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RESUMEN

El presente articulo tiene como objetivo identificar las causas que generan la disminucion del
aprovechamiento del capital humano y disefiar estrategias para su incremento. Para el logro del
objetivo propuesto se requirid la utilizacion de métodos tedricos y empiricos, entre los que se
encuentran: el histdrico—logico, analisis y sintesis, induccion—deduccion, criterio de expertos y
encuestas asi como métodos estadisticos. Como resultado del procedimiento aplicado se
detectaron las principales causas que generan una disminucion del aprovechamiento del capital
humano en la organizacion, entre las que se enmarcan: el salario no se corresponde con el
esfuerzo realizado, deficientes condiciones de trabajo, elevada carga horaria, desmotivacion laboral,
mala actitud ante el trabajo, distancia de la empresa, no hay beneficios de trabajo, entre otras. Se
elaboro la matriz DAFO y se trazaron estrategias de supervivencia, teniendo en cuenta que el area
de recursos humanos se sitia en el cuadrante DA debido a que posee una situacion interna y
externa desfavorable. Se concluy6 con la elaboracion de la Matriz Interna - Externa ubicandose en el
cuadrante V que sugiere estrategias de resistencia. Una vez concluido el andlisis se arribd a




conclusiones y recomendaciones que permitiran a la UEB mejorar la Gestion del Capital Humano.
Palabras clave: Capital humano, Aprovechamiento, Estrategia, Direccion Estratégica.
ABSTRACT

The present article has as objective to identify the causes that generate the diminution of the use of
the human capital and to design strategies for its increase. The achievement of the proposed
objective required the use of theoretical and empirical methods, among which are: the historical-
logical, analysis and synthesis, induction-deduction, expert criteria and surveys as well as statistical
methods. As a result of the applied procedure, the main causes that generate a decrease in the use
of human capital in the organization were detected, among which are framed: the salary does not
correspond to the effort made, poor working conditions, high workload, lack of motivation in the
workplace, bad attitude towards work, distance from the company, no work benefits, among others.
The SWOT matrix was drawn up and survival strategies were drawn up, taking into account that the
human resources area is located in the DA quadrant because it has an unfavorable internal and
external situation. It was concluded with the elaboration of the Internal - External Matrix located in
quadrant V that suggests strategies of resistance. Once the analysis was concluded, conclusions and
recommendations were reached that will allow the UEB to improve Human Capital Management.

Keywords: Human Capital, Exploitation, Strategy, Strategic Management.

INTRODUCCION

La concepcidn clasica de reducir el capital a su manifestacion fisica entré en quiebra a finales de la
década del cincuenta del pasado siglo, con los argumentos expuestos por economistas
norteamericanos, a partir de estudios empiricos sobre el crecimiento econémico, que dieron inicio a
la teoria del Capital Humano. El tema del capital humano se complementé con la cuestion del
desarrollo de la gestion de los recursos humanos, esta adquirié especial significacion a partir de
estudios que ubican a las personas como el factor fundamental del proceso de produccién y con
ventajas competitivas en la consecucién de los objetivos estratégicos de las empresas. En la
actualidad es de gran importancia valorar el desempefo del capital humano en cada empresa, ya que
de él depende el avance de cada organizacion desarrollando el trabajo de la productividad de bienes
0 servicios con la finalidad de satisfacer necesidades para venderlo y obtener su utilidad.

Al presentar los Lineamientos de la politica econémica y social, en los marcos del VI Congreso del
Partido Comunista de Cuba, se realizé una valoracion sobre el estado de la economia y los
problemas a resolver, teniendo en cuenta los principales acontecimientos y circunstancias de orden
interno y externo desde el Gltimo congreso. Las empresas tendran independencia para la aprobacion
de sus plantillas de cargos, cumpliendo los indicadores establecidos en el plan, que contribuirdn a
impedir que se incrementen las plantillas innecesariamente. La idoneidad, que no es méas que la
realizacion del trabajo con la eficiencia, la calidad y la productividad requerida, es requisito primordial
para el trabajador de estos tiempos y la empresa cubana esta exigiendo tener un recurso humano
con mayor potencial a la hora de desempefiar sus actividades; pero sin embargo hay situaciones que
impiden llevar a cabo dichos objetivos, tal es el caso de la UEB Combinado Lacteo “Rafael Freyre
Torre” de Holguin ya que existe falta de motivacion de los trabajadores debido a las condiciones de
trabajo que tienen, ademas que el salario no se corresponde con el esfuerzo fisico que realizan, los
instrumentos de trabajo son obsoletos y llevan al atraso de la meta a cumplir. No cuentan con una
transportacion estable, todo esto provoca una disminucién del aprovechamiento del capital humano
gue va a incidir negativamente en los resultados de la entidad; por cuanto se decidié realizar una
investigacion la cual estd fundamentada en el procedimiento para el andlisis del aprovechamiento del
capital humano elaborado por Hernandez (2010).

Se ha identificado como problema cientifico. ¢Cuales son las causas que limitan el
aprovechamiento del capital humano en la “UEB Combinado Lacteo de Holguin "?



El Objetivo general de la investigacion: determinar cuéles son las causas que limitan el
aprovechamiento del capital humano en la UEB Combinado Lacteo de Holguin y a partir de ellas
formular estrategias para su utilizacion.

Para darle solucion al problema cientifico de la investigacién se formula la siguiente Hipétesis: la
identificacién de las causas que limitan el aprovechamiento del capital humano, aplicando el
procedimiento seleccionado por Hernandez (2010) que incluye el criterio de expertos, andlisis de los
indicadores de trabajo y salario, herramientas matriciales, y encuestas, permitira disefiar estrategias
para su utilizacion.

Para el desarrollo de este trabajo se aplicaron métodos de investigacion cientifica: Dialéctico-
Materialista: empleado como método general, que se concreta en el sistema de métodos empleados.
Métodos tedricos: Histérico — l6gico, Analisis y sintesis, Hipotético — deductivo. Métodos empiricos:
Observacion, encuestas, entrevistas, métodos estadisticos, Método Delphi, consulta a expertos y
Microsoft EXCEL para procesar la informacion recopilada.

DESARROLLO

1. Aplicacién de un procedimiento para el andlisis del aprovechamiento del capital humano en
la UEB # 1 Combinado Lacteo Rafael Freyre Torre de Holguin

Teniendo en cuenta la revision bibliogréafica realizada, y las caracteristicas de la organizacién objeto
de estudio se seleccioné para el estudio el procedimiento propuesto de Hernandez (2010) (Figura 1).
Tiene su base en varios procedimientos, metodologias o modelos de diferentes autores; ademas
toma en consideracién las indicaciones metodolégicas para los Organismos de la Administracién del
Estado, los Consejos de la Administracién Territorial, empresas y entidades cubanas.



