CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Tema de investigacion

“La capacitacion del personal y su incidencia en el nivel de productividad en la

microempresa de Chocolates El Salinerito”.

1.2 Planteamiento del problema

La insuficiente capacitacion del personal afecta la productividad en la microempresa

“Chocolates El Salinerito”.



1.2.1 Contextualizacion del Problema

En la actualidad los continuos cambios en el mercado, el avance tecnoldgico cientifico,
hacen que la gestion empresarial ecuatoriana sea cada vez mas complicada, es
imprescindible que las empresas gestionen programas de capacitacion ya que
representan un papel importante dentro de las organizaciones, los mismos que permitira
desarrollar y aprovechar de mejor manera los recursos humanos y materiales de la

organizacion.

En Guaranda existen instituciones que brindan servicio de capacitacion a las empresas,
tal es el caso de las Universidades, Colegios Profesionales, Junta de Artesanos,
Organizaciones No Gubernamentales, SECAP (Servicio Ecuatoriano de Capacitacion
Profesional), sin embargo se distingue la falta de recursos necesarios para contratar
capacitadores. Este es un fendmeno que tienen todas las empresas y muy pocas han
llegado a explotar las cualidades y destrezas de sus trabajadores para que sean mas

productivos y competitivos.

En la parroquia salinas existen muchas empresas que se dedican a la elaboracion de
diferentes productos siendo necesario la capacitacion al personal en cada una de las
empresas, pero esta capacitacion, no se puede realizar en todas las empresa ya que las
mismas no presupuestan una partida destinada a la capacitacion del personal, pero es
imprescindible que las empresas capaciten constantemente a sus trabajadores tanto a
nivel personal como empresarial, lo cual, facilitard y agilitarad todas las tares y
actividades, para llegar al cumplimiento de los objetivos considerando que la
capacitacion no es un gasto para la empresas sino una inversion a corto plazo orientada
al cambio y mejoramiento de sus conocimientos, habilidades y actitudes personales que

ayudara al desenvolvimiento en sus funciones de manera eficiente y eficaz .

Hablar de Salinas y de sus productos “El Salinerito” en el Ecuador, es sinonimo de lo
que las Agroindustrias Rurales (AIR) pueden alcanzar: Calidad del producto y una

Gestion Empresarial Comunitaria adecuada. Este grupo humano (representado por las
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varias organizaciones locales) no se ha sentido satisfecho de tener un buen producto en
el mercado (orgullo de estos campesinos), si no que viendo la oportunidad abierta por
los lacteos, probaron con nuevos productos: hongos, turrones, chocolates, hilos, micro-
ingenio azucarero, etc., resultado de este buen aprovechamiento de las materias primas

de la region.

Este sistema, les ha permitido producir su propio dinero (sentido figurado), creando

fuentes de trabajo que ha traido como consecuencia una economia estable y progresista.

Un mérito que tiene salinas, es no haberse cerrado, al contrario ha transferido su técnica
productiva a otros grupos con similares necesidades, lo que ha dado origen para
enfrentar el mercado en comun, en calidad y cantidad, de ahi que se ha dado paso a la

creacion de los CONSORCIOS, instrumento de gran eficacia.

Controla la calidad a través de las principales tiendas relacionadas con el proceso de
desarrollo comunitario (MCCH, PHD, Camari - Fepp, distribuidores autorizados) se
preocupa del cumplimiento de los requisitos legales y coordina el flujo de la mercaderia

hacia el mercado, logrando las cantidades requeridas segun las circunstancias.

La microempresa Chocolates el Salinerito se encuentra ubicada en la provincia de
Bolivar canton Guaranda parroquia Salinas (Ver anexo #1) Chocolates El Salinerito” es
una microempresa de propiedad de FUNORSAL (Fundacion de Organizaciones
Campesinas de Salinas). Inicia sus actividades en el afio 1999, Esta microempresa se
dedica a la elaboracion y comercializacion de diferentes clases de chocolates, pero no
cuenta con una permanente capacitacion a sus trabajadores y esto incide en la falta de

compromiso y cooperacion de su equipo de trabajo.

La microempresa chocolates “El Salinerito” estd conformada por 14 personas, sin
incluir al Directorio General, ya que éste nivel, administra todas las microempresas

comunitarias de Salinas.



Dentro del departamento de produccion, se puede notar que el mismo esta constituido
por 14 personas, uno especifico para la labor de control de calidad, y trece obreros, que
realizan las actividades de produccion como mano de obra calificada, los mismos que
trabajan en turnos rotativos y por ende deben estar capacitados en todas las labores
especificas de la produccion de chocolates, sin embargo, a pesar de su nimero, los
egresos por pago a recursos humanos, no reflejan verdaderamente un indicador
satisfactorio de productividad, ésta es una de las razones considerada como fundamental
para realizar éste estudio, en el que se piensa demostrar la influencia que tiene la

capacitacion y entrenamiento del recurso humano sobre la productividad del mismo.

Los requerimientos del personal que va a ser contratado, ya sea temporalmente o de
manera permanente, son analizados por el Departamento administrativo y el Jefe de
produccion (Control de Calidad), y son estas dos instancias las que deciden sobre la

seleccion de los candidatos al puesto de obrero de procesamiento de chocolates.

Los productos que se elaboran en la fabrica de chocolates “El Salinerito”, se pueden

clasificar de la siguiente manera:

e Chocolate Fondente (en tabletas)

e Chocolate con leche vy relleno de trufa (en tabletas y moldes pequefios)
e Chocolate con leche y mani (en tabletas)

¢ Chocolate blanco con arroz crocante y cornflake (en tabletas)

e Chocolate pajaro azul

La microempresa debe brindar programas de capacitacion a su personal, para
transmitir conocimientos, desarrollar habilidades, facilitar ciertas actitudes, que habilite
a las personas a proveer cambios en si mismo y en su entorno, los que ayudaran a que
la microempresa pueda competir en los diferentes mercados nacionales e
internacionales, ya que la finalidad de la capacitacion es que el recurso humano esté

formado y preparado para superarse continuamente.



1.2.2 Analisis Critico

La carencia de un programa de capacitacion en la microempresa de chocolates “El
Salinerito” limita el crecimiento empresarial y a su vez dificulta al personal realizar su
trabajo con eficiencia y eficacia esto se debe a que el personal que trabaja en la
microempresa no se encuentra debidamente capacitado y esto disminuye su rendimiento
laboral. La microempresa debe brindar una permanente capacitacion a su personal para

ser eficiente en su manejo, y eficaces en el cumplimiento de los objetivos.

1.2.3 Prognosis

Si la microempresa chocolates “El Salinerito” no considera su problema inherente a la
falta de capacitacion a su personal para mejorar la calidad del producto, la
microempresa seguird perdiendo clientes que son la esencia de ella y fuente de ingreso,
porque el mantener un modelo de gestion empresarial lo Unico que causara es la
disminucion de sus ventas, que incide directamente en su rentabilidad y en el entorno
empresarial en el que se desarrolla, por esta razén la investigacién va encaminada a

buscar alternativas de solucion.

1.2.4 Delimitacion del problema

Limite de contenido

Campo: Administracion de Personal
Area: Recurso Humano

Aspecto: Capacitacién



Limite espacial

Esta investigacion se realizara en la microempresa Chocolates el Salinerito que se

encuentra ubicada en la provincia de Bolivar, canton Guaranda, parroguia Salinas.

Limite temporal

Enero — Junio 2010

1.2.5 Formulacién del Problema

¢Coémo incide la insuficiente capacitacion del personal en el nivel de productividad en la

microempresa Chocolates el Salinerito?

1.2.6 Preguntas Directrices.

e (Cbmo afecta la falta de un programa de capacitacion en la productividad?

e (Qué programas de capacitacion se debera aplicar para elevar el nivel de

productividad en la microempresa Chocolates el Salinerito?



1.3 Justificacion

El diagndstico de la capacitacion serd de utilidad, pues los resultados constituiran un
referente importante para la microempresa, y sera una orientacion para que se puedan
tomar las medidas mas adecuadas, permitiendo mejorar la capacitacion del personal y el

producto que la empresa ofrece a sus clientes.

La capacitacion influye de manera directa en el plano empresarial, personal y de todos
los recursos que intervienen en la misma, promoviendo de esta manera una mayor

eficiencia, eficacia y efectividad en la realizacion de las metas empresariales.

El presente tema de investigacion tiene como finalidad dar a conocer al talento humano
de la microempresa Chocolates el Salinerito los beneficios tanto personales como
empresariales que se dan al contar con un adecuado programa de capacitacion, el cual
facilitard y brindard el apoyo necesario para lograr la optimizacién de recursos,

ofreciendo mejor producto y mejor rentabilidad.

Esta estrategia beneficiara tanto al cumplimiento de las metas y objetivos empresariales
como en la satisfaccion de las necesidades del talento humano que aqui se encuentra,
todas estas caracteristicas permitirdn a esta empresa altos niveles de productividad,

promoviendo un mayor grado de competitividad en el mercado en el cual se desarrolla.



1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General

Determinar la incidencia que tiene la capacitacion del recurso humano en el nivel de

productividad dentro de la microempresa de chocolates de “El Salinerito” del canton

Guaranda durante el afio 2010 y proponer una solucion a la situacion analizada.

1.4.2 Objetivos Especificos

Establecer las referencias técnicas mas aproximadas de las variables en estudio,
capacitacion y productividad, en su realidad practica en la microempresa de

chocolates de “El Salinerito”

Identificar las principales falencias del talento humano existentes en la
microempresa chocolates “El Salinerito” con el objeto de obtener una vision real

de las aptitudes del personal.

Proponer un programa de capacitacion del talento humano, utilizando métodos y
estrategias de adiestramiento como conferencia, videos, simuladores y discusion
de grupo, para incrementar los niveles de productividad en la microempresa

“Chocolates el Salinerito”.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes investigativos

Luego de haber revisado las diferentes fuentes bibliograficas referentes al problema

motivo de estudio, se obtuvieron los siguientes antecedentes:

1. AREOPAJO, A. (2004). En “La innovacién de métodos de capacitacion para la
optimizacion del desempefio del personal del honorable Consejo Provincial de
Pichincha”, un trabajo realizado en la Universidad Técnica de Ambato: Facultad de

Ciencias Administrativas, se formularon los siguientes objetivos:



Establecer los métodos de capacitacion del personal que se deben aplicar para
incrementar la productividad del recurso humano del H. Consejo Provincial de
Pichincha.

Promover un método de capacitacion de personal que cumpla con las

necesidades de la institucion.

Después de ejecutada la investigacion de campo se llegaron a estas conclusiones:

Se evidencia que efectuando un anélisis de los métodos de capacitacion dentro
del HCPP, se llegé a la conclusion de que innovar los métodos permite un mejor
desemperio del talento humano.

El HCPP tiene un programa de capacitacion satisfactorio, pero no cuenta con
métodos modernos de capacitacion que cuadran a la consecucion de sus

objetivos.

2. VILLACIS, C. (2003), en “Implantacion y disefio de un sistema de capacitacion para

el desarrollo del personal en la Direccion de Educacion Hispana de Tungurahua”, es

un trabajo en la Universidad Técnica de Ambato Facultad de Ciencias

Administrativas, donde se formularon objetivos como:

Establecer la implementacién de un sistema de capacitacion que mejore el
servicio hacia la comunidad educativa de la Direccion Educativa Hispana de
Tungurahua.

Analizar las estrategias convenientes de capacitacion que mejore el servicio a la

comunidad educativa.
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Las conclusiones obtenidas son:

La direccion Provincial de Educacién Hispana de Tungurahua, no cuenta con
presupuesto para la capacitacion de su personal, siendo la principal causa por la
que no se ha dado la debida importancia a este subsistema de la Administracion.
La entidad no cuenta con un sistema adecuado de capacitacion, no utiliza ningdn
instrumento técnico que conlleve a la actualizacion de conocimientos al

personal.

3. VILLACRES, J. (2003). Plan de capacitacién para el personal de la inmobiliaria

Neyresa de la Ciudad de Ambato Provincia de Tungurahua, para la Universidad

Técnica de Ambato, propuso los siguientes objetivos:

Detectar los aspectos que producen deficiencia en la atencion y servicio al
cliente del personal de la inmobiliaria Neyresa en la Cuidad de Ambato
Provincia de Tungurahua.

Establecer las causas por las que no se imparte un plan de capacitacion al
personal para el mejoramiento de la atencion y servicio al cliente de la

inmobiliaria Neyresa en la Ciudad de Ambato Provincia de Tungurahua.

Las conclusiones a las que se arrib6 con este estudio son:

El personal de oficina de la empresa que diariamente tiene contacto directo con
el cliente, necesita que se le dicte un plan de capacitacion que contenga
conocimientos y programas relacionados con la atencién y servicio y a la vez
temas vinculados con las actividades especificas a las que se dedica la empresa.

Se ha detectado que el personal directivo se encarga de impartir un curso de
capacitacion solamente cuando se contrata a nuevo personal y en lo posterior no
se le da capacidad alguna, es decir no existe capacitacion constante para el

equipo de trabajo de la empresa.
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2.2 Fundamentaciones

2.2.1 Fundamentacion filosoéfica.

Para la ejecucion de la presente investigacion utilizaré el paradigma critico propositivo,
por las siguientes razones. Al incursionar en el mundo de los negocios se ha
determinado que este atraviesa constantes cambios en el dia a dia, es por esto que se ha
seleccionado de paradigma critico propositivo, ya que hace referencia de forma directa a

como se originaron los hechos en realidad.

En la actualidad debido a la competencia se busca mejorar la calidad y brindar un mejor
producto al cliente ampliando en su totalidad las exigencias en cuanto a precio, producto

y calidad.

Si no se efectiia cambios a tiempo, la empresa continuara con una disminucién en las
ventas, lo que se busca en la presente investigacion partiendo de una identificacion de
las viabilidades de cambio, investigar y proponer soluciones que aumenten el volumen
de ventas en la empresa en base a un adecuado método, objetivo de estudio, mediante
una explicacion argumentada y proponer como solucién la aplicacion de capacitaciones
al personal ya que este es muy eficiente; cambiante y por su puesto competitivo, por lo
que nos obliga a que el personal de ventas absorbe toda la informacion posible del
producto, precio, promocion y distribucién sobre dicho mercado y transmita a la

empresa dando la pauta para el incremento de sus ventas.

2.2.2 Fundamentacion Epistemologica

La capacitacion, es también conocida como entrenamiento (CHIAVENATO

IDALBERTO-2000 p: 557), se refiere al entrenamiento educativo a corto plazo,
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aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las personas aprenden

conocimientos, actitudes y habilidades, en funcién de objetivos definidos.

El entrenamiento implica la transmisién de conocimientos especificos relativos al
trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, y
desarrollo de habilidades. Cualquier tarea ya sea compleja o sencilla, implica

necesariamente estos tres aspectos.

Segun FLIPPO (citado por CHIAVENATO), dentro de una concepcion mas limitada,
“El entrenamiento es el acto de aumentar el conocimiento y la pericia de un empleado

para el desarrollo de determinado cargo o trabajo”

Para Mc GEHEE (citado por CHIAVENATO), el entrenamiento significa educacion
especializada, abarca todas las actividades que van desde la adquisicion actividad
motora hasta la obtencion de conocimientos técnicos, el desarrollo de aptitudes
administrativas y actitudes referentes a problemas sociales.

La productividad seguin KOONTZ Y WEIHRICH (1998-p: 694-695), es una de las
mayores preocupaciones de los administradores, se define como la relacion insumos-

productos en cierto periodo con especial consideracion de la calidad.

La medicién del trabajo manual, es relativamente facil, pero se vuelve mas dificil en
referencia al trabajo intelectual. La diferencia entre estos dos tipos de trabajo es el uso
relativo de conocimientos y habilidades.

