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RESUMEN

El proyecto se enfoco en el area de Llenado del Ingenio Valdez del cantén Milagro,
la problematica que se identific6 en la formulacion del problema, es el escaso
conocimiento técnico de los controladores de llenado en el alto desperdicio de la
materia prima, por ello se establecio informacién relacionada al tema planteado, con
el fin de fundamentar el marco tedrico. Posteriormente se planted varias hipétesis las
mismas que fueron conceptualizadas y medidas a través de indicadores, con el
objeto de corroborar las incognitas se consider6 necesario la utilizacion de una
encuesta dirigida al talento humano y una entrevista a los supervisores del area de
llenado, la informacion recabada en el proceso de campo permitié conocer que el
personal no es capacitado de forma constante, y las veces que lo han sido se ha
tratado de temas no relacionados directamente con la labor que realizan, tanto los
encuestados y entrevistados consideran que se efectien adiestramientos con
argumentos técnicos en el trabajo que se realiza en el area de llenado. Motivo por el
cual se plante6 la siguiente propuesta “Implementacion de un programa de
capacitacion a los trabajadores del area de llenado del Ingenio Valdez del Cantén
San Francisco de Milagro”. El desarrollo de esta propuesta se enfocé en determinar
la cantidad de desperdicio que se efectian en los meses de zafra del Ingenio
Valdez, se comprob6 que el desperdicio asciende a 8 toneladas diarias, de las
cuales se puede recuperar 4 con la implementacidén de esta idea, esto permitira la
obtencion de ingresos considerables que serviran para capacitar al talento humano,
conforme el plan de capacitacion que esta establecido en el capitulo cinco. Para
complementar este trabajo se efectué un andlisis financiero donde se expresa con
exactitud la materia prima desperdiciada y recuperadas, tanto en cantidad como en
dolares, estableciendo los beneficios que recibira la empresa aplicando esta

propuesta.

Xviii



ABSTRACT

The project focused on the filling area of the canton of Ingenio Valdez de Milagro, the
problems identified in the formulation of the problem is the lack of technical
knowledge of drivers filling in the high wastage of raw materials therefore established
information related to the issue raised, in order to substantiate the theoretical
framework. Later the same raised several hypotheses that were conceptualized and
measured through indicators, in order to corroborate the unknowns was considered
necessary to use a survey of human talent and an interview supervisors filling area,
the information gathered field in the process allowed us to know that the staff is not
trained consistently, and the times | have been treated for issues not directly related
to the work of both respondents and interviewees consider arguments are made
trainings technical work being done in the filling area. Why is posed the proposal
"Implementing a training program for workers in the filling area of the Canton of
Ingenio Valdez San Francisco of Milagro”. The development of this proposal is
focused on determining the amount of waste that are conducted in the months of
harvest of Ingenio Valdez, it was found that the waste amounts to 8 tons per day, of
which four can be recovered with the implementation of this idea, this will allow
obtaining substantial revenues that will serve to train the human talent, under the
training plan is established in chapter five. To complement this work was carried out
a financial analysis which expresses exactly wasted raw materials and recovered,
both in quantity and dollars, establishing the benefits that the company will apply this

proposal.
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INTRODUCCION

El material que cae de los camiones que transportan la cafia de azlUcar desde su
lugar de corte hasta el Ingenio Azucarero Valdez es considerado como uno de los
mas grandes problemas que ha existido en esta region, azucarera por excelencia. El
llenado desmedido de cafia en los camiones que transportan la materia prima
ocasiona que grandes cantidades de cafia de azucar caigan al suelo en primer lugar
en la parte exterior de la ciudad, segundo en los caminos de acceso, y en las calles
de la ciudad de Milagro en la que se agudiza esta situacion; provocando malestar en

la ciudadania y ocasionando también pérdidas economicas a la empresa.

El diagndstico de la preparacion de los controladores de llenado es importante
porque al entregar los adecuados conocimientos técnicos que les permitan reducir la
cantidad de desperdicios aumenta la calidad de su labor diaria, lo cual se ve

reflejado directamente en la productividad de la empresa.

El objetivo primario de la investigacion es demostrar la necesidad de implantar
cursos, talleres y seminarios de capacitacion en el Area de Campo, Departamento
de Cosecha, y en el de Despacho, para disminuir su desperdicio en el traslado hacia
la fAbrica donde seré sujeto al proceso para la elaboracion del azlcar.

La estrategia aplicada contribuir4 a detectar las falencias dentro del departamento
de campo en relacién al conocimiento técnico, con el cual mejorara directamente el
llenado de los camiones que transportan la materia prima, permitiendo que los
niveles de llenado no traspasen los limites previstos, para evitar que la cafia de

azucar caiga sobre las calles y caminos de la ciudad de Milagro.

No existe al interior del Ingenio Azucarero Valdez, ni en las universidades de la
ciudad de Milagro, una tesis o estudio que contemple temética parecida al que
motiva esta investigacién; es la primera vez que se propone una investigacion
dedicada al problema del desperdicio de la materia prima en las vias para la
elaboracion de azlcar, ocasionado por la preparacion técnica que tienen los

controladores de llenado del Ingenio Azucarero Valdez.



Se implementara el sistema de talleres, cursos y seminarios constantes de
capacitacion Técnica, para asistir en forma especial a los controladores de llenado

gue origina la problematica.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.1 Problematizacién

Todo proceso de transformacion de materia prima produce desperdicios de la
misma, los cuales afectan directamente a la produccion de una empresa y a sus
ingresos y en una Agroindustria como lo es el Ingenio Azucarero Valdez no es la
excepcion; con el proposito de mejorar continuamente para ser competitivos, es
importante reducir los costos, en este caso de los desperdicios, que son generados
por un mal control de las labores de llenado de camiones, especificamente del area
de despacho del Ingenio; he aqui el motivo de diagnosticar la incidencia que tiene el
conocimiento técnico de los controladores de llenado sobre el proceso de esta labor

gue produce el desperdicio de materia prima en las vias del Cantén Milagro.

También observamos que el ingenio cuenta con un escaso sistema de capacitacion,
las mismas que son inconstantes e inadecuadas, no propias para su area lo que
lleva a tener limitadas herramientas para realizar una correcta supervision; por otra
parte, es notable que el clima laboral es poco favorable para el estudio
al no diferenciar y motivar a los trabajadores que plasmen los conocimientos
recibidos en su &rea de trabajo, lo que da como resultado el poco interés de adquirir

nuevos conocimientos.

En la misma magnitud las extenuantes jornadas laborales al que estan expuestos
estos trabajadores conllevan al cansancio fisico y mental, lo que es negativo para la

asimilacion de los conocimientos impartidos en las capacitaciones.
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Todo esto nos conduce a una etapa en donde el escaso o0 bajo conocimiento técnico
del controlador de llenada de los camiones, produce el desperdicio de materia prima,
gue lleva a una afectacion en la produccion de la empresa que nos hace menos

competitivos en el mercado mundial.
Pronéstico

Si los problemas antes mencionados contindan suscitandose, las consecuencias
para la empresa, serian graves, ya que disminuirian notablemente la producciéon de
azucar y derivados, lo cual no permitiria el cumplimiento de las metas propuestas en

este afio 2012 y por ende las propuestas en el plan estratégico fijado al afio 2015.
Control del Prondstico

La implantacibn de una campafia de capacitacion a las areas involucradas,
proporcionaran el suficiente conocimiento técnico de la labores de control de llenado

y por ende mejorard la productividad del personal de trabajo y la empresa. C
1.1.2 Delimitacion del problema

La presente investigacion sera aplicada en el Area de Campo, Departamento de
Cosecha del Ingenio Azucarero Valdez, institucion emblematica que se encuentra

situada en:

Pais: Ecuador

Provincia: Guayas

Cantén: Milagro

Calles: Garcia Moreno y Roberto Astudillo

Area: Agroindustrial, Administrativa-Recursos Humanos
1.1.3 Formulacién del problema

¢,De qué manera incide el conocimiento técnico en los controladores de llenado en el
desperdicio de materia prima de la Compafia Azucarera Valdez en las vias del

cantén Milagro del afio 20127



1.1.4 Sistematizacion del problema

¢, Como el escaso sistema de capacitacion limita las herramientas para realizar una

adecuada supervision?

¢, Como afecta que las capacitaciones sean inadecuadas en los conocimientos de los

controladores de llenado?

¢De qué manera incide el clima laboral en el poco interés de adquirir nuevos

conocimientos?

¢, Cuadl es la incidencia de las extenuantes horas de trabajo de los controladores de

llenado con su cansancio fisico y mental al momento de recibir las capacitaciones?
1.1.5 Determinacion del tema

Diagnostico de preparacion técnica de los controladores de llenado de camiones en
el desperdicio de materia prima del Ingenio Azucarero Valdez en las vias del canton
Milagro, en el afio 2012.

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo General

Analizar los factores que ayuden a mejorar el conocimiento técnico de los
controladores de llenado, mediante evaluaciones técnicas para determinar el
desperdicio de materia prima del Ingenio Azucarero Valdez en las vias del canton
Milagro en el afio 2012.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Evaluar las necesidades técnicas del cargo de controlador de llenado para
analizar si cumplen con el perfil del mismo.

e Comparar el sistema de capacitacion actual con los conocimientos necesarios
impartidos en los controladores de llenado con el fin de analizar los
resultados.

e Determinar los factores que originan el clima laboral de los controladores de

llenado con el fin de estudiar por qué se ocasionan.
5



e Cuantificar el namero diario de horas laboradas por los controladores de

llenado con el propésito de determinar el porcentaje de horas suplementarias.

1.3JUSTIFICACION

Desde sus inicios la empresa Azucarera Valdez a tratado de mantenerse en los
primeros puestos de produccion y comercializacion de Azucar, para lo cual con el
pasar de los afios mediante un mejoramiento continuo ha logrado depurar muchas
de sus labores, pero hemos podido observar el constante desperdicio de materia
prima en las vias del Cantén Milagro, lo que origina una perdida productiva y
econdémica de la empresa, es evidente un problema en los conocimientos técnicos
de los controladores de llenado y para que ellos puedan ser mas productivos en su

labor y disminuir al maximo los desperdicios ocasionados por su mal desempefio.

Mediante el diagndstico de su preparacion estableceremos la proporcion de las
herramientas de conocimiento adecuadas y la verdadera necesidad de cada una de
ellas, todo esto en una forma oportuna y constante y de como inciden en el

desperdicio de la materia prima.

Es importante establecer que la mayor falencia es que no halla la promocion de un
clima favorable para el estudio o capacitacion al no existir incentivos que promuevan

a la asistencia y al mejor aprovechamiento de capacitaciones.

La investigacion se justifica, en el momento en que se esquematiza y analiza la
problemética, para beneficiar no solamente a la empresa, sino al mejor accionar de
los controladores de llenado en su desempefio laboral, ademés de promover una

interaccion de calidad y calidez dentro de su entorno.



CAPITULO I

MARCO REFERENCIAL
2.1 MARCO TEORICO
2.1.1 Antecedentes Histoéricos

Los antecedentes historicos seran redactados en base a teorias que van desde la
antigiiedad a nivel mundial y su desarrollo sobre el tema de la capacitacion, se
establecera informacién a nivel nacional y local para una mejor comprension de los

gue se esta fundamentando.

En el tiempo de las civilizaciones antiguas, como Egipto y Babilonia, la capacitacion
era organizada para mantener un numero adecuado de artesanos. La leyes del
Cdédigo de hummurabi hacian cita a la solicitud para que los artesanos, adiestren en
sus artes oficios a los jovenes. En Roma algunos artesanos eran esclavos, luego
organizaron en la Collegia con el propésito de conservar activas las hormas de sus

artes y oficios.

En el siglo Xll, con la creacion de gremios de artesanos, éstos controlaban y
avalaban la destreza y la capacitacion de cada uno de los recién integrados,
supervisando la calidad, las herramientas y los métodos usados en el trabajo, y
normalizando las condiciones de empleo de cada sector de artesanos de una urbe.
Los gremios eran encaminados por el maestro artesano, y por los recién llegados se
formaban luego de un periodo de capacitacion como meritorios, la cual perduraba de
cinco a siete afios. Al maestro no le era permitido mantener mas principiantes de los

gue él conseguia capacitar en manera efectiva: el aprendiz era reconocido como



maestro artesano luego de que perfeccionaba toda la capacitaciéon y experimentaba

su habilidad por medio de un examen practico.

La revolucion industrial que se origind6 en Europa a finales del siglo XVIII incitd
grandiosos cambios en el ambito comercial y en las estructuras sociales. Las
principales caracteristicas de la revolucion industrial, es decir, el paso de la
capacidad y la energia humanas del hombre a la maquina tuvieron formidables

resultados en la administracion.

El método de la capacitacion fue alterado por la revolucion industrial; ahora el talento
humano con poca experiencia podia manipular las maquinas y, en consecuencia, los
gremios principiaron a decaer. Mas tarde, cuando el proceso industrial suplié al
proceso doméstico, equipar6 a los aprendices induciendo un nuevo tipo de
aprendizaje, donde el duefio de la maquinaria era también el propietario de la
factoria, y el aprendiz, después del tiempo de capacitacion, se cristianizaba en un

trabajador de ella.

Durante al siglo XII la capacitacion llego a Estados Unidos, en donde desempeiid
un papel menos significativo que en Europa, sobre todo porque entre los inmigrantes

a este pais venia un gran numero de trabajadores expertos.

Cabe indicar que entre Debemos indicar que en las dos guerras sufridas en este
siglo dieron lugar a las técnica de entrenamiento y capacitacion intensiva, cuyos
métodos se han ajustados a otros campos de la accion humana, especialmente de la

industria.

La labor de la capacitacion se empez6 a entender en el afio de 1940,
considerandose que debia ser funcion reglamentada y organizada, en la cual la

figura del profesor adquiere especial importancia. (RODRIGUEZ, 2007)

“En el afio de 1970 en México la Ley Federal de trabajo instituye como obligacién de

las empresas el capacitar a sus empleados, en 1977 la capacitacién para el trabajo



se convierte en un derecho para el empleado, en 1978 se produce el procedimiento
de capacitacion y desarrollo.” (RODRIGUEZ, 2007)

La divisiobn de trabajo en la propia fabrica propicia que los empleados estén en
contacto continuo, ya que la produccién es resultado de la labor de una gran cadena
de obreros que no hacen todas las actividades de la produccién de un bien o
servicio, si no que participan soélo en parte, y al ejecutarlo ponen en evidencia la
necesidad del trabajo especializado de cada uno del proceso productivo. Esta
necesidad de especializacion sobresale la importancia de la instruccién y el
aprendizaje del personal en los diversos niveles dé la organizacién con el fin de
incrementar su efectividad.” (RODRIGUEZ, 2007)

El sector industrial en el Ecuador

La industria manufacturera, después del comercio, es el sector que mas aporta a la
economia del pais; su contribucion al producto interno bruto nacional es alrededor
del 14%, numerosas de estas empresas necesitan mantener a su personal

altamente calificado, para lograr ser mas competitivos.

‘La capacitacion laboral en el Ecuador en donde existe una multiplicidad de
oferentes tanto privado como publico. A nivel publico se puede citar, de manera
relevante, al Servicio de Capacitacién Profesional (SECAP), a los institutos de
educacién superior y a los colegios técnicos, que estan bajo el control del Ministerio
de Educacién y Ministerio de Trabajo y Empleo. En el sector privado, operan
institutos de educacion superior, colegios técnicos, fundaciones, ONG’s, Camaras y

la Junta Nacional de Defensa del Artesano.

Esta alta gama de oferentes genera una gran esparcimiento de esfuerzos y
recursos, haciendo imposible contar con una oferta de alta calidad; no obstante, no
se halla informacion que permita comprobar la eficacia y eficiencia del sistema actual
a fin de relacionar la evolucion de la capacitacion laboral con la del mercado de
trabajo; firmemente no se conoce de qué manera y hasta qué grado la capacitacion

se ajusta a las necesidades de la demanda de calificaciones.



Desde los principios de las décadas de los 60afios hasta los 80 del siglo pasado, la
capacitacion laboral en el Ecuador fue un tema propio del Servicio Ecuatoriano de
Capacitacion Profesional “SECAP” y en la practica se oprimié a los servicios
ofrecidos por esta entidad, cuya creacion respondié al Illamado “modelo
latinoamericano de instituciones de formacion profesional”, financiadas mediante una
contribucién parafiscal de destinacion especifica a manera de un porcentaje del

monto de la nébmina laboral de las empresas y tramitada por mecanismos tripartitos.

El SECAP vivié épocas exitosas hasta finales de los afios 80, pero desde entonces
sufri6 un serio proceso de quebranto institucional que, como lo manifiesta el
consultor internacional Jaime Ramirez Guerrero en la Propuesta de
Reestructuracion del SECAP, en el marco de un Sistema Nacional de Capacitacion y
Formacion. En términos generales, la operacion del SECAP actualmente se puede
caracterizar como el sostenimiento de una oferta rutinaria, establecida por su
capacidad situada, y reconociendo a una demanda sincera, sin obedecer a una
perspectiva estratégica en términos de sectores econdémicos, grupos de poblacion o
particularidades de capacitacion.

A finales de los 90, ante la emergencia de nuevas modalidades de insercion en el
Ecuador en la economia internacional, surtieron en las instancias de dialogo social
tripartito y en los circulos interesados en la modernizacion del estado ecuatoriano,
iniciativas dirigidas a la modernizacion del SECAP en el marco de una

institucionalizacién mas flexible y diversa de capacitacién laboral.

En ese esfuerzo han trabajado varias solicitudes nacionales e internacionales; sin
embargo, no hay evidencia de que las recomendaciones hayan sido tomadas en

cuenta.

Cabe nombrar que el gobierno ecuatoriano, mediante decreto No. 1821 de
septiembre de 2001, cred6 el Consejo Nacional de Capacitacion y Formacion
Profesional (CNCF), como érgano regulador, coordinador, impulsador y facilitador de

las actividades de capacitacion y formacion profesional del pais.
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Segun el decreto se encomienda al CNCF la formulacién de politicas, normas y
procedimientos, la definicidbn de estrategias y la ejecucién de acciones que regulen,
faciliten, impulsen y fortalezcan la capacitacion y formacion profesional en el pais.
Su trabajo esta relacionada con la evaluacion y registro de centros de capacitacion y
el financiamiento de acciones de capacitacién destinadas a los trabajadores que
dependen de un empleador que aporta regularmente al Consejo por intermedio del
IESS.” (VINUEZA ALARCON, 2011)

Canton Milagro

La compafia Azucarera Valdez fue fundada en 1884 por Rafael Valdez Cervantes,
fundada en 1922 y a partir de 1996 Consorcio Nobis dirige sus destinos hasta la
actualidad. En la época de zafra 3.000 personas aproximadamente conforman su
fuerza de trabajo, siendo la mayor empresa generadora de empleo en el cantén
Milagro y sus alrededores. Con su labor productiva genera fuentes directa se
indirectas de trabajo a mas de 20.000 familias. (GRANDES EMPRENDEDORES,
2011)

En el lapso de la ultima década con el fin de ser mas competitivos y poderse
mantener en los primeros lugares en produccion de azucar en el Ecuador la
compafia a llevo a cabo varios programas de capacitacion logrando en el afio 2011
se capacita a mas de 2.482 trabajadores en diferentes areas de la empresa, con un
total de 54.308 horas y un promedio de 22 horas por trabajador. Para el afio actual

la formacion incluye visitas técnicas al exterior para Mandos y Profesionales, Plan de
formacion ambiental, Plan de formacion en Seguridad Ocupacional y Plan de
desarrollo de la cultura organizacional. Aunque los indicadores son positivos y las
metas a corto plazo se cumplen, es notorio que muchas labores podrian mejorarse
muy positivamente como lo es en este caso el motivo de nuestra investigacion los
supervisores de despacho que afectan directamente en el incremento de materia

prima en las vias del Canton Milagro.
2.1.2 Antecedentes Referenciales

Como referencia a nuestra investigacion hemos encontrados algunos textos de

ayuda para guiarnos en el transcurso de la misma.
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Tesis: Impacto de la capacitacion interna en la productividad y estandarizacion de

procesos productivos: un estudio de caso.

Autores: Diez Jennifer y Abreu José Luis, Spenta University México. Ciudad de

México

Resumen: En el presente trabajo se define la importancia de que exista
capacitacion interna de personal en una empresa de anillos de forja, explicando el
valor de este tipo de proyectos para mejorar la produccion a partir de la
estandarizacion de procesos, asi como también la importancia del mismo para la
reduccion de costos de inversion en materia de formacion de personal. Se desea
resaltar los beneficios de desarrollar este tipo de programas en las empresas, asi
como la importancia y el valor que posee para el fortalecimiento del personal, a fin
de que estos tengan las herramientas necesarias para capacitar a los demas
miembros de la organizacion, y asi se puedan ampliar actividades de formacion de

personal con la presencia de instructores internos de la empresa. (DIEZ, 2009)

“Tesis: Aplicacion de metodologia para identificacion y andlisis de pérdidas en una
industria y propuesta de mejoras.

Autor: Guevara mariscal Angela, ESPOL. Ecuador

Resumen: EIl presente trabajo trata sobre el disefio de una metodologia para la
identificacién, evaluacion, clasificacion, andlisis de pérdidas, propuestas de mejoras

y la implementacién de esta metodologia en una industria papelera.

Esta técnica se basa, en los métodos, herramientas y sistemas, implementados con
éxito por industrias en el mundo. Los criterios de seleccion de estas metodologias
son la facilidad de su uso, la rapida comprension, los resultados alcanzados en

industrias y la versatilidad de sus aplicaciones.

Este trabajo surge de la necesidad de una empresa de detectar las actividades,
procesos, equipos, materiales o estrategias administrativas que estan causando
problemas en la productividad. Los indicadores que aseguran la existencia de estos
problemas son los incumplimientos con las planificaciones programadas, reclamos,

improductividad de equipos, altos indices de rotacion del personal, incremento de
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accidentes, entre otros. Se necesita identificar donde se estan produciendo los
problemas y minimizarlos o mejorarlos.” (GUEVARA MARISCAL, 2008)

2.1.3 Fundamentacion
Fundamentacion Empresarial

“Pasos para constituir la empresa en el cantén Milagro:

1. Debe disponer cémo qué tipo de compafiia se va a constituir.

2. Elegir el nombre de su empresa.

3. Reservar el nombre de su compafiia en la Superintendencia de Compainiias.

4. Abrir la cuenta de integracion de capital en la institucion bancaria de su eleccion (

el monto minimo para Cia. Ltda. es $400 y para S.A es $800)

5. Elevar a escritura publica la constitucion de la compania (Esto puede ser realizado

en cualquier notaria)

6. presentar en la Superintendencia de Compaifiias, la papeleta de la cuenta de

integracion del capital y 3 copias de la escritura publica con oficio del abogado.

7. retirar la aprobatoria u oficio con correcciones a realizar en la Superintendencia de

Compafiias luego de esperar el tiempo establecido (48 horas)

8. Anunciar en un periodico de amplia circulacion, los datos indicados por la

Superintendencia de Compafias y adquirir 3 ejemplares del mismo.

9. Marginar las resoluciones para el Registro Mercantil en la misma notaria donde

se elevod a escritura publica la constitucion de la empresa.

10. Registrar en el Municipio de Milagro las patentes y solicitar certificado de no

estar en la Direccién Financiera Tributaria.

11. Fundar quiénes van a ser el Representante Legal y el administrador de la

empresa.

12. Asentar en el Registro Mercantil el nombramiento de Representante Legal y

Administrador.
13



1Presentar en la superintendencia de Companiias los documentos: Escritura inscrita
en el registro civil, un ejemplar del periddico donde se publicé la creacion de la
empresa, copia de los nombramientos del representante legal y administrador, copia
de la CI de los mismos, formulario de RUC lleno y firmado por el representante; y

copia de pago de luz, agua o teléfono.

14Esperar a que la superintendencia posterior a la revisiéon de los documentos le
entregue el formulario del RUC, el cumplimiento de obligaciones y existencia legal,

datos generales, nbmina de accionistas y oficio al banco.

15. Otorgar en el SRI toda la documentacion anteriormente recibida de la

Superintendencia de Compafias, para la obtencion del RUC.

16. Juntar al IESS para registrar la empresa en la historia laboral con copia de RUC,
copia de C.l, y papeleta de representante legal, copia de hombramiento del mismo,
copia de contratos de trabajo legalizados en ministerio de trabajo y copia de dltimo
pago de agua, luz o teléfono.” (WEB MASTER, 2011)

¢ Qué es un plan de empresa?

El plan de empresa (también llamado memoria del proyecto) es la plasmacion escrita
y ordenada de nuestra idea. La escritura permite realizar un célculo sobre nuestra
idea inicial, estructurando la idea y ajustando el proyecto para reducir al maximo los

riesgos
¢Para qué sirve un plan de empresa?

El objetivo ultimo del plan de empresa es concretar la viabilidad y rentabilidad de un
proyecto a medio y largo plazo. Esto nos permite a llegar a soluciones y concluir si
finalmente debe constituirse la empresa, asumiendo unos riesgos controlados, o Si
debe desecharse la idea de negocio, evitando de esta manera un fracaso seguro.
Tanto en uno como en otro caso, el plan de empresa habra sido una herramienta de
gran utilidad internamente sirve para que los promotores reflexionen acerca de su
idea inicial, le den forma y la estructuren con adaptacion, evaluando todas las

posibilidad. El hacerlo por escrito un medio de especulacion. De esta forma es un
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estudio exhaustivo del proyecto permite saber la posibilidad del proyecto, desde una

perspectiva técnica, econdémica y juridica.

Exactamente, el plan de empresa es una carta de presentacion de nuestro proyecto,
atii a diversos niveles: obtener financiacion, optar a posibles subvenciones,

convencer a un posible socio para que participe, captar los primeros clientes, etc.’
(UNIVERSIA.NET, 2011)

Datos basicos del proyecto (Plan de Empresa)

e Nombre de identificacion del proyecto

Se debe indica, o futuro nombre, de la empresa que realiza el Plan de Empresa.

e Ubicacién
Se debe indicar la ubicacién geografica (provincia, municipio,) donde esta o estara la

empresa.

eFecha de inicio
Se debe indicar cuando ha comenzado la actividad la empresa. En el caso de que la
actividad no se hubiera iniciado, se realizara una prevision de la fecha en que se

realizara.

eTipo de sociedad
Se debe indicar el régimen de constituciéon de la empresa. Si ésta no estuviera
constituida, se haria referencia a la opcion elegida por los promotores.

e Explicacion breve de la actividad a desarrollar

Este punto debe recoger de una forma simplificada la naturaleza del negocio, las
caracteristicas del proyecto, el sector de actividad en el que se encuadra el producto
0 servicio, sus ventajas competitivas y la base sobre la que se apoyan las

afirmaciones contenidas en el Plan de Empresa.

e N°de trabajadores previstos

Se debe cuantificar el nimero de trabajadores que tiene la empresa.
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e Cuantificacién, en lineas generales, de la inversion necesaria y su
financiacion

En este apartado se debe recoger, de forma resumida, la inversion que se tiene

previsto acometer, asi como la forma de financiacion prevista para las inversiones

descritas.
Estructura de un plan de empresa

Partiendo de la relacion, anteriormente mencionada, de elementos minimos que
deberia describir un plan de empresa, debe insistirse en la importancia de ordenar la

informacion contenida, como medio de asegurar la coherencia e integridad del plan.