Figura 1. Procedimiento para el analisis del aprovechamiento del capital humano
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Etapa 1. Condiciones organizativas y estructurales.
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La UEB #1 Combinado Lacteo Rafael Freyre Torre de Holguin, perteneciente a la Empresa de
Productos Lacteos de Holguin, se dedica a producir, distribuir leche y sus derivados, la misma es una
entidad que pertenece al grupo empresarial GEIA del Ministerio de la Industria Alimentaria y de la
Pesca, fue fundada el 15 de Diciembre de 1976 y se encuentra ubicada en carretera a Mayari Km 4%

Municipio Holguin




Paso 1: Caracterizacion de la organizacion

Mision. Producir y distribuir leche y sus derivados, asi como productos a partir del frijol de soya
y elaboracién de mezclas fisicas, a la canasta basica, consumo social y el mercado de captacion
de divisas.

Vision. Ser una UEB eficiente, de reconocido prestigio nacional en la produccion vy
comercializacion de productos lacteos y derivados soya de alta calidad.

El objeto social para el que esta creada la organizacién es la produccién y distribucién de leche
para los niflos de 0 a 7 afos y de Yogurt de soya para los nifios de 7 a 13 afios, y
producciones a partir de leche y frijol soya con destino a la canasta basica, al consumo social
y la recaudacion de divisa y sustitucién de importaciones en las cadenas hoteleras, de tiendas
recaudadoras, organismos con suplemento alimentario y el sistema de comercializacion del GEIA
del MINAL. Su cartera de productos son la produccion de Helados de todos los sabores, paletas,
Yogurt de leche y Soya, y Mantequilla

Sus principales proveedores: Ministerio Agricultura (leche fresca), Empresa Mayorista Industrial
(azucar refino), Portales S.A. Pinar del Rio (cuajo, cultivos, grasas, nylon, etc.) ,Labiofam (productos
guimicos) Salinera Guantanamo (sal fina y gruesa)

Principales Clientes: Ministerio de la Agricultura (leche fresca) Empresa Mayorista Industrial (azGcar
refino) Portales S.A. Pinar del Rio (cuajo, cultivos, grasas, nylon, etc) Labiofam (productos quimicos)
Salinera Guantanamo (sal fina y gruesa)

Principales Clientes: Hoteles de Cubanacan, Hoteles de Gaviota, Cadenas de Tiendas, Empresas
L&cteos de otros territorios, Organismos priorizados

Principales Competidores: Empresa NUMA, Heladeria Bim Bom, L4cteo Santiago, Lacteo Tunas
y Granma

La UEB#1Combinado Lé&cteo “Rafael Freyre Torre “Holguin. Presenta una estructura
organizativa lineal funcional. Constituida por la Direccion a la que se le subordina. Departamento de
Recursos Humanos, Control de la Calidad., Distribucion y Ventas, Departamento Econdmico,
Mantenimiento y Produccion. Al departamento de mantenimiento se le subordinan las brigadas
de mecanica, eléctrica, maquinado, refrigeracién y calderas; y al departamento de produccion se le
subordinan las lineas de helado, leche y yogurt.

Paso 2: Inventario de personal

Para la recopilacion de los datos personales y profesionales méas significativos que caracterizan el
capital humano en la organizacion se realiz6 un inventario de personal, ya que este es el instrumento
gue permite realizar un registro sobre la composicion de la fuerza de trabajo en una institucion.



Tabla 1. Trabajadores que componen la plantilla por categoria ocupacional

Categoria Plantilla % Plantilla %
Ocupacional aprobada cubierta

Obreros 199 79 195 79.2
Servicio 14 55 13 5.2

Administracion 2 0.8 2 1
Técnicos 32 12.7 31 12.6
Directivos 5 2.0 5 2.0
Total 252 100 246 100

Fuente. Elaboracion propia a partir de la informacién de la empresa

La unidad empresarial de base cuenta con una plantilla aprobada de 252 trabajadores, pero solo esta
cubierta por 246 para un 97,61% de cumplimiento. Los administrativos y los directivos cumplen al
100% la plantilla con respecto a la aprobada, no siendo asi el caso de los de Servicios y los técnicos
gue cumplen solo al 92,8% y 96,8% respectivamente mientras que la categoria de obreros tiene una
diferencia de 4 para un 97,98 % de cumplimiento.

Tabla 2. Distribucion de la plantilla por sexo

Categ(_)rla Mujeres % Hombres % Total
Ocupacional
Obrero 27 45 168 90.3 195
Servicio 6 10 7 3.7 13
Administracion 2 3.3 0 0 2
Técnicos 23 38.4 8 4.3 31
Directivos 2 3.3 3 1.7 5
Total 60 100 186 100 246

Fuente. Elaboracion propia a partir de la informacién de la empresa

Segun la distribucion por sexo predominan los hombres sobre las mujeres en 126
trabajadores para un 51.21% del total de la plantilla cubierta, prevaleciendo estos en la
categoria de obreros. El total de hombres que tiene la plantilla es 186, lo que representa un 75,60%
de la totalidad de la misma. Su mayoria se encuentra ubicada en la categoria de obreros y
técnicos los cuales son 168 y 8 respectivamente para un 90,32 y 4,3% de la cantidad en general
de hombres. Los servicios solo son 7 que representa un 3,7 % solo son 3 directivos para un 1,7
%, no cuentan con ningun hombre dentro de los administrativos.

Las mujeres son una pequefia parte dentro de la organizacién comparandolo con la cantidad de
hombres, aunque no quiere decir que no tengan una importante participacién dentro de la misma,
ellas son un total de 60, representando un 24.39% del total de la plantilla cubierta. La mayoria del
sexo femenino son obreras y técnicas con 27 y 23 para un 45 y 38,4% respectivamente del
total de mujeres. Se reconoce que de 2 plazas que hay aprobadas y cubiertas de la categoria de
administrativos; las 2, son mujeres para un 3.3%. Solo cuentan con 2 dentro de los directivos que es
una pequefia parte de ellas que representan el 3,3% y en servicio hay 6 para un 10%



Tabla 3. Nivel cultural

Cl'jlit‘;ergl Ob | % |Serv| % | Admin | % | Téc | % | Direc | % | Total | %
Primario 2 100 2 0.8
Secundario 75 | 38.5 3 23 - 78 31.7
Medio Sup 115 59 10 77 - 25 | 78.1 4 80 154 | 62.6
Nivel sup. 5 2.5 6 18.8 1 20 12 4.9

Total 195 | 100 13 100 2 100 | 31 100 5 100 | 246 100

Fuente. Elaboracion propia a partir de la informacién de la empresa

En la UEB # 1 Combinado Lacteo Rafael Freyre Torre, predomina el nivel medio superior y
secundario con 154 y 75 trabajadores para un 62,6 y 31,7 % respectivamente y es muy escaso el
nivel superior con solo 12 trabajadores lo que representa un 4,9%, por lo que se puede decir que el
nivel cultural en general es bajo, no obstante es bueno aclarar, que solo tienen a 2 trabajadores con
nivel cultural primario para 0.8 % en la entidad. Los dirigentes deben de continuar superandose ya
gue de 5 del total, solo 1 tiene el nivel superior para un 20%, los demas son 4 en nivel medio superior
para un 80%.