2.2.3 Fundamentacion axioldgica
Los fundamentos éticos y morales que respaldan este trabajo se orientan a concienciar

tanto a los trabajadores (obreros, empleados y propietarios), sobre el impacto que tiene

sobre la produccion y productividad de la microempresa de chocolates “El Salinerito”,

13



el contar con personal plenamente entrenado dentro de la realizacion de tareas

especificas.

Es cierto que un personal con relativa formacion académica resulta menos costoso a
corto plazo para la organizacion, sin embargo, en el tiempo los resultados financieros
resultan negativos, puesto que el entrenamiento de ese personal, su capacitacion para
ciertas labores y sus relaciones interpersonales resultan ser cargas complicadas de

manejar.

2.2.4 Fundamentacion legal

La ejecucidn del presente proyecto se justifica en las siguientes normas juridicas.

Caodigo del trabajo

Art.2.- (Ambito ) .- El consejo Nacional de capacitacion y Formacion Profesional
CNCEF, en atencién a la demanda de los sectores productivos y vulnerable del pais y en
concordancia con los objetivos nacionales, debera formular politicas, normas y
procedimientos; definir estrategias y ejecutar acciones que regulen, faciliten, impulsen y

fortalezcan la capacitacion y la formacién profesional del Ecuador.
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2.3 Categorias fundamentales

RED DE INCLUSIONES CONCEPTUALES
Gréfico No. 1

Red de inclusiones conceptuales de la Variable independiente: Capacitacion

Administracién de
Talento Humano

Orientacion al
crecimiento

Desarrollo del
Talento

CAPACITACION

Medios de
capacitacion
Manuales de
capacitacion
grupos
Técnicas grupales

Tipos de
capacitacion
Para el desarrollo
de carrera

Preventivo

FUENTE: Investigacion

ELABORADO POR: Ercilia Punina
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Grafico No. 2

Red de inclusiones conceptuales de la Variable dependiente: Productividad

Competitividad

Competencias
laborales

Trabajo en
equipo

PRODUCTIVIDAD
|
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productividad
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factores

La
productividad
del trabajo

Efectividad

FUENTE: Investigacion

ELABORADO POR: Ercilia Punina
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2.4.1 Administracion del Talento Humano

La Administracion del talento humano consiste en la planeacién, organizacion,
desarrollo y coordinacion, asi como también control de técnicas, capaces de promover el
desempefio eficiente del personal, a la vez que la organizacion representa el medio que
permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales

relacionados directa o indirectamente con el trabajo.

2.4.2 Orientacion al Crecimiento

Es la busqueda constante para expandir y extender sus conocimientos y capacidades,
efectuando un aporte eficaz y eficiente a la empresa. Para asi aprovechar los recursos

de capacitacion y aprendizaje y a la vez estimular que los demas realicen lo mismo.

2.4.3 Desarrollo de Talentos

Es la capacidad de desarrollar las habilidades, destrezas y competencias de los
miembros del equipo, para que de esta manera puedan planificar y desarrollar las

actividades relacionadas con los cargos actuales y futuros a desempefiar.

2.4.4 Capacitacion

La capacitacion es impartir y desarrollar nuevos conocimientos, habilidades, actitudes
que ayuden al desarrollo, comportamientos y desempefio de quienes perciben una

educacion.
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2.4.4.1 Capacitacion Inductiva

Es aquella que se orienta a facilitar la integracion del nuevo colaborador, como a su

ambiente de trabajo, en particular.

Capacitacion Preventiva

Tiene por objeto la preparacion del personal para enfrentar con éxito la adopcion de
nuevas metodologias de trabajo, tecnologia o la utilizacion de equipos, que ayuden al

proceso de desarrollo empresarial.

Capacitacion para el Desarrollo de Carrera

Tiene por objeto mantener o elevar la productividad presente de los colaboradores, y a
la vez prepararles para un futuro diferente a la situacion actual en el que la empresa
puede diversificar sus actividades, cambiar el tipo de puestos y con ello la pericia

necesaria para desempenfarlos.

Capacitacion Correctiva

Como su nombre lo indica, est orientada a solucionar problemas de desempefio, en tal
sentido, su fuente original de informacion es la Evaluacion de Desempefio realizada

normalmente en la empresa.

Capacitacion y entrenamiento del personal

La palabra entrenamiento tiene muchos significados. Algunos especialistas en
administracion de personal consideran que el entrenamiento es un medio para

desarrollar la fuerza laboral en los cargos ocupados. DALE YODER, 1956.
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Otros lo interpretan con mas amplitud y conciben el entrenamiento como un medio para
lograr un desempefio adecuado en el cargo, y extienden el concepto a una nivelacion
intelectual lograda a través de la educacién general. WILLIAM W. WAITE, 1952.
Otros autores se refieren a un area genérica denominada de desarrollo, la cual dividen
en educacion y en entrenamiento: el entrenamiento significa la preparacion de la
persona para el cargo, en tanto que el propoésito de la educacion es preparar a la persona
para enfrentar el ambiente dentro o fuera de su trabajo. ARTHUR M. WHITEHILL, Jr,
1955.

Conceptos y tipos de educacion

Desde el nacimiento hasta la muerte, el ser humano vive en constante interaccion con el
ambiente, recibiendo influencias e influyendo en sus relaciones con éste. Educacién es
toda influencia que el ser humano recibe del ambiente social durante su existencia para
adaptarse a las normas y los valores sociales vigentes y aceptados. No obstante, el ser
humano recibe estas influencias y las asimila segin sus inclinaciones y
predisposiciones, y enriquece o modifica su comportamiento de acuerdo con sus propios

principios.

La educacion puede ser institucionalizada y ejercida no s6lo de modo organizado y
sistematico, como en las escuelas e iglesias donde se sigue un plan preestablecido, sino
que también puede ser desarrollada de modo difuso, desorganizado y asistematico,
como en el hogar y en los grupos sociales a los que pertenece el individuo, sin obedecer
a ningun plan preestablecido. La educacion es la preparacion para la vida y por la vida.
Puede hablarse de tipos de educacién: social, religiosa, cultural, politica, moral,

profesional, etc.

e Laeducacidn profesional. Prepara al hombre para ejercer una profesion.
e Perfeccionamiento o desarrollo profesional. Perfeccionada al hombre para una

carrera dentro de una profesion.
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e Entrenamiento. Adapta al hombre para cumplir un cargo o una funcion.

La formacidn profesional es la educacion profesional, institucionalizada o no, que busca
preparar y formar al hombre para el ejercicio de una profesion en determinado mercado
de trabajo. Sus objetivos son amplios y a largo plazo, buscando calificar al hombre para
una futura profesion. Puede impartirse en las escuelas (primaria, secundaria, y
educacion superior), y también en las propias empresas.

El desarrollo profesional es la educacion tendiente a ampliar, desarrollar y perfeccionar
al hombre para su crecimiento profesional en determinada carrera en la empresa o para
que sea mas eficiente y productivo en su cargo. Sus objetivos son menos amplios que
los de la formacion, y se sitian a mediano plazo, buscando proporcionar al hombre
aquellos conocimientos que trascienden lo que se exige en el cargo actual y
preparandolo para que asuma funciones mas complejas. Se imparte en las empresas 0 en

firmas especializadas en desarrollo de personal.

El entrenamiento es la educacion profesional que busca adaptar al hombre a
determinado cargo. Sus objetivos se sitGan a corto plazo, son limitados e inmediatos,
buscando dar al individuo los elementos esenciales para el ejercicio de un cargo y
preparandolo de manera adecuada. Se imparte en las empresas o en firmas
especializadas en entrenamiento. En las empresas, por lo general, se delega al nivel del
jefe inmediato de la persona que esté trabajando. Cumple un programa preestablecido y
tiene en cuenta una accidn sistematica que busca la rapida adaptacion del hombre al
trabajo. Puede aplicarse en todos los niveles o sectores de la empresa. J.P. CAMPBELL,
1971.

Conferencia

Permite llegar a una gran cantidad de personas y trasmitir un amplio contenido de

informacion o ensefanza.
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Simuladores

Dan al aprendiz la posibilidad de participacion y préctica repetida mediante la
adquisicién de habilidades necesarias en el trabajo real, se usan también sustitutos del
equipo real, pueden aislar y combinar las diferentes partes criticas o peligrosas del

trabajo.

Manuales de capacitacion

Son diagramas que permiten la exposicion repetida, es Util la aplicacion en secuencias

largas o procedimientos complicados que no pueden retenerse en una sola presentacion.

Técnicas grupales

Consiste en ejercicios vivenciales, dindmicas grupales como los juegos de roles, Iluvias
de ideas, y otros que pueden ser valiosos elementos para llevar a cabo la capacitacién de

acuerdo a los objetivos planteados.

Videos

Ayudan a la comprension de ideas abstractas y en la modificacion de actitudes.
Puede sustituir a las conferencias o demostraciones formales, permite la maxima

utilizacion de instructores mas capaces.

Entrenamiento

El entrenamiento es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica
y organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y
habilidades, en funcién de objetivos definidos. EI entrenamiento implica la transmision

de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la
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organizacion, de la tarea y del ambiente, y desarrollos de habilidades. Cualquier tarea,
ya sea compleja o sencilla, implica necesariamente estos tres aspectos. Segun FLIPPO,
dentro de una concepcion mas limitada, “el entrenamiento es el acto de aumentar el
conocimiento y la pericia de un empleado para el desarrollo de determinado cargo o
trabajo”. EDWIN B. FLIPPO, 1970. MCGEHEE sefiala que “el entrenamiento significa

educacion especializada.

Abarca todas las actividades que van desde la adquisicién de habilidad motora hasta la
obtencion de conocimientos técnicos, el desarrollo de aptitudes administrativas y

actitudes referentes a problemas sociales”. W. Mc. GEHEE, 1961.

Segin la NATIONAL INDUSTRIAL CONFERENCE BOARD, el propdsito del
entrenamiento es ayudar a alcanzar los objetivos de la empresa, proporcionando
oportunidades a los empleados de todos los niveles para obtener el conocimiento, la
practica y la conducta requeridos por la organizacion. Algunos autores, como
HOYLER, van mas alla, al considerar que el entrenamiento es “una inversion
empresarial destinada a capacitar un equipo de trabajo para reducir o eliminar la

diferencia entre el desempefio actual y los objetivos y las realizaciones propuestos.

En un sentido méas amplio, el entrenamiento es un esfuerzo dirigido hacia el equipo, con
la finalidad de que el mismo alcance los objetivos de la empresa de la manera mas
economica posible”. S. HOYLER, 1970. En este sentido, el entrenamiento no es un

gasto, sino una inversién cuyo retorno es bastante compensatorio para la organizacion.

El contenido del entrenamiento puede incluir cuatro tipos de cambio de

comportamiento:

e Transmision de informacion. El elemento esencial en muchos programas de
entrenamiento es el contenido: distribuir informacion entre los entrenados como
un cuerpo de conocimientos. A menudo, la informacidn es genérica y referente
al trabajo: informacién acerca de la empresa, sus productos, sus servicios, su
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organizacion su politica, sus reglamentos, etc. Puede cobijar tambien la

transmision de nuevos conocimientos.

Desarrollo de habilidades. Sobre todo aquellas destrezas y conocimientos
relacionados directamente con el desempefio del cargo actual o de posibles
ocupaciones futuras. Es un entrenamiento orientado de manera directa a las

tareas y operaciones que van a ejecutarse.

Desarrollo o modificacion de actitudes. En general, se refiere al cambio de
actitudes negativas por actitudes méas 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 reacciones de las demas personas.
También puede implicar adquisicion de nuevos habitos y actitudes, ante todo,
relacionados con los clientes o usuarios (como en el caso de entrenamiento de

vendedores, promotores, etc.), o técnicas de ventas.

Desarrollo de conceptos. El entrenamiento puede estar dirigido a elevar el nivel
de abstraccion y conceptualizacion de ideas y pensamientos, ya sea para facilitar
la aplicacion de conceptos en la préctica administrativa o para elevar el nivel de
generalizacién, capacitando gerentes que puedan pensar en términos globales y

amplios.

Estos cuatro tipos de contenido del entrenamiento pueden utilizarse por separado o en

conjunto. Por ejemplo, en algunos programas de entrenamiento de vendedores, se

incluyen la transmision de informacion (acerca de la empresa, los productos, los

clientes, el mercado etc.), el desarrollo de habilidades (cubrimiento de pedidos, calculos

de precios, etc.), y el desarrollo de actitudes (como tratar al cliente, como comportarse,

cdémo conducir el proceso de venta, argumentar y afrontar las negativas del cliente, etc.)

y el desarrollo de conceptos (relacionados con la filosofia de la empresa y la ética

profesional).
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Los principales objetivos del entrenamiento son:

Preparar al personal para la ejecucion inmediata de las diversas tareas del cargo.
Proporcionar oportunidades para el desarrollo personal continuo, no sélo en su cargo
actual, sino también en otras funciones en las cuales puede ser considerada la persona.
Cambiar la actitud de las personas, bien sea para crear un clima mas satisfactorio entre
los empleados, aumentar su motivacion o hacerlos mas receptivos a las técnicas de

supervision y gerencia.

El entrenamiento es una responsabilidad de linea y una funcion de staff. Desde el punto
de vista de la administracion, el entrenamiento constituye una responsabilidad
administrativa. En otras palabras, “las actividades de entrenamiento se basan en una
politica que lo reconoce como responsabilidad de cada administrador y supervisor,

quienes deben recibir asistencia especializada para enfrentar esa responsabilidad.

Para realizar la politica, pueden asignarse entrenadores de staff y divisiones de
entrenamiento especializadas”. Dale YODER, 1969. En sentido mas amplio, el
concepto de entrenamiento esta implicito en la tarea gerencial en todos los niveles. Ya
sea en la demostracion de un procedimiento nuevo, fase por fase, o en la explicacion de
una operacion tradicional, el supervisor o gerente debe explicar, ensefiar, acompafiar y
comunicar. PROCTOR Y W. THORTON, 1961.

Ciclo del entrenamiento

Entrenamiento es el acto intencional de proporcionar los medios para posibilitar el
aprendizaje. El aprendizaje es un fendmeno que surge dentro del individuo como
resultado de su mismo esfuerzo. El aprendizaje es un cambio del comportamiento, que

ocurre dia tras dia en todos los individuos.

El entrenamiento debe tratar de orientar tales experiencias de aprendizaje hacia lo
positivo y benéfico, y complementarlas y reforzarlas con actividades planeadas para que

los individuos en todos los niveles de la empresa puedan adquirir conocimientos con
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mayor rapidez y desarrollar aquellas actitudes y habilidades que los beneficiaran a si

mismos, y a su empresa.

Por consiguiente, el entrenamiento cubre una secuencia programada de eventos que
pueden expresarse cCOmo un proceso continuo cuyo ciclo se renueva cada vez que se
repite, el mismo consiste en un diagndstico de las competencias, la instruccion, la
evaluacion y una retroalimentacion para corregir ciertos vacios que pueden ir quedando

en el proceso.

2.4.5 Trabajo en equipo

El trabajo en equipo, consiste en realizar una tarea especifica, por medio de un grupo de
personas, que conforman, el equipo de trabajo. Es primordial que exista union y

empatia entre los integrantes.

2.4.6 Competencia laboral

Conjunto de conocimientos teoricos, habilidades, destrezas y actitudes que son
aplicados por el trabajador en el desempefio de su ocupacion o cargo.

Perfil del cargo de Obrero en procesamiento de chocolates

En general, ejecutar una amplia gama de actividades como el procesamiento de dulces,
envases, maquinaria, conservacion de alimentos, un trabajador de la fabrica opera de

forma individual o como miembro de la tripulacion reemplazable.

