisiones woeces a aquel. El entorno puede variar
en diversos aspectos. Cuando mayor complejidadtreussentorno, mas dificil le resultara a

la direccidn central comprenderlo y mayor seradaesidad de descentralizaciéon. Cuanto
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mas dinamica sea, menos dificultades acarreararhaatizacion del trabajo, de la produccion
y de los conocimientos y, por ello, menos burocedsiera la estructura.

En la Figura 19 se observa que la organizacion esapel que genera conocimiento
mediante el desarrollo educativo de las actividaldekos empleados promueve la autonomia
institucional y la colaboracion profesional a diecia de la estructura de otras

organizaciones.

Estadios de desarrollo organizativo.

+ LA ORGANIZACION GENERA :

A I ['.'ﬂﬁﬂf.']_}‘.ll_]i.ﬁ o ) A
_ (La organizacion contribuye al desarrollo C P
A \' educativo peneral) 0 R
L ‘; LA ORGANIZACION APRENDE L {:}
T (La organizacion como promotora de la A }'
8] ] i INnovacion) B E
v 1! 0] S

;, U LA ORGANIZACION COMO CONTEXTO/TEXTO R 1

M - DE INTERVENCION AL O
P 1 (La organizacidn como agente educativo) C N
! 0 A
A N LA ORGANIZACION COMO MARCO/ESTRUCTURA 0 L

A DELPROGRAMA DE INTERVENCION NY

T L (La organizacion como soporte de la intervencion ) -

Figura 19: Estudio de Desarrollo organizativo deréntes organizaciones empresariales
Gairin, 1999

Estas relaciones apuntan a la posibilidad de cuda®es de estructuras: dos en entornos
estables (una simple y otra compleja), las cuabeslwcen respectivamente a la burocracia
centralizada y descentralizada, y dos en entorimasricos (también, en este caso una simple
y la otra compleja), que dan lugar a una estruatoganica centralizada, la primera, y una

estructura organica descentralizada, la segunda.

La diversidad de mercados anima a la organizaciinstéauir divisiones estructurales. Esta

descentralizacion frente a una hostilidad extrered ehtorno empuja a la empresa a
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centralizar temporalmente el poder.

En cuanto al poder, los factores influyentes socoaltrol exterior, los deseos personales de
poder y la moda. Cuando mas sometida al contreriexteste una organizacion, mayor sera
su tendencia al centralismo y la burocracia, pardrolar una organizacion desde el exterior,
los dos medios mas eficaces son: primero, hacerqgien posee la maxima autoridad
decisoria responda de sus acciones; segundo, imgobee ella unas normas claramente
definidas. Dado que la organizacién controlada eesexterior debe poner cuidado especial
en sus acciones, tiene la obligacion de justifasadnte el 6rgano de control, por tal se siente
obligada a formalizar gran parte de su conductainsiatir en que su maximo responsable

refrende las decisiones clave.

Los deseos personales de poder tienden a genémactess demasiado centralizadas. Por
altimo la moda, es un factor importante, la estn&ctque estd de moda en el momento es
asumida incluso por organizaciones para las cuedesta inapropiada (Braun, 2009).

Las empresas porcinas, como todas las demas, dagpeada su funcionamiento del factor
humano, y cuando no obtenemos los resultados elgsersiempre pensamos que algo anda
mal en nuestro calendario de vacunacion, tratawseralimento o instalaciones y rara vez
pensamos en que quiza le falte a nuestros empleeajuscitacion, motivacion y entusiasmo
en su trabajo, para que los resultados cambienmporta el grado de mecanizacién o
automatizacion de las labores de trabajo diariasyme las granjas dependeran del factor
humano para llevar a cabo estas labores.

Los errores en el manejo diario de los cerdos somuoes, el simple hecho de no subir o
bajar una cortina, cuando se debe de hacer, pwedenar el brote de problemas infecciosos
que cuestan caros; estos errores son mas frecuEmigmnjas donde no se cuenta con una

planeacion del trabajo diario, y el empleado ingliadia sin saber qué es lo que tiene que
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hacer, olvidando con frecuencia detalles que padiparecer sin importancia.

