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RESUMEN

El presente proyecto tiene por objetivo proponer el disefio de una matriz de
desarrollo de competencias y habilidades en los operadores de maquinas de produccion
perini 6 y perini 10 del area de conversion en la empresa Productos Familia Sancela del
Ecuador S.A dedicada a la produccion y comercializacion de productos de higiene

personal.

La matriz tiene como nombre ILUO la que posee un estructurado sistema de
capacitacion y evaluacion que busca obtener personal entrenado para desarrollo de
varias actividades como back up en operacion de maquinaria. Una adecuada
construccién de la matriz permitira obtner beneficios como la disminucion y rotacion de
personal, mejora en el sistema y método de trabajo, reduccion en tiempo de aprendizaje

entre otros.

En el &mbito de la salud y seguridad ocupacional, la matriz busca aportar con
acciones de mejora a la disminucion del indice de accidentes causados por falta de

entrenamiento en cargos nuevos.

Para el presente proyecto se tomé como modelo al Sistema de Produccion
Toyota, el cual tiene como objetivo la excelencia operacional en procesos productivos
buscando alcanzar los més altos niveles de calidad en la fabricacion de producto y la
optimizacion en tiempos de produccién. Una correcta identificacion de habilidades en
los colaboradores permitird aprovechar al maximo el potencial del talento humano. El
adecuado manejo de la herrmienta facilitara a los lideres disefiar una ruta de aprendizaje
en base a la realidad del cargo, de igual forma podra tomar decisiones de forma objetiva

y oportuna cuando el proceso lo requiera.

Palabras claves: Competencias, habilidades, calidad, seguridad, capacitacion.



ABSTRACT

The purpose of this project is to propose the design of a matrix for the
development of skills and abilities in the operators of perini 6 and perini 10 production
machines in the conversion area in the company Productos Familia Sancela del Ecuador

SA dedicated to the production and commercialization of personal hygiene products.

The matrix is called ILUO, which has a structured training and evaluation
system that seeks to obtain trained personnel for the development of various activities
such as back up in machinery operation. An adequate construction of the matrix will

allow to obtain positive results in the company and in an agile and timely manner.

Another of the benefits that the ILUO matrix seeks to achieve is the reduction of
accidents, demotivation in personnel and ignorance of functions when there are changes

of position that due to the operability in production become unpredictable.

For this project, the Toyota Production System was taken as a model, which
aims at operational excellence in production processes seeking to reach the highest

levels of quality in product manufacturing and optimization of production times.

The correct identification of skills in employees will make the most of the
potential of human talent. A clear staff evaluation scheme will facilitate leaders to
design a learning path appropriate to the reality of the position and their functions, in
the same way they can make decisions in an objective and timely manner when the

process requires it.

Keywords: Competencies, skills, quality, safety, training.



CAPITULO |

1.1 INTRODUCCION:

El &mbito laboral cada vez se ha vuelto mas competitivo, lo que ha provocado
desde el aspecto positivo que los profesionales sean capaces de ir innovado las antiguas
practicas para desarrollar el talento humano en las organizaciones. Una de estas
précticas es el desarrollo de habilidades de los colaboradores, esto se ha convertido en
un reto que cada vez se vuelve es mas complejo.

Los lideres buscan alcanzar resultados &giles, oportunos y enfocados al
cumplimiento de las necesidades de la organizacion, sin embargo, se han dejado de lado
procesos importantes como el desarrollo de competencias al capital humano,
enfocandose en el aspecto econémico que este representa, lamentablemente ain no se
logra visualizar a la capacitacion como un gasto sino como una inversion.

Un adecuado manejo del talento humano nos permitird alcanzar con éxito los
objetivos que se han trazado ya sea como lideres de equipo, como &rea u organizacion.
Obtener personal competente permitira ser un gran referente a la hora de captar al mejor
talento para trabajar en las organizaciones, segun estudios actuales uno de los
indicadores principales para los aspirantes a una vacante es un atractivo plan carrera que
se oferta en el cargo, acompafiado de programas de apoyo para estudios y la obtencién
de certificaciones acadéemicas.

La matriz ILUO es una de las herramientas que se ha utilizado para desarrollar
habilidades especialmente en procesos productivos, sin embargo no es restrictiva para
su aplicacion en procesos administrativos, comerciales u otros, su finalidad es la de

conseguir flexibilidad del personal, lograr un crecimiento tanto en conocimientos



técnicos como en motivacion personal, capacitarse dia a dia para que los cambios
de puestos de trabajo ocasionados por los diferentes volumenes de produccion o
variabilidad de demanda se puedan efectuar sin que la calidad ni la seguridad de las
personas se vean afectadas, asi como poder efectuar una adecuada rotacion de las
personas en los trabajos méas incomodos, pesados o repetitivos, sin que la calidad se
averie para alcanzar una excelencia operacional.

ILUO es un método de calificacion de competencia y habilidad basada en el
desempefio, mide también conocimientos, pero éstos son una referencia Unica de la
calidad del producto esperado.

La matriz busca obtener personal competente con habilidades fortalecidas las
mismas que seran desarrolladas posterior a un proceso de entrenamiento en el cual los
operadores posean la capacidad de aplicacion y replica de conocimiento, y que a su vez
los lideres de proceso realicen seguimientos periddicos en funcion de evaluar la

madurez, el desarrollo de habilidades y su impacto en el entorno laboral.

Segin datos recientes publicados por la OIT, “el resultado de la falta de
prevencion en riesgos laborales, produce a nivel mundial cada 15 segundos, la muerte
de un trabajador a causa de accidentes, enfermedades relacionadas con el trabajo, falta
de entrenamiento en operacion de maquinas 0 ascensos a nuevos cargos sin previa

capacitacion.



1.1.1 Objetivo General
Proponer el disefio de matriz de habilidades para los colaboradores de la
maquinas perini 10 y 6 de area de conversion en la empresa “Productos Familia Sancela

del Ecuador SA”

1.1.2 Objetivos especificos:

* Determinar los factores que afectan la correcta operacion de maquinas perini 6

y perini 10 del &rea de conversion.

* Evaluar el indice de ausentismo del personal para operacion de maquinas perini

10 y perni 6.

* Generar una propuesta de construccion de matriz ILUO para desarrollo de

habilidades de los colaboradores de las maquinas de produccién.

1.2 MARCO TEORICO
1.2.1 Marco Conceptual

1.2.1.2 Gestion del Conocimiento

La gestion del conocimiento no posee una sola definicion, en el transcurso del
tiempo se han ido mostrando variadas explicaciones, su concepto depende de los

diferentes autores, que se enfocan en caracteristicas especificas:



“La gestion del conocimiento tiene perspectivas tacticas y operativas, es mas
detallado que la Gestion del Capital Intelectual, y se centra en la forma de
dar a conocer y administrar las actividades relacionadas con el
conocimiento, asi como su creacion, captura, transformacion y uso. Su
funcion es planificar, implementar y controlar, todas las actividades
relacionadas con el conocimiento y los programas requeridos para la

administracion efectiva del capital intelectual” (Wiig, 1997).

“La gestion del conocimiento es el proceso que continuamente asegura el
desarrollo y la aplicacién de todo tipo de conocimientos pertinentes de una
empresa con objeto de mejorar su capacidad de resolucion de problemas y
asi contribuir a la sostenibilidad de sus ventajas competitivas” (Andreu &

Sieber 1999).

“La gestion del conocimiento es la funcion que planifica, coordina y controla
los flujos de conocimiento que se producen en la empresa en relacion con
sus actividades y su entorno, con el fin de crear unas competencias

esenciales”. (Bueno, 1999)

“La Gestion del conocimiento es la adquisicion y uso de recursos para crear
un entorno en el que la informacidn es accesible a los individuos y en el que
los individuos adquieren, comparten y usan dicha informacion para
desarrollar su propio conocimiento y son alentados y habilitados para aplicar
su conocimiento en beneficio de la organizacion” (Harman and Brelade

2000).


https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Gesti%C3%B3n_del_Capital_Intelectual&action=edit&redlink=1

El conocimiento reside en el complejo sistema de procesos que da como resultado la
materializacion de los bienes o servicios. Segun Mdunera y Franco (2002), existen dos
soportes béasicos del conocimiento: Los recursos humanos que intervienen en los
procesos de produccion o de soporte organizacional (formacién, capacidades,
cualidades personales, entre otros). La informacién manejada en dichos procesos, que
capacita a estas personas a incrementar su formacién o habilidades para el desarrollo de

sus tareas. (Garcia Ferndndez & Cordero Borjas, 2008)

De la fusion de estos soportes surge el conocimiento. A medida que la estructura
organizacional facilite la sinergia entre la persona y la informacion, se ira creareando un

entorno de conocimiento.
Estudios del conocimiento

Segln varios precursores Clasicos de la Teoria del Conocimiento se revela
a Pitagoras quien ratificaba que el hombre es la medida de todas las cosas, de las que

son en cuanto son y de las que no lo son cuando no lo son.

Platon, asevero que la existencia de un mundo lleno de ideas, ya sean invariables o

invisibles sobre las cuales posible adquirir un conocimiento verdadero.

Aristoteles menciona que el conocimiento se observa como una adquisicion en via
directa, mediante la sustraccion o de forma indirecta concluyendo datos nuevos de
aquellos ya son conocidos, mediante las reglas de l6gica, las mismas fueron expuestas
de forma sistematica por primera vez, como apoyo para superar las trampas tedricas de

los sofistas quienes eras los expertos en la ensefianza del sentido de las palabras.