Informacion personal

e Mayor de edad

e Cédula de ciudadania
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e Radicado en la parroquia Salinas de Guaranda

e Estabilidad emocional
Educacion y Capacitacion
e Bachillerato (obligatorio)
e Conocimiento basico en la preparacion de chocolates

e Andlisis basicos de Materias Primas

Deberes y Responsabilidades

Controlar el proceso automatizado y la temperatura para la fabricacion de

productos.

e Operacién y mantenimiento de maquinas, la inspeccion y el embalaje del
producto final.

e Limpiezay esterilizacion del area de procesamiento de la planta.

e Lamezclay lacoccion de los ingredientes de los productos.

e Seguimiento durante el tiempo de madurez y toma de muestras de productos.

e Prueba de las muestras de productos y maquinaria para el empaquetado de

productos.

Habilidades y Responsabilidades

e EIl conocimiento de los productos achocolatados fabricados en la microempresa.
e EIl conocimiento de las normas sanitarias y de seguridad.

e Capacidad para comprender los métodos de control de calidad.

e Capacidad de utilizar varias maquinas y las habilidades préacticas.

e Buenas habilidades de comunicacion.

e Capaz de seguir y ejecutar las instrucciones.
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2.4.7 Competitividad

La competitividad se logra mediante un largo proceso de aprendizaje y negociacion por
parte de un grupo representativo, que tiene gran relacion con la forma de plantear y

desarrollar cualquier tipo de negocios.

2.4.8 Productividad

Es la relacion que existe entre los productos que genera la empresa (bienes y servicios)

y los que se requiere para su funcionamiento.

Efectividad

La capacidad de lograr mejores resultados y hacer cada vez mas y mejor las cosas con

MEeNos costos.

Eficacia

Es la capacidad de escoger los objetivos apropiados para hacer las cosas correctas.

Eficiencia

Es el logro de los objetivos con el minimo de recursos y en el menor tiempo posible.

La productividad del trabajo

Es una relacion entre la produccion y el personal ocupado y reflejo que también se esta

utilizando el personal ocupado en el proceso productivo.
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La productividad total de los factores

Es una medida simultanea de la eficiencia en la utilizacion conjunta de los recursos.

La capacitacion ayuda a que los trabajadores puedan impartir sus conocimientos,
habilidades y actitudes en la realizacion de su actividad, llegando asi a mejorar la

productividad y el desempefio laboral dentro de la empresa.

La Administracion del talento humano consiste en la planeacion, organizacion,
desarrollo y coordinacién, de los grupos de trabajo, asi como también control de
técnicas, capaces de promover el desempefio eficiente de los mismos, a la vez que la
organizacion representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella

alcanzar los objetivos individuales y colectivos.

La combinacion de la capacitacion inductiva y preventiva brinda una orientaciéon y
facilita la integracion del nuevo colaborador, con su ambiente de trabajo en particular en
la microempresa Chocolates “El Salinerito” para enfrentar con éxito la adopcién de
nuevas metodologia de trabajo, nueva tecnologia o la utilizacién de nuevos equipos,

Ilevandose a cabo en estrecha relacion al proceso de desarrollo empresarial.

Al relacionar la capacitacion correctiva con la del desarrollo de carrera, nos orienta a
solucionar problemas de desempefio y a la vez elevar la productividad presente de los
colaboradores, en tal sentido, prepara a los colaboradores para un futuro diferente a la
situacion actual en el que la empresa puede diversificar sus actividades, cambiar el tipo

de puestos y con ello la pericia necesaria para desarrollar las actividades encomendadas.

Los manuales de capacitacion son diagramas que permiten la exposicion repetida,
favorecen la aplicacion de secuencias largas o procedimientos complicados que no
pueden retenerse en una sola presentacion, es por esto que la microempresa Chocolates

el Salinerito la combina con la discusion de grupo ya que se favorece al desarrollo de
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habilidades interpersonales requeridas por tareas ejecutivas, de supervision y operativas
como vias de solucién de problemas. Es la relacién que la empresa crea entre la
produccion y el personal ocupado y refleja que también se esta utilizando el personal y

los recursos en el proceso productivo.

En la microempresa “El Salinerito”, por ende, conviene aplicar las capacitaciones de
manera permanente para elevar la productividad, haciendo énfasis en el entrenamiento

al personal nuevo.

2.5 Hipotesis

La capacitacion del personal esta directamente relacionada en el nivel de productividad

del mismo en la microempresa “Chocolates el Salinerito”

2.6 Variables

Variable independiente: Capacitacion

Variable dependiente: Productividad
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CAPITULO HII

MARCO METODOLOGICO

3.1 Enfoque de la investigacion

Para guardar coherencia con el paradigma Critico-Propositivo se utilizara el enfoque
cualitativo, el mismo que permitird utilizar técnicas orientadas a la comprension y
solucién del problema objeto de estudio, con la aplicacion de un programa de
capacitacion al personal en la microempresa "CHOCOLATES EL SALINERITO” Es
decir analizar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que existe dentro y
fuera de la empresa con el fin de que sus colaboradores se adapten a los futuros cambios
y a la implantacion de estrategias de capacitacion para asi alcanzar mayor
productividad dentro del sector de comercializacién de chocolates en la provincia

como en el pais.
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De igual manera, el enfoque cuantitativo, no predominante pero si necesario, ayuda al
estudio de la informacién extraida, esto se lo realiz6 con la ayuda de la estadistica
descriptiva, el uso de cuadros y graficos, que interpretados permiten un mejor

acercamiento con el objeto de estudio.

3.2 Modalidad de la investigacion

Para ejecutar este trabajo se aplicaron las modalidades de investigacion, bibliogréafica-

documental y de campo.

Investigacion bibliografica-documental. Por medio de esta investigacion se pudo
obtener suficiente informacion tedrica sobre el problema planteado, el mismo que
permite recopilar analizar y seleccionar toda la informacion necesaria respecto a la
capacitacion del personal que labora en la microempresa chocolates “El Salinerito”, y
la productividad a nivel general y especificamente de la mencionada empresa. Tales
datos sirvieron de soporte técnico y documental al trabajo realizado, tales documentos

son: libros revistas cientificas, tesis de grado, Internet y otros.

Una revision documental previa del desempefio del personal de la microempresa, por
medio de la lectura del desarrollo histérico-productivo de la misma, permitid
determinar, que las capacitaciones ocurren con muy poca frecuencia, por lo general se
programa éste tipo de eventos para los meses de Julio a Septiembre, y en la
microempresa chocolates “El Salinerito” ocurren con una diferencia de por lo menos

dos anos.

Investigacion de campo. A través del contacto directo con los involucrados (empleados
y obreros), de la microempresa chocolates “El Salinerito” se pudo determinar, con la
aplicacion de una encuesta, el enfoque real del problema y buscar posibles soluciones
que benefician al desarrollo interno y al desarrollo personal de todos los que laboran en

tal institucion, en mencionado instrumento, se establecieron preguntas orientadas a
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descubrir la relacion que existe entre las dos variables (Capacitacion del personal y
productividad) en conjunto, y el comportamiento de cada una de ellas particularmente.

3.3 Tipo de investigacion

Para la realizacion del presente proyecto de investigacion se utilizaron los siguientes

tipos de investigacion.

Investigacion Exploratoria. Este tipo de investigacion permitio, reconocer y sondear de
mejor manera el problema identificado, obteniendo una idea clara y general en la
basqueda de soluciones para los bajos niveles de productividad, considerando que la
investigacion de este tipo permite la familiarizacion con el objeto de estudio, que en éste

caso en particular es la relacion de la capacitacion con la productividad.

Investigacion Descriptiva. Este tipo de investigacion permitid, puntualizar y explicar de
mejor manera el fenémeno de la influencia que tiene la capacitacion del personal en la
productividad del mismo, esta actividad se desarrollo con el propdsito de determinar las
caracteristicas fundamentales del problema y sus posibles soluciones, en base a la
opinién que tiene el personal sobre la capacitacion brindada para mejorar los niveles de
productividad. Se pudo describir finalmente el tipo de relacion que existio entre las
variables investigadas, y recomendar actividades de apoyo para reducir

significativamente el impacto del problema.

3.4 Poblacion y muestra

Para la ejecucion del presente proyecto se ha identificado una poblacion de 14 personas,

(ver anexo 3). En virtud que la poblacion obrera es reducida se estudio en su totalidad.
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3.5 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES (MATRIZ)
Hipdtesis: La aplicacion de un programa de capacitacion incrementa el nivel de productividad en la microempresa “CHOCOLATES EL
SALINERITO”.
CUADRO I: Variable Independiente: Capacitacion

, TECNICAS E
CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS

¢En qué nivel de Educacion

Capacitacion : Conocimientos Tecnologia s encuentra? TECNICA: Encuesta

., ¢Cuando usted debe resolver
Control de produccion problemas inherentes a su

Es impartir y desarrollar nuevos tarea a quien recure? INSTRUMENTO:
Las tareas que desempefia Cuestionario realizado
en su puesto de trabajo al personal

ayuden al perfecto Habilidades cuentan con la suficiente administrativo y

-~ especificacion previa. .
Fisicas ¢Los trabajadores en cada operativo

Mentales 4rea estan suficientemente
de los trabajadores. capacitados en tecnologia de
produccion?

Bueno ¢Los trabajadores en cada

o area estan debidamente
Desemperio Malo capacitados en Control de

Regular Calidad?

¢Los trabajadores de “El
Salinerito” pueden
considerarse aptos fisica y
mentalmente?

¢La empresa selecciona
personal bien capacitado?

conocimientos, habilidades, que

desenvolvimiento y desempefio

FUENTE: Consulta bibliogréafica
ELABORADO POR: Ercilia Punina
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CUADRQO II: Variable Dependiente: Productividad

3.5 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES (MATRIZ)

TECNICASE
CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
El desempefio de los
Productividad Uso de recursos Materiales tsfa}?ala‘?‘to{?s ded“El TECNICA: Encuesta
Calidad de trabajo considerarser
Esta relacionada Eficiencia ;La productividad del INSTRUMENTO:
directamente con la recurso humano esta Cuestionario realizado
eficiencia, la misma que relacionado con la al personal
se consigue por la calidad ‘?E%Ce'g:%gr;gcéz'ldraezurso administrativo y
‘ .
de recursos humanos que humano en el lugar de operativo
posee la empresa. trabajo se evaltia
permanentemente?
¢La integracion es una
Calidad del producto Excelentes buena estrategia para
BUENOS promover los niveles de
competencia del personal?
Regulares ¢Los cursos de capacitacion

para el mejoramiento de la
Productividad los imparte
personal calificado?

FUENTE: Consulta bibliografica

ELABORADO POR: Ercilia Punina
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3.6 Recoleccion de informacion

El uso de la encuesta con preguntas cerradas permite ampliar y desarrollar este

problema de estudio.

CUADRQO I11: Matriz de recoleccién de la informacion

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

¢Para qué?

Para determinar la incidencia que tiene la
capacitacion 'y  entrenamiento  del
personal que trabaja en la microempresa
de chocolates “El Salinerito” sobre la
productividad de los mismos

¢De qué personas u objetos?

Trabajadores de la microempresa de
chocolates “El Salinerito”

¢Sobre queé aspectos?

Conocimientos en tecnologia y control de
produccion.

Habilidades: Fisicas, Manuales, Mentales
Desempefio

Integracion

Calidad de trabajo

Eficacia

Seleccién de Recursos humanos

¢Quién? Investigador

¢Cuando? Abril del 2010

¢Donde? En la microempresa de Chocolates “El
Salinerito” de Salinas de Guaranda.

¢ Cuantas veces? Una vez

¢ Qué técnicas de recoleccion? Encuesta

¢Con qué?

Cuestionario estructurado

¢En qué situacion?

En horario de labores

FUENTE: Investigacion
ELABORADO POR: Ercilia Punina
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3.7 Procesamiento y analisis de la informacion

Para el procesamiento y analisis de la informacion se seguira los siguientes pasos:

- Revision de los instrumentos aplicados

- Tabulacidn de datos con relacién a cada items y cada alternativa de la repuesta.

- Célculo de las frecuencias relativas simples con relacion a las frecuencias
absolutas simples.

- Elaboracion de cuadros estadisticos

- Elaboracion de graficos de presentacion tabular.

- Andlisis e interpretacion de los resultados estadisticos.

- Verificacion de la hip6tesis por medio de la prueba de X2
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Andlisis de resultados

1. ¢En qué nivel de Educacidn se encuentra?

Cuadro 1V
Nivel de educacion

VARIABLE FRECUENCIA | PORCENTAJE %
PRIMARIA 3 21.43
SECUNDARIA 7 50.00
SUPERIOR 4 28.57
TOTAL 14 100.00

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina
Grafico N° 3

Nivel de educaciéon

SUPERIOR
29%

PRIMARIA
21%

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina

ANALISIS E INTERPRETACION:

La gran mayoria de los encuestados son personas con un nivel de educacion secundaria

pero uno de los trabajadores tiene la practica para elaborar el chocolate por la

capacitacion que realizo en el extranjero, y parte de los trabajadores tiene un nivel de

educacion superior. Segun las tendencias observadas, cabe mencionar que desde hace

buen tiempo ya existen en el pais, instituciones especializadas en dotar a la sociedad de

egresados capacitados en produccion de alimentos, sin embargo estas competencias se

adquieren solamente en el nivel superior, los aspirantes a obreros requieren ciertas

competencias basicas, el manejo de formulas y registros, métodos de analisis y

operaciones l6gico-matematicas.
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2. ¢ Cuando usted debe resolver problemas inherentes a su tarea a quien recure?

Cuadro V
Necesidad de asesoria
VARIABLE FRECUENCIA | PORCENTAJE %
SUPERIOR INMEDIATO 7 50.00
COMPANEROS 7 50.00
EXPERIENCIA 0 0.00
TOTAL 14 100.00

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina

Grafico N° 4

Necesidad de asesoria

SUP INM
50%

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina

ANALISIS E INTERPRETACION:

El empoderamiento para la toma de decisiones no parece ser un estilo de trabajo en la
microempresa “El Salinerito”, donde, al momento de tener dificultades se acude a la
ayuda de los superiores o de los mismos comparieros de trabajo. El hecho de que no se
confie en la experiencia propia es un indicador de inseguridad posiblemente causada por
la formacion incompleta de ciertos trabajadores en temas especificos para su puesto; por
lo tanto se recomienda capacitacion especifica.

Parte de la cultura organizacional, deberia ser el exigir un minimo de conocimientos
como base para el reclutamiento de personal, el entrenamiento, en cambio, debe

orientarse hacia la capacitacion en temas especificos de la elaboracion de chocolate.
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3. ¢Las tareas que desempefia en su puesto de trabajo cuentan con la suficiente
especificacion previa?

Cuadro VI
Especificacion de funciones
VARIABLE FRECUENCIA | PORCENTAJE %
SIEMPRE 4 28.57
RARA VEZ 10 71.43
NUNCA 0 0.00
TOTAL 14 100.00

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina

Gréafico N° 5
Especificacion de funciones

SIEMPRE
29%

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina

ANALISIS E INTERPRETACION:

El personal de la fabrica espera recibir instrucciones previas a la realizacion de
cualquier actividad, esto no se cumple y por ende se ven afectadas las operaciones mas
importantes que tienen que ver con la produccién y la productividad, como; el
desperdicio de los materiales, tiempos muertos y dafio de ciertas maquinas

(subutilizacidn), se interrumpen los procesos, mala calidad de lo producido.
Este desfase en el empoderamiento para la toma de decisiones, y su solucion, solamente

afirman la alternativa de incentivar la capacitacion del personal, en la medida que ésta,

reduzca significativamente los efectos mencionados.
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4. ¢Los trabajadores en cada area estan suficientemente capacitados en tecnologia
de produccién?