Un personal capacitado y motivado hara su tral@joeficiencia en las diferentes areas de la
granja; desde luego contando con las aptitudesuadas para cada seccion, por ejemplo; en
area de servicio y gestacion el encargado debe lepaciencia para detectar calores y llevar
a cabo las labores de montas o inseminacion de renaimgrecta, empleando el tiempo
necesario para que su trabajo sea efectivo. Emglad20 se sintetiza la finalidad de una
planificacién porcina en el marco del ejercicioutepersonal capacitado y motivado. Existe
una interaccion animal — ambiente; animal — anynahimal — hombre, que necesariamente
deben conocerse y ser eficiente en ese conocimigat® disminuir cualquier situacion

estresante que deprima los rendimientos productivos
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ANIMAL — AMBIENTE ANIMAL — AMNIMAL

7 (s mickocum |
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[ I
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Figura 20: Interacciones en una planificacion p@ci
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Braun y Cervellini, 2010
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Equipos de trabajo

Expresa en sus investigaciones Vecino 2008, questtm$ integrantes de un grupo humano
buscan alcanzar un propdsito cuando se reunenstensentido el trabajo en equipo esta
siempre asociado a la razon por la cual ha sidadorel equipo y la busqueda constante de
contar con las personas indicadas para obtengesodtados esperados. La importancia del

trabajo en equipo se fundamenta, entonces, ectaspeaves que tienen que ver con:

Los Roles de los participanteSe refiere a los conocimientos, experiencia, ltgukes de los
integrantes del equipo, en este sentido se vadoraportancia de la complementariedad por
cuanto cada integrante hace un aporte diferentggumite la consecucion de los resultados
esperados.

La comunicaciénpermite mantener enterados a todos los integralgiesquipo de lo que
ocurre y establecer un clima organizacional adexzypad cuanto permite que se expresen los
acuerdos y desacuerdos en la gestién que se realiza

Liderazgo: permite motivar y animar a los integrantes al tert@ridad en las metas que se
persiguen. Los lideres son aquellos que visuaktarbjetivo y trasmiten a todos el impulso
requerido para que el desempefio no decaiga sinpaguet contrario se incremente.
CompensaciénCada integrante debe percibir que recibe, noesdlel aspecto econdémico, el
reconocimiento que merece, en muchas ocasion@snel del equipo puede disminuir si no
siente que recibe felicitaciones, bonificacionedrionfos que les permite fortalecer su
compromiso con el equipo.

Compromiso:Una vez que los integrantes del equipo establegerulos con los demas
integrantes y que se identifican con los proposias los cuales estd creado el grupo se

genera el sentido de pertenencia que hace del comgw una caracteristica que cohesiona
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mucho mas a los miembros del equipo.

Por otra parte es importante considerar que tersasrclaras y compartidas es el mejor
incentivo para que el equipo trabaje de modo caojuarmonico y decidido. En ocasiones los
integrantes de los equipos de trabajo comienzardepel sentido de la tarea que realizan, la
comprension del impacto que ofrece su trabajo quediacida a metas de corto plazo, tareas
puntuales y esfuerzos que no se valoran suficiesrianpor parte de los responsables del
equipo.

Promover el trabajo en equipo implica desarroltdragegias de motivacion que involucren la
participacion de todos los integrantes, que catlegiante perciba que su contribucion es
necesaria y requerida para el logro de los objgtivo
Una manera de promover el trabajo en equipo tierevgr con los indicadores de gestion
que se han definido para el equipo, es convenigmetodos los conozcan y revisen los
resultados, es una manera de crear retos colegtivpsge implica un esfuerzo por mejorar
cada vez més el tablero de resultados.