La transferencia del conocimiento en las organizaciones ha permanecido como
proceso dindmico y activo durante varias generaciones de modo informal por

intermedio de reuniones de reflexion a las sesiones y las discusiones, entre otras, de una

10



manera formal mediante el aprendizaje, y el entrenamiento profesional, programas de
capacitacion. De una forma 4gil de negocio, en la administracion del conocimiento se
ha tomado en cuenta la parte introductora inicial del conocimiento, el creacion de
intranets corporativos, de redes tecnoldgicas y de otras formas de tecnologia para el

conocimiento de informacion.
1.2.1.3 Gestion del conocimiento y aprendizaje organizacional

La gestion del conocimiento y el aprendizaje organizacional promueven
indefectiblemente el capital intelectual en todos los niveles de la organizacion mediante
la gestion por competencias, configurandose un enfoque comportamental del capital
humano, estructural y relacional en la busqueda de organizaciones eficientes y
competitivas como factor estratégico para el desarrollo. Todo lo anterior conlleva una
intrincada estructura de informacion, conocimientos, cualidades, capacidades, actitudes
y demas atributos estratégicos que permiten el desempefio satisfactorio en
circunstancias complejas, exigiendo de tal manera a las organizaciones, la construccion
de conocimientos significativos Gtiles para su desarrollo estructural y humano. (Angulo,

2016)
1.2.1.4 Estrategias de Gestion de conocimiento

Aportela y Ponjuan (2006), sefialan que la integracion de conocimientos que se
produce en las organizaciones es producto del compromiso de las personas y como
consecuencia, ellas lo producen y solo requieren concientizarlo. Este proceso permite
que las instituciones logren un conocimiento colectivo y un mayor impacto en su

capacidad para integrar conocimientos. (Vargas, Chacin, & Bricefio, 2012)

Estrategias de Gestion del Conocimiento:

e Procesamiento del Conocimiento

11
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e Procesamiento Organizacional.

1.2.1.5 Procesamiento del Conocimiento. — conocimiento de la organizacion

contemplado en tres etapas:

» Generacion del Conocimiento.

» Codificacion del Conocimiento.

* Transferencia del Conocimiento.

1.- Generacién del conocimiento; ampliacion de cantidad y calidad del depoésito de

conocimientos e ideas que pueden ser comprendidos de una mejor forma.

2.- Codificacion del conocimiento; conocimiento explicito, organizado y comprensible,

para ser utilizado por quien lo requiera.

3.- Transferencia del conocimiento; union de actividades encaminadas a la difusién

de conocimientos, experiencias y habilidades para su facil uso.

1.2.1.6 Procesamiento Organizacional. — Almacenaje de conocimientos establecidos
por gestores individuales o grupales y objetos encargados de conservar y mostrar
peticiones de conocimiento producidas en los ciclos de conocimiento los mismos que

permiten descubrir y seleccionar el requerido.

12



Estrategia de Gestion del Conocimiento

1 .-Generary
producir
conocimiento

Aprendizaje

6.- Difundir

3.- Compartir

llustracion 1Estrategia de gestion del conocimiento

1.2.2 MARCO REFERENCIAL

La gestion del conocimiento pone en evidencia una gran ventaja competitiva que
brinda un gran aporte para la mejora del aprendizaje buscando que sea mas &gil,
buscando crear un nuevo conocimiento. EIl beneficio de la gestién del conocimiento

esta transferido en parte por:

1.2.2.1 Velocidad de la conectividad

o Contenido progresivo del conocimiento productos y servicios.
o Ciclos mas breves para el desarrollo de nuevos productos.

o El excesivo manejo de informacion para generar conocimiento.

13



https://es.wikipedia.org/wiki/Informaci%C3%B3n

o Solicitudes por parte de usuarios para solicitar apoyo, basandose

vivencias personales o profesionales a través de la organizacion.

El Internet ha aportado de gran manera, siendo un fuerte apoyo creativo para el
aprendizaje e investigacion, negocio electronico y la obtencion de informacién
inmediata. La creacion de nuevas tecnologias, ha disminuido los tiempos de respuesta,
mensajes defectivos y correo tardio. Varios criterios mencionan que el uso de la gestion
del conocimiento se seguira desarrollando de manera constante, con el aumento del uso

de la tecnologia y la informacidn a través de la web.

El aprendizaje, las conversaciones en linea y el desarrollo de software de facil
uso son claros ejemplos de innovacion en la administracion del conocimiento. Desde el
entorno actual se puede manifestar que el uso habitual de estas herramientas
tecnoldgicas nos permitird extender el nivel de investigacion requerido para un

colaborador en la organizacion.
1.2.2.2 Ciclo de Vida del Conocimiento (CVC)

Referente al ciclo de vida del conocimiento McElroy manifiesta que el
conocimiento se puede producir en un sistema social o por medio de personas, el
proceso de compartir informacion entre estas se realiza de manera frecuente, a este
proceso se lo llama ciclo de vida del conocimiento, esta interaccion no se convierte en
un esquema unico en el cual se puede desarrollar. EI CVC inicia con el descubrimiento
de problemas presentados en el procesamiento organizacional; durante el desempefio de
actividades los colaboradores se mantienen ocupados en desarrollar procesos
organizacionales lo que hace que perciban faltas en su conocimiento para alcanzar
acciones u objetivos. Finalmente, con el discernimiento del conocimiento validado,

creencias y preferencias, se podran detectar nuevos conflictos.
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Es importante mencionar las etapas del proceso de gestion del conocimiento:
almacenamiento, recopilacion, estructuracion, divulgacién, control, generacion,

distribucion, codificacion, uso y explotacion.

1.2.2.3 Proceso de la Gestion del Conocimiento segun William R. King

Segln King, la gestion del conocimiento muestra un ciclo para su mejor

procesamiento.

El primer paso presentado por King contempla dos partes iniciales dentro del

mismo paso. en la gestion del conocimiento:

Primera Parte. - Creacion, contempla socializar, externar y reflexionar el
conocimiento, sea este para generar nuevo conocimiento en la organizacién o sustituir

uno ya presente.

Segunda Parte- Adquisicion, busqueda e identificacion de fuente del problema,

conocimiento o inclusién de un conocimiento externo.

El siguiente paso del ciclo determina el refinamiento del conocimiento, aqui

explica, adapta, organiza, uniforma, evalla y analiza que conserva y documenta.
Tercer paso la memoria, formacién del almacenamiento de conocimiento de la
organizacion.

Cuarto paso proceso, transferencia de conocimiento, poner en practica cualquier
conocimiento el mismo que puedo haber sido transferido de forma directa a un
colaborador, que busca aplicar el conocimiento en la organizacion y sea de uso para la

elaboracion de actividades, innovacion de procesos, solucion de problemas o

15



transferencia de aprendizaje a nuevos compafieros O en nuevos procesos de

implementacion organizacional.

En conclusion, se encuentra directamente relacionado con el desempefio
organizacional y su incidencia en la gestion del conocimiento como en el desarrollo y
manejo de la organizacion, para finalmente iniciar un nuevo ciclo en caso de ser

necesario y cuantas veces se lo requiera.

Creacién -

Adquisicién

/7 N

Aplicacion Refinamiento

Proceso de
Gestion del
Conocimiento

Transferencia Memoria

llustracion 2 Proceso de la gestion del conocimiento

1.2.2.4 Modelos aplicados a la Gestion del conocimiento
Modelo de Nonaka y Takeuchi

Segun estudios realizados por estas autoras manifiestan que las compafiias japonesas
han llegado a ser exitosas gracias al desarrollo de habilidades y el perfeccionamiento en

la creacion de aprendizaje organizacional, este concepto se debe entender como la
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capacidad que una comparfiia posee para generar nuevos conocimientos, compartidos
entre los miembros de la organizacion y plasmados en productos, servicios y sistemas

de trabajo.

Este modelo menciona que la generacion de conocimiento se basa en el
intercambio de informacién y su frecuente interaccion de los tipos de conocimiento

siendo estos tacitos o explicitos:

e Socializacion: expresion de experiencias y capacitaciones.
o Exteriorizacion: manifestacion de conocimientos de manera tangible.
e Combinacién: mezcla o intercambio de conocimientos explicitos.

 Interiorizacion: asimilacion de conocimiento explicito.

El modelo percibe la gestion del conocimiento como un proceso de relacion
entre el conocimiento tacito y explicito. Los elementos esenciales para la aplicacion de
este modelo en la organizacion son la mision, vision y valores, los mismos permitiran
asimilar de una forma clara a donde busca llegar la empresa y que espera de sus
colaboradores. La clasificacion, estandarizacion y almacenamiento de conocimientos;
asi como el facil acceso a la informacion es fundamental para la aplicacidon de este
modelo. Una estrategia para aplicacion de este modelo, es describir todo lo que se
realiza en la empresa sea esta informacion representativa o no y publicarlo con un
lenguaje de facil entendimiento en la organizacién, esto nos permitira entregar datos que
generen un conocimiento explicito. Existe cierta parte del conocimiento que en
ocasiones no es codificable, el mismo estara presente en forma se presentara en forma
de experiencias convirtiéndose asi en un conocimiento tacito, para acceder a éste se
deben crear canales apropiados entre todos los elementos que componen la

organizacion.
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llustracion 4 Modelo de las cinco fases de Nonaka y Takeuchi

1.2.2.5 Modelo de Arthur Andersen (1999)
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Este modelo contempla la gestion del conocimiento desde dos

importantes figuras: Individual y Organizacional.