A tal fin proponemos, a modo de ejemplo, una estructura concreta (hay otras
muchas formas estructurar esa informacién que pueden ser perfectamente eficaces

e igualmente validas).

Es mas, segun cual sea el interlocutor del emprendedor, resultara recomendable un

disefio variable, adaptado a las concretas necesidades que cada caso.

Para lograr una mayor comprension sobre los temas que intervienen en nuestra
investigacion, se empezara por conocer en forma general lo que significan.
(UNIVERSIA.NET, 2011)

Capacitacion:

Refiere a la destreza y aptitud que alguien observara en orden a la adquisicion de un

objetivo determinado.

Fundamentalmente la Capacitacion esta considerada como un proceso educativo a
corto plazo el cual utiliza un tactica planeada, sistemética y organizada a través del
cual el personal administrativo de una empresa organizacién, por ejemplo, adquirira
los conocimientos y las habilidades técnicas necesarias para ampliar su eficacia en
el logro de las metas que se haya propuesto la organizacion en la cual se
desempeia.” (UCHA, 2011)

16



Es cierto que la ensefianza no es la Unica via por medio de la cual se garantiza el
correcto cumplimiento de tareas y actividades, si se manifiesta como un instrumento
gue ensefia, desarrolla sistematicamente y coloca en circunstancias de competencia

a cualquier persona. Bajo este marco, la capacitacion busca radicalmente:

e Promover el desarrollo integral del personal, y como consecuencia el desarrollo de
la organizacion.
e Ayudar e impulsar el conocimiento técnico necesario para el mejor desempefio de

las actividades laborales.

Con el objetivo de que los centros de trabajo identifiquen y apliquen los aspectos
minimos necesarios que deben ser considerados para emprender un proceso de
capacitaciéon organizado, que involucre como actividad natural del mismo el dar
cumplimiento a las disposiciones legales que se establecen en la materia, las fases

sugeridas son las siguientes:

Beneficios de la capacitacion

El Personal capacitado representa mayor actividad y, por lo tanto, un incremento en
la rapidez de las acciones puesto que existe mayor confianza y eficiencia a la hora
de realizar actividades diarias.

Se trata de uno de los medios mas practicos para asegurar la formaciéon permanente
de recursos humanos respecto a las funciones laborales que deben desempeiiar en

el puesto de trabajo que ocupan.

Algunos de los beneficios de la capacitacion Son que: Inicia el desarrollo integral

del personal, y como consecuencia el progreso de la organizacion.

e Propicia y Fortalece el conocimiento técnico necesario para el mejor desempefo
de las actividades laborales, por lo tanto aumentar la productividad de los
trabajadores.

e Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacién.

¢ Mejora la relaciones jefes-trabajadores.

e Apresura la toma de decisiones y la solucién de problemas.

e Favorece a la formacion de lideres y dirigentes.

e Incrementa la productividad y calidad del trabajo.
17



e Refuerza a mantener bajos los costos.

e Elimina las dudas de incompetencia en los trabajadores

e Puede aumentar el nivel de satisfaccion y desarrollar un sentido de progreso.”
(ALTA MIRA, 2009)

Analisis situacional

Mediante las organizaciones laborales entidades economicas destinadas a ofrecer al
publico usuario productos o bienes, y a obtener en algunos casos beneficio de ello,
solicitan para su correcto funcionamiento contar con una capacidad efectiva que les

permita aprovechar los recursos de que disponen.

El éxito de todo centro de trabajo depende en gran parte de la correcta

administracion de los elementos y recursos con que cuentan.

De manera interna se integra por personas, recursos materiales, financieros,
tecnoldgicos, etc., en donde cada uno de ellos desempefia una funcion especifica,
pero a la vez contribuyen a las funciones generales de la unidad ateniendo a un
objetivo comun; hacia afuera existen factores que afectan su quehacer, éstos se
refieren a las condiciones sociales, econdémicas, culturales, educativas vy fisicas del

contenido.

La situacién de capacitacidon se inserta como parte integrante del acontecer cotidiano
de las empresas y para cumplir con sus objetivos toma informacion del medio
ambiente y del mismo centro de trabajo. Por ello, es necesario que antes de tomar
alguna decision al respecto se lleve a cabo un estudio que permita identificar el

contexto real que en términos generales prevalece en el centro de trabajo.
Etapa de capacitacion o desarrollo del personal

La ejecucion efectiva del proceso de contratacion de personal sin duda alguna
garantiza en un alto porcentaje el logro de los objetivos a la organizacion y de la

persona contratada.
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No obstante, existen aspectos considerados como variables no controlables por el
nuevo empleado los cuales, la unidad de recursos humanos debe prestar cuidado
para evitar que la empresa se vea afectada productivamente o que el empleado por
falta de cobertura en la demanda del puesto pueda caer en insatisfaccion laboral;
estos aspectos que presentan en el proceso de administracion de personal por dos
razones: la primera, si se integra un profesional recién graduado que no posee
experiencia, su capacidad esta ligada directamente al conocimiento teérico y la
simulacibn de casos puestos en practica dentro del proceso de ensefianza

aprendizaje.

En este caso es menester aplicar la capacitacion como instruccion o en el caso de
gue se trate de alguien con experiencia, la necesidad de capacitacion siempre surge
ya que por naturaleza las actividades entre una empresa y otra difieren; Sumado a
esto los desafios que el entorno presenta a la organizacién, seran superados

siempre y cuando se tenga el personal idoneo para afrontarlos.

La capacitacion es un elemento vital dentro del proceso de integracion y del
crecimiento del capital humano, aunque la capacitacion (sin6nimo de entrenamiento)
ayuda a los miembros de la organizacion a desempefar su trabajo actual, sus
beneficios se extienden a toda su vida laboral logrando asi el desarrollo individual y

social de los miembros de la organizacion.
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Cuadro 1 Beneficios

PARA LA ORGANIZACION PARA EL INDIVIDUO
Conduce a rentabilidad mas alta y a actitudes mas |Ayuda al individuo en la solucion de problemas y en
positivas. la toma de decisiones.
Mejora el conocimiento del puesto a todos los Aumenta la confianza, la posicion asertiva y el
niveles. desarrollo.
Eleva la moral de la fuerza de trabajo. Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

Ayuda al personal a identificarse con los objetivos

o Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.
de la organizacion.

Crea mejor imagen. Permite el logro de metas individuales.

Elimina los temores a la incompetencia o a la

Mejora la relacion jefes subordinados. . o
ignorancia individual.

Es un auxiliar para la comprension y adopcion de  [Beneficios en relaciones humanas, relaciones

politicas. internas y externas, y adopcion de politicas.
Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de  |Mejora la comunicacion entre grupos y entre
problemas. individuos.

Promueve el desarrollo con vistas a la promocion. [Ayuda en la orientacion de nuevos empleados.

Proporciona informacion sobre disposiciones

Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes. | ..
oficiales.

Incrementa la productividad y calidad del trabajo. [Hace viables las politicas de la organizacion.

Ayuda a mantener bajos los costos. Alienta la cohesion de grupos.
Elimina los costos de recurrir a consultores Proporciona una buena atmésfera para el
externos. aprendizaje.

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin
Pasos para la preparacion de un programa de capacitacion
Evaluacion de las necesidades:

La evaluacion de necesidades permite establecer un diagnéstico de los problemas
actuales y de los desafios del entorno que son necesarios enfrentar tanto en el corto

plazo como en el largo plazo.

Los cambios econdémicos, tecnologicos, las politicas, la creacibn de nuevas

estrategias para combatir son factores que plantean nuevos retos a los trabajadores.
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Independientemente de estos desafios, la evaluacion de necesidades debe tener en
cuenta a cada persona. Las necesidades individuales pueden ser destacadas por el
departamento o por los supervisores, y pueden plantearse solicitudes espontaneas

de capacitacién
Aspectos a considerar

Identificacion de tareas: Consiste en evaluar la descripcion de un puesto

determinado, para identificar sus principales tareas.

Encuestas entre los candidatos a capacitacion: permite equilibrar las areas en las

gue desean capacitarse.

Cooperacién total del capacitador y del capacitado: consiste en un método para
obtener ideas de un grupo sobre un tema determinado. Se pide a un grupo de
capacitadores, gerentes 0 supervisores que registren en una hoja todas las
necesidades especificas de capacitacion que cada uno haya detectado. Después se
pide a cada persona que exprese sus ideas y se registra cada aportacion. A
continuacion, los participantes votan para seleccionar las 5 necesidades de
aprendizaje mas importantes. Los votos se calculan para determinar las necesidades

mas urgentes.

Otros elementos: Las cifras de produccion, los informes de control de calidad, las
guejas, los informes de seguridad el absentismo, el indice de rotacion y las
entrevistas de salida ponen de relieve problemas que deben resolverse mediante
capacitacion y desarrollo. Las necesidades de capacitacion también pueden surgir
de los dialogos de planeacion de carrera profesional o de las verificaciones de

evaluacion del desempefio.
Establecimiento de Objetivos

En primer lugar, es necesario establecer las normas de evaluacion, antes de que se

inicie el proceso de capacitacion.
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Establecimiento de criterios

Con los objetivos podemos establecer aquellas variables que permitan evaluar la

eficacia de la Capacitacion
Contenido del programa de capacitacion

El contenido del programa debe responder directamente a los objetivos establecidos,

los cuales se derivan del analisis obtenido al evaluar la necesidad de capacitacion.

Los cambios que se esperan de los colaboradores en la capacitaciéon pueden darse

en cuatro aspectos:

Transmision de informacién: El mddulo esencial en muchos programas de
capacitacion es el contenido: distribuir informaciones entre los entrenados como un
cuerpo de conocimientos. A menudo, las informaciones son genéricas, referentes al

trabajo.
Desarrollo de conceptos

La capacitacion puede estar transferida a elevar el nivel de abstraccion y
conceptualizacion de ideas y de filosofias, ya sea para facilitar la aplicacion de
conceptos en la practica administrativa o para elevar el nivel de generalizacion,

capacitando gerentes que puedan deliberar en términos globales y amplios

Desarrollo de habilidades: sobre todo aquellas habilidades y conocimientos
directamente relacionados con el desempefio del cargo actual o de posibles

ocupaciones futuras.

Desarrollo de modificaciones y actitudes: por lo general se refiere al cambio de
actitudes negativas por condiciones mas favorables entre los trabajadores, aumento
de la motivacién, desarrollo de la sensibilidad del personal de gerencia y de

supervision, en cuanto a los sentimientos y relaciones de las demas personas.
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Estos pueden utilizarse separadamente o integralmente.
Principios de Aprendizajes:

Los siguientes son principios que el capacitador aplica al transcurso para lograr en lo

posible los objetivos planificados
Participacion: La ensefianza suele ser mas rapida y de efectos mas duraderos.
Repeticion: deja trazos mas o menos permanentes en la memoria.

Relevancia: cuando el material que se va a estudiar tiene sentido e importancia

para quien recibe la capacitacion.
Transferencia:

Afinidad del programa de capacitacion con las demandas del puesto, corresponde

mayor velocidad en el proceso de dominar el lugar y las tareas
Ejecucion del problema hoy en dia puede ser presidencial.
Técnicas aplicables

Instruccion directa sobre el puesto

Se distribuye durante las horas de trabajo. Se emplea basicamente para ensefiar a
obreros y empleados a desempefiares en su puesto. La instruccion es distribuida por
un capacitador, supervisor o comparfiero de trabajo. En la mayoria de los casos el
interés del capacitador se centra en obtener un determinado producto y no en una

buena técnica de capacitacion.

Rotacion de puestos: Al hacerlo el personal aprende las actividades de otros
puestos, que pueden ser Utiles si ese puesto queda vacante, también ayuda a
comprender el trabajo de sus compafieros, aunque siempre existe cierta oposicion al

cambio por sacar de su area de confort al empleado

Relacion experto aprendiz: Se observan niveles de participacion muy altos vy

transferencia de trabajo, con ventajas en la retroalimentaciéon inmediata.
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Conferencia, videos y peliculas Conferencias, videos y peliculas, audiovisuales
y similares: Tienden a depender mas de la comunicacion y menos de la imitacion y
de la participacion activa. Las conferencias permiten economia de tiempo asi como
de recursos. Los bajos niveles de participacion, retroalimentacion, transferencia y
repeticion que estas técnicas muestran pueden mejorar cuando se organizan mesas

redondas y sesiones de discusion al terminar la exposicion.

Simulacion de condiciones reales: Para evitar que la instruccion interfiera con las
operaciones normales de la organizacion, algunas empresas utilizan instalaciones
gue simulan las condiciones de operacion real (compafiias aéreas, bancos y
grandes instalaciones hoteleras). Esta técnica permite transferencia, repeticién y
participaciébn notable, asi como la organizacién significativa de materiales vy

retroalimentacion.

Actuacién o socio-drama: Obliga al capacitando a desempefiar diversas

identidades.

Estudio de casos: Mediante el estudio de una situacion especifica o simulada, la
persona en capacitacion aprende sobre las acciones que es deseable emprender en
situaciones andlogas. Cuenta con las sugerencias de otras personas asi como con

las propias. Puede desarrollar habilidades de toma de decisiones.

Lectura, estudios individuales, instruccion programada: Manuales de instrucciéon
para el aprendizaje individual resultan de gran utilidad en circunstancias de
dispersién geografica o de gran dificultad para reunir un grupo de asistentes a un

programa de capacitacion.

Programas de computadora: pueden sustituir a los fasciculos de instrucciéon
programada. Partiendo de planteamientos tedricos muy similares, permiten avanzar
en determinado tema al ritmo que se desee. Mediante el desarrollo de los
empleados actuales, se reduce la dependencia respecto al mercado externo de
trabajo. Si los empleados se desarrollan adecuadamente, es mas probable que las
vacantes identificadas mediante el plan de recursos humanos se puedan llenar a

nivel interno. Las promociones y las transferencias también demuestran a los
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empleados que estan desarrollando una carrera y que no tienen sélo un puesto

temporal.

Obsolescencia de los conocimientos del personal: es el proceso que sufre el
empleado (0 un grupo de ellos) que dejan de poseer el conocimiento o las
habilidades necesarias para desempefiares con éxito (medicina, ingenieria). Ocurre
especialmente entre las personas que han estado mas tiempo al servicio de la
organizacion. No suele originarse en el individuo, sino en su falta de respuestas y

adaptacion a las nuevas condiciones.
Evaluacion de la Capacitaciéon

Se administra a los participantes un examen anterior (pre-test) a la capacitacion,
para determinar el nivel de sus conocimientos. Un examen posterior a la
capacitacién y la comparacion entre ambos resultados permite verificar los alcances
del programa. El programa de capacitacion habra logrado sus objetivos totalmente si
se cumplen todas las normas de evaluacion y si existe la transferencia al puesto de
trabajo. Existe una gran diferencia entre los conocimientos impartidos en un curso y
el grado de transferencia efectiva. El éxito de un programa de capacitacion y
desarrollo se mide por los niveles efectivos que induzca al buen desempefio.”
(ARAUJO, 2009)

La capacitacion es muy importante para lograr que el talento humano
potencialice sus habilidades y destrezas en el area de trabajo y de esta manera

el trabajador podra garantizarse su permanencia en el puesto laboral.

El objetivo 6 del Plan Buen Vivir indica que Garantizar el trabajo estable, justo y
digno en su diversidad de formas. (SENPLADES, 2010)

El trabajo constituye la columna vertebral de la sociedad y es un tema fundamental
de la vida de las personas y de las familias. La Constitucion de 2008 reconoce el

trabajo como derecho y deber social.

En tanto derecho economico, es considerado fuente de realizacion personal y base

de la economia.
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Dentro de las politicas del objetivo existe un item que indica lo siguiente: “Impulsar

procesos de capacitacion y formacion para el trabajo.” (SENPLADES, 2010)
Estresores del medio ambiente Laboral

Todos los Estresores son ambientales, en el sentido de que son parte del medio
ambiente. Sin embargo, muchos aspectos del ambiente o muchas formas de
clasificar los estimulos ambientales. Algunos aspectos del ambiente son fisicos, son
antropolégicos y otros mas son sociologicos. EIl ESTRES es la respuesta psicologica

a estos diversos estimulos ambientales.

Si tuviéramos que categorizar la mayoria de los estresores, diriamos que la mayoria
de en los son parte del ambiente psicolégico o socioldégico. No obstante una

categoria de estresores no encaja muy bien en esta descripcion:

Los estresores del ambiente fisico.- En este ambiente a las que es necesario que
se adapte la persona. Aqui nos referimos a los estresores ambientales, entendiendo
por ambiental las condiciones fisicas del medio ambiente. Los extremos en la
temperatura, pueden ser un ejemplo de un estresor del medio ambiente fisico,

demasiada o poca luz puede ser otro ejemplo.

En pocas palabras, los estresores ambientales son, en este sentido, aspectos fisicos
del ambiente, percibidos normalmente por uno o mas de los cinco sentidos. Los
estresores del medio ambiente fisico son lo que Poulton designa como estresores de
los obreros, puesto que se concentran en las ocupaciones de los trabajadores mas

de ninguna otra.
Espacio Fisico

El ambiente fisico comprende todos los aspectos posibles, desde el
estacionamiento situado a la salida de la fabrica hasta la ubicacion y el disefio del
edificio, sin mencionar otros como la luminosidad y el ruido que llegan hasta el lugar
de trabajo de cada trabajo. Y en el propio lugar de trabajo otros aspectos fisicos
pueden ocasionar malestar y frustracion. En un estudio realizado, se consideraron
en orden de importancia la ventilacion, la calefaccion y el sistema de aire

acondicionado. Otra causa frecuente de malestar la constituyen el numero, la
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ubicacién y las condiciones de los servicios sanitarios. De estos factores , ninguno
de ellos relacionado directamente con el trabajo, reduzcan el rendimiento. En un
edificio mal planeado o situado, la actitud y dedicacién de los empleados ya son

negativas antes de iniciarse la jornada.

La planta de una oficina influye en los cambios entre los departamentos y en su
interior, el flujo de trabajo entre varios grupos, las relaciones del lider y los
seguidores y la cohesion del grupo. en el disefio de oficina lo representa la oficina
extensa, que tiene una enorme area abierta; no hay paredes que dividan al espacio

en cubiculos.

Por el contrario, todos los empleados estan agrupados en unidades funcionales,
separadas entre si por medio de ornatos como arboles y plantas, biombos bajos y
estantes. Son mas econémicos y faciles de mantener; ademas facilitan la
comunicacién y el flujo de trabajo. Por otra parte la, ausencia de particiones
favorece la afinidad y colaboracion del grupo, reduciendo asi las barreras

psicoldgicas existentes entre gerentes y personal.

El personal opina que las oficinas panoramicas son mas interesantes desde el punto
de vista estético y que propician mas el establecimiento de relaciones sociales y
amistades. Los ejecutivos sefialan que la comunicacion mejor. Las desventajas
principales son la falta de aislamiento, los ruidos y la dificultad para concentrarse.
Todavia no se ha demostrado de forma incontrovertible que aumente en el

rendimiento y eficiencia.

Los psicélogos industriales han efectuado amplias investigaciones sobre
determinados factores: la iluminacion, ruido, color, musica, temperatura y humedad.
lluminacién El sentido comun nos dice que la eficacia del trabajo disminuye cuando
no hay luz suficiente. Por otra parte, se sabe que si una iluminacién escasa se

prolonga largo tiempo, el sujeto puede sufrir trastornos visuales.

Al tratar este tema se debe atender a varios factores muy importantes: Intensidad
distribucidn, resplandor y la naturaleza de la fuente luminosa. La intensidad, o
grado de brillantez, es el factor que mas a menudo se relaciona con la iluminacion.

No obstante, ain no se sabe hasta que apunto una buena iluminacién contribuye al
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rendimiento. Sin duda el nivel 6ptimo depende de la indole de la tarea que va a
ejecutarse, la magnitud del contraste entre el objeto y el ambiente general influye en
la intensidad luminosa que se necesita. Mientras menor sea la diferencia, mayor
deberd ser la brillantez. La irradiacion es otro factor que se combina con la

intensidad, lo mismo que el tipo de iluminacion.

Otro factor es la seleccion de la luz en la sala o0 en el area de trabajo. Lo ideal es que
la luz se distribuya de manera uniforme en todo el campo visual. La colaboracion de
un area trabajo a una intensidad mucho mayor que la del area circundante, con el

tiempo causara fatiga ocular.

Otro factor que produce la sagacidad visual y ocasiona fatiga es el resplandor, que
se debe a una luz de mayor intensidad de aquella a la que esta acostumbrada al ojo.

La brillantez proviene de una fuente luminosa o de superficies muy relevantes

Este produce mas equivocaciones en trabajos delicados en un lapso de apenas 20

minutos.

No solo ocasiona fatiga visual sino también deduccion visual. Una luz demasiado
brillante puede atenuarse o excluirse del campo visual del trabajador. A éste se le
puede dar viseras o sombreadores. Pueden suprimirse las zonas demasiado
reverberantes. EI mejor sistema de evitar el resplandor El mejor sistema de evitar el
resplandor consiste en iluminar uniformemente el area de trabajo. En la iluminaciéon
implica igualmente la indole de la fuente de luz. Se difieren tres tipos que suelen
utilizarse en el hogar, la oficina y las fabricas; la lampara incandescente normal, la
luz fluorescente y la luz mercurial. Las tres ofrecen ventajas y también padecen de

limitaciones respecto al costo la intensidad y color.
La distribucién de laluz puede ser:

lluminacion directa. La luz indice directamente sobre la superficie iluminada. Es la

mas econdmica y la mas utilizada para grandes espacios.

lluminacion indirecta. La luz incide sobre la superficie que va a ser iluminada

mediante la reflexién en paredes y techos.
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lluminacion semiindirecta. Combina los dos tipos anteriores con el uso de
bombillas translucidas para reflejar la luz en el techo y en las partes superiores de
las paredes, que la transmiten a la superficie que va a ser iluminada [iluminacion
indirecta]. De igual manera, las bombillas emiten cierta cantidad de luz directa

[iluminacion directa]; por tanto, existen dos efectos luminosos.

lluminacion semidirecta. La mayor parte de la luz incide de manera directa en la
superficie que va a ser iluminada [iluminacién directa], y cierta cantidad de luz
manifiestan las paredes y el techo. También existe la necesidad fisiolégica de contar
con cierta cantidad de luz natural. Segun investigaciones, el cuerpo humano
necesita cierta dosis diaria de luz natural. De no recibirla, algunas funciones
guimicas no se realizan debidamente. Otro problema potencial de salud se atribuye
a la iluminacion fluorescente. Estudios han demostrado que este tipo de luz puede
ocasionar estrés fisico y mental, asi como la merma de la actividad motora y la

fuerza.
Ruido

El ruido se considera un sonido o barullo indeseable. Todavia no se sabe con
certeza si merma la eficiencia del empleado, pues los datos son discordantes. La
unidad basica para medir el ruido es el decibel. Desde el punto de vista psicoldgico,
es la medida de la intensidad subjetiva del sonido. Se sabe que ciertas intensidades
pueden dafar el oido. A si, un trabajador diariamente oye sonidos de cierto nivel de

decibeles durante largo tiempo, sin duda terminara por sufrir pérdida de la audicion.

El control de los ruidos busca la eliminacion o, al menos, la disminucion de los
sonidos indeseables. Los ruidos industriales pueden ser: Continuos [maquinas,
motores o ventiladores] Intermitentes [prensas, herramientas neumaticas, forjas]
Variables [personas que hablan, manejo de herramientas o materiales] El ruido
demasiado intenso ocasiona otros dafios fisiologicos. Al ser sometido a un ruido de
95 a 110 decibeles se constrifien los vasos sanguineos, se alteran la frecuencia

cardiaca y el riego sanguineo.

Se ha mencionado la posibilidad de que el ruido constante aumente la presiéon

arterial. Con ruidos fuertes también se eleva la tension muscular.  Algunos
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psicologos afirman que el ruido puede alterar el equilibrio psiquico. Los que trabajan
en ambientes demasiado ruidosos son mas agresivos, desconfiados e irritables que

los que laboran en una atmdsfera normal.

No todos los tipos de ruidos son igualmente molestos ni distraen en la misma
medida. Una de las caracteristicas mas importantes del ruido es su paciencia o
intermitencia. Los ruidos intermitentes son mucho mas molestos que los constantes.
El ser humano puede adaptarse a los del primer tipo. A los del segundo nos toma

mas tiempo.
Color

Se afirma que el color eleva la produccion, aminora accidentes y errores, mejora la
moral. El color puede crear un laboral mas agradable y mejorar la seguridad
industrial. Con el color también puede ser visual, puesto que cada matiz tiene
diferentes propiedades de reflexion. Los colore pueden crear ilusiones Opticas de
tamafio y temperatura. Las paredes pintadas de colores claros comunican la
sensacion de mayor amplitud y apertura .Los decoradores dicen que los matices de

azul y verde son colores frios, mientras que el rojo y anaranjado son colores calidos.

También sostienen que el ser humano se muestra mas excitable y animado en un
cuarto de tono calido, y mas relajado y tranquilo, en uno de tono fresco. Si un local
tiene aspecto sucio y triste, el estado de &nimo de los empleados mejoraréa al pintarlo
de nuevo. Sin embargo, es poco lo que se puede afirmar con seguridad sobre los

efectos que el color tiene en la conducta laboral.
Mdasica

Al parecer carece de informacion la hipotesis de que con musica se eleva la
productividad en todo tipo de trabajo. El efecto de ella depende de la indole de las
labores. Segun datos de informacion, con la musica se incrementa la productividad
en tareas bastante sencillas, repetidas y que no requieran unidades de corta
duracién, en consecuencia, posiblemente la musica se convierte en el foco de
atencion y hace que la jornada transcurra en forma mas rapida y grata. Las cosas

cambian cuando se trata de una labor compleja que exija mucho esfuerzo. No esta
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demostrado que la musica eleve la produccion de los trabajos dificiles porque se

requiere de plena concentracion.
Temperatura Y Humanidad.