El tema de la formacién de los equipos de traba@a desde el mismo proceso de seleccién,
por tanto es importante definir las competencidscdeyo y establecer si las funciones que
desempenfara el candidato requieren que el tralaggeipo sea una competencia central.
Esto es importante por cuanto muchas personas stmsas y altamente productivas sin
necesidad de estar funcionando alrededor de up@qecesariamente (Vecino, 2008).
Conforme a las condiciones actuales de compel#ivien las organizaciones en un mundo

globalizado, los equipos de trabajo presentani¢asesites ventajas:

+ Genera motivaciéon en los colaboradores que lo hawés comprometido con la

organizacion;
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« Incrementa los niveles de productividad graciasaasihergia aportadas por sus
colaboradores y sus competencias individuales;

« Aumento de la satisfaccion de los colaboradoresiaga que la interaccion personal
facilita el logro de la necesidad de afiliacioniae miembros;

« Facilita la comunicacion dado que se crean depemeninterpersonales por
funciones y sus responsabilidades;

+ Se desarrollan habilidades de trabajo mdltiple dieba que se comparten
entrenamientos y practicas en el mismo espacuofisiirtual;

« Permite la flexibilidad organizacional ya que lapi@os se enfocan en los procesos

con una visién holistica de la empresa.

El lider es el que modela o da forma a la estraatier cada grupo. Con su conduccion el
lider puede o no formar grupos de personas queciugt como equipo de trabajo. El
lider basado en el lema “divide y reinaras”, gatecon éxito el grupo de trabajo pero no
produce equipos, solo un grupo de personas pdiaareana tarea. El buen lider con su
trabajo desarrolla equipos de trabajo, utilizaradlmezcla adecuada de lealtad, motivacion
y confianza que todo ser humano necesita para greemprender en pos de los objetivos
grupales. La diferencia entre un grupo de persgnas equipo de trabajo es la que
determina la eficiencia de una empresa. El sentmiele pertenecer a un equipo de
trabajo perdura a través del tiempo, y aunque @ya Hejado de pertenecer a ese equipo,
ese sentimiento de lealtad se mantiene. El lak=litiene el apoyo de los miembros del

equipo en cada dimension de su actividad. (Red@mndspo, 2012)

Existen tres niveles de Liderazgo; en el primeehdonde se dicgue hacerestan: el

propietario, los asesores, el gerente, etc., yal rjecutor estan los que hacen pero en
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el medio estan los quecen que se hages decir, los mandos medios.

Segun Juan José Maqueda Acosta 2011, hay dosigdaterazgo claramente

identificados:
LIDERAZGO INTRINSECO
-Es respetado - Aglutina
-Es imitado - Dirige
-Es seguido - Delega
-Es seguro - Respeta
-Es punto de referencia - Se maneja siempre coivitabn Alta

-Su opinioén es apoyada
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LIDERAZGO OTORGADO

- Se le nombra “Jefe” - O bien, cubre a sus dlibados
- Se angustia con la responsabilidad haciendéusgsones

- Es Inseguro - No delega

- Se vuelve “Capataz” - Respetan su puesto,éio a

El lider sera seguido libremente si da respuestas exitosas, si es integro
y ejemplar con su grupo.
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Una granja altamente productiva es el resultadarealto grado de un equipo de trabajo
eficiente, por lo que la calidad del recurso humguoe trabaja en la granja es sumamente
importante para alcanzar producciones elevadadidielbre que hace el trabajo a diario ha
sido por mucho tiempo el elemento olvidado den&tacempresa porcina”

La motivacion y la creatividad de los trabajadateda gran mayoria de las granjas porcinas
no son muy elevadas y la principal razon para quweda esto es que a su vez las granjas
carecen de direccion, es decir no existe una gereon un rumbo definido, dado que la
Gerencia es por excelencia direccion del personal.

La industria porcina para la obtencion de altoaretdres de productividad depende en gran
medida del elemento humano, por lo que para eblesianiento de una empresa porcina se
debe considerar el hombre como un elemento impgertamendo conscientes que para la

implementacion de nueva tecnologia necesitamos hawobra de excelente calidad.

