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RESUMEN

Camarén S.A. es una de las productoras de camarén mas reconocidas del pais debido
al crecimiento significativo en su nivel de exportacién en los dltimos tiempos. Sin embargo, la
carencia de un plan de carrera puede ocasionar un alto nivel de rotacion, desmotivacion y falta
de compromiso por parte del personal, trayendo consigo baja productividad e incumplimiento
de objetivos a corto y largo plazo. Por ello, el objetivo general del presente proyecto consistid
en disefiar un plan de carrera para la division de produccion por medio del anlisis ocupacional
de las descripciones de los cargos, puestos claves y delimitacion de las rutas de carrera a fin de
establecer oportunidades de crecimiento dentro de la organizacién, de modo que, se motive y
fidelice al personal y a su vez disminuya la tasa de rotacion y evite la fuga de talento. La
metodologia residié de un enfoque cualitativo, debido a que se recopilé e interpretd la
informacion obtenida de las encuestas de salida laboral comprendidas del afio 2019-2021 v,
entrevistas realizas a un grupo de expertos en temas estructurales del negocio, ademas, de la
informacidn proveniente de revistas, articulos y proyectos de grado. En cuanto el método fue
inductivo como estrategia de analisis del fendémeno observado. Para sintetizar, la
implementacién de un plan de carrera optimizara la gestion de la organizacion y cumplird con
los objetivos estratégicos de la empresa, asi como también, las distintas areas de trabajo

contaran con talentos acordes al cargo.

Palabras claves: Analisis ocupacional, puestos claves, rutas de carrera, analisis

comparativo, plan de comunicacion.
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CAPITULO I: INTRODUCCION
1.1 Resefia Historica

Camaron S.A. es una de las productoras de camardn con mayor reconocimiento en el
pais debido al nivel de exportacion que ha sido creciente en los ultimos afios (por debajo del
banano y el petroleo), en el afio 2021 tuvo una participacion del 18% de libras exportadas, en
lo que respecta al afio 2020 se exporto un 11% de libras y en el 2019 fue del 8%. Actualmente
la empresa estd distribuida en divisiones como: planta de procesamientos, empacadora,

exportaciones, laboratorios y produccion.

La division de produccion es la encargada de la cria y explotacion del camarén, sus
campamentos (camaroneras) estan ubicadas en zonas estratégicas como: Duran, Playas y
Chongon, lugares con el ambiente adecuado para el desarrollo del producto estrella de la
industria, en las camaroneras antes mencionadas, trabajan alrededor de 4,000 empleados
dedicados a cuidar de la calidad del camaron antes y después de la pesca para su traslado a las
plantas de procesamiento. El equipo de colaboradores estd conformado por trabajadores de

campo, personal de mantenimiento, reas administrativas y biélogos generales.

El departamento de talento humano de produccion ha logrado asegurar el bienestar
del personal de todas las camaroneras, establecer las escalas salariales, recompensas
remunerativas, alimentacién, transporte, entre otros. Sin embargo, en la actualidad, los
trabajadores no sienten haber cumplido con todas sus necesidades, en particular, la necesidad
del desarrollo profesional, lo cual se evidencié mediante documentos de control de salida en
donde se indica el motivo por el cual estan renunciando a la empresa (las renuncias voluntarias
representan un 50% de la rotacion de personal). Becerra Rodriguez & Alvarez Giraldo (2011)
definieron una figura jerarquica (piramide) en donde explicaba sobre las necesidades del ser
humano y como a medida que van satisfaciendo las necesidades mas basicas (alimentacion,
empleo, salud), surgen nuevas necesidades cada vez mas complejas (desarrollo social,

autoestima, educacidn, crecimiento potencial).
Saldarriaga Rios (2008) indica que:

“Los planes de carrera son disefios esquematicos y estructurados sobre el trayecto

del puesto inicial de un individuo dentro de un area de la organizacion hacia otros
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puestos de niveles superiores”. Esta estrategia organizacional, esta enfocada en el
crecimiento del trabajador dentro de la empresa, desarrollando competencias y
permitiéndoles adquirir nuevas habilidades para la ejecucion de nuevas funciones
y asignacion de nuevas responsabilidades que brindaran satisfaccion tanto para el

trabajador como para la organizacion. (p. 137-159)

La ausencia de un programa formal de desarrollo de carrera puede ocasionar un
ambiente laboral en donde la motivacion para ejercer las actividades asignadas ira
disminuyendo y la rotacion de personal se incrementard, perjudicando los niveles de
produccién de camaron, los objetivos estratégicos de la empresa, y su imagen corporativa
(Garcia Lillo, Ubesa Garcia, & Marco Lajara, 2015).

Se propone disefiar planes de carrera para los trabajadores de los diferentes
campamentos de la division de produccion, para lo cual se determinaré los puestos relevantes
en el proceso de la produccién del camarén, rutas de talento, y medios de comunicacion para
difundir el proceso de desarrollo del trabajador desde su ingreso a la organizacion, logrando
asi, promover la satisfaccion de los empleados, reduccion de la rotacion de personal y, un clima

donde la motivacién sea el pilar fundamental para cumplir con los objetivos de la organizacion.
1.2 Planteamiento del Problema

En los Gltimos tres afios, los gestores de talento humano de la empresa Camaron S.A.
han realizado aproximadamente dos mil encuestas de salida laboral para conocer las razones
por las que los trabajadores dejan la empresa, mismas que, generan una excesiva rotacion y
fuga de talento, por esta razon, se evidencié que el 50% de los resultados obtenidos comprende

a renuncias voluntarias, las cuales estan distribuidas de la siguiente manera:

= EI35% de los encuestados determinaron que existe involucion profesional, en otras
palabras, los colaboradores sienten que no tienen oportunidad de crecimiento dentro
de la organizacion,

= EI 9% de los encuestados sefialaron que no se sienten comodos realizando la misma
tarea todo el tiempo, de modo que, se establece una pérdida de ilusion al puesto de
trabajo y,



= EI 6% de los encuestados plantearon que la empresa no realiza una contraoferta

laboral por lo que ellos terminan aceptando la oferta inesperada de la competencia.

En vista de los resultados obtenidos, se puede aseverar que la empresa objeto de
estudio no cuenta con un plan u hoja de ruta que contemple hacia donde se dirige la empresa y
cuéles son las posibilidades de crecimiento a corto y largo plazo que tienen dentro de la
organizacion. En consecuencia, el trabajador presenta desmotivacion, involucién profesional,

falta de interés en el labor y minima produccion.

Se enfatiza que los directivos de la compafiia estudiada pidieron que no se demuestre
la razon social de la compafia por temas de confidencialidad y proteccion de la marca
empleadora, por tal razén en este trabajo se utilizara el seudonimo de Camarén S.A. para el

cumplimiento del mismo.
1.3 Justificacion

Gonzaélez Gil et al. (2021) afirmaron que “la fuga de talento es realmente un problema
para las instituciones, por tal razén, actualmente se estan implementando planes de carrera para
la incentivacion, vinculacion y motivacion del talento humano”. Asi mismo, se busca la
planificacién del area del talento humano que ayude a visualizar el crecimiento de la
organizacion conjuntamente a las oportunidades que se le deriva al colaborador para su

excelente en el funcionamiento (p.77-88).

Por medio del crecimiento profesional del talento humano, en conjunto a sus
prioridades y metas, se origina o crea un colaborador eficaz y eficiente, capacitado y con
probabilidades de perfeccionar sus habilidades en las labores encomendadas. Esta practica
serviria para la mejora de talentos y reduciria la rotacion del personal, por ello, esta técnica

deber ser practicada en las empresas.

No obstante, la division de produccion de Camaron S.A. presenta desmotivacion por
parte de sus trabajadores ya que desconocen hacia donde se dirige la compafiia y cuéles son
sus oportunidades de crecimiento debido a la carencia de un plan de carrera. Informes
estadisticos sefialan que el 15% de los colaboradores trabajan solamente por la paga. Mientras

que, el 85% detalla que los empleados se mantendrian en su puesto de trabajo si la empresa



invirtiera en sus carreras y necesidades profesionales. Por tanto, la organizacion pierde

competitividad, desmejora su clima organizacional y aumenta la tasa de rotacion.

Es por eso que, Esteves Fajardo, Chenet Zuta, Pibaque Ponce, & Chavez Rocha (2020)
aluden que los planes de carrera son propdésitos donde se genera la evolucion y progreso
personal, a su vez, demuestran que “el 70% del desarrollo laboral debe ser por medio de
experiencia y que el 20% seria por relaciones y por ultimo el 10% seria por capacitaciones,

cursos y entrenamiento” (p. 225-235).

Figural

Desarrollo laboral en Latinoamérica (2018-2019)

El
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Nota: La figura representa el desarrollo laboral en américa latina en los periodos (2018 -2019), tomado por Esteves et. al.
2020.

Por consiguiente, Rivero & Dabos (2017) aseveran:

“Las ventajas de poseer un plan de carrera serian: disponer de perfiles ideales para
los puestos de trabajo, direccionar los planes de la empresa con el empleado en
cuanto las funciones que realizaria, incentivar a los colaboradores por medio de un
sistema de ascensos y promocion interna considerando los logros alcanzados v,

finalmente, disminuir la alta tasa de rotacion de los colaboradores” (p. 29-51).

En ese sentido, se demuestra que poseer un plan de carrera contribuye a planificar un
futuro de desarrollo y crecimiento profesional para los colaboradores con el proposito de

aumentar el compromiso laboral y productividad.



1.4 Objetivo General

Disefiar de un plan de carrera para la division de produccion de una industria
camaronera, a través de un estudio técnico y organizacional, para fidelizar al personal,

disminuir la tasa de rotacion y evitar la fuga de talento.
1.5 Objetivos Especificos

1. Identificar los puestos claves en las camaroneras para determinar su relevancia e
impacto en la empresa.

2. Construir el proceso para el levantamiento de una ruta de carrera con la finalidad
de detectar las posibles promociones que se presentaran en el plan de carrera.

3. Elaborar un plan de comunicacién con el propdésito de dar a conocer las rutas de

carrera en las camaroneras.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 Teorias de las necesidades personales en el trabajo

En los ultimos afos, las empresas han tenido que evaluar e identificar las necesidades
de formacion y desarrollo de un trabajador para determinar el valor que le ofrece a la
organizacion y, posteriormente tomar decisiones objetivas sobre el capital humano. Por ello,
los trabajadores se preocupaban por competir entre si para mantener la plaza que por la calidad
de relacion con el empleador. No obstante, varios estudios han demostrado que el crecimiento
y sostenibilidad de una empresa se debe principalmente por el vinculo que crea para con sus

empleados, invertir en el bienestar del personal se traduce en mayor productividad.

Para que este vinculo exista, el gestor de talento humano debe detectar cuéles son las
necesidades personales que tienen sus empleados. Entre las teorias de contenido en el &mbito

laboral estan:

Teoria de las necesidades de Maslow (2013) comienza cuando “el individuo consigue
ingresar a una empresa que le proporciona estabilidad, condiciones y un lugar de trabajo para
cumplir con sus actividades (fisiolégicas, seguridad y social)”. Cuando estas necesidades estén
cubiertas, el empleado se ocupara en formarse profesionalmente y ser reconocidos por su

trabajo por parte de los jefes (p.45-61).
Teoria de los factores de Herzberg (2019):

“La teoria de higiene-motivacion establece que los factores motivacion o
intrinsecos son parte del trabajo por lo que no causan gran insatisfaccion si no estan
presentes y tienen que ver con el reconocimiento, logros, crecimiento profesional,
promocion o la autonomia de realizar el trabajo. Al contrario, los factores de
higiene o extrinsecos si causan insatisfaccion si no estan presentes y emplea
elementos como el sueldo, seguridad laboral, politicas y procedimientos de la
empresa y, la calidad de relaciones interpersonales, provocando un nivel de

satisfaccion a corto plazo” (p.1-18).

Como intento de integrar varias teorias, Porter y Lawler (2004) “elaboraron un

Modelo de Motivacion que combina factores internos con factores externos. El proceso que



sigue este modelo comienza por las expectativas que tienen los empleados sobre el resultado
de un esfuerzo determinado en el cargo”. Las expectativas son el causal de motivacion y gracias
al esfuerzo realizado se obtiene un rendimiento, mismo que, serd recompensado. Si hay equidad
en la asignacion de recompensas, habra satisfaccion y esta puede ser intrinseca (de

autorrealizacion) o extrinsecas (monetaria) (p.47-61).
Teoria ERC de Alderfer (2019) plantea que

“Se puede satisfacer las tres necesidades de manera simultdnea (existencia,
afiliacion y crecimiento) y muy diferente unas determinadas necesidades. Por
ejemplo, puede que unos empleados opten por satisfacer su necesidad de
crecimiento profesional y en cambio, otros prioricen sus relaciones

interpersonales.”

Figura 2

Teorias de las necesidades personales en el trabajo

’ «Fisiologicas, Seguridad, Sociales,
Teoria de Maslow (1943) Estima-reconocimiento y
Autorrealizacion.

«Factores de motivacion (estima y
autorealizacion).

«Factores de higiene (fisioldgicas,
seguriddad y sociales).

Teoria de Herzberg (1959)

«Factores internos (estima-y
Modelo de Motivacion Porter y autorrealizacion).
Lawler (1968) +Factores externos (condiciones del
trabajo y status).

«Existencia (fisiologicas y
seguridad).

*Relacion (Sociales y estima).

«Crecimiento (Autorealizacion).