Individual: Compromiso personal de compartir y convertir el conocimiento de manera

explicita.

Organizacional: Responsabilidad de crear wuna infraestructura de soporte,
implementacién de procesos, cultura, tecnologia y sistemas que capturen, analicen,

valoren y distribuyan el conocimiento.

El modelo Andersen manifiesta la necesidad de agilizar el flujo de informacion que
posee valor desde los colaboradores a la organizacion y viceversa; de este modo los
colaboradores puedan hacer uso para generar valor a los clientes. Sin embargo, el
modelo Andersen presenta como debilidad de subordinar la gestion del conocimiento a

la captacion de clientes exclusivamente,

Para la aplicacion de este modelo en una organizacion se deberd considerar

algunos elementos para su correcta aplicacion correcta:

e Cultura organizacional que provoque comunicacion flexible y abierta a
cambios.

Disefio tecnoldgico que permita compartir conocimiento.

El apoyo de sus directivos.

Disefio claro de objetivos.
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llustracion 5 Modelo Andersen

(MODELO ANDERSEN, 2015)

1.2.2.6 Herramientas de la Gestion del Conocimiento

Existen distintas herramientas y servicios para obtener una Gestion de

Conocimiento completa.
Ente las principales herramientas se encuentran las siguientes:

Herramienta 1 — Trasmision inmediata: transmite el conocimiento explicito de

forma agil a miembros de una empresa.
Ejemplo las comunidades virtuales y Wikipedia.

Herramienta 2 - esta herramienta es complementaria a la herramienta 1, facilita
el uso de servicios de gestion del conocimiento interno: los mismos que dentro de una

estructura organizacional permiten gestionar, analizar, buscar y distribuir informacion.

Herramienta 3 — facilita el uso de servicios de gestion del conocimiento externo:
los mismos que aportan en la gestion, analisis, basqueda, distribucién, localizacion y
extraccion del conocimiento, su mision principal es identificar y extraer informacion

afin con la empresa, pero esta se encuentra en el exterior primordialmente en Internet u
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otros soportes tradicionales que ocasionalmente para la empresa puede ser ajenos o

desconocidos.

Algunas estrategias de gestion de conocimiento:

Estimulos (motivacion para intercambio de conocimiento)

Narrar historias (medio de transferencia de conocimiento técito).

Organizacion de conocimiento

Comunidades de aplicacion de conocimiento practico.

Comité de expertos (apoyo a quienes buscan conocimiento para llegar a

ser expertos).
« Valoracion de acciones
o Intercambio de buenas préacticas
« Eventos de conocimiento
o Gestion de competencias
« Repositorio de conocimientos

« Tecnologias colaborativas

Expertos de Conocimiento (referentes en la organizacion para temas

especificos).
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1.2.3 MARCO HISTORICO

Durante la década de los afios setenta se evidencio el nacimiento de una nueva
ciencia. La sociologia del cocimiento cientifico contempla un programa de
investigacion con una fuerte postura en oposicion a las anteriores concepciones que se

han dado desde la filosofia para exponer la naturaleza del conocimiento.

De manera distinta de la ciencia la psicologia no tomo interés por el analisis de
los conceptos del conocimiento sino de la creacion del mismo; mas alla de indagar en
conceptos formales, la sociologia del conocimiento desde lo cientifico se propone

demostrar desde lo causal la existencia de los tipos del saber.

En oposicion a la sociologia clasica las investigaciones nuevas no se limitan
hacer referencia a los factores sociales externos que interrumpen el trabajo cientifico,
sino que inicialmente comprendieron al conocimiento y la tecnologia en todas sus

expresiones como un fenémeno social.

Algunas posturas anteriormente lo han Ilamado la sociologia del error, pasando a
una sociologia del conocimiento que de forma sistematica intenta explicar todo tipo de
creencias sin la emision de juicios de veracidad, falsedad, racionalidad o irracionalidad.
Con el paso del tiempo se han dado varios estudios de casos que poseen una base
comun, sin embargo, a pesar de la importancia, no se han comprendido en su totalidad.
El conocimiento cientifico es una construccion social, por lo que no se le da un
concepto extraordinario ni sagrado al respecto, como toda actividad social la ciencia
estad sujeta y en dependencia de pactos o negociaciones e intereses de los individuos y

comunidades en especifico las mismas que deben ser explicadas.
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El conocimiento desde la teoria formal, comienza desde las investigaciones

medievales de la Gnosteologia como la disciplina en que se divide la Metaphysica.

Desde la antigliedad, el termino gnoseologia fue empleado por primera vez en el
siglo XVII, con predileccion a los estudios del conocimiento (epistemologia),
posteriormente para métodos pedagogicos, se empled el termino gnoseologia en sentido
general de teoria del conocimiento y la epistemologia como regla que estudia los
fundamentos de veracidad que conciben el objetivo del conocimiento, por lo cual se
fundamenta la existencia y el principio del conocimiento cientifico, trazando una
diferencia del saber, concebido como lo que se conoce sin tener la certeza de su

autenticidad.

Segun los autores Davenport y Prusak sefialan que el conocimiento se produce
entre seres humanos de una forma adecuada ya que, aunque un computador puede
absorber y transformar datos en informacion, solamente el humano puede discernir los

datos e informacion obtenida en comprension.

El conocimiento es una parte fundamental del humano, aunque no se cuenta con
una informacion exacta, las investigaciones sobre el papel que juega dentro de las
organizaciones posee una amplia compilacién de resultados en la teoria de la direccion

organizacional.

1.2.3.1 Conocimientos y Habilidades

Dos palabras que describen las competencias de una persona- conocimiento y habilidad.
1.2.3.2 Conocimiento. - aprendizaje de una persona de conceptos, principios e
informacion respecto a un tema en particular a través de libros, medios

de comunicacion, enciclopedias, instituciones académicas u otras fuentes.
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1.2.3.3 Habilidad. - aptitud para utilizar cierta informacion y aplicarla en un contexto.
El conocimiento hace referencia a teoria y habilidad hace referencia a la aplicacion

exitosa de esa teoria en la préctica y la obtencion de los resultados esperados.

El método de prueba y error es una manera UGtil que permite desarrollar
habilidades. Ciertas habilidades de las personas se encuentran de forma innata. Un claro
ejemplo es que algunas personas nacen siendo artesanos los cuales posen una habilidad
impresionante en el uso de sus manos para crear. Sin embargo, las aptitudes solo se
pueden llevar en una persona hasta cierto nivele, para potenciar esta aptitud se requiere
de forma adicional el conocimiento. Como el ejemplo del artesano se muestra que puede
ser muy bueno en la artesania, pero requiere adquirir una certificacion profesional la
cual permitira ir afinando de forma profesional sus habilidades. Del mismo modo varias
personas pueden tener conocimiento tedrico, pero no pueden poseer la capacidad de

utilizarlo para realizar una tarea.

El conocimiento es intangible pero las habilidades pueden convertirse en

tangibles al aplicar esas aptitudes en un argumento y obtener el resultado deseado.

El conocimiento tedrico se puede transferir a otras personas. Sin embargo,
existen habilidades que nunca pueden ser transferidas. Como ejemplo, un mecéanico de
autos puede intuir el problema que tiene un vehiculo ya que debido a su trabajo
frecuente ha permito actuar desde la experiencia adquirida pero el mismo mecanico

puede no tener la capacidad de transmitir esa intuicion a un aprendiz.

24



1.2.3.4 Lean Manufacturing

El Lean Manufacturing instruye acerca de una cultura creada por varias
empresas japonesas cuyo fin era emplear mejoras en plantas de produccién. Lograron
obtener grandes resultados en puestos de trabajo y en lineas de produccion. Tomando en
cuenta que no fue la primera practica realizada para la obtencidn de estos resultados.
Las técnicas iniciales de perfeccionamiento de produccion surgieron a principios de
siglo XX con aportes de F.W. Taylor y Henry Ford. Taylor los mismos que
construyeron las bases de la organizacion cientifica, adicional con el trabajo de Henry
Ford el cual establecio las cadenas iniciales de fabricacion de automdviles. Esta técnica
buscaba una forma nueva de organizacion, que poco a poco se fue aplicando en el resto

del mundo.

1.2.3.5 Toyota Manufacturing System
En la culminacion del siglo XIX nace la primera tendencia del Lean

Manufacturing en Japon por Sakichi Toyoda, quien fue el fundador del Grupo Toyota.

El Sr. Toyoda creo un dispositivo enfocado en la deteccion de problemas
generados en la produccion de telares, el mismo que daba una alerta a los colaboradores
proporcionando una sefial cuando en cuanto se rompia un hilo. La maquina de Sakichi
Toyoda no solamente fue de ayuda para la automatizacion de un trabajo realizado de
forma manual, sino que adiciono un elemento de capacidad para deteccion de errores en
maquina, “Jidoka”. La produccion paraba en cuanto un elemento era defectuoso, esto
evitaba la produccion con errores. Esta practica adicional aprob6 que existan varios
colaboradores para control de maquinaria, incrementando asi la productividad en

grandes dimensiones.
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Kiichiro Toyoda implemento esta filosofia, y creyd en una situacion ideal donde

las maquinas e instalaciones asi como los trabajadores afiadan valor sin generar
desperdicio. Desarrollo técnicas y métodos para eliminar desperdicios entre operaciones

y lineas de proceso. El resultado final fue con éxito el método Just-in-Time (JIT).