Una seleccién cuidadosa, un excelente entrenamyelatanotivaciéon son la mezcla perfecta
de factores para asegurar que exista un nivel ld#adaen el personal que cuida los cerdos,
por lo tanto siempre el bienestar del cerdo y f&sfsacion personal del operario son objetivos

inseparables (Braust al.2014).
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RESULTADOS ESPERADOS MEDIANTE LA CAPACITACION DE LO S RRHH DE

UNA EMPRESA PORCINA EN NUESTRA REGION

El mejoramiento de la capacidad formativa de laxlpctores y los RRHH de las empresas
porcinas, fortalecera el desempefio de integracipaes la produccion sostenida, y sera un
claro ejemplo de la relacion entre el sistema etikecd el sector productivo, que se pondra
de manifiesto, a través de las competencias quéerdq los sujetos. Potenciara el desarrollo
sustentable de actividades, mercado de trabajarpario y rural, transferencia, e integracion
de unidades académicas en el nivel medio y unteeisilocal, servicios a usuarios,
desarrollo de tecnologias granjeras y finalmeniterrativas de vida digna para resolver la
migracion interna de individuos o familias desdgioees con escasa posibilidad de
formacion y desarrollo tecnolégico. Para ello defestarse proyectos de formacion para el
pequefio y mediano productor porcino y generar el mig gobierno la difusion de proyectos
de capacitacion y vincular instituciones particigana través de la creaciéon de unidades
demostrativas de produccién porcina para capaalt@ersonal de trabajo en las empresas
porcinas. Del mismo modo la unidad puede ser baecprueba de instalaciones, ensayos
alimenticios de manejo reproductivo, sanitarioatamiento de efluentes. También capacitar
a pequefios y medianos productores porcinos en maaknenticio, reproductivo,
instalaciones, genética, sanidad, tratamiento lerdes, gestion de las empresas porcinas;
fortalecimiento del asociativismo para la produncéh escala, objetivo que estimulara a las
instituciones gubernamentales a ampliar la indugtarcina; aumentar significativamente la
cantidad de productores que se involucren en nudgasologias de produccion e
industrializacion para fortalecer la cadena de rvalel sector en la provincia; asistencia

técnica a responsables de emprendimientos prodsctiorcino; fortalecimiento del area de
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industrializacion y distribucion de carnes y erama de provision de insumos de calidad
biologica para maximizar los proceso zootécnicopoy ende los econdmicos. También,
reuniones periddicas con responsables de institasipara la administracion coparticipativa
de los proyectos de capacitacion.

A través de la puesta en marcha de estos proysetograra:

. Aumentar la cantidad de productores asociados a nlasvas
tecnologias que impactan en los beneficios ecorasmi través de procesos de
formacion y capacitacion.

. Vinculaciones interinstitucionales mediante firndes protocolos de
trabajo con Colegios de Meédicos Veterinarios e hingg®s Agronomos, Institutos
técnicos de ensefianza media, Asociaciones de [opdsiqoorcinos y reuniones con
representantes de instituciones publicas y priveglasionadas a la cadena porcina.

. Realizacion de jornadas de capacitacion en prodacpbrcina en
diferentes puntos de la regién organizadas poragieisl académico-cientificas; donde
participen disertantes locales, provinciales yadeuniversidades.

. Realizacion de jornadas de capacitacion en distintegares
geograficos dirigidas a docentes de producciéniparde escuelas agrotécnicas y
otros.

. La difusion de articulos publicados en revistagigssWeb de interés
para el sector, notas radiales de alcance regyonational, elaboracion y distribucion
de folletos y carteleria.

. Presentaciones en Congresos, Jornadas Cientifmuebs y eventos

comerciales.
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. Fortalecer vinculos entre los niveles de organizacde las
instituciones académicas y cientificas de desargatticipantes en el proyecto, con el
fin de intervenir de manera conjunta en probleca&tde la cadena porcina.

Con los principales resultados esperados a pagtiladimplementacién de estos

procesos de formacion se:

1) Incrementard la productividad fisica y econdmicalak empresas
porcinas, a través de una mejora de los paramédmscos-econdmicos, un uso
eficiente de los recursos y un minimo impacto anthle

2) Desarrollaran manejos adecuados de equipos e adcistas para
sistemas porcinos.