Teoria ERC de Alderfer (1972)

Nota: El gréafico representa las teorias de las necesidades personales en el trabajo. Tomado por Fernandez de
Tejada Mufioz (2010).



2.2 Plan de Carrera

En la actualidad, en nuestra sociedad es fundamental la organizacion y preparacion
del talento humano en la compafiia, ya que, este es un factor indispensable para que los
trabajadores puedan estar conscientes que la “jerarquizacién y la superacion dentro de una
organizacion es dependiendo a la medida de las capacidades y esfuerzos que realizan para la
adquisicion de experiencia y conocimientos, con el fin de cubrir de forma idénea los puestos

asignados”. (Avila Morales, Olmos Saldivar , Quispe Gonzales, & Diaz Tito, 2022)

Asi mismo, en vista de que el mundo de las organizaciones se encuentra globalizado,
estas deben poseer conocimiento sobre las competencias que posee el mercado laboral. De tal
forma, que se vea necesario la posesion de programas que ayuden a planificar el
profesionalismo a futuro de los colaboradores, incentivando la proyeccion de los colaboradores
dentro de la compafiia. “El colaborador debe poseer una idea clara referente al puesto que desee
llegar y asi mismo, la entidad debe poseer responsabilidad social para el cumplimiento de los
planes y su aplicacion dentro del mismo” (Reyes Pérez, Gdmez Fuertes, & Ramos Farrofian,
2021).

De acuerdo con Bortnikas (2017) menciona que:

La planeacion de carrera es como “el disefio de un proyecto a futuro sobre la
proyeccion de una carrera en un area determinada que pueda llegar a poseer un
colaborador en la compafiia, conociendo cual es el punto de partida y el puesto
maximo a llegar”. Para el logro de este, se definen varios requisitos para subir los

niveles de jerarquizacion (p. 335-346).

De otro modo la planeacion de carrera es mas bien un desarrollo frecuente de hallazgo,
en el que el personal crea paulatinamente un concepto propio de ocupacion acorde a sus

actitudes, conocimientos, habilidades, talentos y sus necesidades.
2.3 Definicidn de la carrera profesional
Segun Colonnelli, Prem, & Teso (2020) definen a la carrera profesional como:

“El ciclo de actividades, labores y puestos ejecutado por el colaborador a lo largo

de su jornada, en conjunto a las evoluciones y cualidades asociadas que perciben.
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Ambas ideas fundamentales de esta definicion es el tiempo y trabajo, por medio de

los cuales la carrera crea una representacion en movimiento de la interaccion de la

compafiia y del colaborador” (p. 3071-3099).

En relacion con lo anteriormente expuesto, se puede recalcar que la carrera profesional

es una forma de desarrollo puesto a que es como una sucesion de puestos integrados por varias

condiciones a las mismas que se accede frecuentemente en relacién con los conocimientos,

méritos, experiencias, habilidades, tareas, actividades y finalmente el desempefio

perfeccionadas en la vida profesional.

2.4 Caracteristicas del plan de carrera

Conforme con Comas Rodriguez, Cuaran Guerrero, & Rivera Segura (2021):

Cualquier tipo de compafiia que prospecte o tenga contemplado disefiar un plan de

carrera que brinde diversas oportunidades al personal de diversas areas, deberan

tener en cuenta las caracteristicas que se detalla a continuacion:

v
v

<N S X

El plan debe ser l6gico, ordenado y sistematico.

El plan debe basarse a los objetivos de la compafiia y a las metas del
colaborador

El plan debe basarse en la planificacion estratégica de la entidad

El plan debe basarse en las politicas y procedimiento de la organizacion.

El plan debe poseer seguimiento frecuente para su cumplimiento.

El plan debe poseer el compromiso y el respaldo de la gerencia de la empresa
(p. 400-407).

2.5 Objetivos del plan de carrera

Acorde a Garces y Valencia (2021) los objetivos del plan de carrera son:

YV V VYV V

Evolucion eficiente del talento humano disponible.
Evitar la salida de talento humano valioso.
Disminuir los costos del personal externo, ya sea estos expertos en varios campos.

Satisfacer las necesidades de crecimiento de los empleados, con el fin de

desarrollar sus competencias y habilidades.



> Mejorar los incentivos para el cumplimiento de los objetivos de la entidad.

» Aumentar la motivacion del talento humano para incrementar su lealtad con la

compaiiia.

» Generar constantemente capacitaciones para el personal (p. 462-465).

Por otro lado, Vera y Blanco (2019) indicaron que:

Es fundamental indicar “que los planes de carrera pueden crearse conforme a las

necesidades de la compafiia y del colaborador, es decir, sus objetivos tienen que ir

de la mano, por tanto, no son excluyentes méas bien se complementan. Ademas, los

programas de desarrollo en las compafiias proceden con la meta Unica de establecer

talento dentro de sus instalaciones para posteriormente, si el tiempo lo amerite,

presentarles otro puesto de labor” (p. 25-44).

2.6 Beneficios del plan de carrera

Los beneficios que ofrece tener el plan de carrera para las compariias segin Sparrow

(2011) son:

Armoniza las estrategias de la compafiia con las metas del colaborador: El plan
de carrera es una herramienta eficiente para desarrollar el crecimiento de la
empresa por medio de la capacitacién y formacion del personal, apoyando el
avance de la vida profesional. Es una tactica donde todos se benefician, ya que
la preparacion repercute de forma positiva los resultados de la entidad.
Incrementa la motivacion y el grado de compromiso del personal con la
entidad: El plan de carrera suministra a los colaboradores responsabilidades y
actividades nuevas que les ayude incrementar su experiencia y su
profesionalismo, cuyo efecto es el aumento de la motivacion y lealtad hacia la
entidad.

Mantiene al personal y decrementa la tasa de rotacion: El plan de carrera
provee un enfoque claro sobre el crecimiento laboral y esta a su vez ofrece
seguridad dentro de la entidad. Si los trabajadores entienden que poseen
oportunidades dentro de la empresa, no veran ofertas ni buscaran empleo en

otra institucion. De esta forma, disminuiria la tasa de rotacion de los
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colaboradores y esta como beneficio ahorraria los gastos y costos de
contratacion de trabajadores.

e Posiciona como mejor marca empleadora: Una compafiia que posee como
prioridad la evolucion del personal incentivado por medio del desarrollo
profesional mejora las condiciones de trabajo y esta empieza a ser vista como
una zona de labor atractiva. Una cultura empresarial que retribuye la
dedicacion y esfuerzo mejora la marca empleadora e incrementa el
reconocimiento a nivel general de la entidad, la misma que tendrad como
resultado la atraccion de talentos.

e Incrementa la productividad: Un plan de carrera provee a los empleados
motivacion y dedicacion, la misma que tiene como resultado la satisfacciéon y
la conformidad de los mismos. Por tal razon, realizardn mejor sus actividades,
maximizando sus capacidades e incrementando la productividad, donde dejan
de ver sus labores como obligacion y se visualizan a percibir como detalles

para crecer en el ambito profesional (p.85-109).
2.7 Tipos de planes de carreras

Acorde a Moreira y Souza (2012) existen diversos tipos de planes, las cuales no s6lo
corresponden a los ideales de los colaboradores sino mas bien se sectoriza de acuerdo con las

habilidades y tareas, de esta forma se detallan a continuacion:
a. Orientados al Autoconocimiento

“Consiste en reforzar las habilidades de comunicacion y competencias genéricas como
la inteligencia emocional de los colaboradores para afianzar la toma de decisiones” (Aldrich,
2015, pags. 168-180).

b. De Entrenamiento y Crecimiento

“Se basa en que el colaborador domine por completo el desempefio de sus funciones
en el area de trabajo por medio de la préactica, aprendizaje y experiencia”. Por lo general, una

maestria relacionada al cargo permite especializarse mas en el area (Traag, 2019, pag. 5233).
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¢. En Productividad

“Se enfoca en manejar el tiempo, equilibrar el uso de inversion de fondos y concentrar

los objetivos a fin de mejorar la productividad” (Trein & Farenzena, 2022, pag. 52).
2.8 Elementos a considerar en el disefio de un plan de carrera

Bohlander y Snell (2008) “mencionan que los planes de carrera se pueden elaborar
desde el punto de vista de los intereses de los trabajadores y de las necesidades de la empresa”.
Para que, ambas clases de objetivos sean complementarias se debe tomar en cuenta los
siguientes aspectos:

a. Conocer, conciliar e integrar las metas personales y profesionales de los

empleados con las expectativas de la empresa.

Para las empresas es importante conocer y comprender los intereses particulares de
los empleados para crear estrategias que fomente la competitividad empresarial. Ciertamente,
en este proceso, las compafiias deben contar con un sistema de recompensas transparente y

justo para que el empleado se sienta motivado y desee ascender a otro puesto de trabajo.

En consecuencia, las instituciones trazaran metas a corto y mediano plazo para
desarrollar el potencial del empleado. Estas pueden consistir en asignarles nuevas tareas,
permitirles poner en practica los conocimientos académicos adquiridos y/o delegar
responsabilidades de acuerdo con sus capacidades. Como resultado de este esfuerzo, habra
optimizacion en el desempefio laboral, incremento en el nivel de efectividad y grado de

motivacion personal.

b. Distinguir los puestos que pueden hacer carrera dentro de la

organizacion.

Es de suma importancia identificar cuéles son los puestos de trabajo que cuentan con
mayor facilidad de estructuracion para una promocién interna. De esta forma, reduciria la

rotacion de los trabajadores en la empresa y ahorraria costes por el mismo.
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c. Disefar rutas de carrera.
De Leon (2014) asegura que:

“Dejando claro los puestos claves de la organizacion, prosigue determinar rutas
alternativas de carrera para el desarrollo del personal, las cuales pueden ser
ascendentes, de expansion, desplazamiento lateral y por competencias. A mas de
la realidad empresarial, los gestores de talento humano estan obligados a
emprender proyectos de reingenieria de procesos organizativos, es decir, las
acciones formativas que emitan estaran planificadas, sistematizadas y ordenadas

con el proposito de potenciar el perfil de factores de desempefio del colaborador”.
d. Orientar el plan de carrera a los objetivos y metas reales.

“La empresa deberd establecer objetivos claros y sostenibles con el tiempo de acuerdo
con su realidad y poblacion a la cual quieran dirigirse como también relacionarlo con su cultura
organizacional”. Puesto que, si se redacta de una forma muy subjetiva el plan de carrera no
tendra el impacto esperado y el empleado sentira que no tendra oportunidad de crecimiento ni
desarrollo (Barbery & Candell, 2019).

e. Comunicar el plan de carrera disefiado.

El departamento o area de talento humano tiene como tarea difundir el disefio y
existencia del plan de carrera, con la ayuda de los jefes de cada area, en el cual se muestren las

descripciones de los puestos, las rutas de carrera y la manera de llegar a ahi.
2.9 Rutas de carrera

Alles (2005) determina cuatro rutas para disefiar un plan de carrera y su aplicacion iria

acorde el tamafio de la organizacion y naturaleza de los puestos de trabajo.
a. Ruta ascendente

Es conocida como la ruta tradicional, el cual consiste en que el empleado avance

ascendentemente una linea de cargos o sea promovido a un puesto superior y de mejor salario.
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b. Ruta de expansion

Se considera un tipo de ruta moderna y mas exitosa, donde el empleado hace carrera
en su mismo puesto, ya que, a través de los conocimientos adquiridos crea nuevas técnicas o

metodologias de trabajo que optimicen la calidad de trabajo.
c. Ruta de desplazamiento lateral

Este tipo de ruta ayuda a que el colaborador pueda trasladarse de forma lateral u
horizontal, esto es, ser asignado a otro cargo de menor nivel jerarquico y poco remunerativo al
que trabajaba, a fin de que el empleado se sienta valorado y ademas considere que puede dar

algun valor agregado para la compafiia.
d. Ruta por competencias

Este tipo de ruta tiene como objetivo incentivar a que los colaboradores ansien por
describir nuevos conocimientos y habilidades que mejoren su desempefio dentro de la

organizacion.
2.10 Consecuencias de un plan de carrera
Gan y Berbel (2007) sefialan que

“Los planes de carrera son una herramienta idonea aplicable para el crecimiento y
desarrollo de los empleados. Dichos planes deberan estar cuidadosamente
estudiados para que los resultados sean efectivos. Por eso, es conveniente que 10s
objetivos del personal se integren con los de la empresa y asi proporcionarles la
oportunidad de potenciar sus habilidades, competencias y aptitudes requeridas para

puestos de mayor exigencia”. Los resultados pueden ser:

» Resultados esperados: ocurre cuando se logra llevar a cabo el plan de carrera

eficazmente y conlleva la promocion interna por haber alcanzado la meta.

» Resultados inesperados: acontece cuando no se ha orientado ni comunicado
el plan de carrera disefiado por lo que el empleado no pudo sacar provecho de

este.
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CAPITULO IIl: MARCO METODOLOGICO
3.1 Enfoque de la investigacion

El enfoque de este proyecto fue el cualitativo mismo que se dio gracias a la
recopilacién de informacién por medio de texto, articulos cientificos sobre el plan de carrera
que se estudia en el presente trabajo a fin de comprender con profundidad la naturaleza del
problema. Por tanto, se aplicé el método inductivo a fin de explicar los hechos significativos
de la division de produccién de Camarén S.A., permitiendo obtener conclusiones que fueron
efectuados a través de hechos validos de estudios anteriores.