Los obreros en su mayoria les predomina el nivel medio superior con 115 trabajadores
(62.6%) y 75 en el nivel secundario (31.7%) y 5 en el superior (2,5%). A los de servicio el que
mas les prevalece es el medio superior con 10 trabajadores para un 77 % del total de esta
categoria. Los demas son 3 con nivel de escolaridad secundario (23 %). Los administrativos
son solo 2 vy tienen nivel primario. Los técnicos casi en su totalidad tienen el nivel escolaridad
medio superior con 25 de 31 trabajadores para un 78,1%, siendo ademas 6 de nivel superior
(18,8%)

Tabla 4. Composicién por edades

c::IIIt\l/Jerlal Obreros | Servicios | Técnicos | Administrativos Directivos | Total %

17-30 53 2 7 1 1 64 26.0
31-25 22 1 4 1 0 28 11.4
36-40 29 1 6 0 2 38 15.4
41-45 14 4 3 0 0 21 8.5
46-50 22 2 3 0 2 29 11.8
51-55 25 1 5 0 0 31 12.6
56-60 22 1 2 0 0 25 10.2

61-650 8 1 1 0 0 10 | 41
mas
Total 195 13 31 2 5 246 100

Fuente. Elaboracion propia a partir de la informacién de la empresa

La pirdmide de edades (Figura 2) y la tabla anterior indica que la situacién de la empresa en cuanto a
la edad vigente, es favorable, ya que la mayoria de los trabajadores (116) se encuentran en la edad
entre 31-50 afios con un 47.1% por lo que se puede decir que en esta edad el trabajador ya ha
adquirido un buen nivel de experiencia pero a la vez mantiene juventud. Contindan en su mayoria los
que estan de 17-30 con 64 trabajadores para un 26,0 % y de 51-65 o mas afios con 66 (26,8 %). La
mayor parte de los directivos de la empresa con 4 trabajadores se encuentran en el rango de 36-50
afos y 1 de 30afios. En la categoria de obreros la mayoria se encuentra en el rango de 17-30 afios
con 53 para un 27.1 % del total.




Figura 2 Piramide de edades.
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Tabla 5. Antigiedad
Tlemc;)):ljc;ateg. Operarios servicios | Adminis. | Técnicos | Directivos | Total %
0-5anos 117 3 1 11 1 133 54
6-10 afos 66 6 1 7 1 81 33
11-15afo0s 7 4 - 5 1 17 7
Més de 16 5 - - 8 2 15 6
Total 195 13 2 31 5 246 | 100

Fuente. Elaboracion propia a partir de la informacién de la empresa

El personal de la UEB en su mayoria esta compuesto por personas que llevan trabajando pocos
afos en la empresa ya que 133 estan en el rango de 0-5 afios para un 54 % siendo estos en su
mayoria operarios (117), le siguen los de 6-10 afios con 81 trabajadores para un 33 % y solo 32 se
encuentran entre 11y mas de 16 afios para un 13%: De los 5 directivos 2 de ellos llevan mas de 16
afios en la entidad.




Tabla 6. Personal directo e indirecto por categoria ocupacional

Categ(?ria Pe.rsonal % Per'sonal % Total
Ocupacional Directo Indirecto
Obrero 195 85.5 0 0 195
Servicio 13 5.7 0 0 13
Administracion 2 0.9 0 0 2
Técnicos 16 7 15 83.3 31
Directivos 2 0.9 3 16.7 5
Total 228 100 18 100 246

Fuente. Elaboracion propia a partir de la informacién de la empresa

La empresa tiene 228 trabajadores que se desempefian directamente a la produccién lo que
representa un 92,68% del total. Dentro del personal directo la mayor cantidad son obreros con
195 trabajadores para un 85,5%. Los otros son técnicos, de servicios, directivos y
administrativos, con 16.13, 2 y 2 que representan un 7, 5,7 y 0,9 % respectivamente. El personal
indirecto lo representan 18 trabajadores lo que significa un 7,31% del total de la plantilla cubierta y
su mayor cantidad estad reflejada en la categoria de técnicos y luego seguida por los directivos
con 3 para un 16,7% de su totalidad.

Tabla 7: indice de implicacién en el proceso productivo.

indices Representacion
% de personal indirecto 7,31%
indice de personal productivo 12,6 veces
indice de jerarquizacion 2,03 %

Fuente. Elaboracion propia a partir de la informacién anterior

El por ciento que representa el personal indirecto en la empresa es de solo el 7,31% y el resto
pertenece al personal que trabaja directo en la produccion 92,68%, esto se manifiesta de
manera favorable y ademas es un logro para la actividad que desarrolla la organizaciéon. En cuanto
al indice de personal productivo se encuentra en 12,6 veces, lo que indica que esta cantidad esta
por encima del personal indirecto. EI indice de jerarquizacion esta representado por un
2,03 %, dado por 5 directivos que hay en la entidad del total de 246 trabajadores.

Tabla 8 Cantidad de profesionales por Departamentos.

Departamentos Total Cantplad de %
Profesionales

Administracién 2 0 0
Recursos Humanos 4 3 27.2
Economia 6 1 9.1
Comercial 25 1 9.1
Mantenimiento 54 2 18.2

Servicio 13 0 0
Produccion 142 5 36.4
Total 246 12 100

Fuente. Elaboracion propia a partir de la informacién de la empresa

La UEB Combinado Lacteo “Rafael Freyre Torre “Holguin tiene un total de 12 profesionales de 246
del total de trabajadores que tiene, lo que representa un 4,87%, esto se identifica de manera
desfavorable ya que es muy infimo el porciento con que cuenta en general. Los de nivel



superior se encuentran ubicados en los departamentos de Produccién (5), Recursos Humanos (3),
Mantenimiento (2), Economia y Comercial 1 respectivamente representado un 41.6, 27.2, 18.2, 9.1y
9,1 % respectivamente en cada una de sus areas

Paso 3. Involucramiento.

El director de la empresa y el especialista principal de Recursos Humanos se mostraron dispuestos a
apoyar esta investigacion que se realiz6 en la UEB # 1Combinado Lacteo Rafael Torre y se les
explicé a los trabajadores la importancia de la misma y los pasos a seguir para ello.

Paso 4: Creacion del grupo de trabajo

Esta conformado por: El director de la UEB, Especialista principal de capital humano, Técnicos del
Area de capital Humanos, El secretario del sindicato, Jefes del Areas de produccién, Mantenimiento,
economia y trabajadores con experiencias. Se definieron las responsabilidades de los miembros del
grupo de trabajo, con respecto a la aplicacion del procedimiento y a las fechas de cumplimiento de
las actividades.

Paso 5: Capacitacion.

Se capacitd al personal en las nuevas tendencias del capital humano, las etapas de desarrollo del
procedimiento y las técnicas a emplear.