3) Se integraran los pequefios y medianos product@es gprovechar
las ventajas de la economia de escala, plane®sdedoiridad sanitaria y participacion
en la cadena agroalimentaria.

4) Obtendra un producto homogéneo que permitird aphare las
ventajas competitivas de un mercado de carnesnasra@ada vez mas exigente en
calidad.

5) Difundiran tecnologias desarrolladas y modelos dgaruzacion
productiva hacia otras regiones con problematirasases.

6) Motivara a los productores porcinos a acceder aagsieonocimientos

para mejorar sus situaciones de vida.
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CONCLUSIONES

Partiendo de que hoy en dia nos encontramos efuente total de ascenso de productividad
y consumismo, nos vemos obligados a ir paralelagneom el desarrollo de la ciencia y la
tecnologia y es alli, en ese conocimiento, dondgesarrolla como un elemento propulsor el
crecimiento de organizaciones, empresas Yy redesajeracion en nuestra sociedad.

De este mismo modo, una buena gerencia se encaigestionar el conocimiento a través de
la capacitacion de sus colaboradores y esto azstrag consigo que el mismo este informado
del desarrollo del dia a dia dentro de la orgamdpaanotivandose asi a realizar con mas
ahinco sus labores ya que indiscutiblemente efsedwmano es el principal protagonista del
éexito de una buena gestion del conocimiento, puest® un personal bien preparado
desarrolla habilidades personales convirtiendoseumncapital intelectual, dando como
resultado el logro de los objetivos planteadosmg@ndo que la empresa se mantenga
actualizada y en la linea de innovacion trascewdiem través del tiempo, gestionando al
mismo tiempo la competitividad. Es por ello quemdsentarse una problematica, el gerente
conjuntamente con sus colaboradores son quienedapuaarle solucion, en trabajo en
equipo, y al mismo a partir de la solucién dellgema, logren aprender de los errores e
implementar las respectivas correcciones, conuuitelas debilidades en fortalezas, es el eje
de la formacién y la organizacién autocualificante.

Muchas empresas porcinas logran el éxito y muchasantienen activas por décadas en el
mundo, seguramente son organizaciones que aprgntiean sabido tanto estimular como
fomentar el aprendizaje compartido que represemtéuérza; asi como también han de
practicar en su personal la formaciéon permanentémoolos en cuenta y reconociendo su

desempenio, sugerencias e ideas que van en prgulactividad.

74



Los lideres de las organizaciones llamense empresastituciones, deben tener muy en
cuenta las relaciones interpersonales de su eqiepwabajo asi como su relacion con el
ambiente fisico y emocional de las instalacioneaddo desarrollan cada una de sus
actividades. Esto debido a que el compendio dealdsvidades y las interrelaciones
ambientales en el ejercicio de las funciones, jeefleina relacion que expresa el sentir de la
organizacion expresando también el estilo del ligerla lidera.

Los integrantes de un ente deben sentirse ideaddie y comodos con sus instalaciones
dependiendo a la actividad que estas ejerzan, amdel de forma clara el sentido de
pertenencia por sus trabajadores, estudiantesasiasu

Si un lider desea un mayor rendimiento por parteudequipo de trabajo debera auspiciar e
incentivar en el personal la voluntad de aprendesey creativos, darle a conocer la
importancia de sus labores para el ente, hacesguesualice en el futuro de la organizacion,
que acepten los cambios no como amenazas, sino oporbunidades de aprendizaje y
aplicacion de nuevas tendencias, recompensar eéresf pero sobre todo dinamizar su
equipo por su empatia y motivacion hacia el logro.

¢, Qué deben aprender las personas en una organz&mddeben formar para que sean seres
humanos que tengan un excelente desempefio con niemelacion 6ptima con sus
compafieros y el entorno que los rodea sin miedios @ambios.

¢, Qué tipo de aprendizaje debe ser? Debe ser umdigag sistematico continuo, generado de
forma organizada, controlada y de calidad.