3.2 Disefio de la investigacion

La metodologia que se realizo en el presente proyecto fue disefio no experimental de
corte transversal porque no se manipulé deliberadamente los datos o las variables sino méas
bien se radico en la observacion del fendmeno en un momento determinado para después

analizarlos (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

Asimismo, dentro de este disefio de investigacion se llevd a cabo el alcance
descriptivo dado a que se emple6 un estudio sistematico de los acontecimientos suscitados en
la divisién de produccion de Camardn S.A. con el objetivo de generar informacion confiable y

acertada para el caso de estudio.
3.3 Instrumentos de la investigacion

Los instrumentos de la investigacién utilizados fueron la observacion y la entrevista y
como referencia las encuestas de salida laboral realizadas desde el afio 2019 al 2021. La
observacion se centro durante la revision de las entrevistas de salida para buscar minimizar la
rotacion del personal y evitar la fuga de talento en la division de produccién de Camar6n S.A.,
con la finalidad de saber si el disefio del plan de carrera mejoro la alineacion estratégica de la

organizacion para con el personal.

Mientras que, la entrevista fue de tipo semiestructurada conformada por cinco
preguntas abiertas, realizadas a cinco expertos de la division de produccién lo que permitié

establecer la apreciacion de los individuos respecto a un tema en particular sobre el cual se esta
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investigando. Los datos de los instrumentos aplicados seran procesados mediante técnicas

adecuadas para ofrecer una mejor visualizacion de los hallazgos encontrados.

3.4 Anélisis, interpretacion y discusion de los resultados

La entrevista fue realizada a cinco expertos en temas estructurales de la organizacion,

esto significa, aquellos que tienen una mayor trayectoria en la empresa Camaron S.A.:

Tabla 1
Entrevista a expertos 1

Obijetivo de la entrevista: Conocer y analizar la situacion real de la empresa Camarén S.A. y determinar los
beneficios que se obtendrian al incorporar un Plan de Carrera.

Preguntas

Gerente de Produccion

Gerente de Operaciones

1.- ¢ Qué entiende usted por
plan de carrera?

2.- ¢Considera  usted
beneficioso contar con un
Plan de Carrera en la
empresa?

3.- ¢Por cudl medio de
evaluacién detectan las
necesidades de formacion
en los colaboradores?

4.- ¢Qué elemento
considera importante y que
deberia formar parte del
plan de carrera?

5.- ¢ Qué tipos de cursos de
formacion o capacitacion
suelen impartir y en donde?

Un plan de formacién interno que
plantea el curso de la carrera
profesional de un colaborador.

Ciertamente, aumentaria la
productividad y contarian con carreras
significativas con metas a cumplir.

Por medio de la evaluacion de
desempefio ya que permite el
aprendizaje continuo.

Contar con un mapa de carrera para

que el colaborador conozca las
demandas del puesto para poder
ascender.

Curso de especializacién técnica sobre
la cria de camarones para asi
garantizar la calidad del producto y
administracion  correcta de los
recursos.

Las capacitaciones se las realizan en
los respectivos campamentos Y/o
laboratorios durante la jornada laboral.

Un plan de formacion que tiene el
colaborador para hacer su trayectoria
profesional dentro de la empresa.

Si porgque aumentaria la motivacion y
el compromiso de los trabajadores para
con la empresa y habria igualdad de
oportunidades.

Seria mediante la evaluacion de
desempefio porque permite detectar
cudles son las necesidades de
capacitacion gue necesita el trabajador.

Establecer rutas de carrera donde
contemple cuéles son las competencias
necesarias para cada puesto de trabajo.

Curso de especializacion técnica
permite perfeccionar los
conocimientos adquiridos en el puesto
de trabajo y mejorar los procesos.
Se realizan en el éarea de trabajo
correspondiente y durante el horario de
trabajo.

Nota: Entrevista a la parte gerencial de la compafiia Camaron S.A.
Elaborado por: Los autores
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El gerente de produccion y el gerente de operaciones entienden por plan de carrera al
programa de formacion profesional que ofrece la empresa a los trabajadores para hacer carrera
dentro de la organizacién, potenciando sus habilidades y competencias. Por tanto, consideran
que contar con este tipo de plan la empresa obtendré fidelizacion por parte del personal y
crecimiento productivo. Asimismo, alegan que es importante incluir rutas de carrera en las que
el trabajador puede desarrollarse profesionalmente en la empresa y, a su vez, realizar
evaluaciones de desempefio para poder detectar las necesidades de capacitacion que demanda
el perfil del cargo. Finalmente, ambos concuerdan que los cursos de especializacion técnica

crean una cultura de aprendizaje continuo, generando calidad de trabajo.
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Tabla 2
Entrevista a expertos 2

Obijetivo de la entrevista: Conocer y analizar la situacion real de la empresa Camarédn S.A. y determinar los beneficios que se obtendrian al incorporar un Plan de

Carrera.

Preguntas

Gerente Administrativo y Financiero

Gerente de Talento Humano

Coordinador de Desarrollo y
Entrenamiento

1.- ¢ Qué entiende usted por plan
de carrera?

2.- ;Considera usted
beneficioso contar con un Plan
de Carrera en la empresa?

3.- ¢Por cudl medio de
evaluacion detectan las
necesidades de formacion en los
colaboradores?

4.- ;Qué elemento considera
importante y que deberia formar
parte del plan de carrera?

Un programa de formacion que establece
las metas profesionales las cuales estan
relacionadas con las necesidades y
objetivos de la empresa.

Claro, brindaria retroalimentacién tanto
en habilidades como en actitudes.

Se aplica la evaluacion de desempefio ya
que permite medir su desempefio laboral
en relacion con sus responsabilidades en
el trabajo.

Establecer un tiempo prudencial para
cumplir con los objetivos ya sea a corto o
largo plazo.

Es un proyecto integral de formacion que
la empresa pacta con el trabajador desde
el momento que es contratado.

Claro, permitiria retener al trabajador ya
que tendria oportunidad de hacer carrera
dentro de la empresa, por ende, reduciria
la tasa de rotacion.

La evaluacion de desempefio porque
permite valorar de forma objetiva el
rendimiento de cada colaborador en base
a un sistema planificado y estandarizado.

Establecer una matriz de analisis FODA
personal para que los trabajadores puedan
determinar las deficiencias que pueden
tener en la empresa y cdmo convertirlas
en fortaleza.

Es un programa de capacitaciéon y
desarrollo individual que establece
la empresa para formar a los
trabajadores en el area que mas les
interese.

Si porque mejoraria las condiciones
laborales del trabajador y la marca
empleadora, lo cual atraerd nuevos
talentos dado a que la cultura
corporativa premia el esfuerzo y
dedicacion.

La evaluacion de desempefio ayuda
a identificar las Dbrechas de
entrenamiento y las necesidades de
capacitaciones reales.

Unificar los  programas de
capacitacion con la experiencia de
otros trabajadores para que tengan
una imagen mas global de su
funcionamiento.
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La formacion que se brinda es de
especializacion técnica a fin de
actualizar los conocimientos Yy
optimizar recursos, procesos Yy
tiempo.

Estas se realizan en jornada laboral
en sus areas de trabajo respectivas.

Se realizan cursos de especializacion
5.- ¢Qué tipos de cursos de De especializacion  técnica  para técnica acordes al perfil del cargo con el
formacion o capacitacion suelen modernizar los procesos operativos de la proposito de que el personal actualice sus
impartir y en donde? division de produccién y resolver conocimientos y empleen estrategias de
problemas rapidamente y de modo soluciones de problemas. Mismas que, se
asertivo, se imparten dentro del area de realizan en los respectivos puestos de

trabajo y durante la jornada laboral. trabajo en jornada laboral.

Nota: Entrevista a la parte gerencial de la compafiia Camaron S.A.
Elaborado por: Los autores

Los entrevistados sostienen que el plan de carrera es un programa de capacitacion y desarrollo profesional del empleado que se ejecuta
de manera conjunta a las necesidades y expectativas de la empresa, en el que se define las competencias requeridas para cada puesto de trabajo.
En consecuencia, el trabajador recibiria retroalimentacion en base a los resultados obtenidos por medio de la evaluacion de desempefio, mientras
que, la empresa a méas de reducir la tasa de rotacién y conciliar las metas personales y profesionales de los trabajadores y de la compafiia, atraeria
nuevos talentos por poseer una cultura empresarial moderna. No obstante, cada uno de ellos dan su opinion respecto al elemento que consideran
importante y que deberia incluirse en el plan de carrera (Ver Tabla 2). Por ultimo, ellos alegan que el curso de especializacion técnica que imparte

la empresa a las distintas areas de trabajo favorece la actualizacion de conocimientos y la resolucion eficaz de problemas.
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Cada uno de los entrevistados dieron su criterio acerca de los beneficios que se
obtendrian al contar con un plan de carrera, siendo fundamental sus aportes para el desarrollo

del presente proyecto.

Entre los puntos mas destacados de la entrevista esta que el plan de carrera debe ser
considerado como una estrategia organizacional a incorporarse puesto a los maultiples
beneficios que ofrece, tales como: fidelizacion del personal, disminucion de la tasa de rotacion,

retencion de talento, entre otros, los cuales conllevaria a convertirse en una empresa modelo.

Otro punto relevante son los elementos que cada uno de los entrevistados consideran
importante incluir en el plan de carrera, ya que cada uno de estos elementos ayuda a construir
un liderazgo sélido y los alinea a los objetivos y metas de la empresa ademas de brindarles

competitividad y productividad.

En cuanto a la evaluacién de desempefio es una herramienta que el area de talento
humano propone realizar en las distintas areas debido a que favorece el analisis especifico del
rendimiento del trabajador durante un periodo determinado y, a su vez, identifica las areas que

requieren una formacion continua.

Finalmente, todos los entrevistados demostraron que poseen ciertos conocimientos
sobre lo que consiste y puede contener un plan de carrera sin embargo no le dan la debida
importancia por lo que saturan al trabajador con un plan de desarrollo que no cumple con sus

expectativas ni satisface las necesidades de crecimiento profesional.
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CAPITULO IV: PROPUESTA
5.1 Tema

Disefiar un plan de carrera para la division de produccion de la empresa Camaron S.A.
que permita seleccionar al talento més idoneo para el cargo a través del analisis ocupacional y
otros métodos técnicos que sirvan para desarrollar, fortalecer las capacidades y potencialidades

del colaborador.
5.2 Objetivo de la propuesta

Analizar, describir y valorar los puestos de trabajo de la organizacion mediante la
recopilacion de informacion sobre las caracteristicas de cada uno de los cargos para asi poder
determinar qué tipo de formacion necesitan los colaboradores y qué pasos deben seguir para
lograr una promocion ascendente que les permita alcanzar sus metas profesionales en conjunto

con los objetivos organizacionales.
5.3 Disefio del Plan de carrera
5.3.1 Analisis ocupacional de las descripciones de los cargos.

Como parte del desarrollo de este proyecto se procedio a realizar un levantamiento de
las actividades de todos los cargos de la empresa Camarén S.A, estableciendo un formato
(Anexo 1) que permita resumir las actividades y otros aspectos relevantes del cargo que
ocupara un trabajador, con la finalidad de comprender la complejidad de los puestos y, a su
vez, conocer los requerimientos necesarios para ejecutar las actividades en términos de
habilidades, destrezas y conocimiento lo que conllevara a promover el crecimiento profesional

dentro de la organizacion.
A continuacion, se detallara la estructura del perfil de cargo:

= Cargo: Se describe el nombre del puesto de trabajo.
= Departamento: Subactividad especifica de un area funcional.
= Area funcional: se entiende por departamentos o unidades administrativas de la

organizacion donde se ejecuta funciones especificas en torno al giro del negocio.
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= Nivel Académico: se define al estudio o especializacion minima requerida para ocupar
un puesto de trabajo.

= Experiencia: es el tiempo minimo requerido para ocupar en el cargo.

= Conocimientos: se delimita al conjunto de informacién almacenada ya sea por la
experiencia o aprendizaje, requeridos para desempefiar las funciones del cargo.

= Actividades: comprende las funciones o tareas especificas que ejecutara el trabajador

en el cargo asignado.
5.3.2 Andlisis de los puestos claves.

Previo al desarrollo del plan de carrera del presente proyecto, se definieron los puestos

claves de Camardn S.A basado en tres parametros:

= Laestructura orgénica de la empresa.
= Las responsabilidades del cargo.

= Los conocimientos claves para realizar funciones orientados al giro del negocio.

Luego de haber analizado los tres parametros descritos y mediante el apoyo de talento

humano, se obtuvieron 15 puestos claves para el desarrollo del plan de carrera, los cuales son:
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Tabla 3

Puestos claves para la division de produccion de Camaron S.A.

- . o Gerente de Gerente de Medio
CEIge Gerente General $e|:rienn;ﬁ£;drrgumstratlvo gggﬁgﬁ AUEITEIAEL Infraestructuray Ambiente Y Seguridad
Mantenimiento Industrial
Direcciona de forma Planifica y coordina las Controla el cumplimiento
Funcion general la empresa de actividades Gestiona los procesos de de los Ianpes de Asegura la gestién ambiental
L acuerdo con la administrativas y control auditorias y levantamiento de o5 P y seguridad industrial de la
principal e - L . mantenimiento y  los s
planificacion estratégica de situaciones econémicas procesos. estados de obras organizacion.
establecida. de la empresa. '
. Sub Gerente de Sub Gerente de L Sub Gerente de Gestion
CRITgE IR EE OIS Aireadores Alimentadores Automaticos Slelep ComaEl Productiva
Implementa planes . . - - L . .