Eiji Toyoda amplid la productividad de los trabajadores, sumando valor al

sistema Just In Time , y construyé asi el Toyota Production System (TPS). Este modelo

estd basado en generar produccion solamente de la demanda y por solicitud del cliente,
esto se integrd con la reduccion de tiempo utilizado para cambio de herramientas, a
través del sistema SMED (Single-Minute Exchange of Die) método utilizado para la
reduccion de desperdicios en un sistema productivo y asegurar el tiempo de cambio de

herramienta de un solo digito de minutos.

Taiichi Ohno, en compafiia de Eiji Toyoda, apoyo en la creacion del Toyota
Production System, y formo las bases del proyecto Toyota para disefiar las cosas, o el

modelo Toyota.

En la actualidad Lean Manufacturing System de Toyota se emplea en su
totalidad o en casi en todo tipo de empresas que poseen plantas de produccion. La

Metodologia Lean ha crecido hacia la implementacién de nuevas aplicaciones como:

1.- Lean Health. - aplicacion basada en el principio Lean, aplicado a la
prestacion de servicios sanitarios, contempla la eliminacion de ineficiencias para
conseguir que el trabajo realizado preste valor y cumpla las necesidades del cliente su
objetivo es la mejora de la calidad, eliminacion de desperdicios y reduccion de tiempos
de espera, costos y aumento de la productividad sin generar un aumento de presion a los

trabajadores o disminucion de la calidad del producto.
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2.- Lean Construction. - aplicacion creada para enfrentar las exigencias nuevas
del mercado bajo la gestién de proyectos de construccion con el seguimiento de
principios de mejor continua y Lean Manufacturing, minimizando perdidas vy
maximizando el valor del producto final el cual ha sido disefiado de forma conjunta con
el cliente. Finalmente se busca obtener un incremento en la productividad de procesos
de construccion y asi mejorar la rentabilidad del proyecto, eliminando todo aquello que

no genera valor al producto final.

3.- Lean Office.- filosofia de trabajo que busca generar valor para el cliente
facilitando soluciones en las organizaciones eliminando actividades que no generan
valor y aportan en la reduccién de tiempos, incrementacion de productividad y mejora
en la calidad y producto para entregar a clientes permite racionalizar y eliminar
desperdicio en oficinas y procesos administrativos con la busqueda de obtener ahorros
tomando en cuenta que el 60% de los costos estan relacionados con el conocimiento de
la demanda del cliente y no necesariamente con las actividades productivas.

El punto comdn entre las mencionadas aplicaciones es la accion conjunta de
directivos, jefaturas y operarios, estableciendo principios de calidad para optimizacion
del trabajo, mejora de resultados y aplicacion sistémica de la Mejora Continua en todas

las areas empresariales.
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llustracion 6 Modelo Toyota

1.2.3.6 TWI

Training Within Industry se fundamenta en la mejora de la capacitaciéon a los

colaboradores en sus actividades y puestos de trabajo.

El TWI Service fue fundado en diciembre de 1940 “How to prepare instructors
to give intensive Job Instruction” su ideal la preparacion de formadores para impartir
formacion en el trabajo. Con varios intentos practicos realizados, en noviembre de 1941
se lanzé el proyecto definitivo “Job Instruction”, cuyo principal objetivo es la
instruccion a mandos medios y operarios calificados de las empresas en como pueden

formar a otros compafieros. En él afios de1942 se desarrolla el programa “Job Methods”
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(Métodos de trabajo) cuyo objetivo fue el de producir mayor cantidad de productos de
calidad y en menor tiempo, utilizando de la mejor forma el recurso humano, maquinaria
y materiales. En 1943 TWI Service lanza el ultimo programa llamado “Job Relations”,
el mismo que busca entrenar a mandos medio para liderar equipos, y gestionar de una

mejor forma los conflictos laborales.

1.2.3.7 Resultados de TWI

En el desarrollo de la Il Guerra Mundial alrededor de 1.000.000 trabajadores
ejecutando funciones como mandos medios y operarios con proyeccion de crecimiento
en la organizacion fueron formados en Job Instruction, 490.000 en Job Relations y
240.000 en Job Methods. Los resultados en las organizaciones fueron mas efectivos de

los esperado, de modo que:

o EI 86% de trabajadores incremento su productividad al menos un
25% en la ejecucion de actividades del cargo.

o EI 100% de las organizaciones logro reducir los periodos de
formacion en un 25%.

o EI 55% de las organizaciones redujo el desperdicio en produccion
en un 25%.

e EI 100% de las organizaciones redujeron las quejas de los

empleados.

Examinadas las cifras por el TWI Service, demostraron que la Il Guerra Mundial
fue vencida gracias a la gran capacidad de produccién que fue creada por la industria
americana. La contribucion generada por la aplicacion TWI, tuvo un gran impacto en el

desarrollo de la capacidad para produccién en la industria bélica.
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El desarrollo de los programas de TWI Training Within Industry obtuvieron gran
aceptacion e influencia en la industria japonesa, en la actualidad convertidos en pilares
de los que se conoce en Occidente como KAIZEN (metodologia que busca potenciar las

operaciones de valor afiadido y reducir el desperdicio).

El aporte del programa TWI a la industria japonesa y su influencia en Kaizen y
en el Lean Manufacturing, quedaron marcadas en el articulo escrito por Alan G.
Robinson y Dean M. Schroeder para la revista California Management Review en el afio

1993.

1.2.4 MARCO LEGAL

Las normativas sobre los riesgos del trabajo estdn reguladas tanto en la
legislacion local como internacional y ratificadas también en el Cddigo de trabajo del

Ecuador, se cita a continuacion:

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) considera que los trabajadores
de forma general se encuentran expuestos a sufrir dafios en su salud a causa de las
inadecuadas condiciones con las que laboran, y aun cuando esto incluye a los factores
individuales externos a las areas laborales a los que se encuentran expuestos de forma
cotidiana. Todos los agentes de riesgo con los que el sujeto cohabita dia a dia y que se
perciben de manera negativa por el propio individuo y afectan su salud. Es preciso
afnadir que no todas las personas perciben de la misma manera las condiciones en que
desarrollan su trabajo, respondiendo de manera individual y distinta segun la situacién a

la que se exponga.
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Constitucion Politica del Ecuador Art. 331 “Se prohibe toda forma de
discriminacion, acoso o acto de violencia de cualquier indole, sea directa o indirecta,

que afecte a las mujeres en el trabajo.” (Montecristi, 2008)

Decision 584 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo. Capitulo
Il — Articulo 11 Literal b) “Identificar y evaluar los riesgos, en forma inicial y
periddicamente, con la finalidad de planificar adecuadamente las acciones preventivas,
mediante sistemas de vigilancia epidemioldgica ocupacional especificos u otros

sistemas similares, basados en mapa de riesgos;”

Resolucion 957 Reglamento del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el
Trabajo Art. 1 Literal b) Gestion Técnica: - Identificacion de Factores de Riesgo -
Evaluacion de los Factores de Riesgo - Control de Factores de Riesgo - Seguimiento de
Medidas de Control Resolucion CD333 Reglamento para el sistema de Auditoria de
Riesgos de Trabajo

Art. 9 Numeral 2 Gestion Técnica Literal 2.2 MEDICION Factores y Riesgos
Laborales. Introduccion a la Evaluacion Codigo: DSST-NT-25 Revision: 01 Fecha:
27/09/2013 3 RIESGOS PSICOSOCIALES a. “Se han realizado mediciones de los
factores de riesgo ocupacional a todos los puestos de trabajo con métodos de medicién
(cuali-cuantitativo segun corresponda), utilizando procedimientos reconocidos en el
ambito nacional o internacional a la falta de los primeros;” b. “La medicion tiene una

estrategia de muestreo definida técnicamente;”
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Art. 47 del Cédigo del Trabajo, la jornada maxima de trabajo, sera de ocho horas
diarias, de manera que no excedan de cuarenta horas semanales, salvo por disposicion
de la ley en contrario.

Las jornadas de trabajo obligatorio no pueden exceder de cinco en la semana, 0

sea de 40 horas semanales.

El Acuerdo 0169 del Ministerio de Relaciones Laborales, de 24 de septiembre de 2012,

regula la aplicacion y procedimiento para la autorizacién de horarios especiales.

Esta norma es importante en la medida en que introduce cambios a los tipos de

jornadas.