Cuadro N° VII
Nivel de capacitacion en tecnologia de produccion
VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE %
Sl 3 21.43
NO 11 78.57
TOTAL 14 100.00

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina

Gréafico N° 6
Nivel de capacitacion en tecnologia de produccion

g

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina

ANALISIS E INTERPRETACION:

Desde la perspectiva de la gran mayoria los encuestados, se puede notar que existe una
situacién de insatisfaccion respecto a la capacitacion recibida, éste factor puede resultar
determinante para tomar la decision de incluir el programa de capacitacion de manera

permanente en la empresa “el Salinerito”

La capacitacion promueve niveles superiores de autoestima, asegura personal calificado
y eficiente, impulsa el empoderamiento y la seguridad, genera competencia y por ende
se eleva el desempefio y se mejora la productividad, “El Salinerito”, debe considerar

estos beneficios y maximizarlos, con miras de elevar la gestion del recurso humano.
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5. ¢Los trabajadores en cada area estan debidamente capacitados en Control de
Calidad?

Cuadro VIII
Nivel de capacitacion en control de calidad
VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE %
SI 4 28.57
NO 10 71.43
TOTAL 14 100.00
Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina
Gréfico N° 7

Nivel de capacitacion en control de calidad

N

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina

ANALISIS E INTERPRETACION:

Sobre el aspecto de la capacitacion en Control de Calidad, cabe manifestar que la

mayoria de trabajadores no estan satisfechos.

En el area de Control de Calidad se notan la misma tendencia respecto a lo observado en

Tecnologia de la Produccion, los niveles de insatisfaccion del personal son similares.

Las tematicas estudiadas de Tecnologia de Produccion y Control de Calidad, son
especificas, asi como fundamentales en su tratamiento a nivel del proceso productivo,
con las opiniones manifestadas, la gerencia debe tomar la decision de capacitar

debidamente al personal.
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6. ;Los trabajadores de “El Salinerito” pueden considerarse aptos fisica 'y
mentalmente para la produccion?

Cuadro XIX
Percepcion de habilidades
VARIABLE FRECUENCIA | PORCENTAJE %
Sl 12 85.71
NO 2 14.29
TOTAL 14 100.00

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina
Grafico N° 8

Percepcidon de habilidades

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina

ANALISIS E INTERPRETACION:

Se nota que la mayoria se consideran a si mismos como competentes para realizar el
trabajo que se les encomienda desde el aspecto fisico y mental, en tanto el

cuestionamiento vaya dirigido al aspecto de salud.
En todo caso, las habilidades aprendidas estadn relacionadas con el comportamiento

fisico, y se esperard un mejor desempefio del personal, si a una buena salud, le

acompafia una excelente capacitacion.
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7. El desempenio de los trabajadores de “El Salinerito” puede considerarse.

Cuadro X

Percepcion del desempefio personal

VARIABLE FRECUENCIA | PORCENTAJE %
BUENO 14 100.00

REGULAR 0 0.00
MALO 0 0.00
TOTAL 14 100.00

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina

Grafico N° 9

Percepcion del desempefio personal

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina

ANALISIS E INTERPRETACION:
Segun la percepcion propia de cada uno de los trabajadores, todos ellos manifiestan que
su desempefio es bueno, sin embargo conviene ajustar esa apreciacion al rendimiento

esperado en una evaluacion establecida objetivamente y con mayor frecuencia.

Dicha observacion estara dirigida a establecer el desempefio, por la calidad y cantidad

de trabajo producido como indicadores de la eficacia y eficiencia.
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8. ¢La productividad del recurso humano esta relacionada con la capacitacion
recibida?
Cuadro XI

Relacion capacitacion/desempefio personal

VARIABLE FRECUENCIA | PORCENTAJE %
SIEMPRE 3 21.43
RARA VEZ 11 78.57
NUNCA 0 0.00
TOTAL 14 100.00

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina

Grafico N° 10
Relacion capacitacién/desemperio personal

SIEMPRE
21%

RARA VEZ
79%

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina

ANALISIS E INTERPRETACION:

Se aprecia que la mayoria de los trabajadores esta de acuerdo con una relacion estrecha
entre la capacitacion recibida y la productividad, ya que no existen respuestas negativas,
pero, debe notarse también que ésta relacion desde la apreciacion subjetiva de los

trabajadores, se produce rara vez.

La percepcion de la productividad, muchas veces tienen enfoques que van desde el
namero de unidades producidas, la cantidad o volumen elaborado por cada trabajador,
las horas de trabajo efectivas, el cumplimiento de estandares de calidad y el
cumplimiento de los objetivos 0 metas, para los trabajadores de “el Salinerito”, éste tipo

de relacion si tiene una ocurrencia significativa.
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9. ¢El desempefio del recurso humano en el lugar de trabajo se evalla

permanentemente?
Cuadro XII

Evaluacién del desempefio personal

VARIABLE FRECUENCIA | PORCENTAJE %
SIEMPRE 0 0.00
RARA VEZ 2 14.29
NUNCA 12 85.71
TOTAL 14 100.00

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina
Gréafico N° 11

Evaluacién del desempefio personal

RARA VEZ
14%

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina

ANALISIS E INTERPRETACION:

Para la mayoria de los trabajadores de “El Salinerito”, nunca se evalua el desempeno del

recurso humano.

Es logico pensar que al no realizarse una evaluacion permanente del desempefio, se
haya perdido de vista una adecuada ponderacién y cualificacion del mismo, por no tener
establecidos los parametros de medicion del desempefio, los juicios de valoracién son

meramente subjetivos.

Este es un factor de riesgo en el manejo del recurso humano, ya que al no evaluarse el
desempefio, no se pueden establecer metas de exigencia en el trabajo, desconociendo la

capacidad real de produccién de la fabrica.
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10. ¢La integracion es una buena estrategia para promover los niveles de

competencia del personal?

Cuadro XI11
Integracién del personal y sus competencias
VARIABLE FRECUENCIA | PORCENTAJE %
SIEMPRE 1 7.14
RARA VEZ 11 78.57
NUNCA 2 14.29
TOTAL 14 100.00

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina
Grafico N° 12

Integracion del personal y sus competencias

NUNCA SIEMPRE
14% 7%

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina

ANALISIS E INTERPRETACION:

Definitivamente la opinion de los trabajadores sobre el desarrollo de competencias a
partir de la integracion del personal es un factor que rara vez esté interrelacionado, pero
que desde la Teoria Administrativa si existe. La Sinergia ademas de elevar la
productividad individual, es un factor que eleva significativamente la eficiencia de un

grupo de trabajadores.

Las empresas en cuyas politicas, la sinergia es considerada dentro de la cultura
organizacional, muestran mejores indicadores de rendimiento y son mas reconocidas en
su ambito, para ello es necesaria una apropiacion de la empresa por parte de sus

trabajadores.
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11. ¢Los cursos de capacitacion para el mejoramiento de la Productividad los
imparte Personal calificado?

Cuadro X1V
Personal contratado para capacitaciones
VARIABLE FRECUENCIA | PORCENTAJE %
sl 0 0.00
NO 14 100.00
TOTAL 14 100.00

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina

Grafico N° 13

Personal contratado para capacitaciones

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina

ANALISIS E INTERPRETACION:

Acerca de la pregunta que vincula a capacitadores, cabe mencionar que todos los
encuestados responden que las capacitaciones no las efecta personal calificado.

Al respecto de las opiniones vertidas, se puede notar que no hay seguridad en la calidad
de los instructores, el personal que las imparte es de la misma empresa, pero si la
intencion es elevar los conocimientos, las habilidades y consecuentemente las

competencias, se deberia contratar capacitadores especializados para el caso.

Empresa que desee surgir, debe dar prioridad a la capacitacion y entrenamiento del

recurso humano empleado, considerandolo como su capital mas importante.
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12. ¢ La empresa selecciona personal bien capacitado?

Cuadro XV
Seleccidn del personal
VARIABLE FRECUENCIA | PORCENTAJE %
SIEMPRE 0 0.00
RARA VEZ 14 100.00
NUNCA 0 0.00
TOTAL 14 100.00
Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina
Grafico N° 14

Seleccion de personal

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Ercilia Punina

ANALISIS E INTERPRETACION:

Los encuestados manifiestan que rara vez se emplean procedimientos normalizados de
calificacion y seleccion de personal para contratar al recurso humano que forme parte de
la empresa.

En especial esta Gltima respuesta respalda la deduccién de que el personal de la
microempresa de chocolates de “El Salinerito” tiene un bajo desempefio de personal, l0S
obreros contratados, son seleccionados al azar, sin un método previo de reclutamiento y
seleccion. No se pueden esperar, por tanto, excelentes resultados de elementos no

idéneos para ocupar un cargo.
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4.2 Interpretacion de resultados

Mediante la aplicacion de la encuesta se pudieron extraer los siguientes datos:
Uno de cada cinco trabajadores de la microempresa tienen apenas culminada la
formacion basica, capacitar a ese porcentaje de la poblacion de la microempresa implica

realizar importantes desembolsos.

Los bachilleres son la mitad del universo estudiado y uno de cada cuatro empleados

tienen Titulo Profesional.

Dentro de las necesidades basicas de personal, puede pensarse que los bachilleres son
una fuente de recursos para el trabajo como obreros de planta, pero éste tipo de
capacitacion, en los colegios presenciales, peor ain en la modalidad a distancia, no se
orienta a desarrollar competencias para el sector alimentario. En la preparacion de
bachilleres, la empresa “El Salinerito”, invertiria mayor cantidad de recursos
econoémicos, que en personal calificado que egresa de los Institutos Tecnoldgicos y

Universidades con especialidades afines a la requerida.

En el momento de las dificultades se acude a la ayuda de los superiores o de los mismos
compafieros de trabajo. El hecho de que no se confie en la experiencia propia es un
indicador de inseguridad, posiblemente causada por la formacion incompleta de ciertos

obreros en temas especificos para su puesto.

Dentro de la fabrica no estan especificadas siempre las tareas que se deben realizar,
quiza esta sea la razon de que el rendimiento no sea el esperado. Aunque los volimenes
de produccion, que afectan la productividad de la empresa, estan finalmente
determinados por los requerimientos del mercado. La solucién a éste inconveniente,

apuesta a la elaboracion de Manuales de Funciones, cargos, procedimientos, o la entrega
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de instructivos al personal seleccionado, estas estrategias también son de carécter

obligatorio para mejorar el desempefio.

A continuacion se presentan los datos de la capacidad actual de produccién (datos

suministrados por la empresa al 2010), éstos se registran en Unidades.

Capacidad produccion

CHOCOLATES semanal actual (unidades)
Tab. Choco Mani 2.500,00 U
Tab. Choco fondente 2.500,00 U
Tab. Choco Corn Flake 2.500,00 U
Tab. Choco Arroz crocante 2.500,00 U
Trufa relleno 20.000,00 U
Trufa nogal 10.000.00 U
Perlitas Choco pasas 25.000,00 U
Chocolate péjaro azul 1.000 U
TOTAL 66.000,00 U

Se espera que después de las primeras jornadas de capacitacion, el volumen producido a
nivel de planta, se eleve en al menos un 10%, éste incremento tiene relacion con una
mejor concepcion de cada trabajador al momento de realizarse el empoderamiento para
la toma de decisiones, una mayor disponibilidad para integrarse al trabajo, la
eliminacién de tiempos muertos y horas improductivas, optimizacion de calculo y
establecimiento de formulas, mejor conocimiento sobre manejo de quipos e incremento

de la calidad de los productos.

Al distribuir las responsabilidades en el manejo de equipos, maquinarias, embalajes, y
gracias a que todos los obreros estaran en capacidad de desarrollar la totalidad de las
operaciones dentro de la fabricacion de chocolates, se vislumbra un futuro mejor para la

productividad de la a empresa “el Salinerito™.
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El volumen de produccion de la fabrica, en unidades, estimando un 10% de incremento

se puede manifestar de la siguiente manera:

Capacidad
Capacidad produccion
produccion semanal después
semanal actual de la capacitacion
CHOCOLATES (unidades) (~10%) (unidades)
Tab. Choco Mani 2.500,00 U 2.750,00 U
Tab. Choco fondente 2.500,00 U 2.750,00 U
Tab. Choco Corn Flake 2.500,00 U 2.750,00 U
Tab. Choco Arroz crocante 2.500,00 U 2.750,00 U
Trufa relleno 20.000,00 U 22.000.00 U
Trufa nogal 10.000.00 U 11.000.00 U
Perlitas Choco pasas 25.000,00 U 27.500.00 U
Chocolate pajaro azul 1.000 U 1.100.00 U
Total 66.000,00 U 72.600.00 U

El 92.86% estan descontentos respecto a sentirse capacitados para el trabajo.

Una regular capacitacion provoca un regular rendimiento personal.

Se puede notar también que existe una relacién estrecha entre la capacitacion recibida y

el desemperio personal. (Segun consta en el grafico del pastel No. 10)

No se realiza una evaluacion permanente del desempefio y el personal capacitador es de
la misma empresa, pero si la intencion es elevar los conocimientos, las habilidades y por
ende, las competencias, se deberia contratar capacitadores especializados para el caso.

Ademas, el personal es seleccionado al azar.
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4.3 Verificacion de Hipotesis
Hipotesis

La capacitacion del personal esta directamente relacionada en el nivel de productividad

del mismo en la microempresa “Chocolates el Salinerito”
Variables

Variable independiente: Capacitacion

Variable dependiente: Productividad
Formulacion de hipdtesis

Hi= la capacitacion del personal estd directamente relacionada en el nivel de

productividad del mismo en la microempresa “Chocolates el Salinerito”
Nivel de significacion o nivel de riesgo.= 0:0.05
Prueba Estadistica

Para verificar la hipétesis se selecciona la prueba del Chi cuadrado en base de la

siguiente formula.

(FO — FE)?
=)

EN DONDE:
C=Estimado
>'= Sumatoria
FO= frecuencia observadas
Fl= Frecuencias esperadas
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Calculo

Para verificar de la hipétesis se escoge la pregunta 4 y 6.

TABLA I: Frecuencias observadas

Sl NO TOTAL
P.4 3 11 14
P6 12 2 14

15 13 28

FUENTE: Consulta bibliografica
ELABORADO POR: Ercilia Punina

Grados de libertad: (K-1) (J-1)

En donde:

K= # de columnas

J=de filas

Grados de libertad= (2-1) (2-1)
=1 @)

Grados de libertad= 1

El valor de la tabla del Chi cuadrado es= 11.64 Con un nivel de significacion de 5%y 1

uno queda de libertad.
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Tabla Il: Célculo estimado
FO FE FO-FE (FO-FE)? (FO-FE)YFE
3 7.5 -4.5 20.25 2.7
11 6.5 4.5 20.25 3.12
12 7.5 4.5 20.25 2.7
2 6.5 -4.5 20.25 3.12
11.64

FUENTE: Consulta bibliografica
ELABORADO POR: Ercilia Punina

DATOS OBTENIDOS:
GRADOS DE LIBERTAD=1
X?t=3.84

X2 CALCULADO=11.64

Se nota que el valor de X2 calculado es mayor al valor critico de confianza, con lo cual
se rechaza la Hipotesis Nula (Ho), de que “No existe asociacion estadisticamente
significativa entre la capacitacion del personal y el nivel de productividad en la

microempresa de Chocolates El Salinerito 2010”

El valor obtenido estd fuera de la zona de aceptacion de Ho, por ende se acepta la
hipotesis alterna de que “Existe asociacion estadisticamente significativa entre la
capacitacion del personal y el nivel de productividad en la microempresa de Chocolates
El Salinerito 2010”.
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Gréafico No. 15
Campana de Gauss sobre la posicion de X tabular y calculado

Zona de aceptacion
A VAN
/ 7 \ Zona

7 Nz
-

11.64 3.84 11.64
X PC X

FUENTE: Consulta bibliografica
ELABORADO POR: Ercilia Punina

Anélisis:
Debido a la posicion de X? calculado, se puede notar que éste valor esta ubicado dentro

de la zona de aceptacion de Ho., por lo que se afirma que no existe asociacion entre las

variables estudiadas.
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CAPITULOV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

En la empresa de chocolates “El Salinerito”, que tiene como mision “Ser una empresa
lider en la fabricacion de confiteria creciendo en imagen y calidad, fomentar fuentes de
trabajo con una economia sustentable y cubrir la demanda de nuestros productos a
nivel nacional e internacional”, se puede notar que la estructura administrativa (Ver
anexo No. 2), no estd acorde a las necesidades de contar con recurso humano
especializado para la elaboracion de productos de primera calidad, debido a la
inexistencia de un departamento de Recursos Humanos encargado del Reclutamiento,
Seleccién y Entrenamiento del personal idoneo para el logro de los objetivos

institucionales.
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Dentro del aspecto funcional, cabe mencionar que no estan bien establecidos los
parametros funcionales ni de ubicacion en cada cargo, el personal contratado no es

evaluado, ni se establecen metas de produccion para el mismo.