3 estratégicos para asegurar Dlrlge_ Ia_s actividades Dlrlge_ I_as act|V|da_1des Administra todas  las Gest_lo_na _Ias actividades
Funcion las operaciones de administrativas y administrativas y operativas actividades productivas de administrativas para
principal o isticap inventario operativas relacionadas a relacionadas a los equipos camoo P establecer demandas de

co?npras’ Y los equipos aireadores. alimentadores automaticos. Po. produccién.
Gerente de Sistemas
Sub Gerente de . - - Gerente de Talento
Cargo L aboratorios Gerente de Produccién  Gerente de Seguridad Tecnologl_gos de HuUMano
Informacion

L Cop_rd_lna los estudios Y Organiza todas las Coordina las actividades y Dirige las operaciones Gestiona las actividades

Funcion anélisis de laboratorio : . . g - P . :
. . operaciones  productivas controles de seguridad fisica tecnologicas de la relacionadas al capital
principal para garantizar la salud P P g P

animal del producto.

de la organizacion.

de la organizacion.

organizacion.

humano.

Nota: Andlisis de los puestos claves para la respectiva division de produccion de la compafiia Camaron S.A.
Elaborado por: Los autores
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5.3.3 Delimitacion de rutas de carrera.

Luego de haber realizado el levantamiento de actividades en la descripcion de perfiles
de cargo, identificado los puestos claves y un anélisis de estructura orgénica, se procedié a
definir las rutas de carrera de forma ascendente en donde se podra visualizar los requisitos del

cargo para poder desarrollarse profesionalmente en la organizacion y estas son:

Gerencia General. — El colaborador que decida elegir la carrera Administrativa para
ejercer este tipo de cargo debera haberse desempefiado como gerente en el &rea administrativo-
financiero o en el area de produccion y ademas poseer conocimientos en gestion estratégica
(Anexo 1).

Figura 3
Ruta de carrera para Gerencia General

Gerente General

HNivel Académico | Especializacion:

Cuario nvel en carreras Administrativas |
Financieras / Econdmicas ! Direccidn de
ampresa

Experiencia;

Conocimientos:
Administracidn estralégica

Direccidn da amprasas

MNegociacion ¥ nesolucion de confliclos

Gerente de Administracion y Finanzas Gerente de Produccion

Hivel Académico | Especializacion: Hivel Académico | Especializacién:

Cuarlo nrvel @n carreras Administrativas / Cuarto nivel en carmaras de Administracion
Financieras / Econdmicas Ingeniaria Pesquera [ Acuicullura / Biologia
Experiancia: 7 aifios Experiencia:
Conocimientos: Conocimientos:
Planificacidn esfralégica Gashdn Estratégica de Produccion
Gestion Bancana y Fimancera Agilidad Produciiva
Contabilidad Estratégica Geshon de proyecios

Nota: Delimitacion de las rutas de carreras
Elaborado por: Los autores
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Administracion y Finanzas. — El gerente debe poseer conocimientos en gestion
administrativa, operativa contable, tributaria y financiera, de indicadores, reforma de procesos,
funciones y politicas, planificacion y elaboracion de proyectos, a fin de garantizar el buen
funcionamiento de los recursos y de cumplir con los objetivos estratégicos de la empresa
(Anexo 2). Pueden adquirir este tipo de conocimientos luego de haberse formado como jefe de

tesoreria o jefe de contabilidad.

25



Figura 4
Ruta de carrera para Gerente de Administracion y Finanzas

ADMINISTRACION Y FINANZAS

Gerente

Nivel Académico | Especializacion:

Cuano nivel en cameras Administrativas |
Financieras / Econtmicas

Jefe de Tesoreria

Nivel Académico ! Especializacion:

Tercer nivel en carmeras Adminisiratrvas /
Financieras / Econdmicas

Gestidn Bancaria

Control de Cuentas

Es1a00s Minancieros

Coordinador de Adn ion

Nivel Académico | Especializacion:

Tercer nived en carreras Administratvas

Gestidn de Eventos

Comunicacion organizacsonal

Conirol de gastos

N

L\

M

Planificacion estralégica

Geshin Bancarnia v Financira

Contabilidad Estratégica

Jefe de Contabilidad

Mivel Académico | Especializacién:

Supervisor de Impuestos

Nivel Académico | Especializacién:

Contador publico autorizado

A 4

Contador publico autorizado
4 aflos

Sislemas contables

Gestionas Tributarias

Contabilidad General

Daclaracion &k impuesios

Contabilidad Tributania

)

Asigtente de Tesoreria

Nivel Académico | Especializacion:

Cursando o estudios culminados en
carmeras Administrativas / Financieras. /
Econdmicas

Emesian ¢ chiques

Asistente de Cuentas por Pagar

Nivel Académico | Especializacién:

Cursande 0 estudios culminados en
cameras Contables ! Financieras

Faeuracion

GOSN di pages

Legestacidn tnbutarna

Contabilidad financiera

Contabilidad financera

Nota: Ruta de carrera para la gerencia de administracion y finanzas.

Elaborado por: Los autores

Asistente de Contabilidad

Mivel Académico | Especializacion:

Cursandg o estudios culminados en
carreras Contables / Financieras

‘Supervisor de Costos

Mivel Académico | Especlalizacion:

Contador publico autorizada

Experiencia: 3 afios.
Conocimientos:
Imentarios

Coslos de produccian

Contabilidad de coslos

Analista de Costos

Nivel Académico !/ Especializacion:

Cursands o estudios culminados en
carreras Contables | Financieras

Experiencia:

Conocimientos:
Audioria contable

Depraciacionas

Contabilidad de costos

M

Audioria contabie

Daclaracsin de impuesios

Contabikdad General
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Talento Humano. — El aspirante debe tener conocimiento de manera integral los

sistemas de gestion del talento como es el reclutamiento, seleccion de personal, capacitacion,

evaluacion y conocimientos de sistema remunerativo, asi como de desarrollo organizacional y

plan estratégico (Anexo 3). De igual modo, sobre la legislacion laboral e industrial.

Figura 5

Ruta de carrera para Gerente de Talento Humano

Jefe de Homina

Hivel Académico | Especlalizacion:

Tercer nivel en carreras Administrativas /
contables

Expariancia:
Conocimientos:
Legislacidon laboral

Célculo de beneficios sociaks

Admimestradsdn de ndmina

Analista de Nomina

Mivel Académico /| Especializacion:

Tercer nivel en carmeras Administrateas /
contables

TALENTO HUMANO

Gerente

Nivel Académico | Especializacion:

Cuarto nivel en carreras Administrativas /
talenio humano / psicologia organizacional

Experiencia 5 anos

Conocimientos:
Gaslion astralisgica G takanio

Responsabilidad social comporalin

Estructura Qrganizacsonal

Coordinador de Desarrollo y

Entrenamiento

HMivel Académico / Especializacion:

Experiencia:

Tercer nivel en carreras Adminisiratreas /
talento humano / psicokgea organizacional

Conocimientos:

Dasarrollo orgamzacional

4 afbos

Clima v culfura organizacional

Estructura Organizacional

Expeariancia 2 aiios
Conocimientos:

Legiskacion bboral
Célculo de baneficios sociakes

Adminesiraciin de ndmina

1

Asistents de Gestidn de

Talento

Nivel Académico | Especializacion:

Cursando o estudios culmi

Experiancia

Conocimientos:
Progeses de Sl c

carreras Administrativas / takento humano /
psicologia organizacional

nados en

Analista de Seleccidn

Nivel Académico | Especializacion:

Tercer niel en carmeras Adminisirativas /
takanlo humana / psicolodes organizacional

2 afbos
Conocimientos:
Procesos de seleccion

Experiencia:

Comunicacitn organizacional

Comporamients organizacional

]

1 afio

i)

Capacitatsin y desanmclo

Contrabas v linguios

Nota: Ruta de carrera para la gerencia de talento humano
Elaborado por: Los autores
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Produccion. — El gerente de produccion debe tener experiencia en operaciones de

produccién tanto administrativas como de campo, conocer sobre procesos de gestion

estratégica, indicadores de desempefio y diferentes metodologias para la produccion de

camaron (Anexo 4). Las subgerencias de gestién productiva y bidlogo general son cargos

Optimos para esta linea de carrera.

Figura 6

Ruta de carrera para Gerente de Produccion

PRODUCCION

Gerente

Hivel Académico ! Especializacién:

Cuarto nivel en carmeras de
Administracidn | Ingenieria Pesquera
! Acvicultura / Biologla

Experiencia:

Conocimientos:

Gestidn Estratégica de Produccion

Agidad Productva
Gestidn de proyectos

Sub Gerente de Gestion Productiva
Mivel Académico / Especializacion:

Cuarlo nivel en carreras de
Admanistracidn /| Estadistica
Econdmia

Experiencia; 5 afios
Conocimientos:

Proyeccidn Productiva

Investigacidn Estadistica

(Gestion dﬂroyectos

Biologo General

Hivel Académico / Especializacién:

Cuarfo Nrved en carreras de
Inganieria Pesquera " Acuicultura /

Biologia o

Experiencia; 5 aflos

Conocimientos:
Gasfign Productva

Infraestructura de Campo

Andlisis Bioldgico

Sub Gerente de Alimentadores

Automiticos

Nivel Académico / Especializacion:

Cuario nivel en carmeras
Administratvas © Comercial / Logistica

Experiencia:

Conocimientos:

Gastidn Operaliva de Almentadores

Logishica Genaral
Gestion de provecios

E a Administrativas | Comercial f Logishica

Sub Gerente de Aireadores

Mivel Académice ! Especializacion:

Cuaro nneal en carraras

Experiencia: 4 afios

Conocimientos:

Gastign Operaliva de Aireadores
Logishea Ganeral
Gestion e proyechas

Nota: Ruta de carrera para la gerencia de produccion.

Elaborado por: Los autores

Sub Gerente de Laboratorios

Hivel Académico / Especializacion:

Cuarto Nivel en carreras de Ingenieria
Pesquera / Acuicultura / Biologia

Experiencia;

Conocimientos:

Gestidn de Muestreo Bioldgico

Estadistica Aphcada

Monitoreo Biokigico
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Produccion Aireadores. — El personal que opte por desarrollarse en la carrera del
ambito de produccion - aireadores debera tener conocimientos sobre el manejo y estructura de
estos equipos, asi como también de la logistica general, estadisticas para el analisis de datos y
elaboracion de proyectos relacionados (Anexo 5).

Figura7

Ruta de Carrera para Subgerente de Aireadores

PRODUCCION - AIREADORES

Sub Gerente

Mivel Académico / Especializacion:

Cuano nivel &n carraras
5 Adminisiralivas / Comercial [ Logishca

Experiencia:

Conocimientos:
Gestign Operativa de Aireadores

Logishea Genaral
Gestion de proyechos

Jefe

Mivel Académico / Especializacion:

Tercer nivel @n carmeras
Adminisirativas / Comercial / Logishica

Experiencia:

Conocimientos:
Procesos de Aireacidn
Supanisitn Ganeral
Mantenimiento Preventiv

Mecanico Especlalista

Mivel Académico / Especializacion:

Bachiber / Técmco an Macanica

Ganeral
ﬁ

Experiencia: 2 afios

Conocimientos:
Mecanica

Calibracidn vy ensamibNaps
Asistencia técnica

Operador

Mivel Académico / Especializacion:

Bésico / Bachiller

Experiencia:

Conocimientos:
Aireadores

Monioreo vy Control
Mantenimiento

Nota: Ruta de carrera para subgerente de aireadores
Elaborado por: Los autores

Asistente

Mivel Académico / Especializacion:

Cursando 0 estudios culminados en
carreras Administrativas / Comercial /
Logistica

Experiencia:

Conocimientos:

Monitoreo general

Logistica de Abashet imianto
Estadistica Aplicada
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Produccion Alimentadores Automaticos. — En el area de alimentadores
automaticos, al igual que en el area de aireadores, el personal que participe en esta linea de
carrera deberd conocer de manera total el manejo de los equipos asignados, asi como los
procesos productivos y datos estadisticos (Anexo 6).

Figura 8
Ruta de carrera para Subgerente de Alimentadores Automaticos

PRODUCCION - ALIMENTADORES AUTOMATICOS

Sub Gerente

Mivel Académico ! Especializacion:

Cuaro nnel &n carmaras
a Administrativas / Comercial | Logishica

Experiencia: 4 afias
Conocimientos:
ion Operativa de Almeniadores Automa
Logisbea Genaral
Gestidn de proyectos

Coordinador

Mivel Académico | Especializacion:

Tercer nivel an carmaras
Adminisirativas | Comercial | Logishica E

Experiencia: 3 afios
Conocimientos:
Supervision General
Programacion de Mantanimianto

Estadistica Aplicada

Supervisor

Mivel Académico ! Especializacion:

Tercer nivel en carmeras
Adminisirativas / Comercial | Logistica {

Analista

Experiencia;
Conocimientos:
Procesos de Almentacian Automatica
Suparision Ganeral
Mantenimiento Preventivn

Mivel Académico | Especializacion:

Cursando o estudios culminados en
carreras Administratreas / Comercial /

Logistica
Experiencia: 1 afio
Conocimientos:
Operador Conirol Satelital
Reportaria
Mivel Académiceo / Especializacion: Estadistica Basica

Bésico / Bachiller T

Expariencia:

Conocimlentos:
Alimentadores Automsticos

Monifores y Control
Mantenimiento

Nota: Ruta de carrera para subgerente de Alimentadores Automaticos
Elaborado por: Los autores
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Gestion productiva. — Dentro de esta area se analizan todos los parametros necesarios

de calidad e inocuidad (Anexo 7).