¢, Cémo deben aprender las personas en una organizdeesarrollandose de forma integral,
tomando en cuenta la especializacién de su aredaponportancia que amerita, creando

vision de futuro, aplicando valores y aumentandsesido de pertenencia.
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¢Da lo mismo cualquier contenido de aprendizajea yfdrma de aprendizaje en una
organizacion dada? No da lo mismo ensefiar cualqugetenido a que ensefiar lo que
realmente requiere el personal para su mayor yrndegempefo, en el area de accion como
en su comportamiento organizacional donde se rexwtaila capacitacion motivacional y de
funciones fuera de los recintos laborales.

¢Las personas son un recurso en una instituci@presentan la organizacion en si misma?
Siempre se toma el recurso humano como el elenmeasoimportante de las organizaciones,
0 sea, son el recurso mas importante que confoant@rganizacion.

Las Pymes porcinas, mas alla de sus falenciagrntignandes oportunidades para generar
mejoras que las conviertan en organizaciones pfesey competitivas. Sélo se requiere de
apertura de la direccion para aceptar colaboratgoespecialistas que la orienten en la mejora
de los aspectos que necesitan atencion. Las personaclaves en cualquier organizacion y
una Pyme no es la excepcion. Las Pymes puederautidis mismas técnicas, herramientas y
procesos de gestion de las personas, que cuatgaienrganizacion, con la Unica salvedad de
adaptar su aplicacion a la escala que tiene caaa Pgrcina.

Como recomendacion final, lo mejor es llegar abs dluefios, a quienes toman la dltima
decision, porque son ellos quienes pueden imputsaverdaderos cambios en la Pyme
porcinas, son quienes determinan cual sera elndedé los recursos que la misma genera y
ademas influirdn en las personas para que se toraedueccion especifica. Asimismo,
integrar a los mandos medios en las discusiones| amado de planes, en las estrategias.
Estas personas suelen ser de gran compromiscadealtonfianza de la direcciéon y son

quienes van a sostener en la practica las modificas introducidas.
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Por otra parte, no desestimar los recursos coquesse cuentan. La creatividad supera todos
los obstaculos y se pueden lograr grandes ressl@amopoca inversion. Lo necesario es tener
claridad sobre qué hacer y tener voluntad de hacealidad.

Finalmente, la capacitacion en las distintas probteas tecnologicas, fortalece las
competencias de todos los actores involucradogp&jo a la gestion técnica y econémica de
las unidades productivas es el fundamento de umaata planificacién, de una mejor toma
de decisiones y del crecimiento personal y profesdide todos los involucrados en la cadena
de valor de las empresas porcinas. La posibilidathdorporarse a redes interinstitucionales
digitales, potencia la accion de capacitacion, ®ension, innovacion, intercambios de
experiencias, y a fortalecer el accionar del eqdptrabajo.

En nuestra region existe una escasa experienc decINTA, universidades, instituciones
colegiadas en esta tematica. Deben generarse pwsyde formacion en RRHH para las
empresas porcinas que deberan sustentar las adigdpropuestas, en la interaccion con
Instituciones y Organizaciones como universidadadegios profesionales, centros de
formacion profesional, escuelas agrotécnicas, gupe Cambio Rural Il, entes
gubernamentales y en especial, otras unidadesTd® ¢Nn experiencia regional en porcinos.
El fortalecimiento de las formas asociativas ydatipipacién en foros y mesas de discusion,
son claves para el crecimiento y permanencia deuptores dentro de la actividad y pueden
ser el camino para influir en las soluciones a lablematica en la cadena de
comercializacion, centros de faena y en definitpara toda la cadena de valor porcina, para
finalmente contar con productores con mayores ctenpms y autonomia a la hora de
resolver los aspectos alimentarios, sanitariosné@ramiento y seleccidon genética y manejo

general y equipos técnicos integrados y formadosstatematica y una unidad demostrativa
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y/o médulos de produccion que sean centros deerefier en experimentacion y capacitacion

regional permanente.
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