Una de las condiciones ambientales es la temperatura. Por otro lado la humedad es
consecuencia del alto grado de contenido higrométrico del aire. Todos los sentidos
los efectos que la temperatura y humedad tienen en nuestro estado de animo,
nuestra capacidad de trabajo e incluso en nuestro bienestar fisico y mental. El
estado del tiempo y la temperatura nos afectan en forma diferente. Cuando se
realiza bajo techo la temperatura y humedad se controlan bien, si es que la empresa

esta dispuesta a invertir bastante dinero y si las instalaciones se prestan a ello.

El cuerpo humano se adapta a muchas circunstancias. Podemos soportar
temperaturas extremadamente altas y mantenemos la capacidad de trabajo en dias
calurosos y humedos durante largos periodos.

Vibracion y movimiento

La vibracion normalmente como resultado de operar alguna herramienta, como el
taladro neumatico o algun vehiculo que transmite la vibracion del motor al asiento
del conductor. El estrés del movimiento es precipitado por las aceleraciones
giratorias de la cabeza que son registradas en los canales semicirculares del oido
interno. La vibracion es una estresor potencial mas grande que el movimiento. La
capacitaciéon es cantidad de vibracién que puede experimentar un individuo sin
provocar una respuesta al estrés depende de la intensidad de vibracién, la
aceleraciéon, de su amplitud e igualmente de las caracteristicas personales del

individuo.

La mayoria de las consecuencias son de naturaleza fisica: visibn obnubilada,

jaguecas, temblor, y tension muscular.

Psicolégicamente, los resultados de estos estresores tienen mayor probabilidad de
constituir reacciones ante las derivaciones fisiologicas que ante los estresores en Si
mismos. La visién obnubilada, los musculos tensos, las manos temblorosas o la

aparicion de un efecto a largo plazo, como sucede con la enfermedad de Reynaud,
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son algunos de los fendmenos que sirven como precipitados de reacciones

psicoldgicas de estrés.
Contaminacion en lugares cerrados

Muchos edificios son lugares completamente cerrados, diseflados para impedir que
penetre el aire. No pueden abrirse las ventanas y los empleados sélo respiran aire
filtrado, frio o caliente. Estos edificios constituyen un peligro para la salud. En
algunas investigaciones se ha comprobado que esta situacibn trae consigo
enfermedades como cefaleas, problemas de sinusitis, reacciones cutaneas alérgicas

y malestar general. También mareos y estupor.

Como son ambientes cerrados herméticamente, las substancias no se diluyen en el
aire. Los disolventes, adhesivos, liquidos de limpieza, substancias quimicas
amortiguadoras de incendios, los aditivos para pinturas, el asbesto y formal debido
en el aislamiento y otros agentes dafinos abundan en las alfombras, paredes,

tapices, persianas y mobiliario.
Higiene

La higiene en el trabajo se refiere a un conjunto de normas y procedimientos
tendientes a la proteccion de la integridad fisica y mental del trabajador,
preservandolos de los riesgos de salud inherentes a las tareas del cargo y al
ambiente fisico donde se ejecutan. La higiene en trabajo esta relacionada con el
diagndstico y la prevencion de enfermedades ocupacionales, a partir del estudio y el
control de dos variables: El hombre y su ambiente de trabajo.

Condiciones sicolégicas

Los puestos tan sencillos que no exigen mucho al empleado ni apelan a su
necesidad de logro y ni siquiera a su atencion producen tedio, monotonia, fatiga vy,
naturalmente, merma de la productividad. Esta situacion no tarda en causarle
frustracion, aburrirle y parecerle mondétono. Poco a poco se vuelve apatico y
desinteresado, su estado de animo se deteriora; tal actitud se acompafa de

disminucion de la calidad y cantidad de su produccion.
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Aburrimiento y monotonia

El aburrimiento, llamado también fatiga mental, suele deberse a la realizacién de
actividades repetitivas, monoétonas y sin atractivo. Aceces ocasiona inquietud,

tristeza, fastidio que nos deja sin energia ni motivacion ninguna.

Lo que a una persona le produce fastidio a otra puede parecerle emocionante y
llamativo. Indagaciones indican que el aburrimiento disminuye la eficiencia y crece la
variabilidad en el ritmo de trabajo. El problema méas evidente es la manera de
contrarrestar, prevenir o atenuar el aburrimiento. Este se evita con una adecuada

seleccion y asignacion de personal.

Una segunda manera de atenuarlo consiste en ampliar las tareas y exigencias del
puesto mediante un programa de enriguecimiento del trabajo.
Un tercer método consiste en modificar las condiciones fisicas o sociales del trabajo,

asi como el horario.

Otros sistemas han sido aplicados y sus resultados son variables. Algunas
compafias ensayan la rotacion de puestos, en el cual se consigue el éxito sélo si las
actividades no son muy semejantes a la original, pues de lo contrario el cambio sera

practicamente nulo.

Otra forma de contrarrestar el aburrimiento consiste en ensefiar a los empleados el
valor y el significado de su trabajo. Estos conocimientos se imparten con facilidad y
rapidez en unas cuantas clases y con un recorrido por la fabrica. Los programas
sirven asimismo para intensificar la motivacion, y con ello, aumentar la tolerancia al

trabajo monétono.

Fatiga y cansancio.

Los efectos de la fatiga dependen directamente del aburrimiento. Hay dos tipos:

Fatiga psicologica.

Se parece al aburrimiento
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Fatiga fisioldgica.

Se debe al excesivo uso de los musculos los dos tipos pueden mermar el
rendimiento y aumentar los errores, el ausentismo, la rotacion de personal y los
accidentes. Durante el cansancio los procesos organicos, como la frecuencia
cardiaca, el consumo de oxigeno y la tension muscular, operan a niveles diferentes.
Sus aspectos subjetivos o psicoldgicos perturban profundamente al individuo y
merman mucho su rendimiento. Cuando menos muy cansados, sentimos tension,
irritabilidad y debilidad; ademas nos es dificil concentrarnos, pensar de modo
coherente o trabajar bien. Una fatiga excesiva predice con bastante certeza que la
produccion no tardard en mermar. En la mayoria de los trabajos fisicos, los
empleados sefialan que se sienten mas cansados al iniciar las labores, vuelven a

sentirse asi antes de la comida y hacia el final de la jornada.

Seguridad

La seguridad en el trabajo es el conjunto de medidas, técnicas, educativas, médicas
y psicologicas empleadas para prevenir accidentes y eliminar las condiciones
inseguras del ambiente, y para instruir o convencer a las personas acerca de la
necesidad de implantar practicas preventivas. Su empleo es indispensable para el
desarrollo satisfactorio del trabajo.

La seguridad de trabajo comprende tres areas principales de actividad:

Prevenciéon de accidentes
Prevencién de robo

Prevencién de incendios

Aire contaminado

La contaminacién del aire se ha convertido en un problema cada vez mayor en los
ultimos afios. Este tipo de contaminacion atmosférica es un estresor que plantea
problemas tanto fisicos como psicolégicos, pero también la calidad del aire en el sitio
de trabajo es una condicidon que esta muy relacionada con el problema mas general

de la contaminacién ambiental.
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Muchas empresas industriales producen derivados que contaminan el aire en torno
de la instalacion productora. Ademas de hacerlo la inspiracion, muchas sustancias
pueden también entrar al cuerpo a través de la piel. El polvo del asbesto y el polvo
del carbon que llevan a la enfermedad denominada “pulmones negros “pueden ser
productores de fibrosis, y hay pruebas recientes que han vinculado a la inhalacién

del asbesto con cancer.

Uno de los contaminantes del aire mas comunes es el mondxido de carbono, que
constituye una amenaza para los individuos que trabajan en talleres de reparacion
de autos, pasos a desnivel y muchos segmentos de la industria de la transportacion.”
(SANCHEZ, 2009)

El sindrome de burnout

La revista Erga Noticias, publicacion periédica del Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo, en un articulo sobre nuevas denominaciones para
enfermedades "modernas", califica el Sindrome de Burnout (o sindrome de estar
guemado), como un sindrome de desgaste profesional que se manifiesta en
profesionales sometidos a un estrés emocional crénico, cuyos rasgos principales
son: agotamiento fisico y psiquico, actitud fria y despersonalizada en la relacion
hacia los demas y sentimientos de insatisfaccién personal con las tareas que se han
de realizar, y que suele causar fundamentalmente en personal sanitario y en

profesionales dedicados a la ensefianza.
El indicio se manifiesta en los siguientes aspectos:

A. Pisomaticos: fatiga crénica, frecuentes dolores de cabeza, problemas de suefio,
Ulceras y otros desordenes gastrointestinales, pérdida de peso, dolores musculares,

etc.

B. Conductuales: absentismo laboral, abuso de drogas (café, tabaco, alcohol, se
farmacos, etc.), incapacidad para vivir de forma relajada, superficialidad en el

contacto con los demas, procederes de alto riesgo, aumento de conductas violentas.

C. Emocionales: indisposicion afectivo como forma de proteccién del yo,

aburrimiento 'y actitud cinica, impaciencia e irritabilidad, sentimiento de
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omnipotencia, desorientacion, incapacidad de concentracion, sentimientos

depresivos.

D. En ambiente laboral: quebranto de la capacidad de trabajo detrimento de la
calidad de los servicios que se presta a los clientes, aumento de interacciones

hostiles, comunicaciones deficientes.

En mi opinion personal, este tipo de sindrome asi como otro tipo de alteraciones son
consecuencia de ciertos factores estructurales de vulnerabilidad. Cualquier
intervencion tendria que ir dirigida también a estos factores estructurales, si no las

recaidas son frecuentes.

e Dialogamos de estrés cuando se produce una discrepancia entre las demandas del
ambiente, y los recursos de la persona para hacerles frente.

oEl estrés es una respuesta adaptiva, que en un primer momento nos ayuda a
responder mas rapida y eficazmente a situaciones que lo requieren.

eNuestro cuerpo se prepara para un sobreesfuerzo, somos capaces de procesar
mas informacién sobre el problema y actuamos de forma rapida y decidida.

eLa dificultad es que nuestro cuerpo tiene unos recursos limitados y aparece el
agotamiento.

eRelacionado con el estrés laboral, aparece el Sindrome de Burnout o estar
quemado. Este ha sido entendido como una respuesta emocional y cognitiva a
ciertos factores laborales e institucionales, o como consecuencia del estrés.

e Se ha comprobado que la preparacion de un determinado grupo de profesionales
no siempre es suficiente para afrontar situaciones habituales de su trabajo, dando
lugar a la aparicion de dificultades emocionales y conductuales y conllevan un

sentimiento de fracaso personal e/o incapacidad para el ejercicio de la profesion.
¢, Como afecta el estrés laboral al ser al ser humano?
Efectos emocionales:

Ansiedad, Agresion, Apatia, Aburrimiento, Depresion, Fatiga, Sentimientos de culpa,
Vergluenza, Irritabilidad, Mal genio, Tristeza, Baja autoestima, Tensién, Nerviosismo,
Soledad.
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Efectos sobre el pensamiento:

Incapacidad para tomar medidas, Incapacidad para concentrarse, Olvidos

frecuentes, Hipersensibilidad a la critica, Bloqueos mentales.
Efectos sobre nuestro comportamiento:

Predisposicién a accidentes Consumo de drogas, Explosiones emocionales, Comer
en exceso, Falta de apetito, Beber y fumar en exceso, Excitabilidad, Conductas
impulsivas, Alteraciones en el habla, Risas nerviosas, Incapacidad de descansar,

Temblores
Efectos sobre el trabajo:

Absentismo, Relaciones laborables pobres, Absentismo, Altas tasas de cambio de
trabajo, Mal clima en la organizaciéon, Antagonismo con el trabajo, Falta de

satisfaccion con el desempefio del empleo, Mala productividad.

¢A que debemos prestar atencion?

Ambiente fisico:

Ruido, conmociones, iluminacion, higiene, espacio fisico, temperatura, etc.

« Demandas de trabajo:

« Trabajo por turnos, trabajo nocturno, exceso de trabajo y falta de trabajo.

« Contenidos de trabajos :

e procedencia para controlar las actividades, oportunidad para usar habilidades

propias, rutina y monotonia.

e Relaciones interpersonales y grupales:
e relaciones perjudicadas, desconfianza y poca cooperacion correlacionan con
tension y estrés (ha sido considerado un “colchén” para los efectos del estrés

laboral’.

e Desarrollo de la carrera profesional: Inseguridad contractura, cambio de puesto,
cambio de nivel jerarquico, etc.
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« Nuevas tecnologias

« Relaciones de trabajo -familia

Fundamentacion cientifica: La fundamentacion cientifica es la base de la
planeacion, beneficio a diagnosticar y resolver problemas con validez y seguridad;
puede tener diferentes épticas complementarias: economia, psicologia y filosofia

entre otras, que le dan las ventajas de universalidad, transdisciplinariedad y mas.

Un procedimiento fundamentado permite entender los principios y enfoques de los
investigadores, justifica la toma de determinaciones en la solucion de problemas
concretos de acuerdo a reglas acordadas y establecidas para descubrir la naturaleza
de cada proceso, mejora las capacidades de resolucion de cuestiones y de

asimilacion de innovaciones, entre otras.

Por otro lado, en el orden ético, existe la responsabilidad del trato humano y de la
formacion de personas, pues las decisiones que se tomen tienen consecuencias de
largo plazo. (SAINZ GONZALEZ, 2010)

Esta fundamentacién se encuentra presente en nuestra investigaciéon al momento de
determinar la solucion para el problema en esta empresa, la cual es el bajo
conocimiento técnico con el que cuentan los controladores de llenado del
departamento de Despacho del Ingenio Azucarero Valdez; ya que el mismo se
encuentra afectando un proceso como es el llenado de los camiones, lo cual al ser

inadecuado provoca el desperdicio en las calles del Cantén de Milagro.

Diagnostico del nivel de conocimiento

Conceptualizacion General

El nivel de conocimiento de los profesionales es la clave para la supervivencia y
diferenciacion de las organizaciones en un entorno cada vez mas competitivo.
Conocimiento tanto en la informacién necesaria para la realizacion de las tareas,
como el requerido para el uso eficiente de las herramientas que se utilicen para

llevarlas a cabo.
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Determinar qué conocimientos son precisos en las distintas partes de la
organizacion y medir qué es lo que realmente se sabe, permitird no Unicamente
tomar decisiones sobre qué formacion es precisa y donde, si no también medir el
impacto de las acciones formativas realizadas. Con el “Diagnéstico de
Conocimientos” se puede medir y gestionar de forma rigurosa el conocimiento de los
trabajadores de una empresa, y evaluar el retorno de las acciones formativas que se
realicen. (CREA CONSULTORIA, 2010)

La evaluacion es un proceso incorporado en el curriculo que permite emitir un juicio
sobre los desempefios de los trabajadores a partir de informacién obtenida,
procesada, analizada y comparada con criterios previamente establecidos. La
finalidad de ésta es mejorar el aprendizaje haciendo referencia a cada uno de sus
actores.

La evaluacion es un proceso continuo en el que se identifican tres momentos:
a) Obtencién o recogida de informacion,
b) la valoracién de esta informacion mediante la formulacion de juicios, y

¢) ) una toma o adopcion de decisiones.

Evaluacion diagnéstica o inicial
La valoracion inicial es la que se realiza antes de empezar el proceso de ensefianza-
aprendizaje, con el propésito de verificar el nivel de preparacion de los trabajadores

para enfrentarse a los objetivos que se espera que logren.

La verdadera evaluacion exige el conocimiento en detalle del trabajador,
protagonista principal del proceso, con el proyecto de adecuar la actividad del
agente capacitador (métodos, técnicas, motivacion), el disefio pedagogico (objetivos,
actividades, sistema de ensefianza), el nivel de exigencia e incluso el proyecto

educativo a cada persona como consecuencia de su individualidad.

El proceso de Ensefianza Aprendizaje requiere de la evaluacion diagnéstica para la

realizacién de prondsticos que permitan una actuacion preventiva y que faciliten los
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juicios de valor de referencia personalizada. La actuacién preventiva esta ligada a

los prondsticos sobre la actuacién futura de los trabajadores de una empresa.

Fines o propoésitos de la evaluacion diagnostica o inicial

Constituir el nivel real del alumno antes de iniciar una etapa del proceso de

ensefianza-aprendizaje dependiendo de su historia académica;

¢ l|dentificar aprendizajes previos que marcan el punto de partida para el nuevo
aprendizaje.

e Detectar carencias, lagunas o errores que puedan dificultar el logro de los
objetivos planteados.

e Disefar actividades remediales orientadas a la nivelacion de los aprendizajes.

e Detectar objetivos que ya han sido dominados, a fin de evitar su repeticion.

e Otorgar elementos que permitan plantear objetivamente ajustes o modificaciones
en el programa.

e Establecer metas razonables a fin de emitir juicios de valor sobre los logros y con
todo ello adecuar el tratamiento pedagdgico a las caracteristicas y peculiaridades
de los trabajadores.

La evaluacion bajo esta mirada es entendida como una instancia dentro y

confundida con el proceso curricular, que permite obtener informacion sobre los

aprendizajes logrados y tomar decisiones para continuar. La finalidad de la

evaluacion es, por lo tanto, el mejoramiento de los resultados educativos.

Fases en el proceso de evaluacién diagnostica Las diferentes fases del proceso
de evaluacion que aqui se detallan deben cumplirse siempre y de manera

secuencial:

1.- Identificar objetivos del programa de estudio a evaluar:
Para cualquier instancia de evaluacion es indispensable que el agente capacitador
tenga claro el aprendizaje deseado, es decir los objetivos y metas que se espera

lograr al finalizar la unidad.
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2.- Seleccioén del instrumento: El paso siguiente sera decidir qué instrumento se
empleara para la recoleccion de informacion (pruebas escritas, interrogaciones

orales, pautas de observacion, cuestionarios, preguntas, etc.).

3.- Obtencion de la informacién: Supone la aplicacion de los instrumentos

seleccionados en ambientes regulados.

4.- Registro y analisis de la informacion: Una vez aplicado el instrumento a los
trabajadores de la empresa, se realizara el analisis de los resultados que mostrara
los logros alcanzados, asi como también las deficiencias y errores que el
desemperio de los mismos presenta en funcion de los objetivos.

El registro de la informacion debe aclarar los logros en cada uno de los objetivos
evaluados para decidir sobre los aprendizajes que ameritan ser reforzados, asi como

la deteccién de posibles causas de errores.

5 Toma de decisiones: Consiste en formular juicios, tomar decisiones, resumir y dar
a conocer la evaluacién. También se debe hacer un establecimiento de estrategias
para la superacion de fallas y errores y su correspondiente refuerzo. (CMAPS
PUBLIC, 2011)

La competitividad

La Competitividad es uno de los conceptos mas asiduamente estudiados y al mismo
tiempo mas controvertidos en ambitos de investigacion académica, empresariales,
gubernamentales y medios de difusion. Como sefiala Hamel (1994), ‘la
competitividad despierta un interés floreciente en grupos variopintos: los politicos
pretenden mejorarla, los legisladores debaten sobre ella, los editores publican sobre
ella, los consultores viven de establecer, y los economistas intentan explicarla y

medirla.
Existen diferentes lineas de investigacion y Teorias de caracter econémico que han

tratado de identificar el origen de la capacidad o de definir los factores de éxito

competitivo.
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Sin embargo, es posible apreciar cierto aprobacién entre los investigadores al
sefalar que la competitividad de la empresa viene condicionada o determinada por
tres tipos de factores o fuentes: los relativos al pais donde la empresa se ubica
(efecto pais), los derivados del sector al que pertenece (efectos o efecto industria) y

los que tienen su origen en la propia empresa.

El efecto pais acumula aquellos factores del entorno macroecondémico, politico,
administrativo y cultural que favorecen o entorpecen la competitividad las empresas
ubicadas en un determinado territorio frente a las empresas que no se ubican en ese
territorio. Se trata de factores como el sistema de ciencia y tecnologia existente, la
concentracion de servicios avanzados a empresas, las politicas desarrolladas por la
Administracion -fiscal, empleo, industrial, etc.-, la flexibilidad del mercado laboral, la
disponibilidad de infraestructuras de formacion de calidad adaptadas a las
necesidades del territorio, el grado de autonomia energética, la infraestructura de

comunicaciones y telecomunicaciones, etc.

El efecto sector o efecto industria sefiala a la estructura del sector industrial al que
pertenece la empresa como el principal determinante de su rentabilidad. (Mason,
1939; Bain, 1956; Caves y Porter, 1977; Scherer, 1980; Scherer y Ross, 1990;
Porter, 1981, 1982).

Estudio de las estrategias de competitividad de las empresas

Segun este enfoque, la estructura del sector (grado de concentracion, diferenciacion
del producto, barreras de entrada para competidores potenciales, tasa de
crecimiento, poder de negociacién de clientes y proveedores, etc.) va a determinar el
grado de intensidad y rivalidad competitiva y la rentabilidad de las empresas
pertenecientes al mismo. Estas premisas constituyen el nucleo teérico de la

Economia Industrial y del paradigma estructura-conducta-resultados.
El efecto empresa se basa en el hecho de que en un mismo sector existen empresas

MAas 0 menos competitivas, por tanto su definicion debe buscarse en factores

internos de cada empresa y no en factores del sector. Esta es la base de la Teoria
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de Recursos y Capacidades (Wernerfelt, 1984; Teece, 1986; Prahalad y Hamel,
1990; Barney, 1991; Grant, 1991; Amit y Schoemaker, 1993; Peteraf, 1993).

Segun esta perspectiva, son los recursos y capacidades de cada empresa los que
les permite distinguirse de las demas, y gestionados adecuadamente permitiran
obtener ventajas competitivas que haran posible que empresas de una misma

industria obtengan niveles de rentabilidad diferentes.

Grant (1995) clasifica los recursos en recursos tangibles (fisicos y financieros),
intangibles (tecnologia, reputacion y cultura) y humanos (conocimientos y destrezas
especializadas, capacidades de comunicacién y relacidon, y motivacion). Los
recursos “cooperan” entre ellos para crear capacidades que son las que permiten

gue las empresas arremetan una actividad concreta.

Para que los recursos y capacidades de la empresa actien como competencias
distintivas deben cumplir una serie de caracteristicas (Amit y Schoemaker, 1993,
p.35): ser duraderos, escasos, adicionales entre si en el proceso de generacion de
valor, de transferencia dificil, inimitables, de sustitucion limitada y encajados en los

factores estratégicos del sector.

El trabajo de Rubio y Aragon (2002) acumula los factores de éxito competitivo mas
referenciados en la literatura: Gestion de los recursos humanos y capacitacion del
personal, capacidades directivas, capacidades de marketing, calidad, capacidad de
innovacién, recursos tecnolégicos, sistemas de informacién, gestion financiera,

valores culturales, estructura organizativa y know-how.

Tal y como indican Alberto Aguirre et al (2004, pp. 12-15) aun reconociendo la
incidencia de estos tres grupos de factores en la competitividad empresatrial, no se
puede afirmar redondamente cual es la importancia relativa en el éxito empresarial

de cada una de estas tres fuentes de competitividad.

En mayor parte de las averiguaciones previas mas recientes se ha obtenido que el
efecto empresa tenga una mayor importancia relativa que el efecto sector. Asi por

ejemplo, el estudio de Roquebert et al (1996) obtiene que el efecto empresa es 2.9
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veces superior al efecto sector. McGahan y Porter (1997) obtienen que el efecto

empresa tenga una importancia relativa mas de 3 veces mayor que el efecto sector.

En el Estado también se ha realizado investigaciones de este tipo, destacando los
estudios de Galan y Vecino (1997), Fernandez et al (1997a) y Gonzalez (2000). En
el estudio de Galan y Vecino (1997), los resultados conceden un peso al efecto
empresa mas de 10 veces superior al del efecto sector, siendo esta relacion
11,5para el caso de las empresas industriales. En el estudio de Fernandez et al
(1997a) los resultados sefialan una importancia relativa del efecto empresa mas de 5
veces superior al efecto sector. En el estudio de Gonzalez (2000) los resultados
hacen referencia a un importancia del efecto empresa 2,4 veces superior al efecto
sector.

Para finalizar este capitulo haremos una especial mencion al trabajo de Camison
(1997). Este autor considera los conocimientos de competitividad empresarial y éxito
empresarial como equivalentes y propone unificar ambos conceptos en el concepto
de éxito competitivo, definiendo éste como la capacidad de una empresa para, a
través de una gestion eficiente de una cierta combinacién de recursos disponibles
(internos y externos a la organizacion) y del desarrollo de determinadas estrategias,
configurar una oferta de productos que resulte atractiva para una cuota significativa
de mercado, y le permita en rivalidad con otras empresas dentro de mercados
abiertos, desarrollar una ventaja competitiva que sea sostenible en el tiempo y le
haga capaz de alcanzar una posicion competitiva favorable, por ayudar y aumentar
su participaciéon en el mercado al tiempo que logra unos resultados financieros
superiores y un crecimiento satisfactorio de las rentas generadas, sin necesidad de
recurrir a una remuneracion anormalmente baja de los factores de produccion”
(INSTITUTO APLICADA A LA ECONOMIA DE LA EMPRESA, 2007)

Fundamentacion Técnica

Es la técnica desde el momento en el cual empleamos los instrumentos de
investigacion para aplicar luego la solucién al problema, como lo son las debidas
encuestas, entrevistas al personal para conocer en realidad en qué nivel se
encuentran de conocimientos para operar las maquinarias que utilizan los

controladores de llenado al momento de ubicar la cafa de azucar en los camiones.
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Cultivo de la cafla de azlcar

La cafla de azlcar es una planta que asimila muy bien la radiacién solar, teniendo
una eficiencia cercana al 2% de conversion de la energia incidente en biomasa. La
temperatura, la humedad y la luminosidad son los principales factores del clima que
controlan el desarrollo de la cafia. La cafia de azucar es una planta tropical que se
desarrolla mejor en lugares calientes y soleados para crecer exige un minimo de
temperaturas de 14 a 16 °C, la temperatura Optima de crecimiento parece situarse
en torno a los 30 °C. Cuando sobresalen temperaturas altas la cafia de azlcar
alcanza un gran crecimiento vegetativo y bajo estas condiciones la fotosintesis se
desplaza, hacia la produccion de carbohidratos de alto peso molecular, como la

celulosa y otras materias que constituyen el follaje y el soporte fibroso del tallo.