El articulo 1 incluye como jornada ordinaria la nocturna de ocho horas diarias, y la
combinada entre la diurna y la nocturna y aquella de 40 horas semanales, sin considerar
la diferencia entre dias ordinarios y fines de semana. Es decir, se permite llegar a las 40
horas semanales combinando jornadas, con lo que los costos de horas extraordinarias
disminuyen. Algo similar ocurre con los horarios especiales contenidos en el articulo 2,
que se incluyen horarios de trabajo menores de cinco dias con intervalos de descanso
menores de dos dias, horarios rotativos entre diurnos y nocturnos o mixtos. (Porras

Velasco, 2017)

Basados en los argumentos legales podemos decir que tanto el colaborador como
el empleador deben cumplir y hacer cumplir sus obligaciones, con la finalidad de
mitigar en cierto grado los riesgos a los que se enfrentan ambas partes. El correcto
cumplimiento de normas evitara situaciones que generen afectaciones mayores al
entorno laboral, pudiendo ser solamente un ejemplo las enfermedades causadas por
actividades de trabajo y el costo de las mismas que deberan ser asumidas por la

empresa. (Jornadas de Trabajo, 2014).
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CAPITULO I1I

2.1 METODOLOGIA

2.1.1 Tipo de estudio

El disefo de investigacion para este proyecto serd “Andlisis Descriptivo”, que
buscara evaluar los resultados generados por ausentismo en las méaquinas de produccion
perini 6 y 10 del area de conversion datos importantes para el area de gestion humana y
produccion el mismo que nos permitird tomar acciones concretas frente a los resultados
y levantar un plan de mejora, mediante la aplicacion de una matriz de desarrollo de

conocimientos y habilidades de los colaboradores.
2.1.2 Método de Investigacion

Se plantea realizar un andlisis de las posibles causas de ausentismo en las maquinas
perini 6 y 10 del area de conversion, ejecutando un focus group con las jefaturas de
conversion, talento humano, seguridad y team leader, posterior a ello se levantara un plan
de accion a ser presentado a la gerencia de planta y gestion humana para su respectiva
aprobacién. Una vez presentados los resultados obtenidos en el focus Group y aprobados
por gerencia, donde se mostraran los causales principales de ausentismo, se concretaran
acciones de trabajo con los responsables para el presente estudio especificamente con los
responsables de produccion team leader de lineas de producciéon y la coordinacion de
gestion humana, se revisaran las competencias y conocimientos técnicos requeridos por los
operadores de las maquinas, estableciendo un cronograma de trabajo para ejecutar como

paso inicial evaluaciones al personal de maquinas en estudio.
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Informacion general de la empresa “Productos Familia Sancela del Ecuador

S.A”

Propdsito: Generar bienestar a través de soluciones de cuidado personal.
Higiene y aseo que construyen marcas lideres, creando valor para los grupos de interés

y rentabilidad para los accionistas.
Valores Corporativos
e Respeto
¢ Responsabilidad
e Compromiso
e Transparencia

Colombia S.A fue el primer nombre con el que se fundo la compafiia en el afio
de 1958 en Medellin, por Jhon Gdémez Restrepo y Mario Uribe, dedicados a la
importacion de papel higiénico, Scott Paper Co. Sus primeras instalaciones se ubicaron
en URIGO vy alli se inici6 él trabaj6 en la conversion de rollos hasta el afio de 1965, el
mismo que trazo el inicio de produccion de papel suave, con la construccion de la

primera planta productora en las instalaciones actuales.

En el afio 2001 Grupo Familia compra acciones de Tecnopapel en Ecuador e
inicia con presencia también en mercados de paises como Perd, Bolivia, Argentina,
Chile, Republica Dominicana, Antillas Holandesas, Paraguay, Puerto Rico y Venezuela
es importante mencionar que del pais de Venezuela salieron sus operaciones debido a

temas politicos de la época de aquel entonces.
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En la actualidad se fabrican varios productos de consumo masivo; sin embargo.

tomaremos a uno de ellos: papel higiénico que equivale a mas del 50% de las ventas en

la actualidad, el area de conversion es una de las areas més importantes dentro del

proceso productivo de la compafiia hasta el mes de junio del afio 2019 cuenta con 140

personas en némina y se convierte en el area con mayor poblacion de colaboradores a

nivel de toda la empresa, es por ello que se considera una de las areas méas idoneas para

realizar el presente estudio frente al desarrollo de habilidades en los colaboradores con

la finalidad de obtener back up de operacion en maquinas.

A continuacion, se muestra el organigrama estructural de la empresa Productos

Familia Sancela del Ecuador S.A.

Gerente de Planta

ORGANIGRAMA FUNCIONAL

Gerente de Pais

Gerente Nacional
de Ventas

Gerente
Administrativo

Auditor

Gerente Higiene
Institucional

Gerente Gestion
Humana

Gerente de Marca
Cuidado de Ia
Familia

Gerente Logistica

Gerente de Marca

Gerente Tecnologia

Cuidado de la Mujer de Informacion

Gerente de Marca
Cuidado del Bebé

Gerente de Marca
Cuidado del Adulto

EC-OGHGH-1/V9

Coordinador de
Informacién

Grupo @

famijia

llustracion 7 Organigrama Funcional Grupo Familia
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2.1.2 Poblacién de Estudio y Demografia

La poblacion sobre la cual se realizara el estudio esta conformada por 44
personas que se encuentran distribuidas en las dos maquinas perini 10 y perini 6 del area
de conversion.

A continuacion, se muestra cuadro de los cargos para estudio.

CONVERTIDORAS HIGIENICOS

PERINI 10 |

PERINI & | |

Cpemric Convertidora | O perario Convertidera | |

O peraio tlrrn adora de
tubus

tubus

Hultlple

Operario furrnadura de | | - |
PRODUCCION X 1 |

Cpereric E mpacadcra
o] ultlple

Opernric Ensacadoa

| Operaric Cortadera | |

| O peraric Empacado a

O perario Empacadora X 1 |

Operaro Empacadora X1 |

O peraric Ensacadora

& k]
| E mpacador | | 3 |

E mpacador

llustracion 8 Organigrama de Cargos Conversion

Competencias definidas para el cargo de Operador Empacadora

COMPETENCIAS
Es el conjunto de comportamientos, conocimientos, habilidades, aptitudes
que favorecen el correcto desempefio del trabajo y de la Organizacion, con el
fin de desarrollar el interés en sus colaboradores en la consecucion de los
objetivos estratégicos (econémicos, sociales y humanos) de la empresa.
CORPORATIVAS

1 [Comunicacién.
2 | Coherencia.
3 | Innovacioén.
CARGO
1 | Aprendizaje al vuelo
2 | Orientacidn a resultados
3 | Planeacién y organizacion
4 | Orientacién al Orden, la Calidad y Exactitud
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Tabla 1 Competencias Operador Empacador

Conocimientos técnicos para el cargo de Operador Empacadora

CONOCIMIENTOS TECNICOS

CONOCIMIENTOS TECNICOS DESCRIPTOR
(conocimientos especificos requeridos para poder (comportamiento que debe tener la persona respecto al

desempefiar el cargo)

conocimiento técnico que requiere este cargo ).

1 Office Basico

Funciones basicas de Excel
Word Bésico para ingreso y revision de informacion

2 SAP R3/BW Bésico

Manejo de Médulos especificos de SAP/BW para consulta e
ingreso de informacidn.

3 Electricidad Basica

Identificar los elementos de la maquina y su funcionamiento.

4 Mecanica Basica

Identificar herramientas de las maquinas.

5 Neumatica Bésica

Manejo e identificacion de partes de la maquina
Inspeccidén y lubricacion

6 58

Limpieza del &rea de trabajo y como funciona la metodologia

7 Calidad Basico

Identificar problemas de calidad y manejo del producto

8 Manejo de cargas

Identificacién de cargas y su correcto manejo

9 Metrologia Basica

Identificacién de equipos y medicion de estandares establecidos
para el proceso.

Tabla 2 Conocimientos Técnicos Operador Empacadora

Ausentismo en el area de conversion afio 2018 y primer semestre 2019.
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Ausentismo - Dias Perdidos
Conversion 2018
100 91
90
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70 64,63
60 50
50 47
40 34,24 34
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17,25
20
10 in I
0
(@) (o] Q \Z () QO QO (®) < < < <
$3~ ég \§3, RN S O < @Q;b \)Q;z~ @Qg @Qg
S L ¥ ¥ Y Y Y P& E
< v o Y ¢

llustracion 9 Ausentismo 2018 — Conversion

Ausentismo - Dias Perdidos
Conversion 2019
200 183
180 166
157 156

160
140 119
120 08
100

80

60

40

20

0

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio

llustracion 10 Ausentismo 2019 - Conversion
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Objetivos de Matriz ILUO — Conversion

Desarrollar Competencias
y Habilidades en el
puesto.

Polivalencia en sus
Aumentar Productividad. operaciones
(Excelencia Operativa)

Promover la formacion Desarrollo Personal y
progresiva . Motivacion

Definir estandares de

reclutamiento, seleccidn, Desarrollo de
y evaluacién del Mutihabilidades
desempeiio

llustracién 11 Objetivos ILUO
3.1.1 Disefio de Matriz ILUO
Para disefio de la matriz es necesario colocar todas las tareas que se realizan en
el puesto de trabajo y determinar el nivel requerido de conocimiento y desemperio de las
tareas de acuerdo a una clara distribucién de escala de competencia y habilidad
requerida para cada persona.
Las actividades de cada empleado son evaluadas y puntuadas de acuerdo al

grado de madurez para ejecutarlas.

3.1.2 PASOS PARA CONSTRUCCION MATRIZ ILUO

. Identificar los conocimientos y habilidades que se requiere en el

puesto de trabajo.
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. Disefio de evaluaciones con personal técnico del area, las mismas

deberan ser de conocimiento tedrico y practico en operacion.

. Aplicar evaluaciones a los operadores de méaquina.

. Definir estados (ILUO) y tiempos de entrenamiento.

. Garantizar que el colaborador reciba entrenamiento de su cargo.
. Acompanar todas las etapas del entrenamiento.

. Evaluar el entrenamiento.

. Documentar el entrenamiento.

. Validacion periddica del entrenamiento.

. Continuar fortaleciendo sus conocimientos y habilidades a través

del plan de formacion.

3.1.3 Escala de clasificacion:

I: El trabajador realiza la operacién de maquinas y cumple actividades entre el
70% y 80% del tiempo estandar, ademas conoce los elementos claves de operacion. Es
util con trabajadores de nuevo ingreso.

L: Realiza la operacion de méaquina respetando la cadena de operacién sin
equivocarse, cumple con el tiempo estipulado y requisitos de calidad.