Etapa 2 Diagndstico preliminar
Paso 1: Diagndstico del Sistema de Gestién del Capital Humano

Para la realizacion de un diagnostico preliminar con el fin de determinar los principales problemas
gue presenta el Sistema de Gestion de Capital Humano se realizaron encuestas a dirigentes y
trabajadores con una buena trayectoria laboral en la entidad. Se encuestaron a 7 trabajadores.
Especialista principal del area Capital Humano, técnico en seguridad y salud., J. 4rea economia, J
brigada del &rea de produccion. J del area de mantenimiento, brigada de refrigeracién, técnico en
Instrumentacion (trabajador con experiencia.)

Los encuestados consideran que el aprovechamiento del capital humano en la UEB presenta
dificultades, se determinaron 7 posibles causas en el aprovechamiento del capital humano, segin la
puntuacion dada por cada uno de ellos. Con estas puntuaciones se conformd la matriz de juicio
(Tabla 9) para probar que estas causas tienen un peso significativo, se someten al calculo del
coeficiente de concordancia(Tabla 10 ), obteniéndose resultados favorables, es decir de 60 y mas
puntos, quedando las causas en el siguiente orden. El salario no se corresponde con el esfuerzo
realizado. Deficientes condiciones de trabajo. Elevada carga horaria. Desmotivacion laboral. Mala
actitud ante el trabajo. Distancia de la empresa. No hay beneficios de trabajo.

Tabla 9. Matriz de juicio

Causas El E2 E3 E4 | E5 | E6 | EY ES8 E9 Rj Orden de
importancia
1 1 1 2 1 1 1 1 3 1 12 1
2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 33 4
3 5 5 3 3 3 3 3 7 3 35 3
4 3 4 1 2 2 2 2 2 2 20 2
5 4 2 5 5 5 6 5 5 5 42 5
6 6 6 6 7 6 5 6 6 6 54 6
7 7 7 7 6 7 7 7 1 7 56 7

Fuente. Elaboracion propia a partir de la informacién de la encuesta




Tabla 10. Nivel de concordancia para cada una de las causas

c Criterios en Representacion
ausas
contra en %
1 2 78 %
2 2 78 %
3 3 67 %
4 3 67 %
5 3 67 %
6 2 78 %
7 2 78 %

Fuente. Elaboracién propia a partir de la informacion obtenida en la tabla anterior

Al haber identificado las causas del deficiente aprovechamiento del capital humano, se
elabora el diagrama de Ishikawa.

Figura 3. Diagrama de Ishikawa
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Etapa lll. Analisis del aprovechamiento del capital humano.
Paso 1. Andlisis de los indicadores de trabajo y salario

Para desarrollar este paso se tuvieron en cuenta los indicadores de trabajo y salario de la UEB
para determinar el cumplimiento del plan de los mismos y la dinamica.

En la comparacion realizada se determin6 que de un afio al otro los indicadores sufren un deterioro
significativo logrando obtener en un afio un incremento de la produccion buta debido a que las
materias primas fueron garantizadas en tiempo, se incrementd la produccion mercantil y el valor
agregado bruto ,disminuy6 el promedio de trabajadores , se increment6 la productividad del trabajo ,
disminuyo el salario medio asi como la correlacion salario medio productividad ,mientras que el gasto
por peso de valor agregado bruto se incrementa. En el otro afio sucede todo lo contrario, es decir que

Bajo
aprovechan
del Capital H



hubo un déficit en las materias primas por lo que los indicadores relacionados anteriormente sufren
un deterioro.

Paso 2 Anadlisis de la utilizacion del fondo de tiempo laboral.

En la UEB # 1 Combinado Lacteo “Rafael Freyre Torre” Holguin se realizd el siguiente analisis, con
los datos obtenidos de dos afios Después de plantear los distintos indicadores, se calculan indices
de los distintos afios que son fundamentales para identificar la situacion que presenta la UEB.

Tabla 11. indices de aprovechamiento del Fondo de tiempo laboral

Aprovechamiento de la jornada laboral. % 74,19 69,00
Utilizacién del fondo de tiempo. % 95,91 88,65
Ausencias. % 4,08 3,99
Ausentismo. % 2,95 2.43

Fuente. Elaboracion propia a partir de la informacién de la empresa

En el primer afio la empresa tuvo un aprovechamiento laboral bajo con 74,19% debido a un bajo
aprovechamiento de la jornada laboral , el fondo de tiempo utilizado es bajo y las causas principales
gue provocan esto se deben a la cantidad de enfermos y con accidentes comunes que existian en
ese momento y las licencias sin sueldo. En el siguiente afio sigue siendo muy bajo con 69% y lo que
més influye en esto también se debe a la misma situacion de la cantidad de ausentes por
enfermedades y accidentes, ademas de las ausencias injustificadas que se incrementan en este
afio. Con respecto al calculo del indice de utilizacién del fondo de tiempo es importante decir que
fue superior disminuyendo en un 7,26%. El indice de ausencias en el primer afio se comporté con
un 4,08% y en el afio siguiente disminuy6 un 0.09%, los resultados estan dados porque disminuye el
fondo de tiempo no utilizado, ya que disminuyen las enfermedades. Al analizar el indice de
ausentismo se puede observar que este estaba en 2.95% y baj6 a 2,43% para el afio siguiente esto
fue considerado teniendo en cuenta la disminucion de las enfermedades en 552 h/d aunque se
incrementaron las ausencias injustificadas.

Paso 3 Aprovechamiento del Régimen de Turnos

En la UEB Combinado Lacteo “Rafael Freyre Torre” Holguin. Hay establecido 6 turnos de trabajo
los cuales estan distribuidos de la siguiente forma:

7:30am - 4:00pm 8 horas Turno A
6:00am - 6:45pm 12 horas Turno B
10:00am - 10:45pm 12 horas Turno C
6:00pm - 6:45am 12 horas Turno D
7:00am - 7:00am 24 horas Turno E
11:00pm - 11:00am 12 horas Turno F

Los dias realmente trabajados fueron 288 y en cada turno de trabajo se registraron las siguientes
cantidades de hombres-dias.



Tabla 12. Hombres — Dias trabajados en cada turno

Turno Hombres - Dias
trabajados
4457
2646
5013
4178
3900
3203
Total 23397
Fuente: Elaboracién propia a partir de la informacion de la empresa
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Coeficiente de turno: El coeficiente de turno para, fue de 4.67; por tanto, quedé una parte de los
puestos de trabajo sin ocupar, trabajando como promedio 4.67 turnos, o sea, el trabajo por turnos
no fue plenamente aprovechado.

Coeficiente de aprovechamiento del turno: Al calcular el coeficiente de aprovechamiento del
turno se pudo observar un aprovechamiento del 77.8%. Pero si el régimen de turno se hubiera
aprovechado al 100%, manteniendo el resto de las condiciones iguales, entonces el volumen de la
produccion se hubiera incrementado en un 22.2%.

Coeficiente de continuidad: Los hombres dias en el turno mayor totalizan 5013 y los
hombres dias con el total de aprovechamiento son 6336 (22 hombres por turno de trabajo x 288
dias trabajados); aprecidndose un coeficiente de continuidad productiva del régimen de turno de
79.1%, entonces, se puede decir que unos 1323 hombres-dias (6336 — 5013) no han sido
aprovechados debido a la utilizacién incompleta de los puestos de trabajo.