Es indispensable también proporcionar una adecuada cantidad de agua a la cafia
durante su desarrollo, para que permita la absorcion, transporte y asimilacién de los
nutrientes. La cafia de azlcar se cultiva con éxito en la mayoria de suelos, estos
deben contener materia organica y presentar buen drenaje tanto externo como
interno y que su PH oscile entre 5.5 a 7.8 para su 6ptimo desarrollo. Se reportan
buenos resultados de rendimiento y de azucar en suelo de textura franco limoso y

franco arenoso.
Suelo

Las condiciones ideales de suelo para el desarrollo y crecimiento de la cafia de
azlucar se consiguen mediante una arada profunda, de hasta 40 cm,

preferentemente con tractor.

Materia organica en forma de estiércol de gallinaceas o residuos industriales puede
ser distribuida e incorporada al suelo en ocasién de laboreo. El cultivo de abonos
verdes, como la crotalaria, la soja y la mucuna, incrementa la cantidad de materia
organica que se pueda incorporar al suelo. Luego de las operaciones de arada y
rastreada se procede a la surcada con una profundidad de entre 25 y 30 cm. En
parcelas con mucha pendiente, la erosién debe ser prevenida abriendo los surcos en
forma perpendicular a la direccion de la pendiente o siguiendo las lineas de curvas

de nivel.
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Seleccién de cafa —semilla

La cafa destinada para semilla debe ser sana. La mejor semilla se obtiene La mejor
semilla se obtiene de plantaciones nuevas, de primer afio. En el momento de hacer
la seleccion de la cafa-semilla es necesario tener cuidado especial con
enfermedades como el “carbdén”, el mosaico, la escaldadura, la roya y el raquitismo

de la soca, que son facilmente transmitidas a través de del material de plantacion.

Se debe evitar en lo posible el uso de la cafia seca (plantaciones viejas) como
semillero, asi como cafias con yemas golpeadas o con yemas brotadas, ya que las
mismas ocasionan fallas en la germinacion, enraizamiento pobre y retraso en el

mascollamiento.
Sistema de plantacién

El sistema de plantacion recomendado es el doble cafia en surco corrido. Las cafias
son depositadas en el surco y se procede a contarlas en estacas de 2 a 3 yemas. El
espesor de la cobertura de la semilla (profundidad) varia, dependiendo de las
propiedades del suelo y su estado de humedad; la proteccion debe ser mayor en

caso de suelos secos y menor en casos de suelos muy hiumedos.

El esparcimiento recomendado entre hileras es de 1,30 a 1,40 m. Para facilitar el

trabajo mecanico es importante que las melgas no sean inferiores a 1,30 cm.
Epoca de plantacion

La época de plantacién es muy importante y tiene un gran acontecimiento sobre el
rendimiento. Las plantaciones tempranas se realizan entre los meses de febrero y
marzo, y las plantas tardias entre julio y setiembre. El retraso en la plantacién,
ademas de acortar el periodo de crecimiento, reduce el rendimiento como
consecuencia de las temperaturas bajas, en el caso de plantaciones tempranas, y
dificultades para conseguir buena semilla, en el caso de plantaciones tardias.

Si la germinacion no ha sido buena, debe realizarse el replante 3 a 4 semanas
después de la plantacion; esto se debe realizar con cuidado para no dafiar las raices
de las yemas germinadas. Si la cafia fue plantada muy profunda o se formé una
costra dura en el surco debido a grandes lluvias u otros factores, el suelo debe ser

removido cuidadosamente.
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Figura 1 Proceso de siembra

Fuente: ECURED

Siembra

Se reproduce por trozos de tallo, se recomienda que la siembra se realice de Este a
Oeste para lograr una mayor captacion de luz solar. El material de siembra debe ser
de preferencia de cultivos sanos y vigorosos, con una edad de seis a nueve meses,
se recomienda utilizar la parte media del tallo, se deben utilizar preferentemente
esquejes con 3 yemas. El cubierto de la semilla se puede realizar de tres formas:

e Manualmente utilizando azaddn.

e Traccién animal

e Mecanizado” (ECURED, 2012)

Proceso de cosechay post cosecha de la cafia azucar Cosecha

Aplicacién de madurador.-Fundamenta en la aplicacion unos dos meses antes del
corte, de agentes para disminuir el ritmo de crecimiento, acortar el periodo
vegetativo de la planta y a la vez acelerar la concentracion de sacarosa en la cafia.
Esta practica se realiza por medio de fumigacion aérea, utlizando agentes
maduradores siendo los mas comunes el glifosato, agentes hormonales y productos
bidticos. Las cantidades utilizadas no exceden un litro por hectarea. Ilgualmente, son
muy utilizados productos bidticos como los abonos foliares, los cuales también
actuan como agentes maduradores. La aplicacion aérea se realiza respetando las

franjas de proteccion establecidas por las autoridades competentes.
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Figura 2: Aplicacion de madurador

Fuente: Google

Quema programada.- Se realiza en forma programada cuando el contenido de
sacarosa es optimo en la cafia, utilizando quemadores manuales o quemadores de
tractor (lanza - llamas). Los primeros funcionan por goteo, dejando caer gotas de
combustible (gasolina) encendidas que prenden fuego a la cafia. Los segundos,
utilizan ACPM (Diesel) para generar llama.

Esta practica se realiza para facilitar el corte de la cafia y eliminar malezas. Las
guemas, se realizan en las suertes, las cuales se dividen en tablones (cultivos con
areas entre tres y seis hectareas), separados por callejones de unos 8 metros de
ancho, que sirven como corredores cortafuegos y permiten la circulacion de la
maquinaria. La quema de un tablon tiene una duracién de 15 a 30 minutos, cuando
se queman areas menores a 6 Ha. Por lo general una suerte se quema el mismo

dia.
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Figura 3.Quema de cafa (cantero)
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Fuente: Google

Figura 4.Corte de cafa

Fuente: Google

Corte de cafa

Corte manual.-Existen dos tipos de corte: El manual y el mecanico. El corte manual
puede ser: quemado y en verde. El corte de cafia quemado se hace por parte de
corteros que utilizan dos pases, uno para cortar la base de la cafia y otro para cortar
el cogollo. La cafia es colocada en chorras o montones alineados para que luego
sea alzada con ufias mecéanicas. Un corte en promedio puede cortar del orden de 5

a 6 ton / dia.
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El corte de cafia en verde puede ser sucio o limpio.

El corte verde sucio utiliza tres pases, el pase adicional quita algo de hojas. Se
arruma de igual forma a la cafla quemada. El corte verde tiene por lo menos dos
pases de limpieza para asegurar que se remuevan todas las hojas. Por el trabajo

adicional que requiere, el rendimiento del corte se reduce a 2 o 3 t/dia.

Corte mecénico.- El corte mecanico puede realizarse para cafia en verde o cafa
guemada .Las maquinas cosechadoras cortan un surco por pasada, pican la cafia y
mediante ventiladores, por diferencia de densidad, la separan de las hojas. El
rendimiento estd entre 20 y 30 ton/ hora. Las hojas quedan esparcidas
uniformemente sobre el campo, entrega la cafia directamente a vagones, que la

reciben picada para transportarla a fabrica.

Alce y transporte

Figura 5 Alce y transportacion de cafia cortada (Manual o mecanica)

Fuente: Google

Alce y transporte.- La cafia cortada manualmente se carga en vagones
transportadores utilizando alzadoras mecanicas. Entre menor sea el tiempo que
transcurre entre quema, o corte, y fabrica se logra mayor eficiencia en el proceso. Lo
ideal es que este tiempo no sea mayor de36 horas para evitar pérdidas de sacarosa

en la planta.

50



Requema.- Esta accidén sélo es permitida en &reas que van a ser renovadas, no
ubicadas en zonas de restriccion. Consiste en la destruccion por medio de quema de
los residuos de un cultivo de cafia que quedan después de la cosecha. Este
actividad se hace en forma programada y con apoyo de informacion de las
estaciones meteorolégicas sobre velocidad y direcciéon de vientos. NO PUEDEN

requemarse areas mayores a 6 Ha.

Figura 6 Requema de Cafia de Azucar

Fuente: Google

Proceso de fabricacion

Recepcion.- La cafa llega a la planta de procesamiento en tracto mulas o en carros
cafieros .En la bascula se pesa y se muestrea para determinar la calidad, contenido
de sacarosa, fibra y nivel de impurezas. Adicionalmente se registra el tiempo

transcurrido entre la quema y la entrada a la fabrica.

Figura 7 Recepcion de cafia

Fuente: Google
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Descargue, lavado y preparaciéon de la cafa.- La cafia se descarga sobre mesas
de alimentacion o en el patio de cafia. La limpieza de cafa se efectla a través de
lavado o con sistemas que funcionan en seco. Esta costumbre se tiene por objeto
retirar la mayor cantidad de materia extrafia. Seguidamente, pasa a picadoras

independientes donde se astilla y se nivela el colchén de cafia que entra al molino.

Figura 8 Molienda

Fuente: Google

Molienda y paisaje.- La cafla se pasa a través de las dos primeras masas que
extraen una gran cantidad de jugo (jugo de primera extraccién). Luego pasa por una
serie de molinos en tdndem, cada uno de los cuales esta compuesto por tres o

cuatro masas metalicas donde se macera la cafia.

El jugo de un molino se recicla al anterior y en el Gltimo molino se le afiade el agua
de imbibicién. Al final, el jugo de primera extraccion y el jugo diluido se mezclan
(jugo mezclado). Este jugo se filtra para retirar el bagajillo y se bombea a un tanque
de pesaje. El bagazo se conduce a una bagacera como combustible para las

calderas, o se vende a la industria del papel.
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Figura 9 Evaporacion y Clarificacién de cafa de azucar

Fuente: Google

Sulfatacion, encalado y clarificaciéon.- El jugo diluido se pasa por una torre de
sulfatacion para generar un efecto bacteriostatico y ayudar a reducir la viscosidad.
Seguidamente, se le ajusta el pH en caliente, para elevarlo a 7.3-7.5 y luego se
clarifica por sedimentacion en los clarificadores. Los lodos de clarificadores se
mezclan con bagajillo y forman la cachaza, que es separada utilizando filtros
rotatorios al vacio donde se forma una torta, la que posteriormente se lleva al campo
como acondicionador de suelos. El jugo filtrado nuevamente se envia a un
purificador donde se adiciona acido fosférico, cal y floculante para retirar .Las
impurezas son retiradas y retornadas a la corriente de lodos del primer clarificador.
El jugo filtrado limpio se extrae del fondo y se mezcla con el jugo del clarificador que

va a los evaporadores.

Evaporacién clarificacion.- El jugo mezclado de cafia tiene una concentracion
inicial de 15° Brix. La concentracion teorica de sacarosa debe llegar al punto de
maxima solubilidad (72° Brix) antes de que pueda comenzar el proceso de

cristalizacion.

Esto implica la resolucion por evaporacion de mas del 90 % de agua del jugo de la
cafia. Se hace a través de un evaporador de multiple efecto que combina el efecto
de temperatura y presion para optimizar el uso de energia. El resultado neto
aproximado es que un 1kg de vapor puede evaporar 4 kg de agua. El resultado neto
proviene del escape de las turbinas. Al jugo concentrado se le denomina meladura.

La meladura se purifica en un clarificador. Se le adiciona nuevamente Aacido
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fosférico, floculante y cal. Se precalienta para disminuir la viscosidad. Los lodos se
envian al sistema de lodos del primer clarificador. Los condensados se utilizan en

otros procesos en la fabrica.

Cristalizacion.- Este proceso se lleva a cabo por la evaporacién. El proceso de
cristalizacion de la sacarosa se hace en tandas, en una serie de tachos de simple
efecto operados al vacio, donde se cristaliza la sacarosa y se forma la masa (mezcla
de cristales y meladura. El cristal de azlcar se hace inyectando una semilla a una
meladura sobresaturada de azucar. Los ndcleos cristalinos formados, crecen en el
tacho. Se va agregando meladura de los evaporadores segun se evapora el agua.
Los cristales y la meladura forman una masa densa conocida como masa cocida. La
templa (el contenido del tacho) se descarga luego por medio de una valvula de pie a

un tanque mezclador o cristalizador.

Figura 10 Cristalizadores

Fuente: Google

Centrifugacion.- El proceso de centrifugacion separa el grano azucar) del liquido
(miel) de las templas. Después de un giro inicial corto, el azucar se lava con agua
caliente para eliminar residuos de miel. La masa del primer tacho, masa A, al pasar
por la centrifuga produce el azicar A y la miel A. La miel a pasa al segundo tacho
donde vuelve a cristalizarse formando la masa B que a su vez se vuelve a separar
en las centrifugas. La miel B pasa al tercer tacho donde se repite el proceso. La
meladura final, después de separar los granos de la masa C, se llama miel final

(melaza) y se comercializa como alimento animal, base para destilacion de alcohol.
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Refinacion.- El azucar A se disuelve en agua caliente. Se afiade cal, acido fosférico
y otros ayudantes de clarificacion y se pasa por un segundo proceso de clarificacion
por flotacion con aire comprimido. Se eleva la temperatura para disminuir la

viscosidad y hacer mas eficiente el proceso.

El licor clarificado no tiene turbidez, sin embargo, es oscuro. Este licor pasa a un
primer tacho de refinado donde se repite el proceso de cristalizacion. El sirope que
resulta de este proceso, pasa a un segundo tacho y el sirope 2 pasa a un tercer

tacho.

El azucar refinado pasa al proceso de secado y tamizado para separar los terrones.
Los terrones se devuelven al inicio del proceso de refinacion. El azicar seco pasa a

empaque y de ahi a distribucién.”

Secado, empaque y almacenamiento.- El azucar A y B o azucar comercial, se
pasa a través de un secador para disminuir la humedad. Se introduce aire caliente
en contracorriente con el azlcar para disminuir la humedad por debajo del 0.1 %.
Controlando la humedad y la temperatura (<30°C) durante el almacenamiento, no es

un producto perecedero.

Los residuos que se generan (eg. terrones) se disuelven y se envian de nuevo al
proceso. El azucar seco transporta por medio de un sistema aséptico a las tolvas de

almacenamiento.
El empaque depende de las exigencias del mercado y se ofrecen diversas

presentaciones. Se emplean sacos de papel kraft o polietileno. El almacenamiento

se hace empacado o a granel.
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Figura 11 Diagrama General de Flujo del Proceso de Fabricacion del Azlcar
(QUIJARRO S. , 2010)
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Desperdicio

Es un desperdicio, es el mal aprovechamiento que se realiza de alguna cosa o de

alguien.

e Ejemplos:

e La carrera es un absoluto desperdicio para mi, gasté una fortuna y no aprendi
nada de lo que fui a buscar al anotarme.

e Es un desperdicio tener a Juan en el area de limpieza cuando resulta ser tan

bueno en materia electrénica, ya que sabe muchisimo de la materia.

Es decir, los restos de algo, de una comida, de un elemento, que no pueden ser
aprovechados de ninguna manera y por tanto no queda mas que tirarlos.

La relacién Desperdicio- Costo es directa, ya que "Desperdicio es toda actividad del

proceso que agrega costo pero no valor".

Definir el desperdicio de esta manera, representa cuestionar en profundidad todos
nuestros procesos productivos, ya que si tomamos como referencia la clasificacion

estandar de actividades de un proceso, es decir.

e Operacion Indica las principales fases de un proceso, la modificacion o
agregacion de valor a la pieza, materia o producto.

e Inspeccidn: Indica que se verifica cantidad, calidad o ambas

e Transporte: Indica el movimiento de los trabajados, materias o0 equipos.

e Demora o espera: Indica parada entre dos operaciones sucesivas.

e Almacenamiento: Indica deposito permanente, bajo vigilancia y autorizacion

La nueva definicién significa que las cuatro Ultimas actividades son desperdicio y

deben ser eliminadas.

El planteamiento no es decretar la eliminacion de desperdicio pero si establecerlos

Como un principio guia que oriente la mejora de la empresa.
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Quizas sorprenden los diferentes datos, pero bajo los enfoques tradicionales de
gestion, tenemos que el tiempo de ciclo de un producto, en la mayoria de los

procesos, se descomponen de la siguiente manera.
Almacenamiento y transporte =90%

Demora e inspeccion =9,9%

Operacion =0,1%

Estas proporciones nos hablan del inmenso potencial de mejora que existe: el primer

para erradicar el desperdicio es identificarlo.
El desperdicio puede clasificarse en siete categorias:
Por sobreproduccion

e Por espera

e Por transporte

e Por el proceso mismo

e Por inventario en proceso

e Por movimientos innecesarios

e Por productos defectuosos

De esta clasificacion de desperdicios la que se adapta a nuestra investigacion es el
Desperdicio por el proceso mismo que a continuacion se presentard su

conceptualizacion.
Desperdicio por el proceso mismo

Ocurre cuando el equipo o las operaciones no son costo-efectivas, hay exceso de
capacidad o cuando los equipos no son operados eficientemente. Podemos medir la
eficiencia basandonos en dos indicadores: El rato de operacion y el de trabajo. El
primero mide el uso del equipo, la relacion entre la capacidad de las maquinas y el
tiempo que tardan en producir una cantidad determinada de productos buenos. Este

ratio fluctda en relacion con las variaciones del mercado.
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El segundo mide la diferencia entre operacion productiva (trabajo) y operaciones no
productivas (produccién de efectos, paradas no programadas, cambios insuficientes,
etc.) el objetivo es llevar este ratio a 100% eliminado la capacidad ociosa y la
operacion ineficiente. (TAMAYO, 2008)

En esta clasificacibn mas detallada establecida por otra fuente (figura 12.)
encontramos el Desperdicio por sobrecarga, el cual se adapta también a nuestro

tema de investigacion.

Figura 22. Clasificacion de desperdicios

DESPERDICIO
DEMOVIMIENTO POR POR POR FALTADE POR
DEMATERIAL SOBREPRODUCCION CORRECCION SINCRONIA SOBRECARGA
LR DE PROCESOS o DE MOVIMIENTOS DE INSUMOS
DE PROCESOS IRREGULARIDAD

Fuente: capacinet

Concepto.- Ocurre cuando el operador y maquinas son comprometidos mas alla de
sus limites ordinarios de trabajo. (DRUKER BETTER, 2011)

Sintomas:
Altos niveles de tension y desagradable clima organizacional

e Mano de obra fiable y baja moral

e Descomposturas frecuentes

e Mayor recurrencia de tiempos extras para cumplir con el programa
e Incremento en costos

e Administracion conservadora, regida o de alta resistencia al cambio
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e Incremento en accidentes, decremento en seguridad

e Alto indice de quejas

e Deslealtad y desconfianza hacia la empresa Esta investigacion conlleva
algunas fundamentaciones, las cuales van a complementar nuestro estudio y

se exponen a continuacion:

El desperdicio que mantiene la empresa Valdez no solo perjudica en parte a la
empresa sino al medio ambiente y por ende a la calidad de vida de las
personas, razén por la cual se ha considerado tomar como referencia objetivos

del Plan Vivir.

Objetivo 4:
Garantizar los derechos de la naturaleza y promover un ambiente sano y sustentable
Comprometido con el Buen Vivir de la poblacién, el Estado asume sus

responsabilidades con la naturaleza.

Asimismo, desde el principio de corresponsabilidad social, las personas,
comunidades, pueblos y nacionalidades, los diversos sectores privados, sociales

comunitarios y la poblacidon en general deben cuidar y proteger la naturaleza.

Para ello, es indispensable que los cambios planteados estén acompafiados de
transformaciones en los enfoques productivos y de consumo, a fin de prevenir,
controlar y mitigar la contaminacion ambiental y, de ese modo, permitir al pais

enfrentar, estratégicamente, el calentamiento global.
Politicas

Prevenir, controlar y mitigar la contaminacibn ambiental como aporte para el

mejoramiento de la calidad de vida.
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2.2 MARCO LEGAL

Norma ISO 14001:2004

ISO 14001 sistema de Gestion Medioambiental. Descripciones y directrices para su
utilizacion, fue aprobaba y publicada por 1SO, el Organismo Internacional de
Normalizacion en octubre de 1996.

Actualmente, esta norma internacional ha sido sustituida por una version del afio
2004, cuya equivalente espafiola ha sido publicada por la Asociacion Espafiola de
Normalizacién y Certificacion (AENOR) el pasado 15 de noviembre de 2004,
pasando a llamarse UNE en ISO 14001:2004 Sistema de Gestion Ambiental.

Requisitos con orientacion para su uso.

La ISO 14001 es una norma con respecto a la cual las empresas solicitan y
consiguen ser certificadas por un organismo independiente (certificador) como
reconocimiento del cumplimiento de los requisitos en ella contenidos. (GRANERO,
2007)

Requisitos de la norma
Para el desarrollo de un SGA segun la norma ISO 14001 son necesarios ciertos
requisitos, para los cuales la norma no impone una metodologia correcta, dando

cierta libertad a las organizaciones.

Para el desarrollo de un sistema de gestibn ambiental, una organizacion debera

contar con:

e Una distribucion organizada del sistema, definiendo de manera clara las funciones
y responsabilidades de los puestos que tengan relacion con el medio ambiente.

e Los recursos materiales y humanos necesarios para conseguir los objetivos
propuestos.

e Un soporte documental que desarrolle la metodologia implantada en la
organizacion.

e Una planificacion de actividades y lineas de mejora, desarrolladas por una politica

ambiental y unos objetivos y metas ambientales adecuadas.
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H.CONGRESO NACIONAL
Codificacion 2005-017
La comision de legislacion y codificacion
Capitulo IV
De obligaciones del empleador y del trabajador

Art. 42 Obligaciones del empleador.- Son obligaciones del empleador:

8.-Suministrar oportunamente a los trabajadores los Utiles, instrumentos y materiales
necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para que éste
sea realizado. (MINISTERIO DEL TRABAJO DEL ECUADOR, 2005)

Capitulo V
De la duracion maxima de la jornada de trabajo, de los descansos obligatorios
y de las vacaciones.
Péarrafo
1ro.De las jornadas y descansos
Art. 58.- Funciones de confianza.- Para efectos del salario, no se considerara
como trabajo suplementario el realizado en horas que excedan de la jornada
ordinaria, cuando los empleados tuvieren funciones de confianza y direccién, esto es
el trabajo de quienes, en cualquier forma, representen al empleador o hagan sus
veces; el de los agentes viajeros, de seguros, de comercio como vendedores y
compradores, siempre que no estén sujetos a horario fijo; y el de los guardianes o
porteros residentes, siempre que exista contrato escrito ante la autoridad
competente que construya los particulares requerimientos y naturaleza de las
labores.
Titulo Il
Del contrato colectivo de trabajo
Capitulo |
De su naturaleza, forma y efectos
Art. 220.- Contrato colectivo.- Contrato o pacto colectivo es el convenio celebrado
entre unos 0 mMAas empleadores o asociaciones empleadoras y una 0 mMAas
asociaciones de trabajadores legalmente constituidas, con el objeto de establecerlas

condiciones o bases conforme a las cuales han de celebrarse en lo sucesivo, entre
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el mismo empleador y los trabajadores representados por la asociacién contratante,
los contratos individuales de trabajo determinados en el pacto. (MINISTERIO DEL
TRABAJO DEL ECUADOR, 2005)

Seccion Il
De la compafiia en nombre colectivo
1. Constitucién y razén social
Art. 36.- La compafiia en nombre colectivo se contrae entre dos 0 mas personas
gue hacen el comercio bajo una razon social. La razén social es la formula
enunciativa de los nombres de todos los socios, o de algunos de ellos, con la
agregacion de las palabras "y compafia”. Sélo los nombres de los socios pueden

formar parte de la razén social.

Art. 37.- El contrato de compafiia en nombre colectivo se celebrara por escritura
publica. Entre los socios no se puede admitir declaraciones de testigos para probar
contra lo convenido, o0 mas de lo convenido en la escritura de constitucion de la
compaiiia, ni para justificar lo que se hubiere dicho antes, al tiempo o después de su

otorgamiento.

Art. 38.- La escritura de informacién de una compaiia en nombre colectivo sera
aprobado por el juez de lo civil, el cual ordenara la publicacion de un extracto de la
misma, por una sola vez, en uno de los periddicos de mayor circulacion en el
domicilio de la compainiia y su inscripcién en el Registro Mercantil.

El extracto de la escritura de constitucion de la compafia contendra:

1) El nombre, nacional y domicilio de los socios que lo forman,

2) La razdn social, objeto y domicilio de la compaiiia.

3) El nombre de los socios autorizados para obrar, administrar y firmar por ella;

4) La suma de los aportes entregados, o por entregarse, para la constitucion de la
compainia; y,

5) El tiempo de duracion de esta. (MINISTERIO DEL TRABAJO DEL ECUADOR,
2005)
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Art. 39.- La publicacion de que trata el articulo anterior sera solicitada al juez de lo
civil dentro del término de quince dias, contados a partir de la fecha de celebracion
de la escritura publica, por los socios que tengan la administracion o por el notario, Si
fuere autorizado para ello. De no hacerlo el administrador o el notario, podra pedirla
cualquiera de los socios, en cuyo caso las expensas de la publicacion, asi como

todos los gastos y costas, seran de cuenta de los administradores.

Art. 40.- Cuando se constituye una compafiia en nombre colectivo que tome a su
cargo el activo y el pasivo de otra comparfiia en nombre colectivo que termine o deba
terminar por cualquier causa, la nueva compafia podria conservar la razén social
anterior, siempre que en la escritura de la nueva asi como en su registro y en el
extracto que se publique, se haga constar:

a) La razon social que se conserve, seguida de la palabra "sucesores";

b) El negocio para el que se forma la nueva compaifiia,

¢) Su domicilio,

d) El nombre, nacionalidad y domicilio de cada uno de los socios colectivos de la
nueva compaiiia; y,

e) La declaracion de que dichos socios son los Unicos responsables de los negocios
de la compaiia.

Podra también continuar con la misma razon social, la compafia que deba terminar
por muerte de uno de los socios, siempre que los herederos de aquel consientan en
ello y se haga constar el particular en escritura publica cuyo extracto se publicara.

La escritura se registrara conforme a lo dispuesto en este articulo.

Art. 41.- Si se prorroga el plazo para el cual la compafia fue constituida, o si se
cambia o transforma la razén social, se procedera a la celebracion de una nueva
escritura publica, en la que constaran las reformas que se hubieren hecho a la

original, debiendo también publicarse el extracto e inscribirse la nueva escritura.

2. Capacidad
Art. 42.- Las personas que segun lo dispuesto en el cédigo de comercio tienen
capacidad para comerciar, la tienen también para formar parte de una compafiia en

nombre colectivo.
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El menor de edad, aunque tenga autorizacion general para comerciar, necesita de
autorizacion especial para asociarse en una compafila en nombre colectivo,

autorizacion que se le concedera en los términos previstos en el mismo Cadigo.