Figura 9

Ruta de carrera para Subgerente de Gestioén Productiva

Jefe de Planificacion

Mivel Académico /| Especializacion:
Tercer nivel en cameras de
Administracidn / Ingenieria Pesquera
I Acuicultura / Biologia
Experiencia: 3 afos

Conocimientos:
Planificaciin

Sub Gerente

Mivel Académico | Especializacion:
Cuarto nivel en cameras de
Administracidn / Estadistica /

Econdmia
Experiencia: o anos
Conocimlentos:
Proyeccidn Productva

Irvestigacidn Estadishica
Gestidn de proyectos

Praveccion Productiva

Indicadores de Produccidn

Coordinador de Proyectos

Mivel Académico | Especializacion:

Tercer nivel en careras de
Adminisiracion / Estadistica /
Ingenieria Industrial

Experiencia:

Conocimientos:

Gestion de proyecios

Mormas 150
i Sigma

4

Analista

Mivel Académico / Especializacion:

Experiencia;

Cursando o estudios culminados en
carreras de Admmisiracion /
Esladisbca / Econdmaa

Conocimientos:

Andlisis de Datos

PRODUCCION - GESTION PRODUCTIVA

Jefe de Estadistica
Mivel Académico | Especializacion:

Tercer nival en carraras de
Adminisiracion / Estadistica /
Econdmia

Experiencia;

Conocimientos:

Ciencia de Dakos
Proyecciin Productva
Informes Estadisticos

A

Proyecciin Productva

Indicadores de Produccidn

Asistente de Estadistica

Mivel Académico | Especializacion:
Cursando 0 estudios culminados en
carreras de Administracidn /
Estadistica / Econdmia

Nota: Ruta de carrera para subgerente de Gestion Productiva

Elaborado por: Los autores

Experiencia:

Conocimientos:
Modelos de Dalos

Aphcaciones Estadisticas
Informes Estadisticos

para la planificacion de la produccién de campo. Por consiguiente, la persona que opte por esta
linea de carrera debera dominar procesos estadisticos, gestion de proyectos y planificacion de

demanda, asimismo, poseer conocimientos industriales de procesos productivos y de normas
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Laboratorios. — En esta linea de carrera se centran los conocimientos técnicos y
bioldgicos. El primero comprende conocimientos en sistemas de acreditacion nacional e
internacional y el segundo abarca conocimientos en bacteriologia, analisis de muestras,
patdégenos y comportamientos biolégicos (Anexo 8). Por ejemplo: un jefe de larvas o de

laboratorios puede aplicar a la Subgerencia de Laboratorios.

Figura 10

Ruta de carrera para Subgerente de Laboratorios

PRODUCCION - LABORATORIOS

Sub Gerente de Laboratorios

Mivel Académico | Especializacion:

Cuarto Nvvel en carreras de Inganiaria
% Pesquara [ Acuicultura ! Baologia h

Expariencia:

Conocimientos:

Gestion de Muestreo Bioldgico
Estadistica Aphcada
Monitoreo Bickigico

Jefe de Larvas Jefe de Laboratorios

Mivel Académico / Especializacion:

Mivel Académico | Especializacion:

Tercar Nivel en carreras de Ingeneria Tercar Nivel en carreras de Ingenieria
a Pesquera / Acuiculiura ! Biologia Pesquera / Acuicultura [ Biologia
Experiencia: Experiencia;
Conocimientos: Conocimientos:
Planificacidn Preparacion de Probidticos
Logistca da Distnbucibn Andlisis de Muasireos
Logistica de Abastecimienio Sensibidad Bacienana

Tecnleo de Larvas

Mivel Académico / Especializacion:

Tecnico en carmaras de Ingeniaria
Pesquera [ Acuscullura / Biologia

Experiencia:

Conocimientos:
Diagnastico Biolbgico Asistente de Laboratories

Andahses de Paramatros

Hivel Académico /| Especializacion:
Logistica de Abastecimiento

Tacnico en carraras de Inganweria
Pasguera [ Acuicullura [ Biologia

Experiencia: 2 aitos

Conocimientos

Manejo de equipos de laboratorio
Mugsireos
Bacterias

Nota: Ruta de carrera para subgerente de Laboratorios.
Elaborado por: Los autores
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Biologia. — EI colaborador que siga esta carrera debera conocer todas las operaciones
productivas de campo, desde la siembra hasta la cosecha de camaron. Como también,
establecer indicadores ambientales que permitan analizar parametros medibles, en calidad
ambiental y biologicos, métodos de alimentacién y posee habilidades informéticas. La
experiencia adquirida relativamente proviene de cargos como bidlogos de produccion,
coordinadores o jefes acuicolas (Anexo 9).

Figura 11
Ruta de carrera para Coordinador de Biologia

PRODUCCION - BIOLOGIA

Biclogo General

Hivel Académico | Especializacién:

Cuarte Hivel en carreras de ‘h

Ingenieria Pesquera / Acuiculiura /
Biclogia

Experiancia: 5 afios
Conocimientos:
Gestidn Productiva
Infraesiructura de Campo
Andlisis Bioldgico

Biclege de Produccien

Nivel Académico [ Especializacién:

Tercer Nl en carreras de
% Ingenieria Pesquera / Acuicultura /
Biologia <
Experiencia: 3 afios
Conocimientos:
Supenision General
Estrucluras de Prscinas
Diagnostico Biokgico

Coordinador de Biologia

Nivel Académico | Especializacion:

Tarcer Mivel en careas de Ingenieria
} Pesquers / Acuicuturs / Biclogia {

Jefe Aculcola

Andlisis de Insunos
Jefe de Precriaderos | Andlsis deMuesteos | Nivel Académico | Especializacion:

NMonitoreo General Tercer Nised en carreras de

Ingenieria Pesqueara / Acuiculbura /

Mivel Académico | Especializacion:

Tercer Nivel an carreras de Ingeniaria Binlogia
Pesquara / Acuicultura / Biokogia Experiencia:
— — Conocimientos
Experiencia: 3 ailos Supenadsion General
Conocimientos: Procesos Productves
Planificacitn Jefe de Pesca Monitores Biokgico
Analisis de Muastreos " e _— -
Raceways Mivel Académico / Especializacidn:

Tarcar Nivel en carreras de Ingenieria
Pesquera / Acuscullura / Biologia

Experiencia:

Conocimientos:

Supenasidn General
Logistica de drstribucidn
Caontrol de Insumos

Nota: Ruta de carrera para Coordinador de Biologia.
Elaborado por: Los autores
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Infraestructura y Mantenimiento. — El gerente debe tener experiencia en
supervision de obras, gestion de maquinarias, mantenimiento eléctrico y general y mecanica
automotriz, dicha experiencia la puede adquirir en las diferentes jefaturas que existen en el area
(Anexo 10).

Figura 12
Ruta de Carrera para Gerente de Mantenimiento

MANTENIMIENTO

Gerente

Nivel Académico |/ Especializacion:

Cuarlo nivel en carmeras ‘
| Admanistrateas / Ingenieria Indusinal

Experiencia: 6 afios
Conocimlentos:
Geashon estratégica de M.
Planificacion da obras
Adminisiracion de Maguinaria Pesada

Jefe de Mantenimiento Jefe de Infrasstructura Jefe de Maquinaria

Jefe de Mantenimiento Electrico

Mivel Académico [ Especializacion:

Tercer nivel &n carmeras
Administrativas / Ingenieria Industrial /

Nivel Académico /| Especializacion:

Tercer nivel an carreras
Administratnas | Ingenieria Industrial

Mivel Académico | Especializacion:

Cuarto nivel en carreras
Administrativas [ Obras civilles /
Arquileciura

Nivel Académico | Especializacién:

Tercer nivel en carreras
Administravas | Mecdnica / Logisbea

Ingenieria Ecirica
Experiencia: Experiencia: Experiencia:

Conocimientos:
Supenision de taleres

Experiencia:

Conocimientos: Conocimientos:
Gestién de obras v construcciones

Manteninianto Preventvo Topografia

Conocimientos:

Control de Maguinaria Pesada
Logistica de distribucion
Gestidn pperativa

Planeacidn y Conirol
Mantenimients EWcnce
Sistema de Equgpos Electrénicos

Mecanica General

Gastion nTroyecms

Coordinador de Infrasstructura Tepogralo

Supervisor de Maquinaria

Superviser de Mantenimiento
Electrico

Mivel Académico | Especializacion:

Nivel Académico | Especializacion:

Mivel Académico / Especializacion:

Mivel Académico [ Especializacion:

Tercer nivel en carreras
Administrativas / Obras civiles /
Arquitectura

Tercer nivel en cameras
Administrativas | Mecdnica / Loglstica

Tercer nivel en carmeras Topograficas
{ Oibras cikes |/ Arquitectura

Tercer nivel &n carmeras
Administrativas / Ingenieria Industrial /
Ingenieria Ekctrica

Experiencia;

Experiencia; Experiencia:

Experiencia:
Conocimientos:

Conocimientos: Conocimientos:

Conocimientos:

Mantenimiento Preventiva Gestion de obras Topagrafia Monitoreo general
Eleclromacanica Inferpretacdn de planos arguiteciinicos Dhseiio de plancs Logistica de distribuciin

Mantenimignts General

Gestidn da tiempos Estudios geotecnicos

Sistemas eldciricos

Nota: Ruta de carrera para Coordinador de Biologia.
Elaborado por: Los autores

Operaciones. — En esta linea de carrera, los conocimientos son muy variados. Debe
tener experiencia en procesos logisticos, administracion de la cadena de suministros, gestion
de compras e inventarios de camaronera. Las subgerencias del area son cargos en donde se
desarrollan estas habilidades y/o conocimientos, con el tiempo y formacion adecuada el

trabajador puede llegar a ascender a gerente de operaciones (Anexo 11).
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Figura 13
Ruta de carrera para Gerente de Operaciones

OPERACIONES

Gerente
Nivel Académico / Especializacion:

Cuarto nivel en carreras
Administrativas / Comercial
Logistica

Experiencia: 6 afios
Conocimientos:
Gestidn estratégica de Operaciones
Logistica Estratégica
Gestion estratégica de cadenas de

suministros
Sub Gerente de Logistica Sub Gerente de Inventario Sub Gerente de Compras
Nivel Académico / Especializacion: Nivel Académico / Especializacion: Nivel Académico / Especializacion:

\ 4

Cuarto nivel en carreras Cuarto nivel en carreras Cuarto nivel en carreras
Administrativas / Logistica Administrativas / Logistica Administrativas / Comercial / Logistica
& ~ & >~
= < T - < Cd =

Experiencia: 4 afos Experiencia: p a 4 afos

Conocimientos: Conocimientos: ono os
_Administracion general Inventanios __Gestion estratégica de Compras _|

Logistica General Logistica General Logistica General

Administracion de cadenas de Administracion de cadenas de Administracién de cadenas de
Suministros suministros Suministros
A A
Administrador

Nivel Académico / Especializacion:

Tercer nivel en carreras

Administrativas / Comercial / Jefe de Inventario
) Logistica
Experiencia: 3 alos Nivel Académico / Especializacion:

Conocimientos: Tercer nivel en carreras
Administracion de Camaroneras Administrativas / Logistica
Gestién de equipos
Supervision y Monitoreo Experiencia: 3 ailos
A Conocimientos:
i b Inventarios ,
Coordnsacr 3 Servicios Logistica de distribucién
Coordinador de Logistica Generales Supervision y Monitoreo Coordinador de Compras
Nivel Académico / Especializacion: Nivel Académico / Especializacion: Nivel Académico / Especializacion:
Tercer nivel en carreras Tercer nivel en carreras Tercer nivel en carreras
Administrativas / Comercial / Logistica Administrativas / Comercial / Logistica Administrativas / Comercial / Logistica
—>
Experiencia: 3 afios Experiencia: 2 afios Experiencia: 3 afos
Conocimientos: Conocimientos: Conocimientos
Inventarios. _Comunicacion eficaz_ 2 Gestion de compras
Logistica de distribucién Loglstica General Investigaciones comerciales
Administracion de cadenas de £ - OCICHON L ial
suministros Supemvision y Monitoreo Negociacion comercial

Nota: Ruta de carrera para gerente de operaciones.
Elaborado por: Los autores

Medio Ambiente y Seguridad Industrial. — Los aspirantes a esta linea de carrera
deben conocer y promover en sus practicas el manejo de gestion ambiental, subsistemas de
auditorias de riesgo de trabajo y gestion por procesos, basandose conforme dicte la Ley de
Gestion Ambiental del pais, Normas ISO y Buenas Practicas de Manufactura (BPM) (Anexo
12).
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Figura 14

Ruta de carrera para Gerente de Medio Ambiente y Seguridad Industrial

MEDIO AMBIENTE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL

Gerente

Hivel Académico | Especializacion:

Cuarlo nivel en carreras de Gestion Ambienial
I Ingeniaria Indusinial / Saled ocupacional [
) Especializacion en sislemas de gestion (

Experiencia: 5 afios
Conocimientos:
Sistemas de Gestidn Integrados
Gaslidn de proyeclos

Camificaciones Intermacionakes

Jefe de Medio Ambiente

Jete de Seguridad Industrial

Mivel Académico | Especializacion: Mivel Académico | Especializacion:

Tercer nivel en carmeras de Gestidn
Ambiental (

Tercer nivel en carreras de Ingemiena
Inchusinial

Experiencia; Experiencia;

Conocimientos:

Conocimientos:

Gestidn Ambiental Segunidad Indusinal
Tratamento de residuas Lagislacin S50
Higiana Dmﬁmzac-unal Carmficacionas Nacwonalas

Coordinader de Medio Amblents y 350

Hivel Académico | Especializacién:

Tercer nivel en carmmeras de Gestidn
Ambiental / Ingenieria Industrial /
Especializaciin en sistemas de gestidn
Experiencia:
Conocimientos:
Sistemas de Geshidn Integrados
Leqisiacion Ambental

Cartificacionas Nacwonales

Aslstente de Medlo Ambilente

Mivel Académico | Especializacién:

Cursando o estudios culminados an
carreras de Gesbon Ambental

Experiencia: 1 afia
Conocimientos:
Gestidn Ambiental
Levantamiento de Incidentes

Comunicacdn eficaz

Nota: Ruta de carrera para gerente de Medio Ambiente y Seguridad Industrial.
Elaborado por: Los autores

Seguridad y Vigilancia. — El personal que participe en esta linea de carrera debera
tener experiencia en sistemas de camaras y rastreo satelitales, gestion de armamento y gestion

de equipos de trabajo (Anexo 13).