U: Ejecuta su trabajo con una razén légica de los puntos criticos en operacion y
posee conocimientos para explicar a otros operadores su operacion, esta persona puede
capacitar a los operadores en un nivel 1 y L, mejorando el tiempo y la calidad y
seguridad.

O: Personas que han cumplido todos los niveles de habilidad y reciben una

certificacion de Training The Trainers.
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Informacidn a obtener con desarrollo de matriz ILUO:
. ¢ Qué puestos cuentan con menor personal formado?
. ¢ Es un puesto clave en el proceso?

. ¢ Necesito cambiar la formacion del perfil?

3.1.4 Nivel del equipo

En este nivel analizamos el alcance que tiene cada puesto de tal forma que
identificamos los puntos a mejorar en el caso de que falle un trabajador y se produzcan

problemas.

Para mejores resultados se debe desarrollar esta herramienta en funcion de
alcanzar los objetivos que se ha planteado el &rea y con vision de cumplir los

requerimientos solicitados por la empresa.

3.1.5 PARAMETROS DE CALIFICACION

Parametros de Calificacion

. |
- 0,
1 ‘ 80% Evaluacién Tedrica: Realizada con
L)

sistema de Evaluacion.

L ]
c
8
=

Evaluacién Tedrica - Practica: Equipo

0 ‘ 90% DO y Experto del 4rea.

llustracion 12 Pardmetros de Calificacion ILUO
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3.1.6 RUTA MATRIZ - ILUO

Disenar &l Plan de Formacion por Cargo Llevar & Cabo [ Desarrollar l Plan de
Matriz de Habilidades LD E— formacidn a Largo Plazo
r ™y r . I f.i F|EJ¢.I|'JI|IdEd ™ S
+ Perfiles de Cargo = Evaluar el nivel de | shors| * Plan de Desamollo
+ Gestion de cada colaborador. wotal Individual.
desempefio = Definir niveles por * Mejorar las * Plan de Desamdllo
* Instructivos de habilidad v por competencias Profesional.
operacion cango. rquendas. » Actualizar matriz de
+ Fundamentales de » Asignar personas a + KPl's habilidadss.
Excelencia niveles. . v
(Operacional e
L ) i U

U » Cumplimiento del

* |dentficar el estado actual y programa de formacicn

el requerido. = Eficacia de [a formacion.
* |dentficar quien tene el . Eegﬂdcgdmn de

conocimients v o pusde A0ICZ0ES.

replicar. = Evaluacion de

Habilidades adquindas/
» Evaluacion de
Facilitadores.

* Plan de Formacidn por Cargo f Grupo
amu

llustracion 13 Ruta ILUO

CAPITULO 11l

3.1 PROPUESTA FINAL MATRIZ ILUO
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MATRIZ DE HABILIDADES ILUO

APRENDIZ | TEGRICO 0 PRACTICO | TEGRICO/PRACTICO

EXPERTO

APRENDZ | OBSERVA-HACE | CONOCE-HACE | ENSHNA
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COLABORADORES | HABILIDADES —T= 5 -
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‘William Patricio Pérez Tostano Operador Empacad g 0
s
3
I L I L L L L L | L L
E’E o o o o} [+] o o 0 (o} [e] o o] o o] [+] o [e]
Mario Leonidas Erazo Rodas Operador Convertidoras 1
°
3
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°
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llustracion 14 Matriz ILUO

CAPITULO IV

Del anélisis realizado en el presente proyecto, asi como de la informacion y

datos levantados, se desprenden las siguientes conclusiones y recomendaciones:

4.1 CONCLUSIONES
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e El indice de ausentismo para el presente estudio no se le atribuye en un 100% a
la falta de entrenamiento de operadores, existen otros factores que componen los
resultados finales, dentro de los tres principales se encontro:

1.- Enfermedades causadas por actividades repetitivas.

2.- Accidentes por la inadecuada operacion de maquinas a causa de cambios de
cargo sin entrenamiento.

3.- Falta de personal entrenado como back up para remplazo en operacion.

Los mismos, han sido de utilidad para identificar que existe una gran
oportunidad de mejora en entrenamiento a colaboradores, previo a realizar
actividades de operacion.

e Una correcta gestion del conocimiento permitird que el colaborador potencialice
sus habilidades al maximo y la empresa a la vez se beneficie de los mismos en
vision de ganar - ganar.

e Mapear el conocimiento de los colaboradores permitira obtener un panorama
claro a la hora de actuar y tomar decisiones en los procesos productivos.

e Potencializar el conocimiento y la habilidad del trabajador permitird obtener
mejores resultados no solamente en la parte productiva, sino también desde la
motivacion del colaborador.

e Una ruta adecuada de entrenamiento permitira alcanzar resultados que

garanticen la calidad y seguridad del producto.

4.2 RECOMENDACIONES:

e Realizar una actualizacion de perfiles de cargo en funcién de los

requerimientos de la excelencia operacional.
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e Ejecutar un plan adecuado de socializacion a los colaboradores para
entrenamiento en operacion de varias maquinas en planta de produccion.

e Realizar un esquema grafico que permita identificar de forma clara las
actividades que producen tiempos muertos en la operacion de maquinaria
por falta de entrenamiento.

e Implementar un equipo multidisciplinario de disefio y evaluacion de
conocimientos cada cierto tiempo definido para recordar entrenamiento
inicial de operacion en maquinarias.

e Desarrollar matriz de habilidades amparados en normativas legales en
funcion de evitar futuros inconvenientes por rotacién de puestos o de

operacion en distintas maquinas.
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ANEXOS:

EC TGHGH a7

MANUAL DE FUNCIONES ¥ PERFIL DE CARGO

PUEST0O DE THABAJO (Posicion)

UNIDAD ORGANIZATIVA (Gerencia)
RREAIDII S TONS DEPARTAMENTS
LOCALIZACION GEOGHRAFIGA
CARGO JEFE INMEDIATO

¥ ECHA DE REVISE

1M

CARGO: M1 DEL CARGO

Asaegurar el corracto empaque de pagustes cumpliendo con los estandares de calidad establecidos. actuando
e manara CONSIENts OB MODG GUE NO PONGS BN N8S00 S0 a fisica v o &l cuidado del
bBuen estado de las maguinas e instalaciones de tal forma que se pueds obtener la mayor productividad)
durante el procesa

ABILIDADE S DEL

las maguinas de empague de rollos cumpliendo con procedimientos y estandares de calidad
do Busnas practicas dé Manufactura Gstablacidas que AS&QUIER qUE SU MAGUINA v PUSSto de trabajol
=8 encusntre limpio y ordenado. comprometido a actuar de manera consient

integridad fisica y teniendo =n cuenta que su disponibilidad de tismpo ¥ tumos de trabajo sers del
acuardo a la nacasidad dal procaszo

ACTVIDADE S

1 |Oparar laz maguinas y linadl o ki pe—y. gy de-rganarfonsiants ¥ sagura

2 |Roalizar cambios do fermathe o Peebnteiiiod y §ohrehr 1ae Modidas do 1a maguina

3 |Resiizar las callbraciones de Ioe eincroniamos da las maguinas de Bousrdo & medidse eatablecidas

o [Wanificar que los insumos. texios de mpresien de envaliures = mpresaras Saien & acords a la receia &
12 pradicaitn programans

& [Ordsnar y_limpiar_al pussic da wabaio

& [Limpiezs. inapeccion v lubricacion de ios v e 1= mAauina

v ¥ paricipar en 1os proar @e 183 maauinss & cerao

6 |Paticipar de_DOM 1

& [Verfcar ou Y e on oM 1

70 [idenuficar ias oporunidades de mejora, socializanas v ejeciiaras can ol sauips de vabaio

71 [Gontrolar an SAP =i companamients da praduccion

"z wascs s

i - = cargo

LR v e e J— e —

1o [OBeTe e Iaauing Ge Meners SonsIenTs v SUMMBITSNGS NOTMas 0% SSaUTGRT. SeTIS SEUBSSISRaTY
calitiad e prodiste

76 |wenmcar aus 108 inaumos CUMBIAN con 108 Sstandarss 0% candad

o an Y hOjaS 08 repons Conespondants S teme 08 produccion

Farar la maguina coands ol preducto no cumpls o estandares de cahdad

15 [Parar a maquina cuando ssta pressnie daflos mecanicos o BIECiNCes que PoRan BN NERG0 & MIBmME ¥
o Con oa s avage

20 |Mantoner las seguridades de las maquinas. repariar y gestianar ol na ae estan otalmante aperatvas

21 |Realizar paletizade de cajas de acuerds al formata establecido

22_|inaresar al turno de trabajo de acusrdo al horario ds furno stablecids

FRECUENCIA

GCoordinar con aparador de la rebobinadora v
Farsanal de linea empacadora para obtenar la mayor Diaria
productividad v no generar rmproceso

Fecepcion v devolucian de insumos de acusrdo
Operador de Insumos G lns ardanas de producoidn Diaria
PPy ——— Retirar matenales nsumos y equipos de pv—

Proteccion Persanal
Fepories. rechazas. nquistudes de

Galidad

i’ >, = & realicen

trabajo v reporte de condiciones y acciones Diiario
inseguras

Tée

Inspectar de Segu

Verncar aue Bl INGreso de Producto (CAJAS) s&
Operadar de ingreso de praducciénlo realice de manera cantinua de tal forma que Diiario
no se acumule en el puesta de trabajo

Repories. mchazos, nauistudes de
espacificacionss
=S

RELACIONES EXTERN
[EEREETS= T — PARAGUE T

Calidad

REGUISITOS MINTMO S
FORMACIGIN ACADEMICA
Sorale la formacian aoademice de orden formal requerida gara el cargo

Bach o | T [ I I Gtro (Cuai?y
% — =
Doacripaian.  tiula’ arentacian |Bachiler Técnico en Macanica Elecincidad Eectiramecanica
profezional maauinarias Electricas. Electronics

CONOCIMIENTOS TECHICOS NECESARIOS

finctigue in formacitn regueride pare el carge diferants s DESCRIBTOR
18 OICBOIG farmal. DeBorite e Une maners precisa (Describe el comportamientc que debe lener le persons
cursos; at tecnlca gue requlere este carge ).