3. Capital

Art. 43.- El capital en nombre colectivo se compone de los aportes que cada uno de
los socios entrega 0 promete entregar. Para la constitucion de la compafia sera
necesario el pago de no menos del cincuenta por ciento del capital suscrito. Si el
capital fuere aportado en obligaciones, valores o bienes, en el contrato social se

dejara constancia de ello y de sus avaluos.

4. Administracion

Art. 44.- A falta de disposicién especial en el contrato se entiende que todos los
socios tienen la facultad de administrar la compafiia firmar por ella. Si en el acto
constitutivo de la compafiia solo alguno o algunos de los socios hubieren sido
autorizados para obrar, administrar y firmar por ella, solo la firma y los actos de

éstos, bajo la razon social, obligaran a la compafia.

Art. 45.- El administrador o administradores se entenderan autorizados para realizar
todos los actos y contratos que fueren necesarios para el cumplimiento de los fines
sociales. Con todo. en el contrato social se podra establecer limitacion a estas
facultades. Los administradores llevaran la contabilidad y las actas de la compafiia
en la forma establecida por la Ley y tendran su representacion judicial y

extrajudicial.

Art. 46.- Salvo disposicibn en contrario, los administradores podran gravar o
enajenar los bienes inmuebles de la compafia solo con el consentimiento de la

mayoria de los socios.

Art. 47.- El administrador que diere poderes para determinados negocios sociales
sera personalmente responsable de la gestion que se hiciere. Pero para delegar su
cargo necesitara, en todo caso, la autorizacion de la mayoria de los socios. La

delegacion deberéa recaer en uno de ellos.
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Art. 48.- El nombramiento del o de los administradores se hara ya sea en la escritura
de constitucion o posteriormente, por acuerdo entre los socios y, salvo pacto en

contrario, por mayoria de votos.

Art. 49.- El o los administradores no podran ser removidos de su cargo sino por
dolor, culpa grave o inhabilidad en el manejo de los negocios. La remocion podra
ser pedida por cualquiera de los socios y, en caso de ser judicial, declarada por

sentencia.

Art. 50.- En las compafiias en nombre colectivo las resoluciones se tomaran por
mayoria de votos, a menos que en el contrato social se hubiere adoptado el sistema
de unanimidad. Mas ni un solo socio representare el mayor aporte, se requerira el
voto adicional de otro. EIl socio 0 socios que estuvieren en minoria tendran derecho
a recurrir a la Corte Superior del distrito apelando de la resolucién. La corte
resolvera la controversia de conformidad con los dictados de la justicia y con criterio
judicial, tramitandola verbal y sumariamente, con citacion del administrador o

gerente.

Art.- 51.- El acuerdo de la mayoria obliga a la minoria solo cuando recae sobre
actos de simple administracion o sobre disposiciones comprendidas dentro del giro
del negocio social.

Si en las decisiones se enunciaren pareceres que no tuvieren mayoria absoluta, los

administradores se abstendran de llevar a efecto el acto o contrato proyectado.

Art. 52.- Si a pesar de la oposicion se verifica el acto o contrato con terceros de
buena fe, los socios quedaran obligados solidariamente a cumplirlo, sin perjuicio de
su derecho a ser indemnizados por el socio o administrador que lo hubiere

ejecutado.
Art. 53.- Los administradores estan obligados a rendir cuenta de la administracion

por periodos semestrales, si no hubiere pacto en contrario y, ademas, en cualquier

tiempo, por resolucién de los socios.
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5. De los socios

Art. 54.- El socio de la comparfia en nombre colectivo tendra las siguientes
obligaciones principales:

a) Pagar el aporte que hubiere suscrito, en el tiempo y en forma convenida,

b) No tomar interés en otra compafiia que tenga el mismo fin ni hacer operaciones
por su propia cuenta, ni por la de terceros, en la misma especie de comercio que
hace la compaiiia, sin previo consentimiento de los demas socios; de hacerlo sin
dicho consentimiento, el beneficio sera para la compaifia y el perjuicio para el socio.
Se presume el consentimiento si, pre-existiendo ese interés al celebrarse el
contrato, era conocido de los otros socios y N0 Se convino expresamente en que
cesara,;

c) Participar en las perdidas, y

d) Equilibrar los dafios y perjuicios que hubiere ocasionado a la compafiia, en caso
de ser excluido.

Nota:

Incluida fe de erratas, publicada en registros Oficial No. 326 de 25 de noviembre de
1999.

Art. 55.- El socio de la compafiia en nombre colectivo tiene los siguientes derechos:
a) Percibir utilidades,

b) Participar en las deliberaciones y resoluciones de la compafiia;

c¢) Controlar la administracion,

d) Votar en la designacién de los administradores; vy,

e) Recurrir a los jueces solicitando la revocacion del nombramiento de
administrador, en los casos determinados en el Art. 49. El juez tramitara la peticion

verbal y sumariamente.

Art. 56.- En el caso de contravencion a lo dispuesto en el Art. 54, letra b) de esta

Ley, la compaiiia tiene derecho a tomar las operaciones como hechas por su propia
cuenta, o a reclamar el resarcimiento de los perjuicios sufridos. Este derecho se
extingue por el transcurso de tres meses contados desde el dia en que la compafiia

tuvo noticia de la operacion.
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Art. 57.- No se reputan socios, para los efectos de la empresa social, los
dependientes de comercio a quienes se haya sefialado una porcion de las utilidades

en retribucion de su trabajo.

Art. 58.- El dafio que sobreviniere a los intereses de la compafiia por malicia,
injusticia de facultades o negligencia de uno de los socios, constituira a su causante
en la obligacién de indemnizarlo, si los demas socios lo exigieren, siempre que no
pueda deducirse de acto alguno la aprobacion o la ratificacion expresa o tacita del

hecho en que se funde la reclamacion.

2.3MARCO CONCEPTUAL

Bagajillo: Particulas de bagazo, ya quemado, que se esparcen por el aire durante la

molienda.

Capacitacion: Es la obtencion de conocimientos técnicos, tedricos y practicos que
van a ayudar al desarrollo de los individuos en el desempefio de una labor o

actividad determinada.

Clima laboral: Segun Forehand y Von Gilmer (1964) determinan que el clima
laboral: “es el conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y que la
distinguen de otras formaciones, estas caracteristicas son relativamente perdurables
a lo largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la

organizacion”.

Tagiuri (1968) dice que es “una condicion relativamente perdurable del ambiente
interno de una organizacion que experimentan sus miembros e influyen en su
comportamiento, y se puede describir en términos de los valores de un incorporado

especifico de caracteristicas o atributos de la organizacion”.

Schneider (1975) lo define como “Conocimientos o interpretaciones de significado

que ayudan a la gente a encontrarle sentido al mundo y saber cobmo comportarse”.

Concientizar: Entendemos por concientizar a todo aquello acto que signifique hacer

gue una persona tome conocimiento sobre determinas circunstancias, fendmenos,
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elementos de su personalidad o actitud, para mejorar su calidad de vida y sus
vinculos no solo con el resto de los individuos si no también con el medio ambiente
gue lo rodea. (DEFINICIONES ABC)

Conocimiento: Es un conjunto de informacién recopilada mediante la experiencia o
el aprendizaje (a posteriori), 0 a través de la introspecciéon (a priori), se trata de la
posesion de mudultiples datos interrelacionados que, al ser tomados por si solos,
poseen un menor valor cualitativo. (DEFINICIONES ABC)

Conocimiento Técnico: El conocimiento técnico es fruto de la experiencia Su
iniciacion esta en la experimentacion que termina dando una respuesta universal

gue se aplica y circunscribe a otros objetivos similares. (LOZOYA)

Controlador de llenado: Persona encargada de la supervision de las labores

concernientes al area de Despacho de cafia de azUcar.
Decremento: Medida en que se disminuye algo, o pierde su valor real.

Estrés Laboral: Sensacidén de inhabilidad para asumir los restos que presenta la
vida cotidiana, es decir que el entorno colma tus posibilidades de respuesta, lo que
te causa una serie de reacciones de tipo fisiolégico, cognitivo y psicomotor.
(GONGORA)

Herramienta tecnoldgica: Son programas y aplicaciones (software) que pueden ser

utilizadas en diversas funciones facilmente.
Incremento: Variacion que sufre una variable al pasar de un valor a otro.
Influencia: Es la accion y efecto de influir.

Ingenio Azucarero: Se conoce como ingenio de la hacienda o finca con las
infraestructuras necesarias para procesar cafia de azucar y obtener azucar, ron y

otros productos.
Inversién: Es una distribucién de capital para obtener una ganancia futura.

Molienda: Cantidad de cafia de azlcar o grano que se muele de una vez.
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Norma ISO: Es la organizacion internacional para la estandarizacion, que regula una
serie de normas para fabricacion, comercio y comunicacion, en todas las ramas

industriales.

Se conoce por ISO tanto a la organizacion como las normas constituidas por la
misma para generalizar los procesos de produccidon y control en empresas y

organizaciones internacionales. (DEFINICIONES ABC)

Productividad: La productividad es la capacidad de algo o alguien de promover, ser
uatil y provechoso. (DEFINION ABC)

Sacarosa: Glucido disacarido formado por la unién de una molécula de glucosa y
una de fructosa. Se despega de la cafia de azlcar y de la remolacha, y es el azUcar
utilizado habitualmente en la alimentacion. (DEFINICIONES ABC)

Zafra: cosecha de cana dulce.

2.4 HIPOTESIS Y VARIABLES
2.4.1 Hipotesis General

La inadecuada capacitacion influye significativamente en los conocimientos técnicos
de los controladores al momento del llenado de los camiones, el cual se ve reflejado
en el desperdicio de materia prima de la compafia azucarera Valdez en las vias del

Cantdn Milagro en el afio 2012.
Hipotesis Particulares

« El escaso sistema de capacitacion limita las herramientas, ya que no permite que
los conocimientos infundidos en los mismos puedan profundizarse y actualizarse en
los controladores de llenado del Ingenio Azucarero Valdez en el afio 2012.

e Lo inadecuado de las capacitaciones recibida por los controladores de llenado de
camiones de la compafia azucarera Valdez afectan al nivel de conocimientos que
realmente necesitarian en su labor.

e El clima laboral se ve afectado por la falta de incentivos al aprovechamiento y
aplicacion de los conocimientos recibidos en las capacitaciones lo cual origina que

los trabajadores tengan poco interés en adquirir nuevos conocimientos.

70



e El hecho que las capacitaciones sean luego de horas laborables, hace que los

controladores de llenado lleven mermada su capacidad fisica y mental.
2.4.2 Declaracion de Variables
Para la realizacion de esta investigacion se ha determinado las siguientes variables:
Variables Independientes:

Conocimiento Técnico

Sistema de Capacitacion.

Clima laboral

Horas laboradas

Variables Dependientes:
e Desperdicio de Materia Prima
e herramientas para realizar adecuada supervision.
e Poco interés en adquirir nuevos conocimientos

e Cansancio fisico y mental
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2.4.3 Operacionalizacién de las variables

Cuadro 2 Operacionalizacion de las Variables

conocimientos.

habituales.

Variable Indicador Variable Definicion Variable Indicador Variable | Tecnicas a
Independiente Independiente Dependiente Dependiente utilizar
El conocimiento técnico es fruto de la
. Evaluacion de iencia. ' 4 . , Observacion,
Conocimiento desempefio a los gipg::?nn;r:?aggnongsTeifr:;zndfn do una Desperdicio de [% peso de material de Encuestay
Tecnico : P on g . Materia Prima  |desperdicio
trabajadores respuesta universal que se aplica y Test
circunscribe a otros objetivos similares.
Aquellas percepciones de los profesionales . . .
. . N a percep : profesic Adquirir nuevos |[% de asistencia a las Encuestay
Clima laboral Nivel de desempefio [sobre los comportamientos organizativos que . o :
e . conocimientos [capacitaciones Entrevista
afectan a su rendimiento en el trabajo
. Periodo de tiempo dedicado a realizar o .
Vitacora de entradas y - . ., Cansancio fisico |Tiempo en el cual
horas Laborables . actividades que contribuyen a la produccion . Encuesta
salidas . o y mental realiza una tarea
de bienes y servicios.
Cantidad de personas |Proceso continuo de ensefianza-aprendizaje, . .
, : . Herramientas Calidad de Recursos
. gue consideran que la |mediante el cual se desarrolla las habilidades . .
Sistema de - . . para realizar gue se imparten,
o preparacion recibida |y destrezas de los servidores, que les Encuesta
Capacitacion. . . . - adecuada evaluados de manera
mejora sus permitan un mejor desempefio en sus labores L .
supervision bien-regular-mal.

Elaborado por: Hugo Silva Y Diana Guin
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
3.1 TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

La investigacion esta ubicada dentro de la metodologia de investigacion de campo,
debido a que se realizara en el lugar donde se presenta el problema, en el area de

trabajo de los controladores de llenado; Seré:

Descriptiva.- radica en llegar a conocer las situaciones, habitos y actitudes
predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades, objetos,
procesos y personas. No se limita a la recoleccién de datos, sino al prondstico e

identificacién de las relaciones que existen entre dos o mas variables.

Investigacion Explicativa: Con esta investigacion, que requiere la combinacion de
los métodos analitico y sintético, en conjugacion con el deductivo y el inductivo, se

trata de responder o dar cuenta de los porqués del objeto que se investiga.

Investigacion Campo: Sirve de apoyo en informaciones que provienen de
entrevistas, cuestionarios, encuestas y observaciones. En esta se obtiene la
informacion directamente en la realidad en que se encuentra, por lo tanto, implica

observacion directa por parte del investigador.

Cualitativa.- Los estudios cualitativos suministran una gran cantidad de informacién
valiosa, pero poseen un limitado grado de exactitud, porque utilizan términos cuyo

significado varia para las diferentes personas, épocas y contextos.
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Se utilizaran estos tipos de investigacion, ya que sefialara las caracteristicas
particulares de sus conocimientos técnicos usando como técnica de recoleccion de

datos, la encuesta y la entrevista.
3.2 LA POBLACION Y LA MUESTRA
3.2.1 Caracteristica de la poblacion.

El universo en el cual se encuentra centrado el estudio investigativo corresponde a
un area de la empresa Valdez, entidad que cuenta con 2883 personas, que estan
clasificados por divisibn que es la presidencia, gerencia general, operaciones,

relaciones industriales, comercializacion, compras e importaciones.

El proyecto se va a enfocar a los controladores de llenado de camiones de los
frentes de despacho de cafa, cuyas ubicaciones son internas (canteros de la

compafia Valdez) y externas (caficultores).
3.2.2 Delimitacién de la poblacion.

La encuesta se va a dirigir a los 24 controladores de llenado de camiones, a 2
supervisores de la sub area de despacho en el area de cosecha del departamento

de campo de la compafia azucarera Valdez.

El tamafio de la poblacion fue determinada por el area de ndémina en el

departamento de RRHH de la compafia azucarera Valdez.
3.2.3 Tipo de muestra

No existe muestra debido a que nuestra poblacibn se encuentra definida y
establecida por 24 controladores de llenado de camiones, 2 supervisores, siendo

estas seleccionadas por criterio de los investigadores.
3.3LOS METODOS Y LAS TECNICAS.
3.3.1 Métodos Teodricos

El método a utilizar en la investigacion es Inductivo — Deductivo.
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Método Inductivo-Deductivo

Mediante el método inductivo manipulamos los datos para elaborar una hipoétesis, ya
elaborada la misma, mediante el proceso deductivo se organiza los datos en forma
de leyes, teorias y modelos. Este nos permitira, deducir las consecuencias de las

hipotesis planteadas y si las mismas sustentadas por los hechos.

Método Estadistico: Por medio de este método vamos a recopilar la informacion, la

tabularemos y procederemos posteriormente a un analisis.
3.3.2 Métodos Empiricos

El método a utilizar es la Observacién, mediante el cual podremos describir la

prueba de hipétesis y la confirmacion o refutacién de su resultado.

La Observacion.- es la técnica que consiste en observar fendmenos, casos,

hechos; con la finalidad de obtener informacion necesaria para una investigacion.
3.3.3 Técnicas e Instrumentos

En este utilizaremos como instrumento la Encuesta y la Entrevista, ya que al
establecer preguntas concretas facilitara el trabajo al momento analizar la estadistica

de los resultados.
3.4 Propuesta del procesamiento estadistico de la informacién

La informacién obtenida de los instrumentos aplicados seran tabulados y resumidos
en tablas estadisticas, posteriormente los datos se presentardn de manera escrita,
tabulada y graficada, empleandose grafica de tipo circular con el respectivo analisis
de los resultados obtenidos, igualmente se va a establecer inferencias de los datos
utiizando escala de medicibn acerca de la poblacion estudiada, ademas se
emplearan las medidas de tendencia central, tales como porcentajes vy

proporciones.
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Cuadro 3 Lineamiento del trabajo de campo

TECNICA E PROCESO DE
INSTRUMENTO INFORMACION RESULTALE
Observacion Observacion Analisis
Ingreso de datos en e .
Encuesta Microsoft Excel Grafico de barras y circular
Entrevista Analisis Informe

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin

76




CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

El estudio esta enfocada al area de llenado de la empresa Ingenio Azucarero Valdez
del cantén Milagro, la probleméatica se encentra en la deficiente labor que realizan
los controladores al momento de llenar los carros de materia prima, lo cual genera
gue en el transcurso del traslado de la cafia al ingenio esta se caiga de los
camiones ocasionando un alto desperdicio que produce una disminucién de los

rendimientos financieros de esta entidad.

Con el fin de conocer la realidad actual que atraviesa el ingenio por esta falencia se
ha emprendido un estudio exhaustivo a el 4rea antes mencionada, para lo cual se ha
detallado una serie de problemas palpables que afectan a la problematica planteada,
dentro de los cuales resalta que estas personas no son capacitadas de forma
continua, motivo por el cual el talento humano no realiza una labor de calidad que

responda a las exigencia y expectativas de la empresa.

Para informacion directa del grupo objetivo se ha considerado la aplicacion de una
encuesta dirigida a los controladores, el proposito de trabajo de campo es verificar
las hipotesis planteadas, con el fin de establecer una propuesta acertada que

beneficie tanto a los trabajadores como al Ingenio.
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4.2 ANALISIS COMPARATIVO, EVOLUCION, TENDENCIA Y PERSPECTIVA

1.- Usted considera que el desperdicio de materia prima del Ingenio Azucarero
Valdez en las vias del Cantén Milagro se deba a:

Cuadro 4 Desperdicio de la materia prima

FRE
AT CUENCIA FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA

Mala Condicion en Vias 4 17%

Inadecuada capacitacion a los _ 12 50%

controladores de llenado de camiones

Mal estado de vehiculos que transportan la 5 8%

materia prima

Impericia de los conductores de vehiculos 3 13%

que transportan materia prima

Mala operacion de llenado de camiones 3 13%
TOTAL 24 100%

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin

Grafico 1 Desperdicio de la materia prima

¥ Mala Condicion en Vias
H Inadecuada capacitacion a los controladores de llenado de camiones
Mal estado de vehiculos que transportan la materia prima

B Impericia de los conductores de vehiculos que transportan materia prima

1 Mala operacion de llenado de camiones

Andlisis.- El 50% de los encuestados manifestaron que el desperdicio de materia
prima del Ingenio Azucarero Valdez se origina en gran parte por Inadecuada
capacitacion a los controladores de llenado de camiones, esta informacion

demuestra la carencia de un plan de capacitaciones en esta empresa.
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2.- ¢(Cree usted que los conocimientos técnicos sobre la labor que realiza,

inciden en el desperdicio de materia prima en las vias del Canton Milagro:

Cuadro 5 Conocimientos técnicos de los controladores

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
Totalmente de acuerdo 6 2504
De acuerdo 14 58%
Medianamente de acuerdo 1 4%
Poco de acuerdo 3 13%
En desacuerdo 0 0%
TOTAL 24 100%

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin

Gréafico 2 Conocimientos técnicos de los controladores

B Totalmente de acuerdo m Deacuerdo
Medianamente de acuerdo m Poco de acuerdo

" En desacuerdo

0%

4%

Andlisis.- Los encuestados indicaron que efectivamente la carencia de
conocimientos técnicos (58%) en la labor que realizan los controladores del area de
llenado ocasiona en gran parte el desperdicio el desperdicio de la materia prima en

las vias del canton, lo cual demuestra que es necesario que sean capacitados.
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3.- ¢Cada qué tiempo usted recibe capacitaciones por parte del

azucarero Valdez?

Cuadro 6 Tiempo de capacitacion

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
Mensual 0 0%
Semestral 5 21%
Anual 19 29%
TOTAL 24 100%

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin

Gréfico 3 Tiempo de capacitacion

M Mensual

W Semestral

0%

" Anual

ingenio

Analisis.- El 79% de los controladores manifestaron que las capacitaciones que

reciben son cada afio, lo cual indica que la capacitaciones que ellos reciben son

inconstantes, por lo tanto no pueden estar actualizados e ir a la par con el proceso

gue ejecutan.
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4.- ¢;Considera usted, que sus conocimientos son actualizados por las

capacitaciones impartidas por el ingenio azucarero Valdez?

Cuadro 7 Actualizacién de conocimientos

P e R I e FRECUENCIA FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 0 0%
Medianamente de acuerdo 3 13%
Poco de acuerdo 9 38%
En desacuerdo 12 50%
TOTAL 24 100%

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin

Gréafico 4 Actualizaciéon de conocimientos

®m Totalmente de acuerdo

® De acuerdo
Medianamente de acuerdo

m Poco de acuerdo

" En desacuerdo

0% 0%

Andlisis.- Los encuestados indicaron que estan en desacuerdo (50%) en que sus
conocimientos sean actualizados por las capacitaciones que organiza el
departamento de Recursos Humanos. Como se indic6 en la pregunta anterior mucho
de los temas de capacitacion no van acorde a la labor que realizan, por ello,

consideran una pérdida de tiempo el capacitarse.
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5.- Segun su criterio las capacitaciones en relacion a su labor son:

Cuadro 8 Capacitaciones en relacion a la labor que realizan los controladores

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
Adecuadas 2 8%
Inadecuadas 15 63%
Indiferente 7 29%
TOTAL 24 100%

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin

Gréfico 5 Capacitaciones en relacion a la labor que realizan los controladores

M Adecuadas M Inadecuadas Indiferente

8%

Andlisis.- El 63% de los encuestados indico que las capacitaciones en relacion a su
labor son inadecuadas, ya que los temas que se tratan no va de acuerdo a la labor
gue realizan, es decir que no ayudan a optimizar la funcion operativa del cargo que
realizan, motivo por el cual se ha generado en los Ultimos tiempos un alto

desperdicio de la materia prima, ocasionandole al ingenio pérdidas cuantiosas.
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6.- En qué nivel considera usted que esta capacitado en temas que concierne a

su trabajo:
Cuadro 9 Nivel de capacitacion de los controladores
ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
Medio 9 37%
Bajo 15 63%
TOTAL 24 100%

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin

Grafico 6 Nivel de capacitacion de los controladores

m Alto B Medio " Bajo

0%

Andlisis.- El nivel de conocimiento que los encuestados poseen segln su criterio
estd entre medio (37%) y bajo (63%), decir que estas personas no se sienten
totalmente calificadas en el area que estan, sin embargo tratan de ajustarse a las
exigencias del mismo, y asi poder llegar al cumplimiento de los objetivos de la

empresa.
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7.- ¢Cual de los siguientes factores del clima laboral considera necesario para
el aprovechamiento y aplicacion de los conocimientos recibidos en las

capacitaciones?

Cuadro 10 Clima laboral de los trabajadores

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA

Paseos familiares 1 4%
Incentivos monetar_|os, 19 29%
verbales y por escrito

Canasta de viveres 2 8%
Becas_ para realizar 5 8%
capacitaciones externas

TOTAL 24 100%

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin

Grafico 7 Clima laboral de los trabajadores

W Paseos familiares
® Incentivos monetarios, verbales y por escrito

Canasta de viveres
W Becas para realizar capacitaciones externas
8% 4%

9%

Analisis.- Con respecto a esta pregunta los encuestados se inclinaron con un 79%
por la opcion de incentivos monetarios, verbales y por escrito, informacion de suma
importancia que contribuye en el desempefio de los trabajadores que en si beneficia
a la empresa, sin embargo el logro de los objetivos con respecto a la labor que

demanda el area de llenado se debe complementar con una adecuada capacitacion.
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8.- Considera que su interés por adquirir nuevos conocimientos

capacitaciones dadas por la empresa es:

Cuadro 11 Interés en adquirir nuevos conocimientos

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
Mucho interés 8 33%
Poco interés 13 549%
Sin interés 3 13%
TOTAL 24 100%

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin

Grafico 8 Interés en adquirir nuevos conocimientos
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Andlisis.- Los controladores se muestran con poco interés (54%) en adquirir nuevos

conocimientos, esto hace mas dificil el que ellos puedan optimizar la ejecucién de

sus labores, por ello, es importante que ellos sean motivados, porque un talento

humano desmotivado no produce al cien por ciento.
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9.- ¢En qué horario considera usted que se deban realizar las capacitaciones?

Cuadro 12 Horario de capacitacion

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
Feriados 0 0%
Fines de semana 3 13%
Durante la jornada de trabajo 21 88%
Luego la jornada de trabajo 0 0%
TOTAL 24 100%

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin

Gréfico 9 Horario de capacitacion
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Andlisis.- El 88% de los encuestados consideran que las capacitaciones deben
realizarse durante la jornada de trabajo, ellos consideran que los dias de descanso
no deben ser tomados para este tipo de actividades, ya que por lo general pasan en

familia y lo mas logico es hacerlo en horas laborables.
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10.- ¢cudn mermado fisica y mentalmente considera usted que va a una

capacitacion luego de unajornada de trabajo?

Cuadro 13 Disposicion fisica y mental del trabajador en las capacitaciones

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
Muy Mermado 22 92%
Poco Mermado 2 8%
No Mermado 0 0%
TOTAL 24 100%

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin

Grafico 10 Disposicion fisica y mental del trabajador en las capacitaciones
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Andlisis.- Indiscutiblemente las capacitaciones no se deben realizar después de la
jornada de trabajo, ya que la labor que realizan los controladores es fuerte, lo cual le
genera un alto cansancio fisico y mental, por lo tanto no es recomendable que sean

ilustrados en ese tipo de horarios ya que los esfuerzos serian en vano.
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Entrevista realiza a dos personas que laboran en el Departamento de Campo

area Cosecha del Ingenio Azucarero Valdez.

Nombre: Cesar Maldonado Cevallos, (Entrevistado #1)
Cargo: Director del Departamento de Cosecha

1.- ¢Cada qué tiempo capacitan al talento humano encargado del area de

llenado?
Cada afio y pocas horas al afio.