Los procesos de produccion del chocolate en ésta empresa, solamente son conocidos por
el Jefe de produccion y control de calidad, mas no por el resto de obreros, quienes
reciben instrucciones de trabajo pero desconocen realmente lo necesario para elaborar
chocolates y tomar decisiones de manera autbnoma, por lo general se recurre a consultar

al personal mas experto.

En la préctica, los procesos son sencillos, pero no estdn bien especificados, ni
registrados en documentos disponibles para los obreros.

Las condiciones de capacitacion dentro de la microempresa de chocolates “El
Salinerito”, una vez que han sido analizadas las opiniones de los involucrados, se
orientan a los siguientes indicadores: El 20% de los empleados han recibido educacién
basica, lo que implica que su capacitacion requiere un esfuerzo mas elevado y la
realizacion de importantes desembolsos, casi todos los trabajadores estan descontentos
respecto a la capacitacién que reciben y como consecuencia de aquello no existe un
verdadero empoderamiento para la toma de decisiones donde se originan los problemas,
los trabajadores de la microempresa necesitan recurrir a los superiores para su
resolucion de problemas, lo que es un indicador de inseguridad causada por la

formacién incompleta.

La capacitacion, segun lo observado se establece como una preparacién de tipo tedrico
destinada a alertar a los trabajadores sobre las actividades momentaneas que deben
ejecutar mientras realizan un proceso, cuando en realidad, la capacitacion se define
como un medio para desarrollar la eficiencia laboral, impartir y desarrollar nuevos
conocimientos, habilidades, actitudes que ayuden al desarrollo, comportamientos y

desempefio de quienes perciben una educacion.
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Respecto a la variable productividad, se puede manifestar, que en la microempresa
chocolates “El Salinerito”, éste factor no ha recibido la atencién necesaria, pues en el
interior de la fabrica no estan especificadas siempre las tareas que se deben realizar, no
se realiza una evaluacion permanente del desempefio y sobre todo no se contratan

capacitadores externos, pues el personal capacitador es de la misma empresa.

La productividad se percibe como un largo y tedioso proceso no bien organizado para el
logro de las tareas encomendadas, cuando la teoria administrativa, la define como la
relacion que existe entre los productos que genera la empresa (bienes y servicios) y los

que se requiere para su funcionamiento.

El programa de capacitacion del talento humano propuesto, evidencia la
complementariedad de contenidos entre las dos categorias, determinadas como fruto de
la investigacion: “La Tecnologia de la Produccion” y “la Productividad”, variables que

resultan obligatorias de ser estudiadas.

5.2. Recomendaciones

Un adecuado seguimiento y monitoreo de este programa tienen que aplicarse para medir
su eficacia en periodos cortos de tiempo, se debera también realizar una evaluacion al

finalizar para reformular y actualizar las estrategias de crecimiento y desarrollo.

El desarrollo de las capacitaciones orientadas a mejorar la competitividad se verificaran
en una mejora del posicionamiento de la marca en el mercado, y por lo tanto se
realizaran en las tres etapas mencionadas en la propuesta: antes, durante y después de
haber recibido la capacitacion.

Seria importante que se impulse y estimule al 20% de obreros de la empresa a culminar
sus estudios sabiendo que un personal més capacitados y educado estard en mejores
condiciones de empoderarse de las decisiones en el lugar donde se generan los

inconvenientes.
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La evaluacion del desempefio debe convertirse en una politica de gestion de la
microempresa de chocolates “El Salinerito”, es recomendable implementar este trabajo
al menos una vez cada trimestre.

La EMPRESA DE CHOCOLATES “El Salinerito”, debe implementar a su gestion, en
la estructura empresarial, un Departamento de Recursos Humanos, que se encargue de

asumir las funciones de:

e Diagnostico de requerimientos de personal
e Reclutamiento de personal
e Seleccion

e Entrenamiento y capacitacion.
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CAPITULO VI
PROPUESTA

6.1 Datos informativos

Titulo: “Programa de capacitacion permanente sobre la Tecnologia de Produccion y
Productividad en la microempresa de chocolates “El Salinerito”.
Ejecutores:
e Gerente de la microempresa de Chocolates El Salinerito
e Departamento de produccion y contabilidad
Investigadora: Ercilia Punina
Director de tesis: Ing. Carlos Heredia
Beneficiarios: La microempresa de chocolates “El Salinerito”
Ubicacion: Fabrica de chocolates “El Salinerito” de la parroquia Salinas de la ciudad de
Guaranda.
Tiempo de ejecucion: 1 capacitacion por afio
Costo anual: 2873.20
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6.2 Antecedentes de la propuesta

Como paso previo a la realizacién de la propuesta, es importante resaltar el proceso de

elaboracién de la misma, siendo éste la columna vertebral de su elaboracion.

La idea, parte de la determinacion de las necesidades de la empresa en cuanto al
aspecto de productividad, en donde, se nota que la estrategia de base para mejorar el
desempefio de los obreros, es el conocimiento cabal y concreto de la labor que van a

realizar.

Una vez que se determind esta debilidad por medio de la investigacién de campo y la
aplicacion de una encuesta al personal, fue necesario establecer la organizacién
pertinente del programa de capacitacion que regularia el nivel de conocimientos de
todos los trabajadores de planta, para que sean conscientes del trabajo que van a realizar

y puedan ejecutarlo con eficiencia.

La fijacion de la operatividad, como tercera etapa beneficio el establecimiento de los
contenidos del programa de capacitacion, vinculados con las tematicas de Tecnologia de
Produccion y Control de Calidad; ademas, se estimo el tiempo necesario para cada
instruccion, los posibles instructores/facilitadores, el lugar donde se realizara el trabajo
de capacitar a los obreros, los medios a utilizarse, y, finalmente, se cotizaron los gastos

de adiestramiento.

La evaluacion, tanto del personal instructor, de los cursantes y del programa, también
estan establecidos dentro de la propuesta realizada, y éste aspecto constituye la cuarta y

definitiva fase de la propuesta.

Con relacion a la empresa investigada, cabe mencionar que la Fabrica de Chocolates
“El Salinerito”, ha venido interviniendo en el mercado local, nacional e internacional,
basando su funcionamiento en los componentes de su Plan estratégico como Mision,

Vision de futuro y el establecimiento de las metas basicas de su gestion:

61



Misién de la empresa

Mision que tenia en mente al iniciar la microempresa: Crear fuentes de trabajo

comunitario con una economia solidaria.

Misidn actual: Ser una empresa lider en la fabricacion de confiteria creciendo en imagen
y calidad, fomentar fuentes de trabajo con una economia sustentable y cubrir la
demanda de nuestros productos a nivel nacional e internacional.

Vision de la empresa

Proyectarse con equilibrio solvente y con gran variedad de productos competitivos y

posesionados en el mercado conservando prestigio, calidad y excelencia.

Metas de la empresa

Crecimiento y cumplimiento con los requerimientos del mercado

- Rentabilidad y Competitividad

- Generar mas fuentes de trabajo.

- Promover un desarrollo econémico-social, armoénico y equilibrado en la

comunidad.
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TABLA I111: Analisis interno y externo de la empresa estudiada

ANALISIS FODA

Fortalezas:

Oportunidades:

1. Reconocimiento por marca e imagen

1. Fé&cil introduccion de nuevos
productos en el mercado

2. Alcances econdmicos Yy estabilidad
empresaria.

2. Mejorar sus proyecciones de
venta - establecer estrategias

3. Procesos de produccion estable vy
consecuente.

3. Estandarizacion

4. Calidad

4. Mantener y mejorar

5. Mano de obra eficiente - adaptable

5. Mejorar sus conocimientos y
habilidades.

Debilidades:

Amenazas:

1. Bajo rendimiento productivo

1. Competencia

2. No contar con percepcion abiertas al

cambio.

2. La falta de innovacion -—

restricciones

3. Poca innovacion de productos.

3. Variabilidad

4. Falta de control y monitoreo de los
procesos de produccidn secuenciales.

4. Productos de mejor calidad

5. Salarios bajos

5. No poder reemplazar de forma
inmediata a un trabajador.

FUENTE: Consulta bibliogréafica
ELABORADO POR: Ercilia Punina

Culminado el estudio sobre “La capacitacion del personal y su incidencia en el nivel de

productividad en la microempresa de chocolates El Salinerito del canton Guaranda”, se

pudo concluir que:
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Dentro de la microempresa la capacitacion y productividad tienen significados que no se
ajustan a la teoria administrativa, las empresas preocupadas por el desempefio capacitan
con suficiente frecuencia, como lo recomienda la ciencia administrativa, pero en la

microempresa de chocolates “El Salinerito”, éste aspecto no es tomado con seriedad.
Las principales falencias del talento humano existentes en la microempresa de
chocolates “El Salinerito” segun el diagnodstico realizado por medio de la encuesta son
las siguientes:

El 20% de los empleados han recibido educacion basica, lo que implica que su
adiestramiento requiere un esfuerzo mas elevado y la realizacion de importantes

desembolsos.

Los empleados de la empresa necesitan recurrir a los superiores para la resolucion de

problemas, lo que es un indicador de inseguridad causada por la formacién incompleta.

En el interior de la fabrica no estan especificadas siempre las tareas que se deben

realizar.

Casi todos los trabajadores estan descontentos respecto a la capacitacion que reciben.

No se realiza una evaluacion permanente del desempefio y el personal capacitador es de

la misma empresa.

Las categorias sobre las que se debe enfatizar en un programa de capacitacion del

talento humano son Tecnologia de la produccion y Productividad.
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6.3 Justificacion

Esta propuesta servira para elevar el nivel de conocimiento del personal que labora en
la empresa “El Salinerito”, y por coordinacion con el departamento de comercializacion
provocara un mejor posicionamiento en el mercado de chocolates con una excelente

calidad, mayores volimenes de produccién y precios mas comodos para los clientes.

El incremento de los volimenes de produccién como consecuencia de una mayor
apropiacién del conocimiento en elaboracion de chocolates ayudara a reducir tiempos
muertos, optimizar el manejo de maquinaria y equipos, mejorar la capacidad de calculo

de ingredientes, y fomentar la sinergia y la calidad de los productos.

Lo manifestado anteriormente, tendra una enorme repercusion en la competitividad de
la empresa que es la meta final de la propuesta, para esto se consideraran como

fortalezas:

e Una excelente imagen corporativa.

e Precios de venta al publico inmejorables.
e Calidad superior de los productos.

e Magnifico servicio post-venta.

e Reconocimiento de la marca Salinerito en otros productos de la zona.

Los beneficios que este trabajo proporciona son los siguientes: la responsabilidad
contraida por parte de los trabajadores y el compromiso consigo mismo y con la
empresa que los acoge, un mejor desempefio individual y empresarial, personeros aptos
para tomar decisiones en el sitio donde se producen los problemas, trabajadores
hiperactivos, generadores de soluciones, mano de obra responsable y verdaderamente

calificada.

Esta propuesta en particular surge del analisis serio de la percepcion de todos los

involucrados, mediante la investigacion se pudo detectar el problema interno en “El
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Salinerito”, que se resume en la escaza capacitacion que se brinda al personal que labora
en la misma, siendo la solucién, el establecimiento de un programa de capacitacion

permanente.

En la microempresa de chocolates “El Salinerito” se debera capacitar a los obreros en

las siguientes tematicas:

e Capacitaciones en manejo de materias primas

e Capacitaciones en Control de Calidad de materias primas, procesos Yy
embalajes/acabados

o Capacitaciones en manejo de maquinarias y equipos

e Capacitaciones en ventas

6.4 Objetivos de la propuesta

6.4.1 General

Capacitar apropiadamente al personal que labora en la microempresa de chocolates “El
Salinerito”, acerca de las tematicas de Tecnologia de Produccion y Productividad, con el
objeto de elevar la productividad individual de cada obrero y la competitividad global

de la empresa.

6.4.2 Especificos

e Diseflar un programa de capacitacion que fomente la productividad y el
compromiso de mejorar el desempefio por parte de los obreros y empleados.

e Mejorar la competitividad de la empresa y su posicionamiento a nivel nacional.

e Impulsar en la microempresa de chocolates “El Salinerito”, el establecimiento de

una politica de capacitacion permanente para bien de los empleados y obreros.

66



6.5 Analisis de factibilidad

6.5.1 Factibilidad politica

La gerencia general estda muy interesada en que se ponga en marcha un programa de
capacitacion a los obreros en Tecnologia de la produccion y productividad, para ello es
importante que se establezca dentro de los reglamentos de manejo de personal, el

entrenamiento permanente como politica de produccion.

6.5.2 Factibilidad socio-cultural

En el plano social la capacitacion a tiempo y bien planificada incide en la participacion
e interaccion de cada persona con la sociedad que le rodea, como tal, el individuo se
vuelve transmisor de conocimientos y por ende promotor del bienestar a su alrededor.

En el ambito empresarial una mejora en la competitividad eleva a la vez el
reconocimiento de la marca, los mejores clientes, se ven “obligados”, por el nombre a
consumir determinadas marcas que tradicionalmente ocupan determinados nichos y se
vuelven frecuentes en la psiquis de los habitantes, en el caso de los chocolates, en el

publico infantil.

Y en el plano cultural este trabajo contempla una buena cantidad de conocimientos
enfocados a elevar la cognicion de cada beneficiario asi como también la alternativa de

establecer la capacitacion como parte de la cultura empresarial de “El Salinerito”

Pueden considerarse dentro de los posibles capacitadores, a técnicos con experiencia en
la fabricacion de los productos mencionados, y que en la actualidad ejerzan su labor en
industrias de renombre nacional o internacional, tales como Nestlé, Perugina, Ferrero, y
otros, la eleccion del personal capacitador, debera realizarse considerando el beneficio

practico y los desembolsos que se deban realizar para tal efecto.
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6.5.3 Factibilidad Tecnoldgica

El equipamiento que se requiere para ejecutar el programa de capacitacién, es el mismo
con el que cuenta la empresa en la actualidad, sin embargo implementar una maquinaria
innovadora con el fin de agilizar los procesos productivos seria una consecuencia de la
actualizacion, y conviene al departamento contable coordinar esfuerzos con la
administracion central para medir el impacto de una nueva maquinaria, dentro de la que

se podrian considerar los siguientes equipos:

e Maquina de molienda.

e Recipiente para disolucion

e Maquina mezcladora y caldera a vapor
e Maquina de 5 rodillos

e Bomba del caldero de agua de 2 capas.
e Equipo de refinacion

e Depésito de chocolate

e Transportador de enfriamiento

e Transportador vibratorio

e Maquina rellenadora

e Transportador de moldes vacios.

e Maquina empaquetadora.
Los capacitadores, de cualquiera de las instituciones que sea seleccionada para impartir

los talleres, deberan presentar una proforma de capacitacion en la que se incluird, el uso

de sus propios dispositivos de proyeccion, recurso humano y material didactico.