Grado de utilizacion de la capacidad potencial: Al situarse el coeficiente de
aprovechamiento de turno en 77.8% vy el coeficiente de continuidad en 79.1%, indica que el grado
de la capacidad potencial de produccion de esta empresa es 98.4%.

Paso 3 Andlisis de las variables independientes que limitan el aprovechamiento del capital
humano: motivacion, satisfaccion, climay conflicto.

Para analizar las variables independientes: motivacion, satisfaccion, clima y conflicto se hizo
necesario aplicar un conjunto de encuestas en la UEB, orientadas a determinar en qué medida
dichas variables influyen en el aprovechamiento del capital humano. Por medio de la informacién que
proyectaron las encuestas se pudo llegar a conclusiones mas acertadas y préximas a la realidad.
Para la realizacion de este paso del procedimiento se fij6 el tamafio de la muestra.

Para establecer el tamafio de la muestra se utilizé la expresion estadistica que aparece en la (Figura
3) Se obtuvo como resultado un total de 71 trabajadores para aplicarles las encuestas, los que
representan el 28,86 % del total.

Figura 3 Célculo del tamafio de la muestra

4p*q*N

d2 (N-1) + 4p*q



Donde:

n: tamafo de la muestra

N: tamafio de la poblacion

d: error maximo permisible

p: probabilidad de éxito

q: (1-p)

Adaptada a este caso los valores seran:
n: ? N: 307 d: 0,1 p: 0,5 q: 0,5 a: 0,05

Sustituyendo los valores en la expresién estadistica quedar

4*0,5*0,5*215 246

n= = =71.30=71

0,01 *214 +1 3.45
Resultado de la encuesta multiple

La encuesta mdltiple tiene como objetivo principal evaluar el grado de motivacion y satisfaccién que
sienten los trabajadores hacia sus puestos de trabajo se aplic6 a 25 mujeres y 46 hombres. La
categoria ocupacional que presenta la mayor cantidad de encuestados es la de obreros, con un total
de 37 trabajadores que representa el 52,12% de la muestra, en la categoria de técnicos hay 16 que
representan el 22,53%, los administrativos son 2 para un 2,81%, los de servicios son 11 para un
15,5% vy los directivos son 5 para un 7,04%. De los encuestados 31 llevan trabajando en la UEB
hasta 5 afios que representa un 43,64% de la muestra, 25 estan entre 6 y 10 afios representando el
35,21%, 6 llevan de 11 al15 afios de trabajo para un 8,45%y 9 con més de 16 afios que representa un
12,7 %. De la muestra 35 personas quedaron constituidas en un rango de edades entre 17-30 afios
gue representa el 49,3%. En el rango de 31a 55 afios se encuestaron 30 para un 42,25 % y en mas
de 60 afios hay 6 trabajadores para un 8,45%.

La pregunta nimero Il de la encuesta se aplico para conocer el grado de satisfaccion y motivaciéon de
los trabajadores. Para el analisis se agruparon las respuestas en muy mal, mal, regular, bien y
excelente. En esta pregunta 20 de los encuestados calificaron de excelente la satisfaccion en el
trabajo (28,18%) 34 de bien (47,88 %), y de regular 17(23,94 %), por lo que se pudo comprobar que
el 76,06 % de los trabajadores encuestados estan satisfechos.

De los encuestados 27 ( 38,02 % ) calificaron de regular la motivacion hacia su puesto de trabajo, 20
(28,18 % )la calificaron de bien, 18 (25,35 % )de mal, fue calificado de excelente solo por 6 personas(
8,45 % ) , por lo que se ve afectada la motivaciébn hacia el puesto de trabajo. En cuanto a la
posibilidad de decidir como y cuando deben realizar su trabajo, para lo cual 24 (33,83%) lo evaluaron
de bien, 16(22,53 %) de regular, 12(16,9 %) de muy mal , 11 de excelente( 15,49 % ) y 8 para un
11,25 % de mal, predominando la evaluacion de bien.En relacién a la posibilidad de variar el
contenido de su actividad, 20 (28,18 %) de los trabajadores la califica de regular, de muy mal 16
(22,53 %), y 15(21,12 %) considera esta posibilidad bien ,de excelente 11 para un 15,49 % y 9 de
mal para un 12,68%.. Segun los encuestados 24 evaluaron de bien la forma de dirigir representando
un 33,83 %, 18 lo califica de excelente para un 25,34 %, 12 de regular para un 16,9 %, 9 de mal



(12,68 %)y 8 de muy mal para un 11,25%, por lo que prevalece la evaluacion de bhien.De los
encuestados 35 (49,31 %) trabajadores consideran que existen buenas relaciones de trabajo en el
colectivo con predominio de evaluaciones de bien, con 19 (26,76 %) calificaciones de excelente, 11
de regular (15,49%) y entre mal y muy mal 4 ( 5,63) % y 2 ( 2,81 % ) respectivamente .De los
trabajadores 41 (57,74 %) manifestaron que el salario que reciben por su trabajo no les permite
satisfacer sus necesidades, ubicandolo en la categoria de muy mal y 14(19,71 %) lo consideran
regular, 13 (18,30 %) plantean que es mal y solo 3(4,25 % ) lo califican de bien.Los encuestados
expresaron que su salario no esta de acuerdo con la actividad que realizan en el orden siguiente: 32
(45,11 %) de muy mal, 15 (21,12%) de mal y 14 (19,71 %) de regular, 8 lo califica de bien ( 11,25 %)
y solo 2 ( 2,81 % ) de excelente ; prevaleciendo entre muy mal y mal..En el aspecto relacionado a si
se es escuchado por la direccidn al expresar un criterio, el resultado obtenido es como sigue; 25
(35,31%) lo evaluaron de regular, 18 (25,35%) de bien, 13 (18,30%) de muy mal, 10 (14%) de bieny
5(7,04%) de mal, por lo que predominé la evaluacion de regular. De forma general los resultados no
fueron favorables. La seguridad tuvo una evaluacion de regular y bien con 25y 22 para un 38,02 % y
un 31 % respectivamente seguido de 9 evaluaciones de bien para un 12,68 % ,7 (9,85%) de muy mal
y 6 (8,45 %) de mal. En cuanto al tema referido a la comunicaciéon 32 ( 45,11 % )manifestaron que es
buenay 16 (22,53 % ) la califican de regular , 13 (18,30 % ) la evallan de excelentey 7 (9,85% )y 3
( 4,25 % ) respectivamente la evallan de muy mal y mal .De forma general, de los aspectos
evaluados, los mas criticos fueron: el salario no permite satisfacer las necesidades personales y no
esta de acuerdo con la actividad que realizan, existen problemas en la motivacién, el contenido de su
trabajo no les permite variar de actividad, existen dificultades con la direccion a la hora de ser
escuchados asi como el ambiente de trabajo que no ofrece seguridad, aspectos que son evaluados
de regular.

Resultado de la encuesta sobre necesidades.