36



Figura 15

Ruta de carrera para Gerente de Seguridad y Vigilancia

SEGUIRDAD Y VIGILANCIA
Gerente

Mivel Académico ! Especlalizacién:

Cuario nivel en carreras Adminisirativas
Cartificacion en seguridad privada

Experiencia:

Conocimientos:
Gastidn de riesgos
Adminisiraceon de equipos y anmamento de
saquridad

Legislacidn de segundad privada

Jefe de Saguridad

HMivel Académico | Especializacion:

Tarcar nivel en carreras Administrativas /
Cartificacion en seguridad priveda

k 4

3 aflos

Gesbidn de nesgos

Jefe de Monitores

Administracion de parsaonal

Hivel Académico | Especializacién:

Legistaciin de seguridad privada
Tercer nivel en carmeras Adminisiratoas
Tecaoogicas

Coordinador de Seguridad Experiencia:

Conocimientos:

Nivel Académico | Especializacién:

Soporte Tecnico
Tercer nivel en carreras Adminisirativas | g isor de Seguridad Rasirao sateltal
Certificacion en seguridad privida uperviscr ke
=0 4 Administracion de comunicaciones
Nivel Académico | MRZRCIOn:
Experiencia: 3 afios ivel Académico / Especializacion F 3
Cnn:imi:ntm. Bachibler | Camilicacion en segunidad
Gestion de riesgos privada
Control de armamento i
Experiencia: 2 afios ™ Supervigor de Monitores
Capacidad de respuesta Conocimigntos: " S ppr—
X Gestin de resgos Nivel Académico | Especializacion:
Control de armamento Tercer nivel en carreras Administrativas /
Tecnolbgicas
Capacidad de respuasia
Experiencia:

Congcimientos:
Sistemas CCTV

Asistente de Seguridad y Vigliancia Fielea

Nivel Académico | Especializacion: Rasirea sateital
Cursando o estedios culminados en Comunicacién eficaz
carreras Administrativas 4.

Experiencia:
Conocimientos:
Geslion de riesgos
Control de armamento

Liqgisiacion i Sequiidad privada

Nota: Ruta de carrera para gerente de Gerente de Seguridad y Vigilancia.
Elaborado por: Los autores

Sistemas Tecnoldgicos de Informacion. — En la linea de carrera de tecnologia, para
poder ser gerente del &rea, deberd tener conocimientos en sistemas computacionales,
administracion de redes y bases de datos, telecomunicaciones, programacion y soporte técnico,

experiencia que se puede obtener de los mandos medios del area (Anexo 14).
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Figura 16

Ruta de carrera para Gerente de Sistemas Tecnologicos de Informacion

SISTEMAS TECNOLOGICOS DE INFORMACION

Gerente de TI

Hivel Académico / Especializacion:

Cuarta nivel en cameras Tecnologicas |
Sistemas informatices [ Cyberseguridad

Fahos o —
Conocimientos:
Gaslion de proyecios

Experiencia:

Legiskacian informatica

Cybersegunidad

Coordinador de Redes Y Seguridades de
Sistemas

Jefe de Soporte Técnico

Nivel Académico | Especializacién:

Nivel Académico / Especializacion:

Tercer nel &n carmeras Tecnologicas | Tercer nivel &n carreras Tocnolbgicas /
Sistemas mformaticos - Siglemas informancoes. | Cybersegundad

|

Experiencia; 3 afios

Conocimientos:

3 afos
Conocimientos:

Expériencia;

Gastidn d softwaras Adminisiracidn de redes
Asistencia Teonica Sistemnas de Informacidn
[Zymrsﬁ‘unﬂﬁﬂ Cybirsaguridad

Analista Programador

Hivel Académico | Especializacion:

Tedrcar nvel &n Carmaras Tecnokgicas
Sislemas informaticos

Experiencia: 2 aflos
Conocimientos:

Coordinador de Telecomunicaciones

Hivel Académico / Especializacion:

Tarcer nivel en carraras Tecnoldgicas /
Sistemas informéiticos / Cyberseguridad /
Telecomunicacionas

Experiencia:

Conocimientos:

Pragramacidn Telecomunicacionas
Gestion de softwares Geslidn de redes
hsistente de Soporte Técnico
b Riesolucidn de problemas
Cyberseguridad
Nivel Académico | Especializacisn: FINHAnNT
Cursando ¢ estudios culminades en F. M
carmeras Tecnologicas / Sistemas
informéticos
Experiencia 1 afin

Conocimientos:
Mantnimsenta Prévintiva

Azistencia Tecnica

Insialacion de equipos

Nota: Ruta de carrera para gerente de Gerente Sistemas Tecnoldgicos de Informacion.
Elaborado por: Los autores

Auditoria y Gestion. — En las areas de auditoria y gestién, los conceptos de gestidn
por procesos y auditoria integrales son los conocimientos generales del area, pero para llegar
al cargo de Gerente, se debe poseer ademas de los conocimientos mencionados, experiencia en
gestion de riesgos, sistemas de control, planificacion de auditorias bajo diferentes metodologias
(Anexo 15).
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Figura 17

Ruta de carrera para Gerente de Auditoria y Gestion

AUDITORIA Y GESTION

Gerente

Mivel Académico I Especializacion:

Cuarto nivel &n carreras de Auditoria /
Caontabilidad / Proyectos

Experiencia: 5 aflos
Conocimientos:
Sistemas de conirol

Gestion de riesgos

Auditona Interma

Jefe de Auditoria Jefe de Procesos

Nivel Académico / Especializacion:

Hivel Académico [ Especializacion:

Tarcer nvel an carmaras da Auddoria / Tercer nvel én careras Adminsiratvas |
Contabilidad Procasos / Industrial
Experiencia: Experiencia: 3 afos
Conocimientos: Conocimientos:
Geshidn de proyvecios Gastidn de proyectos
Mormas 150 Planificacion estralégica
Coordinador de Activos Fijos
. — — Auditoria Interna & Sigma
Hivel Académico | Especializacidon: i
Tercer nvel @n carraras de Auditoria /
Contabibdad
Experiencia: 2 afios
Conocimientos:
Imventarios
Activos Fijos
Auditona Interna
Asistente de Auditoria Asistente de Procesos

Hivel Académico / Especializacion:

Nivel Académico / Especializacion:

Cursando o eshudios culminados en
Cursanda o estudies culminados an caneras Adminiclralivat / Proceses |
carreras de Auditoria / Conlabidad —
Experiencia: Experiencla 1 afio
Conocimientos: Conocimientos:
Sistemas de codificacidn Geshan por procesos
Conlabidad y Finanzas Normas 150
Auditoria Interna Agilidad ¥ mejora conbnua

Nota: Ruta de carrera para gerente de auditoria y gestion.
Elaborado por: Los autores

5.3.4 Plan de Comunicacién

Con la finalidad de dar a conocer el Plan de Carrera propuesto de la empresa Camarén
S.A., con el proposito de promover su implementacion se desarrollé un plan de comunicacion
en donde se informaréa a todo el personal los objetivos de esta propuesta, asi como los beneficios

y ventajas para la empresa y los trabajadores que la conforman.

39



Mediante correos, carteleras fisicas, intranet y charlas de induccion se dara a conocer

lo siguiente:
Objetivos

= Promover y fortalecer el talento de la organizacion con la finalidad de incrementar la
productividad y fomentar la competitividad de los trabajadores.

= Dar a conocer las posibles promociones internas en las diferentes areas funcionales de
la organizacion con el propoésito de desarrollar carreras profesionales.

= Generar oportunidades de desarrollo y formacién para que los trabajadores puedan
conocer su potencial, conocimientos y habilidades esenciales para su crecimiento

laboral.
Beneficios y Ventajas

Para los trabajadores:

e Brindar estabilidad laboral y oportunidades de ascenso.
e Incrementar la motivacion y la eficiencia de cada trabajador.

e Fomentar el autodesarrollo y autoconocimiento.

Para la organizacion:

e Generar mayor compromiso y productividad.
e Desarrollar continuamente el talento de la organizacion.

e Lograr un ambiente de trabajo adecuado para cumplir los objetivos estratégicos.

A continuacion, se van a detallar las actividades para el plan de comunicacion, el cual

tendra como duracion aproximada de un mes previo a la ejecucion del plan de carrera:
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Tabla 4

Plan de Comunicacion

Medios de

Comunicacion

Actividades

Duracién

Correo

corporativo

Se comparte el contenido previamente aprobado por la 1 Semana

Gerencia General, detallando requisitos, e informacion de
interés con respecto al plan de carrera; se adjuntara link
para acceso a intranet donde se proporcionard mayor

informacion.

Carteleras

Mediante el trabajo en equipo del area de talento humano
y Servicios generales de las camaroneras, se difunde la
informacion necesaria de los planes de carrera,
adjuntando gréaficos y palabras claves para mejor

comprension.

Intranet

Se detallaran los requisitos, objetivos y ventajas del plan
de carrera, asi como iméagenes y videos para facilitar la
comprension de los trabajadores; se adjuntaran links para

registros virtuales.

Induccion

El equipo de talento humano realizara charlas de
induccion en comparfiia de expertos de cada area de
trabajo y administradores de camaronera, con la finalidad
de dar a conocer el plan de carrera en las diferentes areas
de la empresa mediante metodologias ltdicas, interaccion
y experiencias compartidas; se proporcionara formularios

para registro y participacion.

3 Semanas

Elaborado por: Los autores
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5.3.5 Implementacion del Plan de carrera

Como filtros para la ejecucion del plan de carrera se establecieron algunas actividades
que seran realizadas por el personal perteneciente al area de Talento Humano y personal
involucrado en la ruta de carrera, en conjunto a estas actividades y para que el personal opte

dentro del plan de carrera se determinaron los siguientes parametros:

e Evaluacion Integral: se aplicard una evaluacion online que medira aspectos como:

valores, comportamientos, rasgos cognitivos e inteligencia emocional.

e Pruebas de Conocimiento: se realizard una prueba de conocimientos teérico-técnico

del puesto actual y del puesto que desea aplicar.

¢ Indicadores de Desempefio: se evaluara el historico de rendimiento del trabajador en

la organizacion y en otras empresas que haya trabajado en el caso de ser necesario.

e Assessment Center: se desarrollaran actividades como juegos de roles, discusiones,
simulacros, andlisis de informes, entre otros para validar los resultados de los otros

parametros del plan de carrera

e Informes de resultados: se realizaran informes en donde se mostraran de manera
resumida los resultados por parametros y requisitos del plan de carrera, este documento
deberé ser elaborado por el personal responsable de talento humano con el propoésito de
dar a conocer al jefe/gerente del area quién es el candidato idéneo o aproximado para

desarrollar internamente una carrera profesional dentro de la organizacion.
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Figura 18

Informe de resultados para ascenso al nuevo cargo

Cargo objetivo: Bidlogo de produccidn |
Parametros Candidato 1 Candidato 2 Candidato 3

‘ § % ’ Foto Foto Foto
CAMARDNSA.

Evaluacion Integral

Comportamiento 5 8 7
Valores 7 8 9
Rasgos Cognitivos 7 7 8
Inteligencia Emocional 6 8 8

6,3 7.8 8,0

Pruebas de Conocimiento

Conocimiento requerido 1 7 a8 7
Conocimiento requerido 2 7 7 8
Conocimiento requerido 3 8 a8 7

7,3 7.7 7,3
Desempeiio en la empresa
Compafieros 8 8 7
Jefe actual 7 8 8
Subordinado actual 7 7 s}
Otros (especificar) 7 7 7
7,3 7,5 7,5
Assessment Center
Role Play 8 9 9
Toma de decisiones 7 9 8
Otros (especificar) 7 7 7
7,3 8,3 8,0
Promedio final 7,0 7.8 7,7

Elaborado por: Los autores

Entrevista Personal: se aplicaran entrevistas tanto iniciales por parte del personal
responsable de talento humano, como decisivas por parte del jefe o gerente de area del
cargo que desea aplicar el trabajador, con la finalidad de conocer de forma presencial
los datos obtenidos de las evaluaciones aplicadas, los intereses individuales del

candidato y asi poder tomar una decisién final en el desarrollo del plan de carrera.
Informe final: se elaborara un informe del candidato idéneo con los resultados de todas
las actividades requeridas para participar en el plan de carrera y los comentarios

obtenidos por el jefe/gerente de area del proceso, con el fin de conocer un resumen del

43



candidato. A su vez se plantean los aspectos por mejorar o desarrollar en conjunto con
actividades e indicadores para gestionar estos aspectos; dentro de las actividades
pueden resaltar los planes de capacitacion, planes de desarrollo, coaching, programas

de liderazgo o habilidades blandas, entre otros.