6.5.4 Factibilidad organizacional

La propuesta realizada tendra impacto definitivo en la organizacion estructural y

funcional de la empresa, la necesaria inclusion de un departamento de recursos humanos
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hara que se priorice al recurso humano adecuado en la albor productiva, por ello serd

indispensable agregar esta division para mejorar la gestion general de “El Salinerito”.

El organigrama propuesto es el siguiente, con la inclusion del departamento

mencionado:

DIRECTORIO
FF.SS Central

GERENCIA

Secretaria

A 4

A 4

A 4

Dep. Produccion

A 4

Dep. Contable

\4

Dep. Ventas

Dep. Recursos
Humanos

Control de Calidad

|

Trabajadores

Vale mencionar que dentro de la organizacion, la capacitacion al Recurso Humano se

produce un fendmeno que afecta la gestion de la Administracién General, se trata del

incremento de la productividad, lo que se puede apreciar mejor en el siguiente esquema:
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ADMINISTRACION
GENERAL

Estructura
Funcionalizacion
Organizacién
Productividad
Rendimiento
Resultados

ADMINISTRACION
DE RECURSOS
HUMANOS

Reclutamiento
Seleccion
Entrenamiento

CAPACITACION

Determinacion de
necesidades
Organizacién
Ejecucion
Evaluacion

PRODUCTO

Calidad
Cantidad

En el esquema anterior, se puede verificar, el impacto que tiene la capacitacion que se
realiza a nivel Micro a cada uno de los obreros, sobre la productividad general de la

empresa ubicada en un contexto Macro.

La gestion organizativa de “El Salinerito”, en relacién a la capacitacion, se orienta a

solucionar el problema analizando el proceso:
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PRODUCTIVIDAD: analizar

A 4

PROCESOS: analizar

A 4

PERSONAL: intervenir

Dentro del organigrama posicional, el gerente absorbia la decision de contratacion del

personal y su adoctrinamiento, con el nuevo planteamiento ésta fendmeno debe variar

significativamente (Ver anexo No. 3):

DIRECTIVA
FF.SS Central

GERENTE GENERAL (1)

Secretaria (1)

A 4

A 4

Produccién

A 4

Contador
(itinerante)

Vendedores

1)

\4

Jefe de Recursos
humanos (0)

Jefe de planta (1)

!

Trabajadores (10)
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6.5.5 Equidad de género

El programa de capacitacion se mantendra el equilibrio de respeto y consideracion de
los dos sexos con igualdad de deberes y derechos, sin discriminacién de raza, etnia
color, etc. Dicha propuesta impulsa un cambio normativo y no se sesga a ninguno de los

géneros en particular.

6.5.6 Factibilidad ambiental

El impacto ambiental que tendra la implementacion de la propuesta es el mismo que se
genera como fruto del desarrollo normal de los procesos productivos, ademas de esto el
Unico desecho que se generaria en capacitacion tedrica es el de papeleria y material
didactico, cabe anotar que el uso de energia eléctrica sera el mismo que utilizan los

institutos educacionales para iluminacién y proyeccion de imagenes.

6.5.7 Factibilidad econdmico-financiera

El impacto econdmico en que incurrird la empresa sera minimo si se lo relaciona con el
beneficio a corto plazo que obtendrd como incremento de la productividad del personal,

todo adelanto requiere una inversion.

6.5.8 Factibilidad legal

Dentro de la ley de compafiias, cualquier estrategia que encuadre en el respeto al
derecho y no afecte a las obligaciones contraidas entre la institucion y sus trabajadores
son constitucionalmente aceptables, por ello, la propuesta realizada que se enfoca a
proveer una capacitacion de mejor calidad al personal de la empresa e impulsar su
desarrollo como un ente socio-econémico, no interfieren ni ignoran las leyes

establecidas para las empresas.
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6.6 Fundamentacion Cientifica

La Produccién

Es considerada como una de las areas mas importantes de la empresa, y es aquella
encargada de la transformacién de las materias primas en productos terminados

mediante el uso de seres humanos, maquinas y determinadas tecnologias.

Segin NELSON DAVALOS (2001): “La produccion es la creacion de bienes

aprovechables y originados por la naturaleza o por obra del hombre.

En el primer caso, se cuenta la produccion petrolifera, minera, forestal, etc., en el

segundo caso estan, la produccion fabril, textil, quimica y otras”.

Funciones del area de produccién

Algunas de las funciones de ésta area son:

e Laseleccion de maquinas y equipos adecuados para producir.

e El abastecimiento de materias primas.

e Laorganizacion del espacio dedicado a la produccion.

e El mantenimiento de maquinas y equipos.

e EI almacenamiento de materias primas, productos en proceso y productos
terminados.

e El control de calidad.

Los factores de la produccion

Se denominan asi a los materiales o recursos utilizados en el proceso de produccion,

éstos son:
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e Tierra: Es una expresion abreviada que se refiere a cualquier recurso natural.

e Trabajo: es la parte de la poblacién que desarrolla tareas productivas.

e Capital: Es la maquinaria, el equipo y las plantas utilizadas para producir otros
bienes.

e A veces se considera a la funcion empresarial como el cuarto factor de la

produccion.

Sistemas de produccién

Definiciéon

Segin QUINTANA LILI (1984), un sistema en si puede ser definido como un conjunto
de partes interrelacionadas que existen para alcanzar un determinado objetivo. Donde
cada parte del sistema puede ser un departamento un organismo o un subsistema. De
esta manera una empresa puede ser vista como un sistema con sus departamentos como

subsistemas. Un sistema puede ser abierto o cerrado.

Los sistemas cerrados (mecanicos) funcionan de acuerdo con predeterminadas
relaciones de causa y efecto y mantienen un intercambio predeterminado también con el

ambiente, donde determinadas entradas producen determinadas salidas.

En cambio un sistema abierto (u organico) funciona dentro de relaciones causa-efecto

desconocida e indeterminada y mantienen un intercambio intenso con el ambiente.

En realidad las empresas son sistemas completamente abiertos con sus respectivas
dificultades. Las empresas importan recursos a través de sus entradas, procesan y
transforman esos recursos y exportan el resultado de ese procesamiento y
transformacion de regreso al ambiente a través de sus salidas. La relacion

entradas/salidas indica la eficiencia del sistema.
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“Un sistema de produccién es entonces la manera en que se lleva a cabo la entrada
de las materias primas (que pueden ser materiales, informacién, etc.) asi como el
proceso dentro de la empresa para transformar los materiales y asi obtener un
producto terminado para la entrega de los mismos a los clientes o consumidores,

teniendo en cuenta un control adecuado del mismo”.

Tipos de sistemas de produccion

Se acepta que existen tres tipos tradicionales de sistemas de produccién, que son la
produccion por trabajos o bajo pedido, la produccion por lotes y la produccion continua,

a los cuales se puede agregar un cuarto tipo llamado tecnologia de grupos.

Estos tipos de sistemas no estan necesariamente asociados con el volumen de
produccidn, aunque si es una caracteristica mas.

Es importante darse cuenta que el tipo de produccion dicta el sistema organizativo, y en
grado importante la distribucion del equipo. Cada tipo de produccion tiene
caracteristicas especificas y requieren condiciones diferentes para que sea eficaz su

implantacion y operacion, lo que veremos a continuacion en este trabajo.

Produccidn por trabajos o bajo pedido

Es el utilizado por la empresa que produce solamente después de haber recibido un
encargo o pedido de sus productos. Sélo después del contrato o encargo de un
determinado producto, la empresa lo elabora. En primer lugar, el producto se ofrece al
mercado. Cuando se recibe el pedido, el plan ofrecido parta la cotizacién del cliente es
utilizado para hacer un andlisis mas detallado del trabajo que se realizaré.

Este anélisis del trabajo involucra:

1) Una lista de todos los materiales necesarios para hacer el trabajo encomendado.

2) Una relacion completa del trabajo a realizar, dividido en nimero de horas para cada

tipo de trabajo especializado.
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3) Un plan detallado de secuencia cronolégica, que indique cuando debera trabajar cada
tipo de mano de obra y cuando cada tipo de material debera estar disponible para poder

ser utilizado.

El caso mas simple de produccién bajo pedido es el del taller o de la produccion
unitaria. Es el sistema en el cual la produccién se hace por unidades o cantidades
pequefa, cada producto a su tiempo lo cual se modifica a medida que se realiza el

trabajo. El proceso productivo es poco automatizado y estandarizado.

Sin embargo el nivel tecnologico depende del tipo de empresa y a medida que éste
aumenta, se incrementan los problemas gerenciales, a menos que la fuerza de trabajo y

otros recursos se dispersen al termino de cada trabajo.

Produccion por lotes

Es el sistema de produccién que usan las empresas que producen una cantidad limitada
de un producto cada vez, al aumentar las cantidades més alla de las pocas que se
fabrican al iniciar la compafiia, el trabajo puede realizarse de esta manera. Esa cantidad

limitada se denomina lote de produccién.

Estos métodos requieren que el trabajo relacionado con cualquier producto se divida en
partes u operaciones, y que cada operacion quede terminada para el lote completo antes
de emprender la siguiente operacion. Esta técnica es tal vez el tipo de produccién mas
comun. Su aplicacion permite cierto grado de especializacion de la mano de obra, y la
inversion de capital se mantiene baja, aunque es considerable la organizacién y la

planeacion que se requieren para librarse del tiempo de inactividad o pérdida de tiempo.
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Produccidén continua

Es empleado por las empresas que producen un determinado producto, sin cambios, por
un largo periodo. El ritmo de produccion es acelerado y las operaciones se ejecutan sin
interrupcion. Como el producto es el mismo, el proceso de produccion no sufre cambios

seguidos y puede ser perfeccionado continuamente.

Este tipo de produccién es aquél donde el contenido de trabajo del producto aumenta en
forma continua. Es aquella donde el procesamiento de material es continuo y

progresivo.

Ademaés como el sistema esta balanceado cualquier falla afecta no solo a la etapa donde
ocurre, sino también a las demas etapas de la linea de produccion. Bajo esas
circunstancias la linea se debe considerar en conjunto como una entidad aislada y no

permitiéndose su descompostura en ningdn punto.

Las ventajas de la produccion continia son:

e Sereduce el contenido de mano de obra directa.

e Suponiendo el correcto disefio del producto, la reproducibilidad, y por lo tanto la
exactitud y precision son altas.

e Como la inspeccion se realiza en la linea, las desviaciones de las normas se
detectan rapidamente.

e Como no hay periodo de reposo entre operaciones, el trabajo en proceso se
mantiene al minimo.

e Resulta innecesaria la provision de almacenajes para el trabajo en proceso,
minimizandose el espacio total de almacenaje.

e Sereduce el manejo de materiales.

e Se simplifica el control, siendo practicamente auto controlado la linea de flujo.
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e Se detecta inmediatamente cualquier deficiencia en los materiales y en los
métodos.

e Los requerimientos de materiales se pueden planear con mas exactitud.

e La inversion en materiales puede traducirse mas rapidamente en ingresos por
ventas.

Elementos de la produccién

Los elementos de la produccion estan conformados por:

Gréfico No. 16

Los elementos de la produccion

CAPITAL MANO DE OBRA
(RECURSOS (RECURSOS
MONETARIOS) HUMANOS)
\ 4 A 4
MATERIALES
> SISTEMA DE PRODUCCION <

FUENTE: Consulta bibliografica
ELABORADO POR: Ercilia Punina
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El capital

En el sistema de produccién, el capital es el que designa a un conjunto de bienes y una

cantidad de dinero de los que se puede, obtener en el futuro, una serie de ingresos.

En general, los bienes de consumo y el dinero empleado en satisfacer las necesidades
actuales se representan en los sistemas de produccion. Por lo tanto, una empresa
considerara como capital, la tierra. Los edificios, la maquinaria, los productos
almacenados, las materias primas que se posean, asi como las acciones, bonos, y los

saldos de las cuentas en los bancos.

No se consideran como capital, en el sentido tradicional, las casas, el mobiliario o los
bienes que se consumen para el disfrute personal, ni tampoco el dinero que se reserva

para estos fines.

Se pueden distinguir varias clases de capital. Una clasificacion muy comdn distingue
entre capital fijo y capital circulante. El capital fijo incluye medios de produccién mas o
menos duraderos, como la tierra, los edificios o la maquinaria. El capital circulante se
refiere a bienes no renovables, como las materias primas o la energia, asi como los

fondos necesarios y otros pasivos que se le puedan exigir a la empresa.

Equipos de produccion de chocolates de “El Salinerito”

e Molino de Bolas capacidad de 35kg)

e Molino de Bolas Cap. 20 Kg.

e Maquinaria Recubridora de chocolates Perlitas
e Balerina —Vibradora

e Tostadora de Granos

e Pulverizadora

e Ollas Aluminio
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Mano de obra

En los sistemas de produccién es necesaria la mano de obra como un elemento
fundamental de la produccidn, igualmente es el esfuerzo humano realizado para
asegurar un beneficio econémico en la organizacion. En la industria, la mano de obra

tiene una gran variedad de funciones, que se pueden clasificar de la siguiente manera:

e Produccion de materias primas
e Transformacion de las materias primas

e Distribucion o transporte

Distribucion de la Mano de obra en planta de “El Salinerito”

En planta de procesamiento de chocolates, trabajan diariamente 13 personas que se
dedican a la transformacion de las materias primas en chocolate refinado en diferentes
presentaciones, existe adicionalmente un especialista en control de calidad, que es, al

mismo tiempo, el jefe de produccién.

Cabe mencionar también que cuando existen pedidos adicionales se contrata personal

ocasional (4 personas)

Materiales

El sistema de produccion utiliza materiales para desarrollar su funcion esencial, la de
transformacion de insumos para obtener bienes o servicios; cada operacion del proceso
requiere materiales y suministros a tiempo en un punto en particular, el eficaz manejo

de materiales.

Se asegura que los materiales serdn entregados en el momento y lugar adecuado, asi

como, la cantidad correcta.
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Ingredientes para fabricar chocolates en “El Salinerito”

e Cacao

e Pasta de cacao

e Leche en polvo
e Lecitina

e Vainilla

e Margarina

e Ron

e Azlcar invertida
e Azlcar

e Glucosa

e Agua

e Acido citrico

e Mani

e Arroz crocante

e Papel aluminio delgado

e Papel aluminio grueso
Los volumenes tanto de materias primas, como de insumos y material de embalaje,
vienen determinados por las cantidades que demanda el Departamento de ventas, que en
ultimo caso determina la cuantia de la produccion.
Diagrama de produccién de chocolates:
A continuacion se presenta el flujo del proceso productivo a nivel general, referente a

los productos de la fabrica “El Salinerito, sin embargo, éste puede ser similar para otros

productos, si el proceso productivo es homogéneo, o para variantes del mismo.

81



Al respecto, se debe evaluar en cada caso la pertinencia de cada una de las actividades
previstas, la naturaleza de la maquinaria y el equipo considerado, el tiempo y tipo de las
operaciones a realizar y las formulaciones o composiciones diferentes que involucra
cada producto o variante que se pretenda realizar.

La simbologia utilizada es la siguiente:

Operacion
Transporte
Almacenamiento
Inspeccion

Operacidn combinada

0510

Cacan Inspeccion

Recibo

eramiento
Limpiado

Micronizacion
Trturador
Alcalinizacion

Tomefaccion y enfriamiento

OO0 <0

[~
A

Molienda

Acondicionamiento

Producto temminado

Envasado
Transporte

O—OUF

Digribucion v entrega
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EXPLICACION:

1. Recibo e inspeccién de granos de cacao. Se revisa que el cacao este seco, entero y se
recibe

2. Almacenamiento del cacao. Se almacena el cacao en un lugar fresco y seco.

3. Limpieza del cacao. Se limpia el cacao de piedras, basura, polvo y deméas materiales
extrafos, para tal fin se utilizan harneros, separadores de aire o detectores y separadores
metalicos.