Esta encuesta se le aplicé al total de la muestra seleccionada que se dividia en 25 mujeres y 46
hombres. Se llevd a cabo la Teoria de Maslow y la Teoria de Alderfer, fue necesario utilizar
una clave para realizar el analisis de dicha encuesta después de arribar a los resultados que
se ordenaron de tal manera que las que predominan son las mas insatisfechas y las mas
motivantes y se establecen en el siguiente orden de insatisfaccion.

Tabla 13 Necesidad y orden de insatisfaccion. (Teoria de Maslow)

Necesidades '\Sﬂjr?tfss orden H;S:}?éis Orden pTJ%'{t?)ls Orden
Fisiolégicas 364 2 641 2 987 2
Seguridad 348 3 579 4 927 3
Autorrealizacion 315 5 598 3 913 4
Social 343 4 476 5 819 5
Estima 365 1 646 1 1011 1

Fuente Elaboracion propia a partir de la informacién de las encuestas
1. Mas insatisfecha y mas alta motivacion.
5. Menos insatisfecha y menor motivacion.

Haciendo el andlisis de dichos resultados se observa que lo mas importante para estos trabajadores,
igual para las mujeres que para los hombres es la estima y la menos relevante para las mujeres es
su autorrealizacion, no asi en los hombres que es la social. De forma general se mantiene la de
estima como la mas insatisfecha y de mas alta motivacion y la social cémo la menos insatisfecha y
de menor motivacion. Se utiliz6 también la Teoria de Alderfer, comprobandose en la tabla 12, la que



se cumple para las mujeres segun el orden de prioridad que se plantea, pero en el caso de los
hombres la mas insatisfecha y de mas alta motivacion es la de crecimiento y la menos insatisfecha y
de menor motivacién es la social y de forma general coincide con el orden que dan los
hombres

Tabla No. 14 Necesidades y orden de insatisfaccién (Teoria de Alderfer)
1. Mas insatisfechos y mas alta motivacion.

3. Menos insatisfechos y menor motivacion.

) Mujeres Hombres
Necesidades Orden Orden | Total de puntos | Orden
puntos puntos
Existencia 347 1 610 2 957 2
Relacion o Social 343 2 476 3 819 3
Crecimiento 340 3 622 1 962 1

Fuente. Elaboracion propia a partir de la informacidn obtenida en la tabla anterior
Resultados de la encuesta de clima laboral

La situacion sobre el clima laboral en la entidad se midi6 mediante una encuesta, teniendo en cuenta
las variables liderazgo y reciprocidad. Para su procesamiento se utilizé una clave

Al realizar el analisis del liderazgo se obtuvieron 30 evaluaciones de bien, que representan el 42,26
% del total de encuestados, 22 de regular, para un 30,98 % y 19 de mal para un 26,76 %, lo que
permite afirmar que es evaluado de bien en esta variable por obtener la mayor puntuacién. Con
respecto a la reciprocidad la calificaciéon alcanzada equivale a mal con 30 ya que representa el 42,25
% del total, 21 de regular para un 29,57 % y 20 de bien para un 28,18 % vy las afirmaciones que mas
influyeron en esta subvariable fueron la 9 y la 10, donde el 59,19 % plantea que cuando se analiza un
problema la posicién que adoptan algunos compafieros no es la mas correcta, el 60,56% plante6 que
no existen buenas oportunidades

Tabla No. 15 Comportamiento de las subvariables.

Subvariables Bien % Regular % Mal %
Enc. Enc. Enc
Liderazgo 30 42,26 22 30,98 19 26,76
Reciprocidad 20 28,18 21 29,57 30 42,25

Fuente. Elaboracién propia a partir de la informacion de la encuesta

El clima laboral en la UEB se encuentra afectado en alguna medida y puede constituir una causa del
bajo aprovechamiento del capital humano, aspecto a tener en cuenta por la direccién de la UEB, en
la solucion de los conflictos, para el logro del aprovechamiento de la fuerza de trabajo.

Resultado de la encuesta de conflicto intragrupales:

Para el analisis de esta encuesta se tuvo en cuenta los factores que pueden favorecer la aparicion de
conflictos intragrupales, las posibles respuestas pueden estar dadas en: afecta muy poco, afecta
poco, afecta en alguna medida y afecta mucho. La encuesta se aplicé a un total de 71 trabajadores.
Las diferencias de las caracteristicas personales arrojé un resultado del 46,48% considerando que
afecta muy poco el 2535% y el 19,72% consideran que afecta en alguna medida y poco



respectivamente , solo el 8,45 % plantean que afecta mucho. La motivacién hacia su trabajo
constituye un factor que generalmente propicia la aparicion de conflictos intergrupales pues el
57,74% de los encuestados consideran que afecta mucho, que afectan en alguna medida (21,13 %),
muy poco (14,08 %) y el 7,05 % considera que afecta poco. El 40,84 % considera que el modo de
comunicacion afecta en alguna medida el desarrollo de conflictos, el 26,76 % que afecta poco y muy
poco el 25,35 % y solo el 7,05 % dicen que afecta mucho. El 39,44 % de los encuestados considera
gue la forma que se utiliza para dirigir afecta en alguna medida provoca conflictos en el grupo muy
poco (26,76 %) y poco (22,54 %), solo el 11,26 % plantea que afecta mucho. El 49,29 % considera
que la participacion en la toma de decisiones afecta poco, muy poco (21,13 %) en alguna medida el
(16,90 %), y el 12,68 % dice que afecta mucho.

El 40,84 % de los encuestados considera que las relaciones entre compafieros afecta muy poco, el
28,17 % que afecta en alguna medida, el 18,31 % que afecta mucho y el 12,68 % que afecta poco.El
56,34 % considera que la cultura de la empresa genera muy poco conflictos, el 19,72 % lo afecta
poco, el 14,08 % considera que afecta mucho y solo el 9,86% dice que afecta en alguna
medida.EI39,44 % considera que la manera que se organiza la empresa afecta muy poco al
desarrollo de conflictos, el 26,76 % lo considera que afecta poco, en alguna medida (22,54 %) y
mucho el 11,26 %.En el sistema de estimulacién empleado, el 45,07 % considera que afecta mucho,
el 28,17 % lo considera como que lo afecta en alguna medida, poco (18,31%) y muy poco el 8,45
%.El 45,07 % de los encuestados considera que la distribucién de los recursos escasos afecta
mucho en la generacion de conflictos, el 23,94 % que afecta en alguna medida, el 21,13 % afecta
poco y muy poco solo el 9,86 %. El 81,69 % del total de encuestados plantean que las creencias
religiosas afectan muy poco y el 18,31 % que afectan poco. El 56,34 % de los encuestados considera
gue la edad de las personas afecta muy poco y el 21,13 % lo afecta poco, en alguna medida
(15,48%) y solo el 7,05 dicen que afecta mucho. En cuanto a la experiencia laboral, el 54,93 %
considera que afecta muy poco, el 29,59 % que afecta poco y el 15,48 % en alguna medida. El grado
de escolaridad segun el 57,75 % de los empleados, considera que afecta muy poco y el 25,35 % lo
considera que afecta poco y en alguna medida el 16,90 %. El salario que reciben es una de las
causas que genera conflictos intergrupales el 84,52 % considera que afecta mucho y el 15,48%
considera que afecta en alguna medida. Existen factores como son: el color de la piel y el sexo que
no generan conflicto en esta UEB segun resultados de la encuesta. En la segunda interrogante de la
encuesta, se evidencia que los conflictos generalmente se manifiestan entre ambos, con el 66,19%.