2.- ¢En qué conciernen los temas de capacitacion a los controladores del area

de llenado?
No existe capacitacidén sobre la llenada de cafia o despacho.
Es sobre otros temas.

3.- ¢Considera que las capacitaciones al talento humano del area de llenado

han dado buenos resultados?
No existe Capacitacion peor frutos.

4.- ;En qué horario consideran oportuno impartir las capacitaciones para los

controladores del area de llenado?

En la época de invierno la mayor cantidad de horas y soportarlo en época de zafra

en la operacion.

4. ;Qué opina sobre el desperdicio que actualmente se genera en el area de

llenado de los carros que transportan la materia prima?

Este desperdicio se trasforma en dinero que pierde la empresa esta perdida se

deberia reducir al maximo.

6.- ¢De qué manera considera importante incentivar al talento humano que

labora en el area de llenado?

Se deberia realizar un estudio para determinar el costo y realizar una participacion

por las toneladas recuperadas o aquellas que no se pierde.
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Entrevista realiza a dos personas que laboran en el Departamento de Campo

area Cosecha del Ingenio Azucarero Valdez.
Nombre: Alberto Zavala Infante, (Entrevistado # 2)
Cargo: Asistente de Director del Departamento de Cosecha

1.- ¢Cada qué tiempo capacitan al talento humano encargado del area de

llenado?
Una vez al afio y pocas horas.

2.- ¢En qué conciernen los temas de capacitacion a los controladores del area

de llenado?

Practicamente en temas de Seguridad Industrial y o0tros temas que en la préactica

ellos no lo aplican en sus labores.

3.- ¢Considera que las capacitaciones al talento humano del area de llenado

han dado buenos resultados?
Considero que no se tienen datos para evaluar esta labor.

4.- ;En qué horario consideran oportuno impartir las capacitaciones para los

controladores del area de llenado?

Seria aconsejable que las capacitaciones sean en horarios de la mafiana y los fines

de semana.

5 ¢Qué opina sobre el desperdicio que actualmente se genera en el area de

llenado de los carros que transportan la materia prima?

La cantidad de desperdicio es considerable y es un tema que se ha pasado por alto

durante mucho tiempo.

6.- ¢De gqué manera considera importante incentivar al talento humano que

labora en el area de llenado?

Es muy importante incentivar este personal para asi motivar a la reduccién de los

desperdicios.
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4.3 RESULTADOS

El proceso de encuesta permiti6 conocer que los controladores del llenado de los
carros de materia prima no reciben una adecuada capacitacién acorde a las
necesidades de su trabajo, es decir que los capacitan en aspectos que no ayudan a

optimizar la labor que ellos ejecutan a diario.

Con respecto al desperdicio que se genera los encuestados indicaron que una de las
causas es la carencia de conocimientos técnicos, haciendo que la materia prima de
caiga de su medio de transporte, esto lo indicaron 14 controladores de los 24

encuestados.

Los encuestados indicaron que ellos nhormalmente son capacitados cada afio y que
muchas de estas capacitaciones no son directamente relacionadas con su trabajo
técnico, por lo tanto al indicarles que tan actualizados estan sus conocimientos con
respecto a este tipo de acciones ellos indicaron que no estan de acuerdo con su

ejecucion, asi lo manifestaron 19 controladores.

Tomando en consideracion el texto anterior los controladores manifestaron que su

nivel de conocimiento es medio y bajo.

Con respecto al clima laboral estas personas se muestran desmotivadas, por ello, al
preguntarles sobre cuales serian los factores motivadores para el aprovechamiento y
aplicacion de los conocimientos recibidos, contestaron que los inventivos

monetarios, verbales y por escrito, asi lo indicaron 19 de los 24 encuestados.

Ademas de sentirse desmotivados los encuestados manifestaron que se sienten
poco interés por adquirir nuevos conocimientos, sin embargo consideran que el
presentarse un proceso de capacitacion les gustaria que este sea durante la jornada
de trabajo, porque si se lo realizara después de la jornada de trabajo se sentirian

muy mermados fisicamente, lo cual seria en vano ejecutar este tipo de actividades.

Con todo lo antes expuesto se considera necesario que se establezca un plan de
capacitacion a los controladores de llenado, con el fin de potencializar su labor y

disminuyendo considerablemente el desperdicio de la materia prima.
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4.4 VERIFICACION DE LAS HIPOTESIS

Cuadro 14 Verificacidon de la Hipotesis

VERIFICACION DE LAS HIPOTESIS

La inadecuada capacitacion influye
significativamente en los conocimientos
técnicos de los controladores al
momento del llenado de los camiones,
el cual se ve reflejado en el desperdicio
de materia prima de la compafia
azucarera Valdez en las vias del
Canton Milagro en el afio 2012.

En la pregunta 3 de la encuesta y 1 de
la entrevista (1 y 2) manifestaron que el
talento humano es capacitado
anualmente, ademas consideran que las
capacitaciones que han recibido son
inadecuadas (Pregunta 5 encuesta
controladores), por lo tanto esto influye
en el alto desperdicio de la materia
prima.

Hipdtesis particular 1.- El escaso
sistema de capacitacion limita las
herramientas, ya que no permite que
los conocimientos infundidos en los
mismos puedan profundizarse vy
actualizarse en los controladores de
llenado del Ingenio Azucarero Valdez
en el afo 2012.

El personal de llenado en la pregunta 4
indic6 que sus conocimientos no han
sido actualizado con el actual sistema
de capacitacion que le brinda la
empresa, mientras que los entrevistados
manifestaron en la pregunta 3 que las
capacitaciones no han dado buenos
resultados.

Hipotesis particular 2.- Lo inadecuado
de las capacitaciones recibida por los
controladores de llenado de camiones
de la compafia azucarera Valdez
afectan al nivel de conocimientos que
realmente necesitarian en su labor.

En la pregunta 6 de la encuesta el
personal considera que su nivel de
conocimientos con respecto a técnicas
de llenado esta entre medio y bajo.
Mientras que los entrevistados indicaron
gue los temas de capacitacion no van
acorde al trabajo que realizan Ilos
controladores (pregunta 2)

Hipotesis particular 3.- ElI clima
laboral se ve afectado por la falta de
incentivos al aprovechamiento vy
aplicacibn de los conocimientos
recibidos en las capacitaciones lo cual
origina que los trabajadores tengan
poco interés en adquirir nuevos
conocimientos.

Los encuestados consideran necesario
para el aprovechamiento y aplicacion de
los conocimientos recibidos el recibir
incentivos monetarios, verbales y por
escrito (Pregunta 7). Los entrevistados
indicaron que es necesario que se
incentive al personal, para asi lograr una
disminucién del desperdicio.

Hipotesis particular 4.- El hecho que
las capacitaciones sean luego de horas
laborables, hace que los controladores
de llenado Illeven mermada su
capacidad fisica y mental.

En la pregunta 9 de la encuesta, los

empleados  consideran  que las
capacitaciones deben ser realizas
durante la jornada de trabajo. Los

entrevistados indicaron que deben ser
en la época de invierno y en horarios de
la mafana y los fines de semana
(Pregunta 4).

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

De acuerdo a los resultados de la encuesta, proponemos la solucién de las
deficiencias presentadas en el area de llenado que han sido detectado durante el
trabajo el campo, el objetivo de este trabajo es la implementacién de un programa de
capacitacion para los trabajadores del area de llenado del Ingenio Valdez del canton

Milagro, con la finalidad de disminuir el desperdicio de la materia prima.

5.1 TEMA

“IMPLEMENTACION DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION DE 56 HORAS
ANUALES A LOS CONTROLADORES DEL AREA DE LLENADO DEL INGENIO
AZUCARERO VALDEZ DEL CANTON MILAGRO”

5.2 JUSTIFICACION

La propuesta se justifica en base a los resultados obtenidos de la encuesta realizada
a los trabajadores del area de llenado, supervisores. Se recomienda realizar la
implementacion de dicho programa con la finalidad disminuir o eliminar el
desperdicio de la materia prima (cafia de azucar), utilizando como medio principal la
capacitacion, accion que permitira al empleado visualizar las mejoras en la ejecucion

de sus labores.
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Se ha comprobado que los controladores del area de llenado trabajan 12 horas
diarias, donde cuatro de ellas son suplementarias, a pesar que el codigo de trabajo
establece que la jornada laboral es de 8 horas. A continuacion se explica la cantidad
de horas suplementarias diarias, semanales y mensuales, las cuales estan
representadas de forma porcentual, con el fin de demostrar el exceso de trabajo al
gue estan sometidos los controladores, demostrando asi el cansancio fisico y mental

al que estan expuestos.

HORAS DE TRABAJO HORAS HORAS PORCENTAJE DE
HORASD:X%BlESRADAS ESTABLECIDAS POR EL SUPLEHI\;);\?TSARlAS SUPLEMENTARIAS | SUPLEMENTARIAS HORAS
CODIGO DE TRABAJO A LA SEMANA AL MES SUPLEMENTARIAS
12 8 4 28 112 41%

Este proyecto permitié conocer que el sistema de capacitaciéon con el cual se maneja
la empresa Valdez para sus empleados son inadecuadas, por lo tanto ha influido en
el desempefio de su personal, un adecuado adiestramiento impulsa a los
trabajadores a ser mejores, a trabajar con técnica, ya que la labor en el area de

llenado asi lo exige.

Dentro de los lineamientos con los cuales se desarrollara esta propuesta estaréa el
desarrollar cada uno de los puntos que indica el reglamento de la Unemi, con el fin
de plasmar de forma adecuada la informacion respecto al programa de capacitacion.
Asi mismo se detallaran los impactos que causara este trabajo, demostrando asi la
factibilidad de la propuesta, por Ultimo se detallaran las respectivas conclusiones

recomendaciones que permitirdn fortalecer este trabajo propuesto.

5.3 FUNDAMENTACION

Capacitacion.- Refiere a la destreza y aptitud que alguien observara en orden a la
consecucion de un objetivo determinado. Esencialmente la Capacitacion esta
considerada como un proceso educativo a corto plazo el cual utiliza un tactica
planeada, sistematica y organizada a través del cual el personal administrativo de
una empresa organizacion, por ejemplo, adquirira los conocimientos y las
habilidades técnicas necesarias para acrecentar su eficacia en el logro de las metas

gue se haya propuesto la organizacion en la cual se desempefia.
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Beneficios de la capacitacién.- Trabajadores capacitados representan mayor
actividad vy, por lo tanto, un incremento en la rapidez de las acciones puesto que
existe mayor confianza y eficiencia a la hora de realizar actividades diarias. Se trata
de uno de los medios méas efectivos para asegurar la formacion permanente de
recursos humanos respecto a las funciones laborales que deben desempefiar en el
puesto de trabajo que ocupan. La evaluacion de necesidades permite establecer un
diagnoéstico de los problemas actuales y de los desafios del entorno que son
necesario enfrentar tanto en el corto plazo como en el largo plazo. Los cambios
economicos, tecnoldgicos, las politicas, la creacion de nuevas estrategias para
competir son factores que plantean nuevos retos a los trabajadores.
Independientemente de estos desafios, la evaluacion de necesidades debe tener en
cuenta a cada persona. Las necesidades individuales pueden ser detectadas por el
departamento de personal o por los supervisores, o pueden plantearse solicitudes

espontaneas de capacitacion.
Principios de Aprendizajes:

Los siguientes son principios que el capacitador aplica al proceso para lograr en lo

posible los objetivos planificados
Participacion: el aprendizaje suele ser mas rapido y de efectos mas duraderos.
Repeticidn: deja trazos mas o menos permanentes en la memoria.

Relevancia: cuando el material que se va a estudiar tiene sentido e importancia

para quien recibe la capacitacion.

Transferencia: concordancia del programa de capacitacion con las demandas del
puesto, corresponde mayor velocidad en el proceso de dominar el puesto y las

tareas.

Retroalimentacion: informacién sobre su progreso.
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Coémo afecta el estrés laboral al ser humano

Efectos emocionales: Ansiedad, Agresion, Apatia, Aburrimiento, Depresién, Fatiga,
Sentimientos de culpa, Verglenza, Irritabilidad, Mal genio, Tristeza, Baja autoestima,

Tension, Nerviosismo, Soledad.

Efectos sobre el pensamiento: Incapacidad para tomar decisiones, Incapacidad
para concentrarse, Olvidos frecuentes, Hipersensibilidad a la critica, Bloqueos

mentales

Efectos sobre nuestro comportamiento: Predisposicion a accidentes, Consumo
de drogas, Explosiones emocionales, Comer en exceso, Falta de apetito, Beber y
fumar en exceso, Excitabilidad, Conductas impulsivas, Alteraciones en el habla,

Risas nerviosas, Incapacidad de descansar, Temblores

Efectos sobre el trabajo: Absentismo, Relaciones laborales pobres, Altas tasas de
cambio de trabajo, Mal clima en la organizacion, Antagonismo con el trabajo, Falta

de satisfaccion con el desempefio del empleo, Mala productividad.

La competitividad.- La Competitividad es uno de los conceptos mas asiduamente
estudiados y al mismo tiempo mas controvertidos en ambitos de investigacion
académica, empresariales, gubernamentales y medios de difusion. Como sefala
Hamel (1994), “la competitividad despierta un interés floreciente en grupos
variopintos: los politicos pretenden mejorarla, los legisladores debaten sobre ella, los
editores publican sobre ella, los consultores viven de implantarla, y los economistas

intentan explicarla y medirla.

Que es un indicador

Es una métrica o patron, que se usa para cuantificar cuan lejos o cerca se esta de
los objetivos que reflejan el rendimiento deseado.(CONFERENCIAS
EMPRESARIALES, 2011)

Caracteristicas de un buen Indicador

Un Indicador debe:
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Expresar un resultado (de gestion)

Ser Simple

Ser Significativo

Ser Coherente

Ser Relativo a un responsable. (CAE. Capacitacion y resultados, 2009)

Tanto las competencias adquiridas como los resultados obtenidos deben ser
medidos por indicadores adecuados. Los Indicadores que se definan para este
efecto seran aquellos que respondan a los objetivos definidos por la empresa en

materia de capacitacion.

A modo de ejemplo se pueden mencionar los siguientes:
e Numero de competencias adquiridas (+)
e Productividad del trabajador (+)
e Numero de unidades producidas (+)
e Numero de productos no conforme generados (-)
e Tasa de accidentes (-)

e Numero de reclamos de los clientes (-) (PALMA, 2006)

Desperdicio.- Ocurre cuando el equipo o las operaciones no son costo-efectivas,
hay exceso de capacidad o cuando los equipos no son operados eficientemente.

Podemos medir la eficiencia basandonos en dos indicadores:

El ratio de operacion y el de trabajo. El primero mide el uso del equipo, la relacién
entre la capacidad de las maquinas y el tiempo que tardan en producir una cantidad
determinada de productos buenos. Este ratio fluctla en relacion con las variaciones

del mercado.

El segundo mide la diferencia entre operacion productiva (trabajo) y operaciones no
productivas (produccion de efectos, paradas no programadas, cambios insuficientes,
etc.) el objetivo es llevar este ratio a 100% eliminado la capacidad ociosa y la

operacion ineficiente.
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5.4 OBJETIVOS

5.4.1 Objetivo General de la propuesta

Implementar un programa capacitacion para los trabajadores del area de llenado del
Ingenio Valdez, que impulse a los empleados a realizar un trabajo de calidad, para
asi eliminar el desperdicio de la materia prima, maximizando los recursos financieros

de la empresa, en base a cincuenta y seis horas de capacitacion constante anual.

5.4.2 Objetivos Especificos de la propuesta

e Desarrollar mecanismos de potencializacion del talento humano a través de
planes de formacion y entrenamiento.

e Establecer mecanismos de empoderamiento de todo el personal a consecucion
de metas y objetivos organizacionales.

e Impulsar la eficaz coordinacion y cooperacion entre los miembros del area de
llenado.

e Instituir el trabajo en equipo como una forma de desarrollo de las actividades de

la empresa.
55 UBICACION

Nuestro proyecto de investigacion se llevara a cabo en el Canton Milagro, esta
ubicado en la parte Sur Oeste de la provincia del Guayas de la Republica del
Ecuador, es la segunda ciudad en importancia dentro de la provincia, la empresa
objeto de estudio se encuentra ubicada en La calles Garcia Moreno s/n y Roberto
Astudillo.
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Figura 13 Mapa de ubicacion
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FACTIBILIDAD ADMINISTRATIVA
Misiéon

"Lideres reconocidos en la industria azucarera por su eficiencia, productividad,
innovacion, solidez financiera y alta calidad de sus productos, comprometidos con el
bienestar y calidad de vida de sus trabajadores, el desarrollo de la comunidad y la

conservacion del medio ambiente.”
Visién

Compaiiia Azucarera Valdez S. A. apoyada en el Plan Estratégico para alcanzar su
Visién, compromete los recursos necesarios, asegurando la mejora continua en su

compromiso de cultivar cafia de azucar, producir y comercializar azUcar y panela.
Politicas

e Superando las expectativas de calidad e inocuidad de nuestros clientes y
consumidores.
e Aplicando las mejores practicas disponibles para proteccion y preservacion

ambiental.
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Trabajando bajo las mejores condiciones de seguridad y salud en la operacion,
consecuentes con la magnitud de los riesgos identificados.

Siendo socialmente responsables con los grupos de interés internos y externos.
Asegurando el cumplimiento de la legislacion aplicable a todo el ambito del
negocio.

Comunicando de manera adecuada interna y externamente los aspectos

relevantes de su operacion, incluida la inocuidad del producto.
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Cuadro 15 Manual de funciones

MANUAL DE FUNCIONES

DIVISION: INGENIO VALDEZ
DEPARTAMENTO: CAMPO
CAPITULO: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL - FUNCIONES

CARGO: DESPACHADOR (COSECHA)
NIVEL: MAYORDOMO
REPORTA A: SUPERVISOR DE COSECHA

FUNCION BASICA:

Realizar el despacho de cafia para la transportacian hasta el proceso de
molienda, segun orden de trabajo del Jefe de Seccidn, controlando que las
labores se desarrollen de manera correcta; llenar la Guia de despacho de
cafia, informes de Partes diarios y maquinaria y, retornar la informacian
mediante el Ingreso de los datos al "Sistema de control de Labores de
Campo”

RESPONSABILIDADES ESPECIFICAS:

1. Recibir las Ordenes de Trabajo

2. Ubicar el area de trabajo (Copiar planos)

3. Reqistrar asistencia del personal de apafiadores y llenadores.

4 Indicar los rollos que deben ser despachado por el operador de la
madquina alzadora.

5. Definir la disciplina en el ingreso de los vehiculos de transporte de la
cafia.

6. Llenar el formulario de despacho para el transportista

7. Llenar formulario de Reporte de Maquinaria Alzadora

&. Llenar formulario de Parte diario de labores

9. Ingresar datos de los Partes diarios de labores vy de maquinaria al
"Sistema de Control de Labores

10. Revisar programa diario con el supervisaor

11. Entregar partes diarios de labores al area de Nomina.

Preparado Por | Revisado Por | Aprobado Por Aprobado por Fecha Pagina:
O&M Usnano: Gerente RELHH. Gerente General 0(90L/2003 | Lde2

Fuente: Ingenio Valdez S.A.
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FACTIBILIDAD LEGAL

El area que ha sido sujeto a estudio y propuesta pertenece a la empresa Valdez
funciona bajo los parametros legales establecidos para este tipo de organizaciones,
cumpliendo con todos los permisos municipales como de las entidades de gobierno
conocidas como el cuerpo de bomberos, Ministerio de salud, camara de comercio.

No existe ninguna ley o norma que prohiba el desarrollo de esta propuesta.
Pasos para constituir la empresa:

1. Debe decidir como qué tipo de compafiia se va a constituir.

2. Escoger el nombre de su empresa.

3. Reservar el nombre de su compafia en la Superintendencia de Compaiiias.

4. Abrir la cuenta de integracion de capital en la institucion bancaria de su eleccién (

el monto minimo para Cia. Ltda. es $400 y para S.A es $800)

5. Elevar a escritura publica la constitucion de la compafiia (Esto puede ser realizado

en cualquier notaria)

6. Presentar en la Superintendencia de Compafias, la papeleta de la cuenta de

integracion del capital y 3 copias de la escritura publica con oficio del abogado.

7. Retirar resolucion aprobatoria u oficio con correcciones a realizar en la

Superintendencia de Compafiias luego de esperar el tiempo establecido (48 horas)

8. Publicar en un peridédico de amplia circulacién, los datos indicados por la

Superintendencia de Compaiiias y adquirir 3 ejemplares del mismo.

9. Marginar las resoluciones para el Registro Mercantil en la misma notaria donde se

elevo a escritura publica la constitucién de la empresa.

10. Inscribir en el Municipio de Milagro las patentes y solicitar certificado de no estar

en la Direccién Financiera Tributaria.

11. Establecer quiénes van a ser el Representante Legal y el administrador de la

empresa.
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12. Inscribir en el Registro Mercantil el nombramiento de Representante Legal y

Administrador.

13. Presentar en la Superintendencia de Compafias los documentos: Escritura
inscrita en el registro civil, un ejemplar del periédico donde se publicé la creacion de
la empresa, copia de los nombramientos del representante legal y administrador,
copia de la Cl de los mismos, formulario de RUC lleno y firmado por el

representante; y copia de pago de luz, agua o teléfono.

14. Esperar a que la Superintendencia posterior a la revision de los documentos le
entregue el formulario del RUC, el cumplimiento de obligaciones y existencia legal,

datos generales, némina de accionistas y oficio al banco.

15. Entregar en el SRI toda la documentacion anteriormente recibida de la

Superintendencia de Compafias, para la obtencion del RUC.

16. Acercarse al IESS para registrar la empresa en la historia laboral con copia de
RUC, copia de C.l, y papeleta de representante legal, copia de hombramiento del
mismo, copia de contratos de trabajo legalizados en ministerio de trabajo y copia de
ultimo pago de agua, luz o teléfono.” (WEB MASTER, 2011)

Cdbdigo de Trabajo

Art. 185.- Bonificaciones por desahucio.- En los casos de terminacién de la
relacion laboral por desahucio solicitado por el empleador o por el trabajador, el
empleador bonificara al trabajador con el veinticinco por ciento del equivalente a la
dltima remuneracion mensual por cada uno de los afios de servicio prestados a la
misma empresa o empleador. Ministerio de Trabajo y Empleo REGIMEN LABORAL
ECUATORIANO 85

Mientras transcurra el plazo de treinta dias en el caso de la notificacion de
terminacién del contrato de que se habla en el articulo anterior pedido por el
empleador, y de quince dias en el caso del desahucio solicitado por el trabajador, el
inspector de trabajo procedera a liquidar el valor que representan las bonificaciones
y la notificacion del empleador no tendra efecto alguno si al término del plazo no
consignare el valor de la liquidacién que se hubiere realizado.

102



Lo dicho no obsta el derecho de percibir las indemnizaciones que por otras

disposiciones correspondan al trabajador.

Art. 186.- Prohibicion de desahucio.- Prohibase el desahucio dentro del lapso de
treinta dias, a mas de dos trabajadores en los establecimientos en que hubiere

veinte 0 menos, y a mas de cinco en los que hubiere mayor nimero.

Art. 187.- Garantias para dirigentes sindicales.- El empleador no puede despedir
intempestivamente ni desahuciar al trabajador miembro de la directiva, de la
organizacion de trabajadores. Si lo hiciera, le indemnizara con una cantidad
equivalente a la remuneracion de un afio, sin perjuicio de que siga perteneciendo a

la directiva hasta la finalizacion del periodo para el cual fue elegido.

Esta garantia se extendera durante el tiempo en que el dirigente ejerza sus
funciones y un aflo mas y protegerd, por igual, a los dirigentes de las organizaciones
constituidas por trabajadores de una misma empresa, como a los de las constituidas
por trabajadores de diferentes empresas, siempre que en este Ultimo caso el
empleador sea notificado, por medio del inspector del trabajo, de la eleccion del

dirigente, que trabaje bajo su dependencia.

El monto de la indemnizacion mencionada se dividir4 y entregara por iguales partes

a la asociacion a que pertenezca el trabajador y a éste.

En caso de que el empleador incurriera en mora de hasta treinta dias en el pago, el
trabajador podra exigir judicialmente, y si la sentencia fuere condenatoria al
empleador, éste debera pagar, ademas de la indemnizacion, el recargo del

cincuenta por ciento del valor de ella, en beneficio exclusivo del trabajador.

El juez retendra, de oficio, y entregara los fondos a sus destinatarios en las
proporciones y formas indicadas, asi no hubiere intervenido la asociacion en el litigio;
pero ésta puede disponer que el saldo recaudado se invierta, en todo o en parte, en

asistir al dirigente despedido.

Sin embargo, el empleador podra dar por terminado el contrato de trabajo por las

causas determinadas en el articulo 172 de este Cddigo.
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Art. 188.- Indemnizacion por despido intempestivo.- El empleador que despidiere
intempestivamente al trabajador, ser4 condenado a indemnizarlo, de conformidad

con el tiempo de servicio y segun la siguiente escala:

Hasta tres afios de servicio, con el valor correspondiente a tres meses de
remuneracion; y, Ministerio de Trabajo y Empleo REGIMEN LABORAL
ECUATORIANO 87

De mas de tres afios, con el valor equivalente a un mes de remuneracién por cada
afio de servicio, sin que en ningun caso ese valor exceda de veinte y cinco meses de

remuneracion.
La fraccién de un afio se considerara como afio completo.

El célculo de estas indemnizaciones se hara en base de la remuneracién que
hubiere estado percibiendo el trabajador al momento del despido, sin perjuicio de
pagar las bonificaciones a las que se alude en el caso del articulo 185 de este

Cadigo.

Si el trabajo fuere a destajo, se fijara la remuneracion mensual a base del promedio
percibido por el trabajador en el afio anterior al despido, o durante el tiempo que

haya servido si no llegare a un afio.

En el caso del trabajador que hubiere cumplido veinte afios, y menos de veinticinco
afios de trabajo, continuada o interrumpidamente, adicionalmente tendra derecho a
la parte proporcional de la jubilacion patronal, de acuerdo con las normas de este

Cadigo.

Las indemnizaciones por despido, previstas en este articulo, podran ser mejoradas
por mutuo acuerdo entre las partes, mas no por los Tribunales de Conciliacion y

Arbitraje.

Cuando el empleador deje constancia escrita de su voluntad de dar por terminado
unilateralmente un contrato individual de trabajo, esto es, sin justa causa, la
autoridad del trabajo que conozca del despido, dispondra que el empleador

comparezca, y de ratificarse éste en el hecho, en las siguientes cuarenta y ocho

104



horas debera depositar el valor total que le corresponda percibir al trabajador

despedido por concepto de indemnizaciones.