4. Torrefaccién del de cacao. El tostado del cacao se realizo para disminuir humedad,
desarrollar el sabor, aroma y facilitar la eliminacion de céscara. Se utiliza un horno
tostador tipo tambor de revolucion continuo el rango de operacion es de 100 a 400°C,
con tiempos de permanencia de 45 a 90° C.

5. Descortezado y descascarillado. Los granos aun calientes se separan de sus cubiertas
mediante tamices rotatorios, también pueden utilizarse maquinas aventadoras, donde la
cascara se separa de la almendra mediante chorros de aire en procesos de hasta cinco
etapas.

6. Trituracion de los granos. Estos son triturados hasta una masa fina y homogénea, en
dos etapas. En la primera etapa, el triturado se realiza mediante molino de palas durante;
y en ella, la manteca de cacao se funde como resultado de la elevacion de la
temperatura. En la segunda etapa conocida como molturacion se tritura el material
solido hasta grados de gran finura para lo cual se utilizan molinos de discos, rodillos o
bolsas. En el proceso se libera completamente la grasa, obteniéndose al final de la
molturacién la pasta de cacao.

7. Se calienta azUcar hasta la ebullicion

8. Se combinan los ingredientes: azucar hirviente, pasta de cacao, manteca de cacao,
lecitina de soya, cocoa, colorantes y conservadores, agitdndose en una marmita
calentada. En esta parte del proceso, se pueden afadir leche y huevo en polvo.

9. Se pasa la mezcla por un refinador de rodillos para reducir aglomerados y no para
triturar los cristales de azucar.

10. Se vacia la mezcla en moldes. Dependiendo del tipo de golosinas dependera el tipo

de moldeado; en los chocolates con relleno se realiza un moldeado previo se coloca el
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relleno y se procede al recubrimiento; en la fabricacion de formas huecas se llena el
molde se procede al centrifugado que da origen a la forma hueca.

11. Enfriamiento. Una vez el chocolate en los moldes se procede a su enfriamiento lo
mas rapidamente posible mediante tuneles de enfriamiento.

12. Desmoldado. Se procede a la separacion del chocolate de sus moldes.

13. Empaque. Se empaca el chocolate en papel metalico o papel aluminio con los
logotipos de la empresa y en cajillas de carton, las cuales son a su vez almacenadas en
cajas de carton corrugado.

14. Almacenamiento. Se colocan las cajas de chocolate en bodegas frescas y secas, en
temperaturas que no deben exceder de los 30°C, ni exponer el producto al sol, tampoco

deben estibarse mas de 6 cajas de corrugados.

La productividad

Definiciéon

Origen de la palabra ""Productividad"*

La palabra productividad se ha vuelto tan popular en la actualidad que es raro que no la
mencionen en algun contexto u otro en revistas sobre comercio, periddicos, boletines
administrativos, informes a accionistas, discursos politicos, noticiarios de television,
anuncios de consultores, conferencias, etc., por mencionar sélo unos cuantos. De hecho,
con frecuencia pareciera que el término "productividad" se usa para promover un
producto o servicio, como si fuera una herramienta de comercializacion todo esto no
estd mal, pero parece existir una gran confusion y vaguedad sobre su significado. ¢En

donde se origind esta palabra?
En el sentido formal, tal vez, la primera vez que se menciond la palabra "productividad"

fue en un articulo de QUESNAY en el afio de 1766. Mas de un siglo después, en 1883,

LITTRE definio la productividad como la "facultad de producir”, es decir, el deseo de

84



producir. Sin embargo, no fue sino hasta principios del siglo veinte que el término
adquirié un significado mas preciso como una relacion entre lo producido y
los medios empleados  para  hacerla. En 1950, la Organizaciénpara la
Cooperacion Econdmica Europea (O CEE) [1950] ofrecié una definicion mas formal de
productividad: “Productividad es el cociente que se obtiene al dividir la produccion por
uno de los factores de produccion. De esta forma es posible hablar de la productividad
del capital, de lainversion o de la materia prima segun si lo que se produjo se toma

en cuenta respecto al capital, a la inversion o a la cantidad de materia prima, etc.

La OEEC se dedic6 muy afondo, durante la decada de 1950, a promover

el conocimiento sobre productividad.

Empleo del término

El término "productividad” con frecuencia se confunde con el término "produccion”.

Muchas personas piensan que a mayor produccion, mas productividad. Esto no es
necesariamente cierto. Se demostrara con un ejemplo, pero antes habra que entender el

significado de cada palabra: "produccion™ y “productividad"™.

Produccion: Se refiere a la actividad de producir bienes y/o servicios. Es el resultado
del proceso, o sea la cantidad de productos que se han producido, en una unidad
de tiempo dada, con un nivel de productividad determinado, depende ademas del
namero de trabajadores utilizados, de la intensidad de trabajo, de la duracién de la

jornada.
En la produccién existen diferentes elementos denominados “Factores de Produccion™
que son los que intervienen en el proceso productivo como variable o con posibilidades

de ello, y cuando esto ocurre se altera la cantidad o calidad del resultado obtenido.

Estos aspectos descritos se pueden aplicar a cualquier rama de la produccién material.
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Productividad: Se refiere a la utilizacion eficiente de los recursos (insumos) al

producir bienes y/o servicios (productos).

Productividad en términos de empleados es sindbnimo de rendimiento. En un enfoque
sistematico decimos que algo o alguien es productivo con una cantidad de recursos

(Insumos) en un periodo de tiempo dado y se obtiene el méximo de productos.

La productividad en las maquinasy equipos esta dada como parte de sus
caracteristicas técnicas. No asi con el recurso humano o los trabajadores. Deben de

considerarse factores que influyen.

La productividad y su importancia

Segin LEFCOVICH Mauricio en “Gestion total de la productividad”, el nivel y
la tasa del crecimiento de la productividad de cualquier pais tienen mucho que ver con
su nivel o calidad de vida, tasa de inflacion, tasa de desempleoy con todos aquellos
indicadores econémicos que proporcionan una semblanza del grado de bienestar social

y economico.

En la actualidad, la productividad y la calidad son consideradas de interés nacional,
tanto para los paises desarrollados, como para los que estan en vias de desarrollo. En el
afan de lograr las metas y objetivos en materia de productividad deben converger los
esfuerzos tanto de gobernantes, como de dirigentes, empresarios, técnicos, cientificos y

trabajadores.

A nivel de empresas, aquéllas que logren un nivel de productividad mayor al del
promedio nacional de su industria, tienden a contar con mayores margenes de utilidad.
Y si dicha productividad crece méas rapidamente que la de la competencia, los margenes
de utilidad se incrementaran todavia mas. En tanto que, para aquellas cuyos niveles
y tasas de crecimiento de productividad sean notablemente inferiores a sus promedios

industriales corren graves riesgos en cuanto a su competitividad y permanencia.
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Ademas de la relacion de cantidad producida por recursos utilizados, en la
productividad entran a juego otros aspectos muy importantes como:

o Calidad: La calidad es la velocidad a la cual los bienes y servicios se producen
especialmente por unidad de labor o trabajo.

e Productividad = Salida/ Entradas

o Entradas: mano de obra, materia prima, maquinaria, energia, capital.

o Salidas: Productos.

Factores Internos y Externos que afectan la Productividad

Factores Internos:

Gréfico No. 17

Factores internos que integran la productividad.

Terrencs v
Edificios

Fecursos Idateriale s )
Humanos - “~
Factores y
Trntfernos
Tlaquinas Energia

Equipas

FUENTE: Ivancevich, J (1999). (p. 172).
ELABORADO POR: Ercilia Punina
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Factores Externos:

o Disponibilidad de materiales o materias primas

e Mano de obra calificada

« Politicas estatales relativas a tributacion y aranceles
« Infraestructura existente

« Disponibilidad de capital e intereses

e Medidas de ajuste aplicadas

Factores Tecnologicos que influyen en la Productividad

El disefio del producto o del servicio. Algunas cosas son mas faciles de hacer, sin
embargo, su analisis sistematico y procedimental favorece el servicio, al permitir
explorar las fases del proceso de produccion de la empresa; las cuales determinan los
diferentes momentos del proceso de produccion, donde éstos son operacionalizados por

los empleados.

La planta y equipo. Las instalaciones modernas y con buen mantenimiento logran una
gran diferencia en la productividad; producto de los avances tecnologicos. Es evidente
que los requerimientos técnicos van caracterizando el disefio de produccion de la
empresa y en sus diferentes momentos los equipos o instrumentacion necesarios para

movilizar los procesos, en procura de los requerimientos de la produccion.

La mecanizacion. La introduccion de la automatizacion, controles computarizados,
robots, incrementar la rapidez, precisién y eficiencia, hacen a la compafiia més
productiva. Esto beneficia los sistemas de produccion, cuando existen unas acciones que

integre la l6gica de pensamiento y accion del hombre con los aportes de la tecnologia.

Los proyectos y métodos de apoyo a los procesos; el congestionamiento y el desorden

afectan la productividad; el orden y el flujo sin obstaculos, la aceleran y la fortalecen en
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tiempo y espacio. Esto se vincula con las exigencias de racionalidad que le aportan
prever de manera sistematica lo que se va a realizar y en qué condiciones.

La condicién de los materiales. Las partes preclasificadas y convenientemente
dispuestas aceleran la carga de las maquinas; las instrucciones Yy la

comunicacion mejoran la eficiencia en el manejo y mantenimiento de los materiales.

Los insumos son fundamentales en la productividad de una empresa y su calidad y

perseverancia determinan el aprovechar los proyectos, tecnologia e insumos.

La medida de energia empleada: Electricidad, vapor, aire comprimido y combustibles;

conjuntamente con el esfuerzo humano aumentan la productividad.

Factores Humanos que Impulsan la Productividad

Los factores humanos que impulsan la productividad estdn conformados por las
personas que hacen posible la operacionalizacion de los métodos, insumos y proyectos
utilizados tanto por los gerentes como por los empleados para tomar decisiones, mejorar
la eficiencia y la efectividad y, sobre todo, dirigir las actividades hacia un nivel de

productividad deseado.

Los factores obvios que inciden en la productividad son la capacidad, competencia en
las tareas, la motivacion hacia las tareas que cumpla. Asi mismo inciden también otros
factores como la educacion, experiencia, niveles de aspiracion, horarios de trabajo,
entrenamiento, grupos organizacionales, politicas de personal, liderazgo y muy

importante las practicas de pago.

Ingresos y productividad

Toda empresa se fija objetivos en materia de ingresos por ventas. De hecho, la mayoria
de las empresas parecen estar obsesionadas por discutir sus niveles de ventas con base

mensual, semanal e incluso diaria. Sin embargo, rara vez demuestran el mismo celo por
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supervisar sus niveles de productividad. Realizar un anélisis de correlacion entre los
niveles de ingresos y los de productividad resulta a todas luces fundamental para

monitorear de manera efectiva la performance de la empresa.

Consejos para obtener ganancias y elevar la productividad

» Esfuércese por un balance constante de trabajadores entre la produccion y el servicio.

o Use turnos basicos de trabajadores para mejorar la productividad.

e Sume horas de empleados en parte del dia claves para asegurar una experiencia
impresionante al cliente.

« Anticipe las situaciones especiales, tal como vacaciones y promociones.

o Evalle laeficacia del control de mano de obra en los turnos comparando horas
proyectadas con reales. Anote periodos especificos de tiempo cuando trabaja las
necesidades de control para ser mejoradas.

e Supervise la exactitud del registro de mano de obra comparando las horas reales con
el total de horas del dia. Una diferencia entre las dos puede indicar que los gerentes
no comprueban todos los usos de la mano de obra en sus turnos.

o Evalle sus costos de mano de obra en cuanto a su objetivo de planificacion, a su plan
y a su CSL&YV (calidad, servicio, limpieza y valor).

e Ofrezca estimulo a los empleados por ideas para ahorrar tiempo.

e Reduzca el tiempo extra en el restaurante.

e Colocar a los trabajadores dependiendo del area, ni que falten ni que sobren.

Metodo del Equipo de Accidn para Promover el Rendimiento

Este método es una variante eficaz de muchas técnicas de constituciéon de equipos

destinados a mejorar la productividad. Es un método de gestion participativa y global

aplicado de arriba abajo y constituido por dos componentes principales:

« Un proceso de planificacion estratégica que se concentra en el logro de un consenso
sobre metas de desarrollo, objetivos y programas de accion en un plazo de dos a

cinco afos en todos los niveles de la gestion.
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e Un proceso participativo y estructural de solucién de problemas en el nivel del grupo
primario de trabajo.

6.7 Metodologia. Modelo Operativo

6.7.1 Propuesta de la innovacion

Este innovador proyecto de implementacion se ha denominado ‘“Programa de
capacitacion permanente sobre la Tecnologia de Producciéon y Productividad en la

empresa de chocolates “El Salinerito”.

El mismo consta de una estructura temética disefiada en torno a la seguridad alimentaria

y los sistemas de produccién especificos.

6.7.1.1 Justificacion

El Programa de capacitacion sobre la Tecnologia de Produccion y Productividad en la
microempresa de chocolates “El Salinerito” parte de la necesidad de contar con un
programa de capacitacion y entrenamiento que permita a los trabajadores actualizarse
sobre las nuevas técnicas y procedimientos productivos, maquinaria sofisticada,
programas computarizados, desarrollo de férmulas alimenticias, sistemas de célculo y
otros concernientes a la produccién y productividad, ademas de las herramientas de
control de puntos criticos de calidad, seguridad alimentaria y normatividad de la calidad

en el Ecuador y para productos de exportacion.

Se considera como beneficiarios tanto a los trabajadores de la empresa, cuanto a sus
administradores, hay que destacar que el beneficiario indirecto mas importante de esta
cadena de conocimientos es el mismo cliente, quien podra consumir con toda confianza

productos excelentes, con precios razonables y equitativos.
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6.7.1.2 Metodologia

El proceso metodoldgico para la elaboracion de la propuesta del presente estudio consta

de las siguientes actividades:

La fase de diagndstico, que comprendid la obtencion de los datos preliminares del
departamento de produccion y gerencia de la microempresa de chocolates EIl Salinerito,
los cuales fueron proporcionados por los empleados y obreros de la mencionada

institucion.

La propuesta, como segunda fase, se refiere a un modelo de capacitacion permanente
gue debe aplicar la empresa, acerca de tematicas extraidas del diagnéstico, enfocadas en
elevar el desempefio, la productividad; y consecuentemente, la competitividad de “El

Salinerito” a nivel nacional.

6.7.2 Estructura de la Propuesta

La propuesta de capacitacion para el departamento de Produccion de El Salinerito
consta de una tematica especifica: La Tecnologia de produccion de chocolates y la

productividad.

Para ello deberan realizarse jornadas tedrico practicas que involucren a los miembros

responsables de producir alimentos.

6.7.3 Equipo Técnico Ejecutor de la Propuesta

La propuesta se pondra en ejecucion en la misma institucion “Fabrica de chocolates El
Salinerito” de la ciudad de Guaranda, previo al andlisis, y a la aprobacion por parte de
las autoridades, quiénes autorizaran la puesta en marcha del programa asi como la

participacion de capacitadores externos, especialistas en el ramo.

92



6.7.4 Caracteristicas de la Propuesta

La propuesta esta disefiada en forma colectiva, ya que se ha tomado en consideracion la
opinién de obreros, empleados y administradores que son sus beneficiarios, esta dirigida
a todas las personas que van a formar parte de los procesos de produccién, incluyendo

las labores de:

e Adquisicion de materias primas e insumos
e Recepcion de Materias primas e insumos
e Analisis de materias primas

e Procesamiento

e Embalaje de productos terminados

Ademaés, debe considerarse que es una obligacion que tiene la empresa para con todas

sus trabajadores.

6.7.5 NUmero de participantes

Los participantes de los beneficios del Programa de capacitacién son los obreros y

empleados de la empresa en un nimero de 14 personas.