L Office Basice Funciones basicas de Excel
VWord Basico para ingreso y revision de informacicn
Manejo de Modulos especiicos de SAP/BW para consulta o

2 SAP RIBEW Basico ingreso de informacién
= - At Ba INspeccian v lubricacion
s == L del drea de trabajo camo funciana la
DOMINIO DE LENGUAS EXTRANJERAS
[ Porcantaie del i .
Escritura
Doseania I =
EXPERIENCIA LABORAL ROL Areas

B 0y 1 anoe zounez e e

Entre 1y 3 afios X Administrative sin pereonal 8 caroe Industriales

Entra 3 v & afas A dministrative con o

— LT

ta Crganizacian

cacomdmicos, o

con el fin de desarrcilar i interds en eus colaboradores en fa consecuciin de los Dhietves esiradaicos

CORPORATIVAS

T [Comunicacion
= |Coharencia
5 linnovacian
FAMILIA DE CARGO
7 [Aprendizaie al vusio
= [Onentacion & resultades
5 [Flancacian v oranizacion
& |orentacion &l Draen. 1= Caldad y Exactiug
ESPECIEICAS DEL CARGO (TECHICAS)
(.
= [rA

SEGURIDAD ¥ SALUD EN EL TRABAID / GESTION AMBIENTAL

7 [ienuhcacion de nesoos v pehgros. factores de nesgo. sspectos e impactes |
> lAutocuidad,

llustracion 15 Perfil Operador Ensacadora
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EC-TGHGH-321

MANUAL DE FUNCIONES Y PERFIL DE CARGO

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

PUESTO DE TRABAJO (Posicién) Operario Formadora de Tubos
UNIDAD ORGANIZATIVA (Gerencia) Gerencia de Planta
AREA/DIVISION/ DEPARTAMENTO Conversién
LOCALIZACION GEOGRAFICA Planta Lasso
CARGO JEFE INMEDIATO Team leader

FECHA DE REVISION 5/5/2015

1. RESUMEN DEL CARGO: MISION GENERAL DEL CARGO

Operar la maguina. cumpliendo los estandares de calidad. con el minimo desperdicio en el proceso.
uidando su integridad fisica y el buen estado de la maquina sin causar mayor impacto al ambients.

Ill. DESC 'CION DE FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES DEL CARGO

RESPONSABILIDAD 1

asegurar el adecuado manejo de la méquina y desarrollo de la produccién. cumpliendo con la secuencia
orogramada, con los niveles de eficiencia y calidad establecidos.

ACTIVIDADES

Operar la maquina Formadora de Tubos

Elaborar correctamente los tubos para el proceso de rebobinado en la miguina Perini
Realizar cambios de formatos o presentaciones y verificar dosificacin de perfume

Realizar las calibraciones de-las simcronismes de la maquinage acuerdo a medidas establecidas_

Inspeccionar ordenar y limpiar tgds el drealde msgeifas .

Informar novedades presentadas durant& el tumo al personal de relevo.

Opera la maquina cumpliendo normas de seguridad y salud ocupacional.

Parar la maquina cuando el producte no cumple los esténdares de calidad.

wlol~lalo|s|luln

No quitar los seguridades de las maquinas.

INDICADORES

No. PERSONAS A CARGO| DIRECTAS: 0 personas _|INDIRECTAS: 0
Ingreso: | N
ECONOMICAS PRESUPUESTO  [Egreso: [NZA
ACTIVOS INSA

INFORMACION Informacion del producto
RELACIONES INTERNAS
CON QUIEN PARA QUE FRECUENCIA

\antenimiento Solicitar intervenciones Segiin requerimiento

Solicitar EPP, autorizacién trabajos en altura,

nspector de Seguridad Diario
calor
Satidad Reportes, rechazos. inquistudss ds Diario
especificaciones
RELACIONES EXTERNAS
CON QUIEN PARA QUE FRECUENCIA

SIONES Y / O RECOMENDACIONES

REQUISITOS MINIMOS
FORMACION ACADEMICA
Seriale la formacion academics de orden formal requerida pars el cargo
Bachiller Técnico | T 5 Pr. i E ializacion | Otro (Cual?)

x x| |

Bachiller Técnico en Mecanica. Electricidad. Electromecanica.
maquinarias Eléctricas, Electrénica.
CONOCIMIENTOS TECNICOS NECESARIOS

CONOCIMIENTOS TECNICOS

DJescripcidn:  titulo/ orientacién
profesional

findigue Ia formacién requerids para el cargo diferents & DESCRIPTOR
I= educacién formal. Describa de una manera precisa (Describa el comportamiento que debe tener la persona
. cursos; i respecto al conocimiento técnico que requiere este cargo ).

requeridos pars poder desempefar el cargo)

Funciones basicas de Excel

1 |office Basico Word Basico para ingreso vy revisién de informacisn

2 Mecanica Basica Identificar herramientas de las maquinas

Identificar los elementos de la maguina y su

3 Electricidad Basica
funcionamiento.

Manejo e identificacién de partes de la maguina

4 |Meumatica Basica . ;
Inspeccién y lubricacién

e |es Limpieza del area de trabajo y como funciona la
metodolagia

6 |calidad Basica ddentificar problemas de calidad y manejo del producto
Identificar los quimicos que va a utilizar en el proceso

7 |Manejo de Quimicos a que v P v
su correcto manejo/utilizacion

8 |Mansjo de cargas Identificacidn de cargas y su Gorrecto mansjo

DOMINIO DE LENGUAS EXTRANJERAS

Porcentaje del Dominio _
Idioma Condicién
Oral Escritura Lectura
nglés Medio Medio Medio Indispensable I
Deseable |
EXPERIENCIA LABORAL ROL Areas
Entre 0 v 1 afios Operativo
Entre 1y 3 afios x Administrativo sin personal a cargo En empresas
Entre 3 v & afios Administrativo con personal a cargo industriales
WMas de 5 afios Gerencial

COMPETENCIAS

Es el conjunto de i fmi it que &l correcto fic del trabsjo y
Je la Organizacion, con el fin de desarrollar el interés en sus colaboradores en la 6 de los S
& sociales y de ls

CORPORATIVAS

[Comunicacien-
[Coherencia_
JInnovacion.

(S

L

FAMILIA DE CARGO

Aprendizaje al vuelo
Orientacion a resultados

Planeacion y organizacion
Orientacion al Orden. la Calidad y Exactitud
ESPECIFICAS DEL CARGO (TECNICAS)

slulm|a

rosa
2 A

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO / GE STION AMBIENTAL
1 [identificacién de riesgos y Beligrdssfactorés de riesges.aspdeids e impactos
2 |Autocuidado

llustracion 16 Perfil Operador Formadora
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VERSION: 1

MANUAL DE FUNCIONES Y PERFIL DE CARGO

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

PUESTO DE TRABA.JO (Posicion) Operario Cortadora
UNIDAD ORGANIZATIVA (Gerencia) Gerencia de Planta
AREA/DIVISION/ DEPARTAMENTO Caonversian
LOCALIZACION GEOGRAFICA Planta Lasso
CARGO JEFE INMEDIATO Team leader
FECHA DE REVISION 5/11/2015

Il. RESUMEN DEL CARGO: MISION GENERAL DEL CARGO

Sarantizar un correcto corte de LOG para que estos sean transformados en rollos. cumpliendo con los
astandares de calidad establecidos vy velando por el correcto funcionamiento de la maquina

1. DESCRIPCION DE FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES DEL CARGO
RESPONSABILIDAD 1

asegurar el adecuado manejo de la maguina v desarrollo de la produccién, cumpliendo con la secuencia
programada, con los niveles de eficiencia y calidad establecidos.

ACTIVIDADES

1 |Operar la maquina cortadora

Realizar cambios de formatos o presentaciones y verificar las medidas de |la maquina.

Realizar las calibraciones de los sincronismos de la maquina de acuerdo a medidas establecidas_

Inspeccionar ordenar y limpiar toda el drea de maquinas.

Opera la maguina cumpliendo nofffas de.5eglridadi salud ogupacional

Parar la maquina cuando el producto no cumple los estandares de calidad.

2
3
4
a8 Informar novedades presentdd®s dufante el turno al personalde relevo.
3
7
8

Mo quitar los seguridades de las maguinas.