Si el empleador en la indicada comparecencia no se ratifica en el despido constante
en el escrito pertinente, alegando para el efecto que el escrito donde consta el
despido no es de su autoria o de representantes de la empresa con capacidad para
dar por terminadas las relaciones laborales, se dispondra el reintegro inmediato del
trabajador a sus labores.

Capitulo V

De la duracion méaxima de la jornada de trabajo, de los descansos obligatorios y de

las vacaciones
Paragrafo 1ro.
De las jornadas y descansos

Art. 47.- De la jornada maxima.- La jornada maxima de trabajo sera de ocho horas
diarias, de manera que no exceda de cuarenta horas semanales, salvo disposicion

de la ley en contrario.

El tiempo maximo de trabajo efectivo en el subsuelo serd de seis horas diarias y
solamente por concepto de horas suplementarias, extraordinarias o de recuperacion,
podra prolongarse por una hora mas, con la remuneracidbn y los recargos

correspondientes.

Art. 48.- Jornada especial.- Las comisiones sectoriales y las comisiones de trabajo
determinaran las industrias en que no sea permitido el trabajo durante la jornada
completa, y fijaran el nimero de horas de labor. (CODIGO DE TRABAJO, 2011)

FACTIBILIDAD TECNICA

En lo relacionado a la factibilidad técnica, se empleara equipos y sistemas
sofisticados en la elaboracion del proyecto, que permitan un optimo desarrollo de las

actividades a realizarse para culminar con esta propuesta.

105



FACTIBILIDAD PRESUPUESTARIA
Se establecera un detalle de gastos que cubriran los materiales e imprevistos en el
desarrollo de este trabajo, para asi demostrar los costos que intervienen en la

realizacion de este tipo de proyectos.

El analisis financiero pretende demostrar que el brindar una adecuada capacitacion y
de forma constante, el talento humano que labora en el &rea de llenado realice con
mayor precision su trabajo, esto ha conllevado a calcular el desperdicio diario que se
genera en los meses de zafra, en consecuencia con el pago de sueldos y transporte

por esta accion.

El trabajo de campo permitio determinar en base a la medicion y pesaje del
desperdicio en comparacion con cafia de azUcar cortada y transportada en
condiciones Optimas, que 1 tonelada de cafia apafiada equivale a 1,87 toneladas de

cafia cortada en condiciones normales, como se indica en el cuadro siguiente:

& N TONELADAS DE TONELADAS TONELADAS
CANTIRA Dis e i AR D B CANA EN ESTADO CANA APANADA PERDIDAS
TN NORMAL DIARIA DIARIAS
1 1,87 4,27807487 8

Por lo tanto se determiné que la cafia apafiada es de 4,278074866 TN y el
desperdicio de la materia prima diario real corresponde a 8 toneladas de cafa de
azucar, las cuales representan 16 sacos diarios que se estd perdiendo,
representdndolo en doblares, esto asciende a $ 650,04 (16*40.10) diarios;
semanalmente $ 4550,25; mensual $ 136507,39. Siendo un total de desperdicio neto
de la zafra de $ 370544.38.

TONELADAS TOTAL DE PERDIDA PERDIDA

PERDIDAS SACOS  VALOR PVP MESNSUAL  ZAFRA 128
DIARIAS DIARIOS DIARIA SIEANAL
8 16 40,10 650,04 4550,25 | 136507,39 955551,76
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COSTO DE PRODUCCION

TONELADA DE

B Al TONELADA TOTAL DE TO DE
SACOS EN CARA DE SACOS Ol S O COSTO

PERDIDA

PRODUCIDOS ~PERDIDAS ~ SACOS ~ PRODUCCCIONX SEMANAL ~ MESNSUAL  ZAFRA 128
LAZAFRA  AZUCAR oNg ADA  DIARIAS  DIARIOS SACO DIARIA
MOLIDA
3302509 | 1629826,93 2 8 16 24,55 39796 | 278575 | 83572,48  585007,37
DESPERDICIO NETO EN DOLARES 370544,38

Se generan gastos por el desperdicio, es decir la materia prima que se cae de los
carros, para lo cual la empresa se ha visto en la necesidad de contratar 28 personas,

a las cuales se las llama apafiadores generando los siguientes gastos:

JUNIO JULIO AGOSTO SEPT OCT NOV DIC

$ 1572,17 $ 19.89583| $ 30.79981| $ 20.357,69| $ 20.85594 $ 21.137,50 $ 32.944,07

Ademas de la contratacion de transporte para recoger la materia prima; estos

corresponden 2 vehiculos que realizan esta labor, generando los siguientes gastos:

JUNIO JULIO AGOSTO SEPT OCT NOV DIC
$ 276000 $ 276000 $ 2.760,00 $ 276000 $ 2.760,00 $ 2.760,00 | $  2.760,00
Con el planteamiento de la propuesta se espera recuperar 4 toneladas de materia
prima, esto le permitira a la empresa obtener un ingreso mas a las ventas que se
han proyectado, menos los costos de produccion que generan adn con la propuesta,

representado en dolares se obtendria lo siguiente:

DESPERDICIO PRONOSTICADO
TONELADA DE

SACOSENLA CANA DE PROSDCSICE);S X ngst_)g?és Tg/::LosDE VALORPVP PERDIDA PERDIDA PERDIDA ZAFRA 128
ZAFRA ?AZ(;JLCIS; TONELADA DIARIAS DIARIOS DIARIA SEMANAL MESNSUAL
3302509 1629826,93 2 4 8 40,10 325,02 2275,12|  68253,70 477775,88

COSTO DE PRODUCCION

TONELADA DE
SACOS EN LA CANA DE SACOS TONELADAS TOTAL DE COSTO DE

3 PERDIDA PERDIDA PERDIDA
PRODUCIDOS X PERDIDAS SACOS PRODUCCCION ZAFRA 128
ZAFRA LALER TONELADA DIARIAS DIARIOS X SACO DIARIA SEMANAL MESNSUAL
MOLIDA
3302509 1629826,93 2 4 8 24,55 198,98 1392,87 41786,24 292503,69
DESPERDICIO NETO EN DOLARES 185272,19

Por lo tanto de disminuirdn los costos de pago de sueldo (apafadores) y el
transporte (solo se requeriria 1 transporte), reduciéndose los gastos de esta manera:
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Sueldos

JUNIO JULIO AGOSTO SEPT OCT NOV DIC ANO 1
$ 786,08 $  9.94792 $ 1539990 $ 10.178,85 $ 10.42797| $ 10.568,75 $ 16.472,04 $ 73.78150
Transporte

JUNIO JULIO AGOSTO SEPT OCT NOV DIC

$ 138000|$% 138000 $ 1.380,00 $ 1.380,00 $ 1.380,00 $ 1.380,00 | $ 1.380,00

De las 28 personas que laboraban en el proceso de apafie de materia prima, se ha
considerado la disminucion de la mitad de ellos, personal al cual se liquidara en la

siguiente zafra, en el mes junio con los siguientes valores:

Tiempo Afos

Sueldo Basico 318,00
Sobretiempo 340,67 5

TOTAL 658,67
Por despido aplica los Art. 185 - 188 1,25
Tiempo Total 6,25

PERSONAL A TOTAL DE
LIQUIDAR LIQUIDACION

Costo por Haberes 4116,67
XIl Sueldo 658,67
XIV Sueldo 318 14 71306,67
Costo de Liqudacion 5093,33

El andlisis de los costos y desperdicios permitira la elaboraciéon de un flujo de caja
operativo y de financiamiento, donde se representaran los ingresos obtenidos con la
implementacion de esta propuesta. Asi mismo se determinara indices financieros

como el VAN y TIR, rubros que demuestran la factibilidad de esta propuesta.
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5.7 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

La propuesta de un programa de capacitacién sera elaborado con el fin de que sea
puesto en marcha por el departamento de Recursos Humanos, quien es el
encargado de ilustrar al talento humano para elevar su nivel de productividad dentro
de la empresa, lo que se desea lograr es potenciar el desempefio de una manera
positiva y a mejorar continuamente con responsabilidad y compromiso por parte de
los controladores del area de llenado de la empresa Valdez.

La metodologia que se aplicara estar4 basada en temas especificamente con las
técnicas de llenado o temas a fines para disminuir el desperdicio de la materia prima,
se estudiaran varios temas relacionados con la labor que realizan estas personas,
demostrando la importancia de trabajar adecuadamente optimizando cada una de

las acciones dentro de su espacio de labor.

La capacitacion es una herramienta importante en el desempefo de las actividades
gue realizan los trabajadores del departamento de llenado, pero su mayor
efectividad est4 en que los temas a tratar vallan acorde a la labor que realizan, por
ello, se considera que se cumpla con 56 horas de adiestramiento por afio; es decir
cada trabajador recibira 8 horas cada mes, cabe mencionar que se dividira a los 24
empleados del &rea en dos grupos, quienes laboren en horario matutino empezaran
las capacitaciones la primera semana y el segundo grupo que estan en el horario
nocturno la siguiente semana, en los dia martes y jueves tal como se lo establece en
el programa de capacitacion, unificando las horas de capacitacion de los grupos

corresponden a 16 horas por mes.

Para ello se ha realizado un programa de capacitacion en la cual se dara a conocer
los temas y procedimientos para la capacitacion que se realizara al personal del
Area de llenado del Ingenio Valdez del Cantén San Francisco de Milagro.
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Cuadro 16 Programa de capacitacion del Departamento de Llenado del Ingenio Valdez (2012)

PROGRAMA DE CAPACITACION

HORAS

COSTO DE LA

AISISTENTE NOMBRE PROGRAMA TIPO EVENTO CURSO EVENTO EVENTO CAPACITACION OBSERVACION
ENTRENAMIENTO 2 CAPACITACION DADA POR UN
FUNCIONAL CAPACITACION CREATIVIDAD 2 0,00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA
ALVARADO FLORES
ROLANDO WILSON )
ENTRENAMIENTO DE CAPACITACION DADA POR UN
ENTRENAMIENTO ENTRENAMIENTO | | \DAD DE CORTE 30 0,00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA
AVILA SILVA ENTRENAMIENTO DE CAPACITACION DADA POR UN
LEONIDAS RODRIGO ENTRENAMIENTO ENTRENAMIENTO | ~\ | \0AD DE CORTE 15 0,00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA
CARDENAS CORTEZ ENTRENAMIENTO DE CAPACITACION DADA POR UN
JORGE LEONARDO ENTRENAMIENTO ENTRENAMIENTO CALIDAD DE CORTE 15 0,00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA
CAPACITACION DADA POR UN
ENTRENAMIENTO ENTRENAMIENTO | CREATIVIDAD 1 0,00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA
ENTRENAMIENTO DE CAPACITACION DADA POR UN
FERNANDEZ GALARZA | ENTRENAMIENTO ENTRENAMIENTO | C\| \DAD DE CORTE 17 0,00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA
ANDRES VICENTE ,
ELABORACION DE
POLITICAS DE
COMPETENCIAS CAPACITACION SEGURIDAD Y SALUD 2 54,1935
TECNICAS Y DE '
PROFESIOGRAMAS
FUERTES ROSALES ENTRENAMIENTO DE .
GIL ANTONIO ENTRENAMIENTO | ENTRENAMIENTO |CONTROL Y METODO 13 0,00 AN AR ToR ™
DE LLENADO
ENTRENAMIENTO DEL
PERSONAL DE CAPACITACION DADA POR UN
ENTRENAMIENTO ENTRENAMIENTO | JEc0 1/ DORES Y 13 0,00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA
MAYORDOMOS

Fuente: Hugo Silva y Diana Guin
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GOMEZ VILELA JULIO

ENTRENAMIENTO DE

CAPACITACION DADA POR UN

GEOVANNY ENTRENAMIENTO ENTRENAMIENTO CALIDAD DE CORTE 30 0,00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA
ENTRENAMIENTO |0 cTacion — [cREATIVIDAD 1 0,00 | SAPACITACION DAPA POR LN
LLAMUCA MARINO LUIS
ALBERTO .
ENTRENAMIENTO DE CAPACITACION DADA POR UN
ENTRENAMIENTO ENTRENAMIENTO CALIDAD DE CORTE 15 0,00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA
ESCUELA DE MANDOS
MEDIOS 32 110,7143 _—
COMPETENCIAS . (MAYORDOMOS)
TECNICAS CAPACITACION
EXCEL BASICO 20 48,89 —
LUZURIAGA MIRANDA
FABRICIO WILFRIDO ELABORACION DE
(T:SC';ANF:ETAENC'AS CAPACITACION POLITICAS DE 2 20,052
SEGURIDAD Y SALUD,
ENTRENAMIENTO DE CAPACITACION DADA POR UN
ENTRENAMIENTO ENTRENAMIENTO |[CONTROL Y METODO 13 0,00 o S
DE LLENADO TRABAJADOR DE LA EMPRESA
ESCUELAS DE MANDOS
?gc'\:"NF:ETAiNC'AS CAPACITACION MEDIOS DIRIGIDAS A 32 131,5789 _
MAYORDOMOS
INDUCCION / RE 2 RE INDUCCION CAPACITACION DADA POR UN
ORTEGA DEL ROSAR|O |INDUCCION CAPACITACION GENERAL 2,5 0,00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA
ALEX GEOVANNY ENTRENAMIENTO CAPACITACION CREATIVIDAD 1 0.00 CAPACITACION DADA POR UN
FUNCIONAL ! TRABAJADOR DE LA EMPRESA
ENTRENAMIENTO DE CAPACITACION DADA POR UN
ENTRENAMIENTO CAPACITACION (I;(E)T-[ESIA_ [\)(OMETODO 13 0,00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA

Fuente: Hugo Silva y Diana Guin
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SALAZAR SALAZAR
MANUEL ALEJANDRO

ENTRENAMIENTO

CAPACITACION DADA POR UN

SALINAS BUSTOS
MARCO IVAN

SANTIN VECILLA JOSE
LUIS

SEVILLANO MIRANDA
BENIGNO EFRAIN

VELOZ VILLAFUERTE
HENRY ALEXANDER

VILLAVICENCIO
VELASCO LUIS ANDRES

FUNCIONAL CAPACITACION CREATIVIDAD 1 0’00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA

ENTRENAMIENTO DE CAPACITACION DADA POR UN
ENTRENAMIENTO  |ENTRENAMIENTO |2, "= nmie o o2 15 0,00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA
ENTRENAMIENTO L CAPACITACION DADA POR UN
FUNCIONAL Capacitacion CREATIVIDAD 1 0,00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA

ENTRENAMIENTO DE CAPACITACION DADA POR UN
ENTRENAMIENTO ~ [ENTRENAMIENTO |CONTROL Y METODO 13 0,00

! TRABAJADOR DE LA EMPRESA

DE LLENADO

ENTRENAMIENTO DEL CAPACITACION DADA POR UN
ENTRENAMIENTO  |ENTRENAMIENTO |[PERSONAL DE 13 0,00 o A o

DESPACHADORES Y

ENTRENAMIENTO DE CAPACITACION DADA POR UN
ENTRENAMIENTO  |ENTRENAMIENTO |CONTROL Y METODO 13 0,00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA

DE LLENADO

ENTRENAMIENTO DE CAPACITACION DADA POR UN
ENTRENAMIENTO |ENTRENAMIENTO 1\ 1pAD DE CORTE 15 0,00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA
ENTRENAMIENTO ” CAPACITACION DADA POR UN
FUNCIONAL CAPACITACION CREATIVIDAD 2 0’00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA

ENTRENAMIENTO DE CAPACITACION DADA POR UN
ENTRENAMIENTO  [ENTRENAMIENTO | /oo e o 30 0,00 T ABAJADOR DE LA EMPRESA
INDUCCION / RE - RE INDUCCION CAPACITACION DADA POR UN
INDUCCION CAPACITACION GENERAL 2’5 0’00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA
ENTRENAMIENTO p CAPACITACION DADA POR UN
FUNCIONAL CAPACITACION  |CREATIVIDAD 1 0,00 TRABAJADOR DE LA EMPRESA

ENTRENAMIENTO DEL O ACITACION DADA POR UN
ENTRENAMIENTO  [ENTRENAMIENTO |PERSONAL DE 13 0,00 CAPACITACIO OR U

DESPACHADORES Y

TRABAJADOR DE LA EMPRESA

Fuente: Huoo Silva v Diana Guin
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Cuadro 17 Programa de capacitacion del Departamento de Llenado del Ingenio Valdez (Propuesto)

POR

QUE COMO QUIEN CUANDO
QUE
RESPONSABLE
FACTOR FECHA DE INCIO FECHADEFIN | FECHA DE
CRITICO | OBJETIVO META ACTIVIDADES P:gglfénﬁis SOLUCIONES D'E%;i%?;’é“f& DE LA BREAK DE LA INCIO DE LA BREAK Flf_iH:c?:Ev::Ll)’/\ig E
DE EXITO ACTIVIDAD ACTIVIDAD | ACTIVIDAD
Y cosTO
MOTIVACION (COMPORTAMIENTO
PRIMER GRUP! EGUNDO GRUP
® HUMANO EN EL TRABAJO) GRUPO SEGUNDO GRUPO
q
MOTIVACIONES,NECESIDADES Y
> MARTES 4 JUNIO| 10:00 A 10:30 | SUEVES1S | MARTESI8 |, ) 1030 |juEvES 27 JuNiO
< EXPECTATIVAS JUNIO DEL 2013| JUNIO DEL
w DEL 2013 DE DELA DE 800 A 1230 |2013DE 800 a|  DELA | DEL 2013 DE8:00
a SENTIMIENTOS, EMOCIONES Y 8:00 A12:30PM| MARNANA T 12:30 M MARANA A 12:30 PM
g ESTADO DE ANIMO. :
Q
< VALORES Y ANTIVALORES
o PERSONALES Y ORGANIZACIONALES MARTES02 | 1500 10:30 | JUEVESIL | MARTESI6 )00 4 10:30 |JUBVES 25 ULi0
JULIO DEL 2013 JULIO DEL 2013 | JULIO DEL
e - DE 8:00 A 12:30 DELA DE8:00 A12:30|2013 DE 8:00 A|  DELA | DEL 2013DE8:00
< PRESENTACION DE VIDEO O paana 001230 |208PE S0 Al yagana | A12:30PM
S (MOTIVACION LABORAL) -
g MOTIVAR AL
g < COMUNICACION EFICAZ MARTES 6 DE , | JUEVES 15 DE |MARTES 20 DE| , JUEVES 29 DE
g E IITJ@'BI'):{;]AAR[I).%REE AGOSTO DEL lO'OSEALf 30 | AGOSTODEL | AGOSTO DEL 10'0§EAL1AO'30 AGOSTO DEL
@ 3 |rewas boneos LIDERAZGO 2013DE800 A | o | 2013DE8.00 A [2013DEB:00 A| o | 2013DEB:00 A
w B U opTIMICEN 12:30 PM 12:30 PM 12:30 PM 12:30 PM
) ELIMINAR EL DEPARTAMENTO
© w| LAsLABORES ] INASISTENCI| e e oF RECUR
| peLireape | PESPERDICIO | TECNICAS DE TRABAJO (PROCESOS) | A DEL SCUENTO CURSOS
o0 DE LA MATERIA DEUN%ENEL| HUMANOS DEL
B ¢q| LENADODEL 17 ppina un GRUPO SUELDO  |INGENIO VALDEZ $
< w| INGENIO OBJETIVO MARTES3DE [, . . [JUEVES12DE [wARTES17DE[ . . .~ [JUEVES26DE
E Z | VALDEZ paRa | CORTOPLAZO TECNICAS DE NEGOCIACION 31,25 SEPTDEL 2013 | 1" ™" |SEPTDEL 2013 |SEPTDEL 2013 =\ """ |SEPT DEL 2013
< O | EviTAR EL ALTO DEB:00A1230 | "o DE8:00A 12330 [DE8:00A 1230 o' | DE 8:00 A 12:30
" g DESPERDICIO PM PM PM PM
8 S| DELAMATERIA
q PRIMA. IMPORTANCIA DE CADA UNO DE LOS MARTES 01 10:00A 1030 [PUEVES10 MARTES 15DE|,, ;) 5 10.30 [JUEVES 24 DE
g OCTUBRE DEL OCTUBRE DEL |OCTUBRE DEL OCTUBRE DEL
PROCESOS QUE FORMAN PARTE DEL : DE LA , : DE LA :
[ AREA DE LLENADO 2013DEB00A [ o 2013DE800A [2013DEB00A |1 i | 2013 DE 8:00 A
j : 12:30 PM 12:30 PM 12:30 PM 12:30 PM
i
u MARTES05DE |, . [JUEVES14DE [MARTES19DE| . . [JUEVES28DE
0 TIPOS DE DESPERCIOS VS NOVIEMBRE DEL | " NOVIEMBRE ~ [NOVIEMBRE | =" NOVIEMBRE DEL
g RENTABILIDAD 2013DEB00A |1 o DEL2013DE  [DEL2013DE [ o\ 2013 DE 8:00 A
g 12:30 PM 8:00 A 12:30 PM 8:00 A 12:30 PM 12:30 PM
2 COACHING EN EQUIPO DE TRABAJO
w EN EL CONTROL Y METODO DE MARTES 03 DE | 10:00 A 10:30 | JUEVES 12 DE |MARTES 17 DE| 10:00 A 10:30 | JUEVES 26 DE
r LLENADO DICIEMBRE DE DELA DICIEMBRE DE |DICIEMBREDE|  DELA DICIEMBRE DE
w - - 8:00A12:30PM | MARNANA | 8:00 A 12:30 PM [8:00A 12:30 PM| MARANA | 8:00 A 12:30 PM
PLANEACION ESTRATEGICA

Fuente: Hugo Silva y Diana Guin
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INDICADORES DE CAPACITACION

Cuadro 18 Indicadores de capacitacion

OBJETIVO INDICADOR TIPO DE INIDICADOR

Desarrollar mecanismos de

o Cantidad de
potencializacion del talento . :
. adiestramientos al
humano a través de planes Insumo
personal deL area de

de formacion y

. llenado
entrenamiento.

Establecer mecanismos de

empoderamiento de todo el = Cantidad de actividades

personal a consecucién de de Insumo
metas y objetivos promocion

organizacionales.

Impulsar la eficaz Por ciento de
coordinacion y cooperacion evaluaciones con o

. , , : Efectividad
entre los miembros del area | puntuacién mayor igual a
de llenado. a aceptable.
Instituir el trabajo en equipo
como una forma de Crecimiento relativo de -

- - Efectividad

desarrollo de las actividades participantes

de la empresa.

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin

Al aplicar estos indicadores podremos medir si nuestra propuesta cumplira con los
objetivos establecidos y asi demostrar que el programa de capacitacion que estamos

proponiendo cumplird con las expectativas que nos hemos implantado.

114



ANALISIS FODA

Cuadro 19 FODA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

TALENTO HUMANO PREDISPUESTO
APRENDER.

EL MAYOR PORCENTAJE DEL
TALENTO HUMANO NO POSEE
ESTUDIOS SUPERIORES.

CAPACITACIONES CONSTANTES.

ROTACION DE PERSONAL.

BUEN AMBIENTE DE TRABAJO.

NO EXISTE POLITICAS DE
CAPACITACIONES DE PERSONAL.

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

EL MEJOR PERSONAL CAPACITADO
IMPARTA SUS CONOCIMIENTOS EN
OTRAS AREAS.

NO ACEPTACION DE LA
PROPUESTA.

MEJOR CERTIFICACION DE
CALIDAD.

PETICION DE AUMENTO DE
SUELDO.

DISMINUIR EL DESPERDICIO.

PERSONAL SE CAMBIE DE
TRABAJO.

Elaborado por: Hugo
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Cuadro 20 Estrategia Ofensiva

Areas de Iniciativa Estratégica Ofensiva

Alta:9 Media:3 Baja:1 Nula:0

wm O P O=Za-»OoWO
EL MEJOR PERSONAL CAPACITADCO IMPARTA SUS

CONOCIMIENTOS EN OTRAS AREAS.

MEJOR CERTIFICACION DE CALIDAD.

DismMINUIR EL DESPERDICD.

FOCO DE
ACCIONE
OFENSIV

TAL

LAS
AS

FORTALEZAS

P
TALENTO HUMANQ PREDISPUESTO A APRENDER. /9 9 | 9 97
CAPACITACIONES CONSTANTES. 9 9 | 9 97
BUEN AMBIENTE DE TRABAJO. \9\~ 9 ,ﬁ/{ 97
TOTAL 21 | 21| A

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin
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Cuadro 21 Estrategia Defensiva

Areas de Iniciativa Estratégica Defensiva

0
Z
0
w
Z 0
o
D 2 .
E g 5
B 7 2
IZ o
1L
L Fu o
J <
Alta:9 Media:3 Baja:1 Nula:0 I 09 0
. wk | ;|H | FOCODELAS
D >¢ < | | ACCONES
Abg 5 < | DEENSAS
Ug | ¢ | E
L5120
E Y9 lwd
E 0w
§ 0|z | £<
ki
ul®
<w| Q00
2815 ok
—
Ui | |[Za | TOTAL
AMENAZAS — |
NO ACEPTACION DE LA PROPUESTA. ﬂ 39 2

PETICION DE AUMENTO DE SUELDO.

o]
fo]
=]

(=]

PERSONAL SE CAMBIE DE TRABAJO. 97

&
<

TOTAL

[—
[+ =]
[—
(S

27

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin
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“MPLEMENTACION DE UN

OPORTUNIDADES

Cuadro 22 Matriz FO-FA-DO-DA

FORTALEZAS DEBILIDADES

EL MAYOR PORCENTAJE DEL TALENTO
HUMANO NO POSEE ESTUDIOS
SUPERIORES.

TALENTO HUMANO PREDISPUESTO A
APRENDER.

CAPACTACIONES CONSTANTES. ~ ROTACION DE PERSONAL.

NO EXISTE POLITICAS DE
SUENANBENTE D= TRASALD CAPACITACIONES DE PERSONAL.
FO DO

COMUNICAR AL PERSONAL QUEEL PROPONER AL DEPARTAMENTO DE TALENTO

ELIEJOR PERSONAL CAPACITADO IMPARTA 112JOR PARTICIPANTE, PODRABRINDAR  HUMANO LA CREACION DE POLITICAS QUE

SUS CONOCIMIENTOS EN OTRAS AREAS.

MEJOR CERTIFICACION DE CALIDAD.

DISMINUIR EL DESPERDICIO.

AMENAZAS

NO ACEPTACION DE LA PROPUESTA.

PETICION DE AUMENTO DE SUELDO.

PERSONAL SE CAMBIE DE TRABAJO.