Cabe recalcar que solo se aplicaran estos filtros o parametros siempre y cuando el

nivel del cargo lo requiera.

Figura 19
Informe Final del Plan de carrera

@ % PLAN DE CARRERA
INFORME FINAL
s CWRINSL e

Jefe/Gerencia del area

FOTO

Cargo objetivo Biblogo de produccién

Nombre:
Edad: Cargo actual

Profesion:
Antigliedad:

Parametros Observaciones

Evaluacion Integral

Pruebas de Conocimiento

Desempefio en la empresa

Assessment Center

Aspectos a mejorar Acciones Indicadores

Talento Humano Gerencia del érea Candidato

Elaborado por: Los autores
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CONCLUSIONES

Se ejecutd un proceso de levantamiento y analisis de todos los 142 perfiles de cargo
de la empresa Camaron S.A., dando como resultado 710 actividades necesarias para el buen

funcionamiento de la organizacién que permitira optimizar la gestion de la organizacion.

Se identificaron 15 cargos claves para cumplimiento de los objetivos estratégicos de
la empresa, asi como las rutas de carrera y requisitos que son necesarios para llegar a estos

cargos, los mismos que pertenecen a la cadena de valor y &reas estrechamente relacionadas.

Los parametros para el cumplimiento del plan de carrera se establecieron con el fin de
seleccionar al talento mas idoneo siendo similar a un proceso de reclutamiento y seleccion lo
cual en comun tienen el fin de evitar incorporar talentos no acordes al cargo, cabe recalcar que
los pardmetros no aplican para todos los cargos, pues dependeran de las exigencias del area

funcional o el nivel de cargo a aplicar.

Por medio de diferentes canales de comunicacion, se daran a conocer los objetivos y
beneficios que tendran los planes de carrera para los trabajadores y para la organizacién en
general, lo cual debera estar acompafiado de los objetivos funcionales del area en la que se

encuentra el plan de carrera.
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RECOMENDACIONES

Podemos observar que en el levantamiento de funciones hay ciertos cargos y/o areas
que pueden combinarse y funcionar de una manera mas integral, un ejemplo clave esté en los
equipos de aireadores y alimentadores automaticos, que como sugerencia pueden combinarse
en un area funcional llamada “Equipos de produccién” o “Equipos de campo”; En cargos, se
pueden observar algunas subgerencias posibles de combinar, como la subgerencia de logistica
e inventario puede ser combinada en una sola subgerencia. Estos cambios se recomiendan con

el fin de generar una reduccion en costos de operacion y de mano de obra.

Se recomienda que en todo el proceso del plan de carrera exista una retroalimentacién
continua y un sistema de control y monitoreo por parte de los participantes de este proceso, con
el propdsito de saber cuéles pueden ser las oportunidades de mejora del plan de carrera, asi
como cudles son las actividades que mas destacan dentro del proceso y el estado de cada

proceso de carrera.

Una vez implementado este proyecto se recomienda levantar un mapa de talento para
conocer el estado actual de los trabajadores en cuestion de los requisitos de los diferentes cargos
funcionales de la organizacion; posterior a esta actividad también se recomienda gestionar de
forma estratégica y planificada los diferentes planes de desarrollo para acompafiar a los planes
de carrera, los cuales pueden ser: planes de capacitacion, tutorias, programas asincronicos,
coaching entre otros que logren desarrollar conocimientos y habilidades requeridas para los

movimientos de puestos.
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Anexo 1 Perfil del cargo del Gerente General

ANEXOS

CODIGO:
ﬁm% PERFIL DE CARGO s
. FECHA:
VERSION:01 Gerente General 01/05/2022
Area: Gerencia General
Departamento: Gerencia

Nivel Académico /

Cuarto nivel en carreras Administrativas / Financieras / Economicas /
Direccién de empresa

8§ aflos

Administracién estratégica

Direccion de empresas

Negociacion y resolucion de contlictos

Planificar los objetivos organizacionales

Dirigir los procesos productivos y administrativos

Organizar la estructura funcional de la organizacion

Administrar los recursos necesarios para asegurar la produccion
planificada

Especializacién:
Experiencia:
Conocimientos: 1
5
3
Funciones:
1
9
3
4
5

Gerenciar las administraciones de las zonas camaronera y los lideres de las
areas funcionales

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

Coordinador de Desarrollo y Entrenamiento Gerente de Talento Humano Gerente General
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Anexo 2 Perfil del cargo del Gerente de Administracion y Finanzas

CODIGO:
@W% PERFIL DE CARGO oo
VERSION:01 G t FECHA:
' erente 01/05/2022
Area: Administracién y Finanzas
Departamento: Administraciéon General

Nivel Académico /

Cuarto nivel en carreras Administrativas / Financieras / Econémicas

7 afios

Planificacion estratégica

Gestion Bancaria y Financiera

Contabilidad Estratégica

Elaborar planes financieros y de contingencia econémica

Diseiiar proyecciones de liquidez

Supervisar el cumplimiento de las necesidades de produccion con las areas
administrativas

Generar informes gerenciales acorde a los procesos administrativos de la
organizacién

Especializacién:
Experiencia:
Conocimientos: 1
2
3
Funciones:
1
2
3
4
5

Distribuir el presupuesto general a las dreas funcionales

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

Coordinador de Desarrollo y Entrenamiento Gerente de Talento Humano Gerente General
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Anexo 3 Perfil del cargo del Gerente de Talento Humano

CODIGO:
PERFIL DE CARGO TTHH - 01

VERSION:01 G t FECHA:
: erente
01/05/2022
Area: Talento Humano
Departamento: Gestion de Talento
Nivel Académico / Cuarto nivel en carreras Administrativas / talento humano / psicologia
Especializacion: organizacional
Experiencia: 5 afios
Conocimientos: 1 |Gestion estratégica de talento
2 |Responsabilidad social corporativa
3 |Estructura Organizacional
Funciones:
1 |Disefiar sistemas de compensacion y escalas salariales
2 |Desarrollar estrategias para la gestién de talento
3 |Crear politicas y normativas de trabajo
4 |Gestionar las necesidades de talento de la dreas funcionales
5 |Dirigir los sistemas de desarrollo organizacional
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Coordinador de Desarrollo y Entrenamiento Gerente de Talento Humano Gerente General
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Anexo 4 Perfil del cargo del Gerente de Produccion

CODIGO:
@m% PERFIL DE CARGO oo
VERSION:01 G t FECHA:
' erente 01/05/2022
Area: Produccion
Departamento: Produccion General

Nivel Académico /
Especializacion:

Experiencia:

Conocimientos:

Funciones:

Cuarto nivel en carreras de Administraciéon/ Ingenieria Pesquera /
Acuicultura / Biologia

7 afios

Gestion Estratégica de Produccion

[

Agilidad Productiva

Gestién de proyectos

Asegurar los noveles de produccion adecuados para la sostenibilidad de la
empresa

[

Realizar evaluacion de datos de produccion para las tomas de decisiones
gerenciales

Gestionar las actividades relacionadas con dreas administrativas, logisticas

y de campo

Aprobar los proyectos, innovaciones y mejoras para el drea

Coordinar las necesidades de produccion con las demas dreas funcionales

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

Coordinador de Desarrollo y Entrenamiento Gerente de Talento Humano

Gerente General
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Anexo 5 Perfil del cargo del Subgerente de Aireadores

PERFIL DE CARGO copIGo:
. TTHH - 01
. FECHA:
VERSION:01
Sub Gerente 01/05/2022
Area: Produccién
Departamento: Aireadores
Nivel :Ac‘adel‘n’lco ! Cuarto nivel en carreras Administrativas / Comercial / Logistica
Especializacion:
Experiencia: 4 afios
Conocimientos: 1 |Gestion Operativa de Aireadores
2 |Logistica General
3 |Gestion de proyectos
Funciones:
1 Elaborar el cronograma preventivo y correctivo que se aplica a los equipos
aireadores
2 |Supervisar al equipo de aireadores de todas las zonas
3 |Crear los indicadores respectivos al funcionamiento de los aireadores
4 Coordinar los programas de aireacién con las necesidades del drea de
produccién
5 Verificar el presupuesto asignado para la compra y funcionamiento de los
equipos de aireacion
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Coordinador de Desarrollo y Entrenamiento Gerente de Talento Humano Gerente General
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Anexo 6 Perfil del cargo del Subgerente de Alimentadores Automaticos

PERFIL DE CARGO copIGo:
. TTHH - 01
. FECHA:
VERSION:01
Sub Gerente 01/05/2022
Area: Produccién
Departamento: Alimentadores Automaticos
Nivel :Ac‘adel‘n’lco ! Cuarto nivel en carreras Administrativas / Comercial / Logistica
Especializacion:
Experiencia: 4 afios
Conocimientos: 1 |Gestion Operativa de Alimentadores Automaticos
2 |Logistica General
3 |Gestion de proyectos
Funciones:
1 Coordinar con el area de tecnologia en el desarrollo de soluciones
tecnologicas para el funcionamiento de los equipos
2 |Crear los indicadores respectivos al funcionamiento de los equipos
3 Elaborar el cronograma preventivo y correctivo que se aplica a los equipos
automatizados
4 |Cotizar con proveedores de equipos en base a calidad y precio
5 Verificar el presupuesto asignado para la compra y funcionamiento de los
equipos automatizados
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Coordinador de Desarrollo y Entrenamiento Gerente de Talento Humano Gerente General
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Anexo 7 Perfil del cargo del Subgerente de Gestion Productiva

CODIGO:
ﬁm% PERFIL DE CARGO oo
. FECHA:
VERSION:01 Sub Gerente 01/05/2022
Area: Produccién
Departamento: Gestion Productiva

Nivel Académico /
Especializacion:

Experiencia:

Conocimientos:

Funciones:

Cuarto nivel en carreras de Administracion / Estadistica / Economia

5 afios
1 |Proyeccion Productiva
2 |Investigacion Estadistica
3 |Gestion de proyectos
1 Organizar y verificar la elaboracion del informe de resultados de

indicadores de produccion

[

Ejecutar investigaciones estadisticas para proyecciones de demanda y
produccion

Supervisar al equipo de planificacion, estadisticas y proyectos

Disefiar y dirigir los planes de produccién de acuerdo a las demandas
proyectadas

Evaluar la coordinacién y seguimiento de normativas, metodologias, v
estrategias de Gestion Productiva

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

Coordinador de Desarrollo y Entrenamiento

Gerente de Talento Humano

Gerente General
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Anexo 8 Perfil del cargo del Subgerente de Laboratorios

CODIGO:
ﬁm% PERFIL DE CARGO oo
. FECHA:
VERSION:01 Sub Gerente 01/05/2022
Area: Produccién
Departamento: Laboratorios

Nivel Académico /
Especializacion:

Experiencia:

Conocimientos:

Funciones:

Cuarto Nivel en carreras de Ingenieria Pesquera / Acuicultura / Biologia

5 afios

1 |Gestion de Muestreo Bioldgico

2 |Estadistica Aplicada

3 |Monitoreo Biologico

1 |Planificar los controles rutinarios en todas las etapas del camarén

2 |Supervisar al equipo de laboratorio de todas las zonas

3 |Realizar analisis estadistico de las muestras de laboratorio

4 Coordinar los programas de muestras para asegurar las necesidades del
area de produccién

5 Verificar el presupuesto asignado para la compra y funcionamiento de los

equipos e insumos de laboratorio

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

Coordinador de Desarrollo y Entrenamiento

Gerente de Talento Humano

Gerente General
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Anexo 9 Perfil del cargo del Coordinador de Biologia

CODIGO:
ﬁm% PERFIL DE CARGO oo
. . FECHA:
VERSION:01 Coordinador 01/05/2022
Area: Produccién
Departamento: Biologia

Nivel Académico /
Especializacién:

Experiencia:

Conocimientos:

Funciones:

Tercer Nivel en carreras de Ingenieria Pesquera / Acuicultura / Biologia

2 anos

Anélisis de Insumos

]

Analisis de Muestreos

3 |Monitoree General

L Controlar la calidad de los insumos a utilizar en la zona mediante diferentes
andlisis

2 |Elaborar los diferentes reportes que solicite el bidlogo de produccién

3 Brindar soporte para el cumplimiento del proceso de produccion y
coordinacion de las diferentes metas asignadas

4 |Gestionar los padidos de larvas

5 |Realizar muestreos de produccién de la zona asignada

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

Coordinador de Desarrollo y Entrenamiento

Gerente de Talento Humano

Gerente General
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Anexo 10 Perfil del cargo del Gerente de Mantenimiento

CODIGO:
PERFIL DE CARGO TTHH - 01

VERSION:01 G t FECHA:
: erente
01/05/2022
Area: Infraestructura y Mantenimiento
Departamento: Infraestructura y Mantenimiento General
Nivel Académico / . L . . .
ve . C_a e{n}co Cuarto nivel en carreras Administrativas / Ingenieria Industrial
Especializacién:
Experiencia: 6 afios
Conocimientos: 1 |Gestion estratégica de Mantenimiento
2 |Planificacion de obras
3 |Administracion de Maguinaria Pesada
Funciones:
1 |Definir y planificar las politicas de infraestructura ¥y mantenimiento
, Verificar el presupuesto para la compra y abastecimiento de equipos de
~ |infraestructura y mantenimiento general
3 Interactuar con los Bidlogos v Administradores de zona para satisfacer las
necesidades de produccion
4 |Crear y medir los indicadores de desempefio del area
5 Realizar los diferentes planes y programas de mantenimiento preventivo y
correctivo
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Coordinador de Desarrollo y Entrenamiento Gerente de Talento Humano Gerente General
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Anexo 11 Perfil del cargo del Gerente de Operaciones