Etapa.4 Formulacién de Estrategias

En el siguiente paso se formul6 la misién y la vision de la unidad organizativa de Recursos Humanos
y se realizé un diagnéstico estratégico que permitié identificar y evaluar las principales fortalezas y
debilidades organizativas, asi como las amenazas y oportunidades del entorno que pueden influir
sobre los resultados de la organizacion

Vision del Departamento de Recursos Humanos: “Garantizar la cantidad de trabajadores necesarios
y dotarlos de conocimiento por medio de programas de capacitacion y desarrollo, asegurando un
personal calificado y comprometido con los objetivos de la organizacion, distinguido por altos valores
éticos y morales, en un clima que contribuya a su desarrollo laboral.”

Mision del departamento de Recursos Humanos: “Ser un departamento altamente calificado y
distinguirnos dentro de la empresa por la calidad de nuestro trabajo®.

Diagnéstico estratégico Para la realizacion del diagnéstico se utilizaron técnicas matriciales, tales
como la Matriz de Evaluacién de Factores Internos (MEFI) y la Matriz de Evaluacién de Factores
Externos (MEFE). Desde el punto de vista interno las fortalezas y debilidades son:

Fortalezas:

indice de jerarquizacion.

Predominio del personal joven.

Capital humano dispuesto a superarse.
Predominio de personal directo.
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v" Buenas relaciones del colectivo laboral.
Debilidades:

v' Desmotivacion laboral.

v' Bajos salarios.

v" Recursos materiales y equipos

v' Bajo % de profesionales

v' Bajo aprovechamiento de la jornada laboral.

v" Plantilla no cubierta

v' Elevado indice de ausentismo.

v' Inestabilidad en el transporte

v" Condiciones de trabajo

v/ Estimulacién moral y material

Satisfaccion laboral favorable.

Matriz de Evaluacién de los Factores Internos.

MEFI Factores Internos Claves Ponderacion Clasificacion Resultados
Ponderados
1 Capital humano dispuesto a superarse. 0.05 3 0.15
2 Buenas relaciones del colectivo laboral. 0.06 3 0.18
3 indice de Jerarquizacion. 0.08 4 0.32
4 Predominio del personal directo. 0.08 4 0.32
5 Predominio del personal joven. 0.06 3 0.18
6 Satisfaccién laboral favorable. 0.09 4 0.36
7 Desmotivacion laboral. 0.08 1 0.08
8 Bajos salarios. 0.09 1 0.09
9 Déficit de materiales y equipos. 0.06 1 0.06
10 Estimulacion moral y material. 0.06 1 0.06
11 Bajo porciento de profesionales. 0.04 2 0.08
12 Bajo aprovechamiento de la jornada 0.06 1 0.06
laboral.
13 Plantillas no cubiertas 0.04 2 0.08
14 Elevado indice de ausentismo. 0.06 1 0.06
15 Inestabilidad en el transporte. 0.04 2 0.08
16 Condiciones de trabajo. 0.05 2 0.10
Total 2.26

Fuente: elaboracion propia a partir del criterio de los expertos

Desde el punto de vista externo son:

Oportunidades:

v/ Existencia de un centro de capacitacion del MINAL y otros centros de superacion

v' Desarrollo de técnicas en la gestién del capital humano en el pais.




v'  Existencia de relaciones intercambio con centros de ensefianza superior y politécnicos del
territorio.

v' Personal joven y calificado en la ensefianza media y superior en el territorio

v' Desarrollo de nuevas tecnologias en el mercado.

Amenazas

v'  Escasez de materiales y equipos

v Inestabilidad en el suministro de materia primas
v' Oftros centros con mejores condiciones de trabajo
v" Ubicacién geografica
v"Incremento del nivel cultural de la poblacién
v' Aparicion del trabajo por cuenta propia.
v' Matriz de Evaluacion de los Factores Externos.
MEFE Factores Externos Claves Ponderacion Clasificacién Resultado
ponderado
1 | Existencia de un centro de capacitacion del 0.13 4 0.52
MINAL y otros
2 | Personal joven y calificado de ensefianza 0.08 3 0.24
media y superior en el territorio.
3 | Desarrollo técnico de gestién del capital 0.12 4 0.48

humano en el pais.

Existencia de relaciones de colaboracién e
4 | intercambio con la Universidad de Holguin y 0.07 3 0.21
centros politécnicos.

5 | Desarrollo de nuevas tecnologias en el 0.10 4 0.40
mercado
6 | Escasez de materiales y equipos. 0.09 1 0.09
7 Ingstabilidad en el suministro de materias 0.11 1 0.11
primas.
8 | Otros centros con mejores condiciones de 0.10 1 0.10
trabajo.
9 | Ubicacion geografica. 0.07 2 0.14
10 | Incremento del nivel cultural de la poblacion. 0.05 2 0.10
11 | Aparicion del trabajo y cuenta propia 0.08 1 0.08
Total 1 2.37

Fuente: elaboracion propia a partir del criterio de los expertos

El andlisis de la Matriz de Factores Interna muestra una situacion desfavorable ya que su resultado
ponderado fue de 2.26 y es menor que 2.5 con predominio de las debilidades por encima de las
fortalezas y en la Matriz de Factores Externo también muestran resultados desfavorables ya que su
ponderacién es de 2.37 predominando las amenazas por encima de las oportunidades.

Con el objetivo de obtener las principales herramientas para la blsqueda y disefio de mejores
estrategias para la unidad se procedio a la confeccién de la Matriz DAFO y Matriz Interna — Externa



Los resultados alcanzados en las matrices interna y externa muestran que la entidad se ubica en el
cuadrante V, por lo que debe de seguir estrategias de resistencia, en la gestion del capital humano y
haciéndole frente a un conjunto de situaciones tanto internas como externas, por tanto, la empresa
debe plantearse estrategias que le posibiliten colocarse en los cuadrantes de crecimiento y
desarrollo, es decir, en los primeros cuadrantes, mediante la utilizacion eficiente y adecuada del
capital humano, con el objetivo de utilizar sus fortalezas para contrarrestar las debilidades y
aprovechar las oportunidades para hacer frente a las amenazas