LAS SIGUIENTES CAPACITACIONES ESTABLEZCAN QUE LOS TRABAJADORES DEL
ACORDEALOSTEMAS QUESEHAN  ARFA DE LLENADO DEBAN ESTAR

TRATADO, POR LO TANTO SE LES CAPACITADOS EN DETERMINADAS VECES EN
RECONOCERAHONORARIOS PORSU - EL ANO, PARA ASI DISHINUIR EL DESPERDICIO
INTERVENCION. DE LANATERIAPRIMA

INFORVAR PERIGDICAVENTE AL
PERSONAL SOBRE EL CUMPLIMEENTQ CONTRATAR PERSONAL QUE TENGAN

DE LAS METAS PLANTEADAS COMO MINIMO INSTRUCCION SECUNDARIA,
(DISMINUCION DE LAS TONELADAS CON EL FIN DE QUE SE PUEDAN ADAPTAR

DESPERDICIADAS). ANUEVOS CAVBIOS.
FA DA
UPEEL T L SOCIALIZAR AL PERSONAL DEL AREA DF

CAPACTADO CONTRATO ESTABLE,  |LENADO CON LA PROPUESTA, CON EL FIN
PARAEVITARQUEESTEBUSQUE  DE QUE SE MUESTREN PREDISPUESTOS A
OTRAS PROPUESTAS DE TRABAJD,  ASISTR A LAS CAPACITACIONES Y

ESTO SERAFACTIBLEPARALA  SOBRETODO QUE LOS CONOCIMIENTOS
EMPRESA PUESTO QUE CONTARIA  SEAN PUESTOS EN PRACTICA.

CON TALENTO HUMANO CALIFICADO.

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin
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5.7.1 Actividades

Las actividades se las realizara en base al desarrollo de la propuesta de forma
detallada, las mismas que en lo posterior serdn gréficas a través del diagrama de
Gantt.

1.- Se realiza el anadlisis de los temas de capacitacion, previo el plan de capacitacion

del afio 2012.

2.- Se elige los temas idoneos para el programa de capacitacion propuesto.

3.- Se analiza la organizacion de las capacitaciones acorde al horario de los

trabajadores.

4.- Se elabora el programa de capacitacion.

5.- Analisis de los costos que causa el desperdicio de la materia prima.

6.- Se realiza un andlisis costo de produccion de la propuesta

7.- Solicitud para entrevista con el jefe del departamento de llenado, para hablar

sobre la propuesta

8.- Se plantea la propuesta y sus beneficios.
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5.7.3 Recursos: Anadlisis financiero

Cuadro 23 Gastos antes de la Propuesta

DESCRIPCION JUNIO
PAGO SUELDOS
PERSONAL DE APARE $ 1.572,17

cosTo COSTO TOTAL DE PAGO SUELDO
wmo | “ 1 DIARIO  PERSONAL DE APARNE $ 157217

$ 4600 2 | $ 92,00 ALQUILER DE TRANS. $ 2.760.00

TOTAL ALQUILER /TRANS. 2.760,00
TOTAL DE GASTOS 4.332,17

Elaborado por

JULIO

$ 19.895,83

$ 19.895,83

$ 2.760,00
2.760,00
22.655,83

GASTOS

AGOSTO SEPT

$30.799,81 $ 20.357,69
$30.799,81 $ 20.357,69

$ 2.760,00 | $ 2.760,00
2.760,00 2.760,00
33.559,81 23.117,69

: Hugo Silva y Diana Guin
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OoCT

$ 20.855,94

$ 20.855,94

$ 2.760,00
2.760,00
23.615,94

NOV

$ 21.137,50

$ 21.137,50

$ 2.760,00
2.760,00
23.897,50

DIC

$ 32.944,07

$ 32.944,07

$ 2.760,00
2.760,00
35.704,07

ANO 1
$ 147.563,01

$ 147.563,01

$ 19.320,00
19.320,00
166.883,01



DETALLE

ALQUILER DE TRANSPORTE
GASTO DE CAPACITACION

DESCRIPCION

PAGO SUELDOS PERSONAL
DE APAKNE

TOTAL DE SUELDOS
PERSONAL DE APANE

ALQUILER DE TRANS.
TOTAL ALQUILER /TRANS.

GASTOS DE CAPACITACION

TOTAL DE GASTOS DE
CAPACITACION

LIQUIDACION DE LOS
APANADORES

TOTAL DE LIQUIDACION

TOTAL DE GASTOS
PROPUESTOS

Cuadro 24 Costos que se generaria implementada la propuesta

COSTO DIAS
UNT. CANT TRABAJADOS TOTAL
46,00 1 30 1380,00
37,25 24 894,00
GASTOS
JUNIO JULIO AGOSTO SEPT OoCT
786,08 $ 9.947,92 $ 15.399,90 $ 10.178,85 10.427,97
786,08 $ 9.947,92 $ 15.399,90 $ 10.178,85 10.427,97
1.380,00 $ 1.380,00 $ 1.380,00 $ 1.380,00 1.380,00
1.380,00 1.380,00 1.380,00 1.380,00 1.380,00
894,00 $ 894,00 $ 894,00 $ 894,00 894,00
894,00 $ 894,00 $ 894,00 $ 894,00 894,00
71.306,67  $ -3 -8 - -
71.306,67  $ -3 - % - -
74.366,75 $ 12.221,92 $ 17.673,90 $ 1245285 $ 12.701,97

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin
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NOV
$ 10.568,75

$ 10.568,75

$ 1.380,00

1.380,00

$ 894,00

$ 894,00

$ 12.842,75

DIC
$ 16.472,04

$ 16.472,04

$ 1.380,00

1.380,00

$ 894,00

$ 894,00

$ -

$ -

$ 18.746,04

ANO 1
73.781,50

73.781,50

9.660,00

9.660,00

6.258,00
6.258,00
71.306,67
71.306,67

161.006,17



DESPERDICIO
REAL

SACOS ENLA
ZAFRA

3302509

COSTO DE
PRODUCCION

SACOS EN LA
ZAFRA

3302509

Cuadro 25 Equivalencia de Cafia Apafiada vs Cafa en estado

Natural

EQUIVALENCIA CANA APANADA-CANA EN ESTADO NATURAL

TONELADAS
~ ~ TONELADAS DE - TONELADAS
CANTIDAD DE CANA APANADA EN .\ o0\ EeTAD0 X FE:AAN'\,IAADA PERDIDAS
™ NORMAL DIARIAS
DIARIA
1 1,87 4,2780749 8
Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin
Cuadro 26 Desperdicio Real
Tng.NiDDAEDE SACOS TONELADAS TOTAL DE PERDIDA PERDIDA
AZUCAR PRODUCIDOS X PERDIDAS SACOS VALOR PVP DIARIA SEMANAL MENSUAL ZAFRA 128
TONELADA DIARIAS DIARIOS
MOLIDA
1629826,93 2 8 16 $ 40,10 $ 650,04 | $ 4.550,25 $ 136.507,39 $ 955.551,76
TOEE'N':DDAEDE SACOS TONELADAS TOTAL DE COSTO DE PERDIDA
AZUCAR PRODUCIDOS X PERDIDAS SACOS PRODUCCCION DIARIA SEMANAL MENSUAL ZAFRA 128
TONELADA DIARIAS DIARIOS X SACO
MOLIDA
1629826,93 2 8 16 $ 2455 % 397,96 | $ 278575 $ 8357248 $ 585.007,37
DESPERDICIO NETO EN DOLARES $ 370.544,38

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin
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Cuadro 27 Costo Incurridos en el Desperdicio

COSTOS INCURRIDOS POR EL DESPERDICIO

DESCRIPCION JUNIO JULIO AGOSTO SEPT OCT NOV DIC ANO 1
TOTAL DE MATERIA PRIMA
DESPERDICIADA $ 5293491 $ 5293491 $ 5293491 $ 5293491 $ 5293491 $ 5293491 $ 5293491 $ 370.544,38

28 SUELDO DEL PERSONAL DE APANE | $ 1.572,17 $ 19.895,83 $ 30.799,81 $ 20.357,69 $ 20.855,94 $ 21.137,50 $ 32.944,07 $ 147.563,01

TRANSPORTE $ 276000 $ 2.760,00 $ 2.760,00 $ 2.760,00 $ 2.760,00 $ 2.760,00 $ 2.760,00 $ 19.320,00
TOTAL COSTOS ACTUALES $ 57.267,08 $ 75.590,74 $ 86.494,72 $ 76.052,61 $ 76.550,85 $ 76.832,41 $ 88.638,99 $ 537.427,39

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin

123



Cuadro 28 Desperdicio Pronosticado

DESPERDICIO PRONOSTICADO

TONELADA DE

SACOS EN LA CARA DE SACOS TONELADAS
ZAFRA AR PRODUCIDOS X PERDIDAS
MOL IDA TONELADA DIARIAS
3302509 1629826,93 2 4

COSTO DE PRODUCCION

TONELADA DE

SACOS EN LA CANA DE SACOS TONELADAS
AZUCAR  PRODUCIDOS X PERDIDAS
ZAFRA TONELADA DIARIAS
MOLIDA
3302509 1629826,93 2 4

TOTAL DE

SACOS
DIARIOS

8

TOTAL DE

SACOS
DIARIOS

8

VALOR PVP

40,10

COSTO DE
PRODUCCCION
X SACO

24,55

PERDIDA
DIARIA

325,02

PERDIDA
DIARIA

198,98

DESPERDICIO NETO EN DOLARES

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin
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PERDIDA
SEMANAL

2275,12

PERDIDA
SEMANAL

1392,87

PERDIDA
MESNSUAL

68253,70

PERDIDA
MESNSUAL

41786,24

ZAFRA 128

477775,88

ZAFRA 128

292503,69

185272,19



Cuadro 29 Costos incurridos en la propuesta

COSTOS INCURRIDOS CON LA PROPUESTA

DESCRIPCION JUNIO JULIO  AGOSTO SEPT OCT NOV DIC ANO 1
TOTAL DE MATERIA PRIMA
DESPERDICIADA $ 26.467,46 $ 26.467,46 $ 26.467,46 $ 26.467,46 $ 26.46746 $ 26.467,46 $ 26.467,46 $ 18527219
SUELDODEL PERSONALDE ¢ 76608 s 094702 $ 1530000 § 1017885 $ 10.427.97 $ 1056875 § 1647204 $ 7378150
14 APANE
TRANSPORTE $ 138000 $ 138000 $ 138000 $ 1.380,00 $ 1.380,00 $ 1.380,00 $ 138000 $  9.660,00

LIQUIDACION DEL

PERSONAL DE APARE $ 7130667 3 -8 S -1 8 -8 -8 - $ 7130667

GASTOS DE CAPACITACION | $ 894,00 $ 894,00 $ 894,00 $ 894,00 $ 894,00 $ 894,00 $ 894,00 $ 6.258,00

TOTAL COSTOS ACTUALES $ 100.834,21 $ 38.689,37 $ 4414136 $ 38920,30 $ 39.169,43 $ 39.310,20 | $ 4521349 $ 346.278,36

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin
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INGRESOS OPERATIVOS

INGRESOS POR APANE

TOTAL INGRESOS
OPERATIVOS

EGRESOS OPERATIVOS
INVERSION INICIAL
TRANSPORTE APANADORES

GASTO SUELDO APANADORES
LIQUIDACIONES DE
APANADORES

GASTOS DE CAPACITACION
CONTROLADORES

TOTAL DE EGRESOS
OPERATIVOS

FLUJO OPERATIVO

ANO 0 JUN.

$ 26.467,46

$ 26.467,46

71306,67
$ 1.380,00
$ 786,08
$ 71.306,67

$ 894,00
71306,67 | 74366,75

Cuadro 30 Flujo de Caja Operativo

FLUJO DE CAJA OPERATIVO

JUL. AGO. SEPT. OCT. NOV.

$ 26.467,46 | $ 26.467,46 $ 26.467,46 | $ 26.467,46 | $ 26.467,46

$ 26.467,46 | $ 26.467,46 $ 26.467,46 | $ 26.467,46 | $ 26.467,46

$ 1.380,00 $ 1.380,00 $ 1.380,00 | $ 1.380,00 $ 1.380,00
$ 9.947,92 | $ 15.399,90  $ 10.178,85 | $ 10.427,97 | $ 10.568,75
$ - $ - $ - $ - $

$ 894,00 $ 894,00 $ 894,00 $ 894,00 $ 894,00
12221,92 | 17673,90 & 12452,85 | 12701,97 @ 12842,75

-71306,67  -47899,29 1424554  8793,55 14014,61 13765,49 |13624,71

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin
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DIC.

$ 26.467,46

$ 26.467,46

$ 1.380,00
$ 16.472,04
$

$ 894,00
18746,04
7721,42

ANO 2013

$ 185.272,19

$ 185.272,19

$ 9.660,00
$ 73.781,50
$ 71.306,67

$ 6.258,00
161006,17
24266,02

ANO 2014

ANO 2015
5%

$ 194.535,80 | $ 204.262,59

$ 194.535,80 | $ 204.262,59

$ 10.143,00 $ 10.650,15

$ 77.47058 $ 81.344,11

$

$ 625800 $ 6.258,00

93871,58
100664,22

98252,26
106010,33



INGRESOS NO
OPERATIVOS

APORTE DE SOCIOS
TOTAL ING. NO
OPERATIVOS
EGRESOS NO
OPERATIVOS

PAGO DE CAPITAL
PAGO DE INTERESES

TOTAL EGRESOS NO
OPERATIVOS

FLUJO NETO NO
OPERATIVO

FLUJO NETO

ANO 0 JUN.

$ 71.306,67  $ 50.585,82

$ 71.306,67 $ 50.585,82

$

$ $ 2.074,13
$ - | $ 61240
$ - |$ 2.686,53

$ 71.306,67 $ 47.899,29

$

Cuadro 31 Flujo de Caja de Financiamiento

FLUJO DE CAJA FINANCIERO

JUL.

209487 '$
591,66  $

2.686,53 | $
268653  $

11.559,01 $

AGO.

2.115,82
570,71

2.686,53

2.686,53

6.107,02

$
$

$

$

$

SEPT.

2.136,98
549,55

2.686,53

2.686,53

11.328,08

$
$

$

$

$

OCT. NOV.

2.158,35 ' $ 2.179,93
528,18 ' $ 506,60

2.686,53 ' $ 2.686,53

2.686,53 $

11.078,96 | $ 10.938,18 $

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin
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2.686,53 $

DIC.

2.201,73
484,80

2.686,53

2.686,53

5.034,89

“

ANO 2013

14.235,65
4.570,06

18.805,72
18.805,72

5.460,31

“

ANO 2014

26.833,90
5.404,47

32.238,37
32.238,37

68.425,85

$
$

$

$

$

ANO 2015

30.237,11
2.106,08

32.343,20
32.343,20

73.667,14



Cuadro 32 Inversién de la Propuesta

INVERSION DE LA PROPUESTA

LIQUIDACIONES

TOTAL DE INVERSION

71306,67

71306,67

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin

Cuadro 33 Tabla de Amortizacion

TABLA DE AMORTIZACION
Capital (k) 71306,67
Interes Anual (i - a) 12 % 0,01
Interes Mensual (i) 0,01 0,36
Plazo de Prestamo en
Afios 2,7
Numeros de Pagos al
Afio 7
Numeros Total de
Pagos 31
Tasa Fija 2.686,53 SALDO
# Pagos ABONO k | ABONO i |DIiviDENDOS| CAPITAL
0 71.306,67
1 1.973,46 713,07 2.686,53 [ 69.333,20
2 1.993,20 693,33 2.686,53 [ 67.340,00
3 2.013,13 673,40 2.686,53 [ 65.326,87
4 2.033,26 653,27 2.686,53 [ 63.293,61
5 2.053,59 632,94 2.686,53 [ 61.240,02
6 2.074,13 612,40 2.686,53 [ 59.165,89
7 2.094,87 591,66 2.686,53 [ 57.071,01
19 2.360,55 325,98 2.686,53 [ 30.237,11
31 2.659,93 26,60 2.686,53 0,00

Elaborado por: Huao Silva v Diana Guin
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Cuadro 34 indices Financieros

INDICES FINANCIEROS

DESCRIPCION INV. INICIAL | ANO 2013 ANO 2014 ANO 2015
Flujos operativos -71.306,67 5.460,31 68.425,85 73.667,14
TASA DE DESCUENTO | 25%|
SUMATORIA DE FLUJOS 147.553,30
ANOS 2,7
INVERSION INICIAL 71.306,67
SUMA DE FLUJOS DESCONTADOS 85.878,37
VAN POSITIVO 14.571,70
INDICE DE RENTABILIDAD I.R. MAYOR A 1 1,20
TASA INTERNA DE RETORNO 35%

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin

5.7.3 Impacto
Impacto empresarial

La ejecucion de este trabajo le traerd a la empresa beneficios significativos como la
disminucion del desperdicio de la cafia de aztcar en un 50%, ahorrando de esta
manera el costo de mano de obra entre otros. La capacitacién continua al talento
humano del area de llenado hara que el beneficio antes mencionado incremente la

produccion y por ende un grado mas de rentabilidad a la empresa.
Impacto ambiental

La disminucion del desperdicio ayudara a preservar el medio ambiente, puesto que
la materia prima que es transportada desde los canteros a la empresa hace que la
cafia se vaya cayendo a las calles, debido al inadecuado proceso de llenado que
han llevado los despachadores. Pero con esta propuesta se espera disminuir el

producto desperdiciado en las vias o carreteras.
Impacto financiero

La ejecucion de este trabajo permitira la disminucion de costos por alquiler de
transporte y personal de apafie (Como se lo indico en la evaluacion financiera), esta

reduccion hard que el dinero que era ocupado para los pagos de transporte y
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obreros sea invertido en programas de capacitacion al talento humano del area de

Llenado, con el fin de optimizar las actividades.

En los indices financieros podemos destacar unos de los mas importantes que es el
VAN el cual nos dio un resultado positivo que fue de 65110,59 y la TIR es de un
78%
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5.7.4 Cronograma

N ACTIVIDADES DURACION| COMIENZO FIN ENERO FEBRERO MARZO
1 Se realiza el a.nall.slls de Io§ temas de capacitacion, previo el 3 DIAS LUN 140012013 |MER 16/01/2013
plan de capacitacion del afio 2012. Ll
9 Se elige los temas idoneos para el programa de capacitacion 70ias liuevisioirois | IUEV 24/012013 ti/
propuesto. \/
3 Se apallza la organ!zacmn de las capacitaciones acorde al 1DiA VIER 250012013 |VIER 25/01/2013
horario de los trabajadores. ¢ \‘
4 |Se elabora el programa de capcitacion. 4DIAS LUN 28/01/2013  |JUEV 31/01/2013
5 s::::ls de los costos que causa el desperdicio de la materia spiss  |VIER 01020013 |MART 0510202013 E_\
6 |Se realiz6 un analisis costo de produccion de la propuesta 10 DIAS  |MIER 06/02/2013 |VIER 15/02/2013
7 Solicitud para entrevista con el jefe del departamento de 1 DiA LUN 180022013 |LUN 181022013
llenado, para hablar sobre la propuesta
8 |Se plantea la propuesta y sus beneficios. 1 DIA LUN 20/05/2013  |LUN 20/05/2013
PROYECTO TAREA [ —— HILO v TAREASEXTERNAS —————
“|MPLEMENTACION DE UN PROGRAMADE CAPACITACIONA | DIVISION s RESUMEN S HIOKXTRRNO <
LOS CONTROLADORESDEL AREA DE LLENADO DELINGENIO | PROGRESO —— RESUMEN DEL PROYECTO & FECHA LIMITE U

VALDEZ DEL CANTON SAN FRANCISCO DE MILAGRO”

Elaborado por: Hugo Silva y Diana Guin
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5.7.5 Lineamiento de la propuesta

Para posibilitar la propuesta se siguidé varios lineamientos para obtener buenos
resultados:

e Se establecio la matriz de problemas, donde identifico las causas que generaron

la problemética planteada.

e Determinado el grupo objetivo (controladores del area de llenado del Ingenio
Valdez.

e Para la extraccion de informacion veraz sobre el tema planteado se aplico una
encuesta al talento humano del area de llenado y una entrevista a los

supervisores.

¢ Analizando los resultados obtenidos, se determin6 que la falta de capacitaciones
ha hecho que las labores de llenado se las realice con poca eficiencia,
generandose un alto desperdicio de la meteria prima. Por lo tanto se hizo
necesario la “Implementaciéon de un programa de capacitacion a los trabajadores

del area de llenado del ingenio Valdez del canton San Francisco de Milagro”.

E

seguimiento de estos lineamientos permitira:

e La aplicacion de técnicas adecuadas en los procesos de llenado.

e Recuperacion de la mitad de las toneladas de materia prima desperdiciadas.

e Personal altamente calificado.

¢ Ingresos adicionales a la empresa con la recuperacion monetaria de las toneladas

de materia prima que se perdian.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES
El desarrollo de este trabajo ha permitido concluir con lo siguiente.

e Las capacitaciones a las cuales asiste el talento humano del &rea de llenado, no
van acorde a las funciones que realizan, motivo por el cual, las técnicas que se
aplican incurren en el alto desperdicio de la materia prima, asi como la generacion

de costos tales como: pago de mano de obra de apafie y transporte.

e El talento humano del area de llenado no es informado de los altos desperdicios
que se generan por la poca eficiencia de las técnicas que se emplean en el
proceso de llenado, por lo tanto no se estdn cumplimiento con los objetivos del

area objeto de estudio.

e En la cuantificacion de los desperdicios logramos determinar mediante el pesaje
de las romanas que la cafia apafiada diaria en la zafra 128 fue del $ 4,278074866
TN, y el trabajo de campo determiné que la pérdida real de toneladas de materia
prima fue de 8 toneladas diarias, las cuales representan 16 sacos, generando un
desperdicio en ddlares de $ 136507,39 mensual y $ 955551,76 menos el costo de
de produccion $370544,38 en la zafra 128.

e AUn puesto en marcha este proyecto se sigue reflejando desperdicio, por
diferentes motivos como el mal estado de las vias, impericia de los conductores,

mal estado de los camiones.

e Los horarios de capacitacién no pueden coincidir con las labores diarias, ya que
esto causaria el poco interés del personal en adquirir nuevos conocimientos, lo
cual resulta que la inversibn de la empresa en estas capacitaciones no sea

realmente aprovechada.
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RECOMENDACIONES

Las recomendaciones estaran estructuradas en base a las conclusiones

establecidas.

e Se recomienda que el talento humano del area de llenado sea capacitado acorde
al trabajo que se realiza, de esta forma se optimizarian las técnicas en los
procesos propios en esta area de supervision, lo cual generaria la disminucion del
desperdicio de la materia prima y los costos en que se incurren en la recoleccion

de la misma.

¢ Realizar una campana en el departamento de Talento Humano para concientizar
al personal sobre los grandes rubros de dinero que estan dejando de percibir,
debido la poca técnica en la labor de los controladores. Con el fin de que la
mejora de este tipo de procesos sean tomados en cuenta en relacién al beneficio

econémico que esto causaria a la empresa.

e Se propone la implementacion de esta propuesta, para aumentar la producciéon
estimada de la zafra lo cual se reflejaria en la remuneracion de los trabajadores y
asi cumplir con las metas de produccion establecidas en el Plan estratégico de la

empresa.

e A fin de continuar disminuyendo el desperdicio se recomienda que se haga un
estudio de factibilidad de mejorar las vias de mayor transito que estén en mal
estado, al igual de proyectos como la adquisicion o alquiler de camiones con

mejores caracteristicas para esta clase de trabajos.

e En los dias que el personal sea capacitado este no debera realizar ninguna labor
ni antes ni después de la capacitacion, ya que de lo contrario seria

antipedagogico, esto fue verificado en el trabajo campo (encuesta).
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ANEXO 1

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES

Entrevista realiza a dos personas que laboran en el Departamento de Campo

area Cosecha del Ingenio Azucarero Valdez.

Nombre:

Cargo:

1.- ¢Cada qué tiempo capacitan al talento humano encargado del area de

llenado?

2.- ¢En qué conciernen los temas de capacitacion a los controladores del area

de llenado?

3.- ¢Considera que las capacitaciones al talento humano del area de llenado

han dado buenos resultados?
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4.- (En qué horario consideran oportuno impartir las capacitaciones para los

controladores del area de llenado?

5. ¢Qué opina sobre el desperdicio que actualmente se genera en el area de

llenado de los carros que transportan la materia prima?

6.- ¢De gqué manera considera importante incentivar al talento humano que

labora en el area de llenado?
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES

1.- Usted considera que el desperdicio de materia prima del Ingenio Azucarero
Valdez en las vias del Cantén Milagro se deba a:

Mala Condicién en Vias

Inadecuada capacitacion a los controladores de llenado de camiones

Mal estado de vehiculos que transportan la materia prima

Impericia de los conductores de vehiculos que transportan materia prima

Mala operacion de llenado de camiones

2.- ¢Cree usted que los conocimientos técnicos sobre la labor que realiza,
inciden en el desperdicio de materia prima en las vias del Canton Milagro:
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Medianamente de acuerdo

Poco de acuerdo

En desacuerdo

3.- ¢Cada qué tiempo usted recibe capacitaciones por parte del ingenio
azucarero Valdez?

Mensual

Semestral

Anual
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4.- ¢Considera usted, que sus conocimientos son actualizados por las
capacitaciones impartidas por el ingenio azucarero Valdez?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Medianamente de acuerdo

Poco de acuerdo

En desacuerdo

5.- Segun su criterio las capacitaciones en relacion a su labor son:
Adecuadas
Inadecuadas

Indiferente

6.- En qué nivel considera usted que esta capacitado en temas que concierne a
su trabajo:

Alto

Medio

Bajo

7.- ¢ Cudl de los siguientes factores del clima laboral considera necesario para
el aprovechamiento y aplicacion de los conocimientos recibidos en las
capacitaciones?

Paseos familiares

Incentivos monetarios, verbales y por escrito

Canasta de viveres

Becas para realizar capacitaciones externas

8.- Considera que su interés por adquirir nuevos conocimientos en las
capacitaciones dadas por la empresa son:

Mucho interés

Poco interés

Sin interés
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9.- ¢En qué horario considera usted que se deban realizar las capacitaciones?
Feriados

Fines de semana

Durante la jornada de trabajo

Luego la jornada de trabajo

10.- ¢cudn mermado fisica y mentalmente considera usted que va a una
capacitacion luego de unajornada de trabajo?

Muy Mermado

Poco Mermado

No Mermado
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ANEXO 3

Fotos Entrevista a Director de Cosechay Asistente
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Fotos de Encuesta a Controladores del area de Llenado
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