CODIGO:
ﬁm% PERFIL DE CARGO I o1
VERSION:01 G t FECHA:
' erente 01/05/2022
Area: Operaciones
Departamento: Operaciones Generales

Nivel Académico /
Especializacién:

Experiencia:

Conocimientos:

Funciones:

Cuarto nivel en carreras Administrativas / Comercial / Logistica

6 anos

Gestion estratégica de Operaciones Empresariales

]

Logistica Estratégica

Gestion estratégica de cadenas de suministros

Planificar la gestion estratégica para las operaciones de la cadena de
suministro

(&)

Analizar los costos de calidad operativa

Evaluar los indicadores operativos de la organizacion

Desarrollar planes de mejora continua para procesos operativos

Administrar los procesos operativos de la organizacién

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

Coordinador de Desarrollo y Entrenamiento

Gerente de Talento Humano

Gerente General
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Anexo 12 Perfil del cargo del Gerente de Medio Ambiente y Seguridad Industrial

CODIGO:
ﬁm% PERFIL DE CARGO o
VERSION:01 G t FECHA:
' erente 01/05/2022
Area: Medio Ambiente y Seguridad Industrial
Departamento: Medio Ambiente y SSO

Nivel Académico /
Especializacién:

Experiencia:

Conocimientos:

Funciones:

Cuarto nivel en carreras de Gestion Ambiental / Ingenieria Industrial /
Salud ocupacional / Especializacion en sistemas de gestion

5 anos

Sistemas de Gestién Integrados

]

Gestion de proyectos

Certificaciones Internacionales

Dirigir las auditorias de gestién ambiental

(&)

Cumplir con los requerimientos ambientales de entidades nacionales e
internacionales

Implementar sistemas de gestién ambiental

Programar el plan anual de prevencion y gestion medio ambiente y
seguridad industrial

Crear las politicas medio ambientales y seguridad industrial

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

Coordinador de Desarrollo y Entrenamiento

Gerente de Talento Humano

Gerente General
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Anexo 13 Perfil del cargo del Gerente de Seguridad y Vigilancia

CODIGO:
ﬁm% PERFIL DE CARGO o
VERSION:01 G t FECHA:
' erente 01/05/2022
Area: Seguridad y Vigilancia
Departamento: Seguridad y Vigilancia Fisica

Nivel Académico /
Especializacién:

Experiencia:

Conocimientos:

Funciones:

Cuarto nivel en carreras Administrativas / Certificacion en seguridad
privada

5 anos

1 |Gestion de riesgos

2 |Administracion de equipos y armamento de seguridad

3 |Legislacién de seguridad privada

1 |Generar los indicadores de desempeiio del drea

2 |Realizar las politicas de seguridad fisica

3 |Planificar los equipos de seguridad para todas las zonas

4 Analizar las necesidades de seguridad acorde a los requerimientos de
produccion

5 |Dirigir las auditorias de seguridad

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

Coordinador de Desarrollo y Entrenamiento

Gerente de Talento Humano

Gerente General
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Anexo 14 Perfil del cargo del Gerente de Sistemas Tecnoldgicos de Informacion

Nivel Académico /

Cuarto nivel en carreras Tecnologicas / Sistemas informaticos /
Cyberseguridad

6 anos

Gestién de proyectos

Legislacion informatica

Cyberseguridad

Especializacién:
Experiencia:
Conocimientos: 1
2
3
Funciones:

CODIGO:
ﬁm% PERFIL DE CARGO o
VERSION:01 G t FECHA:
' erente 01/05/2022
Area: Sistemas Tecnolégicos de Informacién
Departamento: TI

Elaborar programas para prevencion y buen funcionamiento tecnologico de
la organizacién

(&)

Asegurar el cumplimiento legal en la aplicacion de licencias informaticas

Administrar presupuestos para equipos y soluciones tecnolégicas

Establecer politicas para equipos y soluciones tecnolégicas

Administrar los sistemas de informacién de la organizacién

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

Coordinador de Desarrollo y Entrenamiento Gerente de Talento Humano

Gerente General
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Anexo 15 Perfil del cargo del Gerente de Auditoria y Gestidn

CODIGO:
ﬁm% PERFIL DE CARGO o
VERSION:01 G t FECHA:
' erente 01/05/2022
Area: Auditoria Interna y Gestién
Departamento: Gestion

Nivel Académico /
Especializacién:

Experiencia:

Conocimientos:

Funciones:

Cuarto nivel en carreras de Auditoria / Contabilidad / Proyectos

5 anos

Sistemas de control

]

Gestion de riesgos

Auditoria Interna

Crear las politicas de auditoria interna

(&)

Disefiar programas y planes de auditoria para las dreas funcionales

Implementar sistemas de evaluacion de riesgos

Formular estrategias de control interno

Generar indicadores de auditoria interna

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

Coordinador de Desarrollo y Entrenamiento

Gerente de Talento Humano

Gerente General
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Anexo 16 Entrevista al Gerente de Produccion

Entrevistado 1

Cargo Gerente de Produccion
Tiempo 8 afios
Nivel de Estudio  Cuarto Nivel

1.-¢;Qué entiende usted por plan de carrera?

Lo entiendo como un plan de formacion que plantea la empresa para que los

trabajadores hagan carrera profesional dentro de la misma.
2.- ¢ Considera usted beneficioso contar con un Plan de Carrera en la empresa?

Ciertamente, a la empresa le permitiria aumentar la productividad y los trabajadores

contarian con carreras significativas con metas a cumplir.

3.-¢Por cual medio de evaluacion detectan las necesidades de formacion en los

colaboradores?

A través de la evaluacion de desempefio ya que, por medio de los resultados obtenidos,
podemos actualizar conocimientos, adquirir nuevas habilidades para posteriormente emplearlo

en el trabajo.

4.-;Qué elemento considera importante y que deberia formar parte del plan de

carrera?

Podria ser un mapa de carrera de esta manera el trabajador conoceria las demandas

del puesto para poder ascender.
5.-¢Que tipos de cursos de formacion o capacitacion suelen impartir y en donde?

Cursos de especializacion técnica acorde al puesto de trabajo, es decir, los trabajadores
que laboran en los distintos campamentos se los capacita sobre la cria de camarones, en cambio,
quienes trabajen en laboratorios se los prepara para la toma y analisis de la muestra. Trabajando
en conjunto garantizamos la calidad del producto y administracion correcta de los recursos. Por

ende, los cursos se los realiza en sus respectivas areas de trabajo y durante la jornada laboral.
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Anexo 17 Entrevista al Gerente de Operaciones

Entrevistado 2

Cargo Gerente de Operaciones
Tiempo 12 afios

Nivel de Estudio  Cuarto Nivel

1.-¢Qué entiende usted por plan de carrera?

Es un plan de formacion que tiene el colaborador para hacer su trayectoria profesional

dentro de la industria camaronera.
2.- ¢ Considera usted beneficioso contar con un Plan de Carrera en la empresa?

Claro que si, aumentaria la motivacion y el compromiso de los trabajadores al
momento de realizar sus actividades y ademas los trabajadores sentirian que habria igualdad

de oportunidades para creer profesionalmente.

3.-¢Por cual medio de evaluacion detectan las necesidades de formacion en los

colaboradores?

Mediante la evaluacién de desempefio, es una herramienta muy util porque permite
detectar cudles son las necesidades de capacitacion que necesita el trabajador a fin de mejorar

su desempefio.

4.-¢ Qué elemento considera importante y que deberia formar parte del plan de

carrera?

Que la empresa establezca rutas de carrea en donde se contemple cuales son las
competencias que requieren los trabajadores para poder cumplir con las exigencias del puesto

de trabajo.
5.-¢Qué tipos de cursos de formacion o capacitacion suelen impartir y en dénde?

Se imparten cursos de especializacion técnica por su efectividad en los resultados
ademas porque permite perfeccionar los conocimientos adquiridos en el puesto de trabajo
actual y mejorar los procesos Yy, las capacitaciones se las realizan en las respectivas areas de

trabajo y dentro del horario laboral.
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Anexo 18 Entrevista al Gerente Administrativo y Financiero

Entrevistado 3

Cargo Gerente Administrativo y Financiero
Tiempo 12 afios
Nivel de Estudio Cuarto Nivel

1.-¢;Qué entiende usted por plan de carrera?

Como un programa de formacion en el que se establece las metas profesionales las

cuales estan relacionadas con las necesidades de la empresa y objetivos de la misma.
2.- ¢ Considera usted beneficioso contar con un Plan de Carrera en la empresa?

Claro, podriamos brindar retroalimentacion tanto en habilidades como en actitudes,

con el proposito de optimizar las actividades que se realicen en el trabajo.

3.-¢Por cual medio de evaluacion detectan las necesidades de formacion en los

colaboradores?

Se aplica la evaluacion de desempefio ya que permite medir su desempefio laboral en
relacion con sus responsabilidades en el trabajo, trayendo consigo, mejorar el rendimiento del

trabajador.

4.-;Qué elemento considera importante y que deberia formar parte del plan de

carrera?

Seria bueno que la empresa establezca un tiempo prudencial para cumplir con los
objetivos a corto y largo plazo, de esta manera, se puede observar, analizar y evaluar el

desenvolvimiento de los trabajadores en su puesto de trabajo.
5.-¢ Qué tipos de cursos de formacion o capacitacion suelen impartir y en donde?

Cursos de especializacion técnica porque permite modernizar los procesos operativos
de la division de produccién de la compafiia, volviéndose capaces para resolver problemas
inmediatamente y de modo asertivo. Las capacitaciones se las realizan en los puestos de trabajo

y dentro del horario de trabajo.
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Anexo 19 Entrevista al Gerente de Talento Humano

Entrevistado 4

Cargo Gerente de Talento Humano
Tiempo 12 afios

Nivel de Estudio  Cuarto Nivel

1.-¢Qué entiende usted por plan de carrera?

Es un proyecto integral de formacion que la empresa pacta con el trabajador desde el
momento que es contratado, en el que se da a conocer los objetivos e intereses de la empresa y

las competencias que pueden desarrollar en el trabajo.
2.- ¢ Considera usted beneficioso contar con un Plan de Carrera en la empresa?

Claro, el plan de carrera ayuda a la retencion del talento humano porgue se les deja
clara las oportunidades de crecimiento profesional que tendrian dentro de la organizacién y

como resultado, la empresa disminuiria la tasa de rotacion.

3.-¢Por cudal medio de evaluacion detectan las necesidades de formacion en los
colaboradores?

Se aplica la evaluacién de desempefio porque permite valorar de forma objetiva el
rendimiento de cada trabajador en base a un sistema planificado y estandarizado debido a su

efectividad es que se lo emplea en los distintos departamentos de la organizacion.

4.-¢ Qué elemento considera importante y que deberia formar parte del plan de

carrera?

Seria muy importante establecer uno o dos modelos de matriz de analisis FODA
personal para que los trabajadores se autoevalten y determinen las deficiencias que pueden

tener en la empresa y saber como esas debilidades pueden convertirlas en fortalezas.
5.-¢ Qué tipos de cursos de formacion o capacitacion suelen impartir y en donde?

Se realizan cursos de especializacion técnicas acordes al perfil del cargo con el
propdsito de que el personal actualice sus conocimientos y empleen estrategias para solucionar
problemas que se susciten en sus areas. Estos cursos se realizan en sus respectivos puestos de

trabajo y en jornada laboral.
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Anexo 20 Entrevista al Coordinador de Desarrollo y Entrenamiento

Entrevistado 5

Cargo Coordinador de Desarrollo y Entrenamiento
Tiempo 6 afos
Nivel de Estudio Cuarto Nivel

1.-¢;Qué entiende usted por plan de carrera?

Como un programa de capacitacion y desarrollo individual que establece la empresa

para formar a los trabajadores en el area de trabajo que mas les interese.
2.- ¢ Considera usted beneficioso contar con un Plan de Carrera en la empresa?

Si porque ayudaria a mejorar las condiciones laborales de los trabajadores y la marca
empleadora. Si mejora o se refuerza la imagen corporativa se atraeria nuevos talentos dado a
que la empresa premia el esfuerzo y dedicacion de sus trabajadores. Cabe mencionar que los

trabajadores se sienten bien si se les reconoce su desemperio laboral.

3.-¢Por cudal medio de evaluacion detectan las necesidades de formacion en los

colaboradores?

So6lo aplicamos la evaluacion de desempefio porque ayuda a identificar las brechas de
entrenamiento y desarrollo y, las necesidades de capacitaciones que realmente requieren para

ejercer sus labores.

4.-¢ Qué elemento considera importante y que deberia formar parte del plan de

carrera?

Unificar los programas de capacitacion con la experiencia de los trabajadores para que

tengan una imagen mas global sobre el funcionamiento y direccion de la empresa.
5.-¢Qué tipos de cursos de formacion o capacitacion suelen impartir y en donde?

Se brindan cursos de especializacion técnica con el propoésito de actualizar los
conocimientos, optimizar recursos, procesos y tiempo. Todos estos cursos se los realiza en las

areas de trabajo correspondiente y dentro de la jornada de trabajo.
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