Matriz DAFO
Oportunidades Amenazas
v' Existencia de un centro v Escasez de materiales y
de capacitacion del equipos.
MINAL y otros. v Inestabilidad en el
v' Personal joven y suministro de materias
calificado de primas.
ensefianza media vy v/ Otros centros con
superior en el territorio. mejores condiciones de
v" Desarrollo técnico de trabajo.
gestion  del capital v Ubicacién geogréfica.
humano en el pais. v' Incremento del nivel
v'  Existencia de cultural de la poblacion.
relaciones de v Aparicion del trabajo por
colaboracion e cuenta propia
intercambio con la
Universidad de Holguin
y centros politécnicos.
v' Desarrollo de nuevas
tecnologias  en el
mercado.
Fortalezas FO (Estrategias Ofensivas) FA (Estrategias Defensivas)
v' Capital humano v" Aprovechar los centros v"Incentivar en los
dispuesto a de capacitacion para trabajadores el sentido
superarse. incrementar la de pertenencia para su
v Buenas relaciones superacion de los permanencia en la
del colectivo laboral. trabajadores. organizacion.

v indice
v" Predominio
v" Predominio

v’ Satisfaccion
favorable.

de

Jerarquizacién.

del

personal directo.

del

personal joven.

laboral

v/ Designar un tutor para
el personal  joven
incorporado  en la
empresa.

v' Garantizar el
cumplimiento de la
produccion  con el
personal que trabaja
directamente a la
misma

v' Mantener un ambiente
laboral satisfecho,
contribuyendo a
mejorar el
aprovechamiento  del
capital humano.

v' Designar un trabajador
responsable para
controlar el uso racional
de las materias primas
utilizadas.

v' Implementar acciones
dentro del plan de
capacitacion para
instruir al personal joven
en los valores, objetivos
y estrategias de la
empresa.

v' Realizar
peribdicamente
encuentros  cientificos
gque permitan evaluar el
desarrollo del personal
de las diferentes areas.




Debilidades

v" Desmotivacion

laboral.

v' Bajos salarios.
v' Déficits de materiales

y equipos.

v/ Estimulacibn moral y
material.

v' Bajo porciento de

profesionales.

v Inestabilidad en el

transporte.

v Condiciones de

trabajo.

v" Desarrollar

DO (Estrategias
Adaptativas)

programas
gue eleven la motivacion
laboral.

Trabajar en funcién de
lograr la implementacion
del Sistema de Direccién
y Gestibn Empresarial

para mejorar los
beneficios de los
trabajadores.

Incorporar trabajadores

a centros educacionales
para elevar el nivel

profesional de los
mismos.

Reconocer al trabajador
a través de la
estimulacion moral vy
material.

Invertir en la compra
de  materiales de
oficina gue mejoren
las condiciones
laborales.

Mantener informados a
los trabajadores de los
logros vy deficiencias de
la organizacibn para

DA (Estrategias de
Supervivencia)

Buscar alternativas que
mejoren la estimulacién
moral y material de los
trabajadores.
Mejorar los sistemas de
pago y estimulacion en la
UEB para motivar a los
trabajadores y lograr un
Optimo aprovechamiento de
la jornada laboral.
Mejorar el estado técnico
de los medios de transporte
para facilitar la recogida y
regreso de los trabajadores
a sus hogares.
Retener el personal
altamente  calificado
capacitado a través de un
programa de motivacion
disefiado por el é&rea de
trabajo de
humanos.
Lograr y mantener buenas
condiciones de trabajo,
para hacer mas atrayente
el centro.

Incorporar trabajadores a
centros educacionales para

incentivarlos a elevar el nivel profesional
perfeccionar su de los mismos.
desempefio.
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Las estrategias que debe priorizar la organizacién son:
1. Lograr y mantener buenas condiciones de trabajo, para hacer mas atrayente el centro.

2. Incrementar la superacion de los cuadros y trabajadores a través de las alianzas estratégicas de
estudios con otros centros.

3. Mejorar los sistemas de pago y estimulacién moral y material en la UEB para motivar a los
trabajadores y lograr un éptimo aprovechamiento de la jornada laboral.

4. Aprovechar la introduccién de nuevas tecnologias para contrarrestar la desmotivacién de los
trabajadores.

5. Mejorar los sistemas de pago y estimulacién en la unidad para motivar a los trabajadores y lograr
un éptimo aprovechamiento de la jornada laboral.

CONCLUSIONES
Después de haber realizado la investigacién se arrib6 a las siguientes conclusiones:

1. El procedimiento aplicado para el analisis del aprovechamiento del capital humano facilitd la
determinacion de las causas que generan las deficiencias.

2..En la UEB # 1 Combinado Lacteo “Rafael Freyre Torre” de Holguin, existe un bajo
aprovechamiento del capital humano debido a que el salario no se corresponde con el esfuerzo
realizado, existe carencia de los recursos materiales y equipamientos, ademas malas condiciones
de trabajo, y tienen desmotivacion laboral.

3. El inventario de personal arrojé los siguientes resultados: la plantilla aprobada no esta
totalmente cubierta, predomina el sexo masculino, nivel académico es bajo, los trabajadores son en
su mayoria jovenes y prevalece el personal directo a la produccion.

4. El aprovechamiento de la jornada laboral, los indices de ausencias y la utilizacién del fondo de
tiempo es bajo en un afio, mientras que el ausentismo se comporté de manera favorable en el otro.

5. Al realizar el andlisis de las variables independientes muestra que existe satisfaccién
laboral, desmotivacién laboral, y el clima se encuentra afectado por la reciprocidad, aunque
el liderazgo se comporta de manera favorable.

6. Los resultados de la encuesta de necesidades no se corresponden con los resultados de las
teorias de la motivacion de Maslow y Alderfer.

7. Entre los principales factores que pueden propiciar conflictos se encuentran: el grado de
motivacion, el salario, la distribucién de los productos escasos y el sistema de estimulacion
empleado.

8. El andlisis interno refleja una situacion desfavorable con predominio de las debilidades y en el
externo las amenazas ubicandose la organizaciéon en el cuadrante DA de la matriz DAFO que
recomienda seguir estrategias de supervivencia y en el cuadrante V de la matriz
interna — externa, por lo que la empresa debe seguir estrategias de resistencia
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RECOMENDACIONES

Después de concluida la investigacion y teniendo en cuenta los resultados obtenidos se
realizan las siguientes recomendaciones con el objetivo de erradicar los problemas
detectados y lograr un mejor aprovechamiento del capital humano en la UEB Combinado Lacteo
Rafael Freyre Torre de Holguin:

1..Que el presente trabajo quede como material de estudio para la UEB y tomen en cuenta los
problemas detectados.

2. Aplicar un sistema de estimulacion moral y material que reconozca el trabajo que realizan y de
esta forma logre motivarlos.

3. Mejorar las condiciones de trabajo en cuanto a: locales, materiales de oficina,
herramientas de trabajo, transportacién obrera.

4. Realizar programas de formacion y superacion para los directivos y trabajadores de la entidad,
en dependencia de los requerimientos del puesto que ocupen. .

5. Realizar periédicamente estudios del aprovechamiento del capital humano para
perfeccionar el trabajo del area de recursos humanos.

6. Implementar las estrategias del cuadrante Debilidades — Oportunidades en que se ubica la UEB
para mejorar los problemas existentes en el Sistema de Gestion del Capital Humano.

7. Presentar los resultados de esta investigacion en el consejo de direccién de la UEB.
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