6.7.6 Contenido del programa

La propuesta realizada, una vez que se ha diagnosticado la empresa mediante el analisis
FODA, y gracias a los aportes reveladores de la encuesta, con base en los resultados de
éstos instrumentos, se disefio el siguiente programa, que consta de las siguientes

tematicas:
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1. DIAGNOSTICO DE CAPACITACION

El diagndstico de capacitacion se debe realizar para saber el rendimiento laboral del

personal de la microempresa.

Calificacion de conocimientos

Comprenden el conjunto de teorias, principios, normas, conceptos, técnicas y demas
aspectos del saber, que debe tener quien esté llamado al desempefio del empleo para

alcanzar las contribuciones individuales.

e Pruebas generales de las nociones de cultura y conocimientos generales
e Pruebas especificas de los conocimientos técnicos directamente relacionados con

el cargo en referencia.

La microempresa chocolates “El Salinerito” cuenta con trabajadores que tienen
conocimiento sobre el puesto, que son asignados, pero no todos los trabajadores tienen
la técnica o el conocimiento sobre su puesto y no se sienten a gusto, porque es mas habil

para otra actividad.

Calificacion de habilidades y destrezas

Cada trabajador tiene sus habilidades y destrezas que promueven y mantienen la

eficacia en una empresa. Definen lo que la persona es y se refleja en todo lo que hace.

Calificacion del desempefio general

e Calidad del producto
e Responsabilidad de cada uno de los trabajadores
e Cooperacion/actitud
e Sensatez e iniciativa

e Presentacion personal
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2. PRODUCCION

Esta fase tiene como objetivo detallar todos los aspectos técnicos y organizativos que
toman parte en la fabricacién del producto o en la prestacion del servicio.

Se prestara especial atencidn a los siguientes puntos:

a. Curso de manejo de materias primas

e Detallar donde se compran las materias primas.
e COmo y a donde se transportan.
e COmo se almacenan hasta su uso.

e CoOmo se usan en el proceso de fabricacion.

b. Curso de Control de Calidad de materias primas, procesos y embalaje/acabado

Control de calidad y demas procedimientos de inspeccion que garanticen la

optimizacion de los recursos y la satisfaccion del cliente.

Control de calidad de materias primas

e Calidad del cacao

e Pruebas quimicas

Control calidad en proceso

e Area de sincronizacion
e Area de trituracion

e Area de alcalinizacion
e Area de torrefaccion

e Area de molienda

e Area de terminado
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e Area de envasado

e Area de distribucion y entrega

Control de calidad en embalaje y acabados

e Materiales de los envases

e Analisis de propiedades fisico-quimicas y bacterioldgicas del envase
e Métodos de desinfeccion

e Almacenamiento e identificacion de embalajes

e Transporte de envases

¢. Curso de manejo de maquinarias y equipos

e Caracteristicas, tipos y modelos de los mismos.
e Formulas y costes de adquisicion.

e Costes de mantenimiento.

e Capacidad de produccion.

e Duracion de los equipos.

e Servicios de postventa ofrecidos por el distribuidor de los equipos.

d. Curso de ventas

e Definicion del Proceso de Venta

e Los Pasos o Fases del Proceso de Venta
Exploracion
La presentacion del mensaje de ventas
Servicios posventa

¢ Importancia de las ventas

e Por qué venden los vendedores

e El proceso de compra en las empresas
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El centro de compras
Participantes del proceso de compra

Actividades de ventas del administrador de ventas

Planeacion de las ventas:

Costos y Presupuestos de Ventas:

Calculo de la demanda y prondstico de las ventas:

Determinar el tamafio y estructura de la organizacion de ventas:
Reclutamiento, seleccidn y entrenamiento del personal de ventas:
Desarrollo y manipulacion del producto:

Distribucion fisica:

Estrategias de ventas:

© oo N o g B~ w D PE

Financiamiento de las ventas:
10. Promociones de venta y publicidad:
11. Servicios técnicos 0 mecanicos:

12. Relaciones con los distribuidores y minoristas:

Etapas del proceso de las ventas

Prospeccion y calificacion:

Contactos y principios de ventas:

La presentacion:

Manejo de objeciones y la resistencia a la venta:

El cierre:

o o~ wbdPF

Postventa o continuacion
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3. PRODUCTIVIDAD

a. Cuantificacion de materias primas y producto elaborado

En lo que respecta a la cuantificacion de las materias primas e insumos utilizados, se
deben considerar los siguientes ingredientes, y el rendimiento especifico de cada
producto corresponde a sus ingredientes particulares.

e Pasta de cacao

e Manteca de cacao

e Azlcar

e Leche

e Vainilla

e Licores

e Frutos secos

e Raices

e Condimentos
Entre los productos elaborados de la fabrica “El Salinerito”, se pueden anotar las
diferentes variedades de golosinas chocolatadas: Clasica, con aji, whisky, Pajaro azul,

jengibre, con arroz crocante, bombones.

Conviene cuantificar los ingredientes segun las recetas de cada variedad y el volumen

de producto elaborado de cada tipo.

b. Determinaciéon de desperdicios de insumos

La determinacién de los desperdicios en la fabricacion de chocolate en sus diferentes
variedades, tiene que ver principalmente con los diferentes segmentos dentro del
proceso de produccion, desde el almacenamiento de materias prima y embalajes, el

transporte de los mismos, los analisis de calidad y el proceso de transformacion en si.
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En “El Salinerito”, la cuantificacion de desperdicios y pérdidas mas comunes se han
realizado en los factores: Materias primas, insumos, y embalaje, donde se desperdician
importantes cantidades de envases y cartones; sin embargo, y tratandose de estimular la

mejora de la calidad y productividad, puede considerarse un monitoreo.

¢. Determinacion de la utilizacién de maqguinaria

La tasa de uso de la capacidad de las maquinarias y equipos en la empresa “El
Salinerito”, estara definida por el grado en que esta utiliza su capacidad, y se calcula de

la siguiente manera:

Capacidad real= capacidad utilizada / capacidad disefiada

La tasa de uso de la capacidad se expresa como un porcentaje, para lo que se requiere
que el numerador y el denominador se midan con unidades y periodos similares (hora

maquina / dia, kilos de cacao / dia, gastos de produccion / mes).

En vista de que existe un calendario de produccion que no estandariza la fabricacion de
todos los productos de la marca para todos los dias de la semana, se ha notado que
existe una importante subutilizacion de la misma en diferentes sectores, por lo que
ninguna de las secciones de produccion de “El Salinerito” trabaja al 100% de su
capacidad, tanto en maquinaria como en obreros, esto es considerado también como un

desperdicio que debe ser cuantificado, pero no es materia de este trabajo.

d. Determinacién del uso del personal

Todos tienen una responsabilidad en la microempresa y deben mantenerse en su lugar
de trabajo hasta terminar la jornada. Dentro del plano financiero este rendimiento sera
determinado segun el recurso humano empleado durante el ciclo de produccion, la
medida de su desempefio y el volumen de egresos que se asignan para el pago de

personal.
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e. Medicion del rendimiento productivo

En la microempresa de chocolates “El Salinerito” se considerara para medir la

productividad los siguientes factores:

o Numero de unidades producidas y horas trabajadas por empleados.

e Insumos empleados.

Tecnologia de Produccion de chocolates

El Plan de produccion

Esta fase tiene como objetivo detallar todos los aspectos técnicos y organizativos que
toman parte en la fabricacion de los productos o en la prestacion del servicio. Se trata de
detallar al maximo el proceso de fabricacion del producto, o de prestacion del servicio,
identificando las partes del proceso. Se prestara especial atencidén a los siguientes

puntos:

Proceso de fabricacion:

Para cada uno de los productos del catalogo hay que describir su proceso de fabricacion.

Esto significa que:

- Hay que detallar donde se compran las materias primas.

- Como y a dénde se transportan.

- Como se almacenan hasta su uso.

- Como se usan en el proceso de fabricacion y en qué consiste este.
- Como se almacena el producto final.

- 'Y como se transporta hasta el cliente final.
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Localizacion geogréfica de las instalaciones:

Han de tenerse en cuenta las ventajas y desventajas de la opcion elegida en términos de:
- Encontrar personal cualificado para las necesidades de la empresa.

- Incentivos a la ubicacion.

- Normativa medioambiental.

- Proximidad a las materias primas.

- Accesibilidad a las instalaciones.

Edificios y terrenos necesarios:

- Régimen de adquisicion y costes.
- Costes de mantenimiento.

- Distribucién del espacio.

Equipos necesarios para la fabricacion de los productos o la venta de los servicios:

- Caracteristicas, tipos y modelos de los mismos.
- Férmulas y costes de adquisicion.

- Costes de mantenimiento.

- Capacidad de produccion.

- Duracion de los equipos.

- Servicios de postventa ofrecidos por el distribuidor de los equipos.

Estrategia del proceso productivo:

Esta se traduce en decidir si alguna de las fases del proceso de produccion o de

prestacion de servicios se va a subcontratar. En tal caso habra que definir:

- Costes.- Perfil de la empresa subcontratada.

- Nivel de calificacion de los trabajadores.
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FLUJO DEL PROCESO PRODUCTIVO Y ESCALAS DE PRODUCCION

Flujo del proceso de produccion en una escala de micro empresa/artesanal, comprende

de manera especifica los siguientes contenidos:
Distribucion Interior de las Instalaciones

Flujo de materiales

Recepcion e Area de sincronizacion
Area de trituracion
Almacén Area de alcalinizacion
Area de torrefaccion

Limpiado < Area de molienda

Proctsamiento Area de acondicionamiento

Area de terminado

Area de envasado

Area de distribucion y entrega

Determinacion de cét‘os y méargenes de operacion
Distribucion del producto

Administracion y control de inventarios
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6.8 Administracion

6.8.1 Estructura Organizativa

Equipo ejecutor: Conformado por los trabajadores del Departamento de Produccion de
la microempresa de chocolates “El Salinerito”, como beneficiarios, sin embargo, la
institucion capacitadora sera seleccionada mediante la presentacion de proformas y
andlisis comparativos, dicha seleccion realizara el nivel administrativo superior de la

empresa.

En la estructura de la propuesta se puede determinar que los actores de los programas
son los mismos miembros de la empresa, cada uno con responsabilidades que debera

asumir y cumplirlas cabalmente.

Equipo de control y supervision: También se deberan destinar responsabilidades para
los supervisores de produccion y responsables de manejo del recurso humano

encargados de medir el desempefio.

LA EVALUACION

Evaluacion inicial o diagnostica. Se realizara al comienzo del periodo de la
elaboracion del chocolate, consiste en recoger los datos de la situacion en la que se

encuentran todos los elementos productivos al comienzo de proceso.

Evaluacion formativa o de procesos. Consiste en la valoraciéon, a través de la
informacion recogida en forma continua y sistematica del funcionamiento del proceso
de transformacion del cacao puro en las golosinas y dulces propios de chocolate “El

Salinerito”.
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Evaluacion final. Consiste en recoger y valorar los datos al finalizar un periodo de

tiempo previsto para la realizacion del chocolate.

Equipo evaluador: Los evaluadores deben cumplir con una tarea trascendental, la de
medir la eficiencia de la nueva politica institucional de capacitacién permanente, para
ello la comision deberd integrarse con los administradores de la empresa y sus
accionistas, este organismo actuara desde que haya finalizado cada periodo de ejecucién

y de forma semestral.

PREVISION DE LA EVALUACION

Se utilizara para evaluar si los cambios proyectados por el plan ocurren como se tiene
previsto. Las evaluaciones de impacto determinan el cumplimiento de los objetivos del
programa de capacitacion establecido en el marco de resultados, estos pueden ser

resultados intermedios o resultados finales.

OBJETIVO DE LA EVALUACION

Determinar el impacto que, en términos de productividad, produjo el programa de

capacitacion propuesto para la microempresa de chocolates El Salinerito.
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CUADRO XVI: MATRIZ PLAN OPERATIVO DE LA PROPUESTA

Meta global: Solucionar los problemas detectados en el desempefio y elevar la productividad de los colaboradores.

Estrategias

Actividad

Objetivos

Responsable

Diagndstico de capacitacion.

Encuesta sobre conocimientos.

Conocer el nivel de formacién del
personal.

Jefe de personal

Tratamiento de la produccion.

Curso de manejo de la materia prima.

Mejorar el tratamiento a los insumos.

Jefe de personal

Tratamiento principal del proceso de
chocolate.

Control de calidad y materia prima.

Garantizar la calidad del producto.

Jefe de personal

Control de calidad y embalaje.

Control de calidad en embalaje y acabados.

Calidad del producto.

Supervisor de calidad

Manejo de maquinas y equipos.

Curso de manejo de maquinarias

Garantizar el buen funcionamiento de
la maquinaria.

Jefe de mantenimiento

Cuantificacion de materias primas.

Cuantificar los ingredientes para la
elaboracion de chocolate.

Costos.

Contabilidad

Cuantificacion del producto elaborado

Variedad de chocolates

Costos directos de fabricacién.

Gerente y jefe de produccion

Determinacion de
insumos.

desperdicios e

Control de desperdicio e insumos.

Reduccién de costos

Jefe de produccién

Determinacion del uso de maquinarias.

Capacidad de la maquinaria.

Uso pleno de las maquinarias.

Jefe de produccién

ELABORADO POR: Ercilia Punina
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6.8.2 Recursos institucionales

Biblioteca
Saldn de conferencias (auditorio)
Equipos de audio y video

Sala de procesamiento de chocolate

6.8.3 Recursos tecnoldgicos

Retroproyector,
Television

V.H.S

Video
Transparencias
Equipo de sonido
CD’s

Magquinarias y equipo de produccion
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6.8.4 Recursos financieros

6.8.4.1 Presupuesto

CUADRO XVII: Presupuesto de capacitacion

CANT DETALLE-DESCRIPCION V.U TOTAL
14 participantes | Capacitaciones en manejo de materias primas 35.00 490.00
14 participantes | Capacitaciones en Control de Calidad de materias 35.00 490.00

primas, procesos y embalajes/acabados
14 participantes | Capacitaciones en manejo de maguinarias y equipos 35.00 490.00
14 participantes | Capacitaciones en ventas 35.00 490.00
56 | Refrigerios para participantes 2.00 112.00
16 | Refrigerios: Capacitadores-directivos 2.50 40.00
Uso de planta de procesamiento e insumos 500.00 500.00
SUBTOTAL 2612.00
IMPREVISTOS 261.20
TOTAL 2873.20

ELABORADO POR: Ercilia Punina
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6.8.4.2 Financiamiento

El programa sera financiado por desembolsos realizados por la directiva de la
asociacion FUNORSAL, considerados como gastos de entrenamiento y capacitacion del

personal, ademas, se utilizara el recurso fisico, material, tecnoldgico y humano de la

fabrica de chocolates de “El Salinerito”.

6.9 Prevision de la evaluacion

CUADRO XVIII: Prevision de la evaluacion

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

¢Quiénes solicitan evaluar?

Administracion general
Director de Dpto. de produccién

¢Por qué evaluar?

Es necesario disponer de herramientas e
indicadores que sirvan para realizar
correctivos en futuros proyectos.

¢Para qué evaluar?

Para medir los logros obtenidos en la
etapa de ejecucion de la propuesta, datos
que ayudaran a establecer indicadores de
eficiencia

¢Qué evaluar?

El impacto de las conferencias y talleres
de capacitacion en el incremento de la
productividad.

Establecer si el programa esta aportando
para el logro de los fines.

¢Quién evallta?

La gerencia general y la direccién del
departamento de produccion.

¢Cuando evaluar?

El incremento de la productividad de
evaluara mensualmente y se realizaran
correctivos semestrales

¢Como evaluar?

Se debe dar especial énfasis a los
indicadores de resultados, productividad
y competitividad.

¢Con qué evaluar?

Por medio de comparaciones entre la
productividad historica y la actual.

FUENTE: Ivancevich, J (1999). (p. 172).

ELABORADO POR: Ercilia Punina
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