INDICADORES

No. PERSONAS A CARGO] DIRECTAS: 0 personas__|INDIRECTAS: 0
Ingreso- |
ECONOMICAS PRESUPUESTO  [Egreso: [M7A
ACTIVOS MAA

INFORMACION Informac del producto
V. RELACIONES MA PORTANTES

RELACIOMNES INTERMAS

CON QUIEN | PARA QUE | FRECUENCIA
Operadores Convertidoras |Coordinar v controlar proceso |diario
RELACIONES EXTERNAS
CON QUIEN | PARA QUE | FRECUENCIA

VI. TOMA DE DE

REQUISITOS MINIMOS
FORMACION ACADEMICA
Seriale la formacién académica de orden formal requerids para el cargo
B i Técni [ Tecns Pr. i [ E ializacion | Otro (Cual?)

x x| I I

DJescripcion:  titulo/ orientacion Bachiller Técnico en Mecanica. Electricidad. Electromecanica,
profesional. maquinarias Eléctricas. Electrdnica.
CONOCIMIENTOS TECNICOS NECESARIOS

CONOCIMIENTOS TECHICOS

findigue ia formacion requerida para el cargo diferente a DESCRIPTOR
Ia educacion formal. Describa de una manera precisa (Describa el comportamiento gue debe tener la persona
seminarics, cursos; i esp al cono técnico gue requiere este cargo )
e para poder fiar el cargo)
1 Office Basico Funciones basicas de Excel
Word Bésico para ingreso v revisién de informacisn
2 Manejo de herramientas Manejar e identificar las herramientas que conciernan a la
maguina.

Identificar los elementos de la maquina y su

3 Electricidad Basica . .
funcionamiento.

4 Mecanica Basica Identificar herramientas de las maquinas

Manejo e identificacidn de partes de la magquina

5 Meumdtica Basica " -
Inspeccién v lubricacién

6 |ss Limpieza del drea de trabajo v como funciona la
metodaologia

T Calidad Basica Identificar problemas de calidad v manejo del producto

DOMINIO DE L ENGUAS EXTRANJERAS

Porcentaje del Dominio .
Idioma Condicion
Oral Escritura Lectura
nglés Medio Medio Medio indispensable |
Deseable |
EXPERIENCIA LABORAL ROL Areas
Entre 0 y 1 afios Operativo
Entre 1 vy 3 afios X Administrativo sin personal a cargo
Entre 3 v 5 afios Administrativo con personal a cargo
Mas de 5 afios Gerencial

COMPETENCIAS

Esel de compor 3 . hab 3 que favorecen el correcto desempenc del trabajo y
de la Organizacitn, con el fin de desarrollar el interés en sus en la 5 de los objeti <
G iales v de la

CORPORATIVAS

[Comunicacien_
|Coherencia_
Jinnovacicn_

wna|=

FAMILIA DE CARGO

Aprendizaje al vuelo
Qrientacion a resultados
Planeacidn y organizacidn
Orientacién al Orden, la Calidad y Exactitud
ESPECIFICAS DEL CARGO (TECHICAS)

Blwln|o

|
|

]

SEGURIDAD ¥ SALUD EN EL TRABAJO f GESTION AMBIENTAL
|\demiﬁcac\6n de riesgos v peligros, factores de riesgo, aspectos e impactos
2 |Autocuidado

llustracion 17 Perfil Operario Cortadora
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MANUAL DE FUNCIONES ¥ PERFIL DE CARGO

1 IDEMTIFIC DEL CARGO

= n Operario Ensacadora
rencia) Gerencia de Planta
AREA/DIVI SION DEPARTAMENTO Cormersion
LOCALIZACION GEOGRAFICA Planta Lasso
CARGO JEFE INMEDIATO Toam leadar
FECHA DE REVISION =5/9/2016

1ON GENERAL DEL CARGO

Asegurar el corecte empagque de paquetes cumplienda con los estandares de calidad establecidos. actuand
de manera consients de modo que no ponga en riesgo su integridad fisica y comprometida al cuidada d
buen estado de las magquinas e instalaciones de tal forma que se pueda obtener la mayor productivida
durante el procesea

PCION DE FUNCIONES ¥ RESPONSABILIDADES DEL CARGO

RE SPON SABILIDAD 1

Operar las maguinas de empague de rollos cu con @ = vy es = de calidac
utilizando Buenas practicas de Manufactura establecidas que aseguren que su Maguina y puesto de trabaj
se encuentre limpio y ordenado. comprometido a actuar de manera consiente de forma que no ponga e
riesgo la integridad fisica y tenienda en cuenta que su disponibilidad de tiempo y tumes de trabajo serd d
acuerdo @ la necesidad del procesa

ACTIVIDADES

1 Operar las maguinas v I|'nui u nurjuns\untu w segura
2 |Realizar cambios de formates o pasngjrtj v |ﬁ las Medidas de la maguina
E] las o= de los de las magquinas de acuerdo @ medidas establecidas
4 |Verifcar aus 1o insumos. textos de impresisn de envolturas o iIMpresoras estén a acorde @ la receta
Ia produccion programada
5 |ordenar y limpiar el puesto de trabaja
6 |Lime in n oyl de los " v neu do la maguina
v v e par en los prog de las maguinas a cargo
&8 |Paricipar de DOM 1
a i cumplimiento de di o= v pendientes generados an DORM 1
10 |identificar las oportunidades de mejora. socializaras y ejecutarlas con el equips de trabajo
11 |Controlar en SAF el comportamienta de produccion
1z |Ges avisos de
13 = al o a cargo
14 |informar novedades presentadas durants sl turno al personal de relevo
1e  |[Opera ia maguina de v cumpl de segundad. salud ocupacional ¥
calidad de producto
16 |Wverificar que los insumes cumplan con los estandares de calidad
17 a e v hojas de reporte corespondients al turno de produccion
18 |Parar la maguina cuando el producto no cumpls los estandares de calidad
1o |Perar s maquina cuando esta presents dafos Mecanicos o SlSctricos que ponen en rissge la misma
a con los su arregio
20 |Mantensr las seguridades de 1as MAQUINAS, repoMtar y gestionar si no s& estan tolalments operativas
21 |Realizar paletizado de cajas de acusrdo al formato establecido
22 |ingresar al turne de trabajo de acuerdo al horaro de turme estable

DIRECTAS 0 personas

Ingreso [FZA
FRESUPUESTG  [Cdre=o I
ACTvOS | T2

RELACIONES IMNTE RMAS
— PaRaQUE

COM @UIER EARA QU FRECUENGCIA
= con ap de la ¥
Farsanal de linaa empacadara para obtener la mayar Diaria

productividad y no generar reproceso

Recepcion y devolucion de iNsumos de acuerdo

Gperadar de Insumos 2 las ordenss de produccion Diaria
Retirar materiales. insumos v equipos de

Almacén Genaral o e v E A Diaria

PE— Reportes. rechazos, Inquistudes ds PE—

= o = Biopar o a ra e e realican
e

Solicitar EPP. autorizacion de permisos de
Inspector de Seguridad trabajo ¥ repore de condiciones y acciones Diario
inseguras

Varificar qus &l ingreso de products (CAJAS) se

Operador de ingreso de producciconlo realice de mansra continua de tal forma qus Diario
no se acumule en &l puesto de trabajo
Catidad Repories. rechazos. nguistudes de Dimrio

especificaciones
ELACIONES EXTERMNAS
PARA QUE

Con auiEN T | FRECUENCIA

REQUISITOS MINIMO S
FORMACION ACADE ML A
Schale la formacitn académica de orden formal requerde para el cargo

Bachiller | T iz = | Grro (Cual )
x [ x | | ] ]
= Thator o s | ey Teomico =n Mecknics, Slectrcided, &

brafesional maauinarias Electricas. Eloctronica

CONOCIMIENTOS TECHNICOS NECESARIOS

CONOCIMIENTOS TECHICOS
ta Formacicn ars of Cargo diferente o DESCRIPTOR
ta sducacitn formal Describe de une manera precise (Describa el comportariento que debe tener la persona
- cursos. ar tecmics aue Carge ).
para poder o carge)
1 |omee Basico Funciones basicas de Excel
Word Basico para ingreso v revisién de informacisn
Manejo de Mddulos especificos de SARP/BW para consulta «
= SAR RITBVW Basico ingreso de informacian
3 ldantificar lIos slementos de la magquina ¥ su funcionamisnta
4 |Mecanica Basica Idantificar herramisntas de las maguinas
- Mansjo & identficacion de pares de |a maauina
s Meumatica Ba Inspeccion v lubricacion
& |ss
Limpieza del drea de trabajo y come funciona la metodal
7 Calidad Basica ldentificar problemas de calidad v manejo del producto
8  |mansio de caraas ldentificacién de cargas v su carrecto mansio
a2 |mstrologia Basica 1 cisn de v n de
=stablacidos para sl proceszo
DOMINIO DE LENGUAS EXTRANJERAS
del D o =
[ escritura [0 e
|
> | >
EXPERIENCIA LABORAL oL Arcas
Cperativo en operacion ds
Entre 0 ¥ 1 afios ecaniaos mecdnioos ¥
automatizac Enempresas
Entre 1y 3 afios % Adrministrates min personal @ cargo indusiriales
Entre 3 v 6 afios Administrative con personal a cargo
Mas de 5 anos Garencial
COMPETENCIAS
£ o e aue ot correcta [ —
Ia Orpanizaciin, con of fin Ga Gesarrollar & iateres o Sm an 1o e ton
2 sociaies v e 1o ;

CORPORATIVAS

Comunicacion
[Soherencia
Jinnovacion

o] <}

FAMILIA DE CARGO

Aprendizaje al vuelo
Orientacion a resultados

Flaneacion v arganizacion

2 Orientacion al Ordenla Calidad v Exactitud
ESPECIFICAS DEL CARGO (TECHICAS)

(I S
z |riia
SEGURIDAD Y SALUD EN EL_TRABAJO f GESTION AMBIENTAL
1 de riesgos y peligros. factores de riesgo. aspectos e impactos
% [Autocuidaa

llustracion 18 Perfil Operador Ensacadora
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