. UNIVERSIDAD
% DE ANTIOQUIA

Hacia una Formacion Polivalente Efectiva en la Empresa Agricola Sara Palma: El Rol

de la Evaluacion Integral

Estudiante

Yurany Durango Valle

Informe de préctica presentado para optar al titulo de Administradora de Empresas

Asesor

John Espinal Marulanda

Universidad de Antioquia
Facultad de Ciencias Econémicas
Administracion de Empresas
Apartado, Antioquia, Colombia

2023



Cita (Durango, 2023)

Durango, Y. (2023). Hacia una Formacién Polivalente Efectiva en la Empresa

Referencia ) L )
Agricola Sara Palma: El Rol de la Evaluacion Integral [Trabajo de
Estilo APA 7 (2020) grado profesional]. Universidad de Antioquia, Apartad6, Colombia.
eSS DO
(NS v ne_sa

UNIVERSIDAD
DE ANTIOQUIA Sistema
de Bibliotecas

Vicerrectoria de Docencia

Centro de Documentacion Economia

Repositorio Institucional: http://bibliotecadigital.udea.edu.co

Universidad de Antioquia - www.udea.edu.co

El contenido de esta obra corresponde al derecho de expresion de los autores y no compromete el pensamiento
institucional de la Universidad de Antioguia ni desata su responsabilidad frente a terceros. Los autores asumen
la responsabilidad por los derechos de autor y conexos.


https://co.creativecommons.net/tipos-de-licencias/
https://co.creativecommons.net/tipos-de-licencias/

Contenido

RESUIMEN..... ettt ettt a e e bt e e bb e e e bb e e e b b e e e be e e e nbe e e anbneeanneeeas )
THEUIO € 12 PrACLICA ...t ettt 6
I o Lol Fo T o] Ut A o SR 6
Contexto de 1a OrganiZaCiON............ccveueieeie e e ste et e et aesbeesteeraesreebeaneesreas 8
ANALISIS PESTEL ...cvicieieicesesese ettt sttt na e 13
Area que iMmpPactara €l PrOYECLO .........cc.evcueveeieeeeeieeee ettt see st 19
N Q] (=10 =To (=] ] SRR ORTRSPI 20
0] o] [T - o SRR 29
(@ o= 1Y OSSR 32
JUSEITICACTON .. ettt bbbt e et e n e ne e e 33
N [ o0 SO USTSR 35
[ Lo o =) {=] =10 od T | SS 36
N0 1 0= € Y7o SR 50
CONCEPLUAL ...ttt et e et esae e teere e s ae e be e b e saeenreenreareenre e 51
DTS- g (o I\ [=] (0T (o] (oo Tt OO PRRU R S T S 53
AdMINIStracion del PrOYECIO..........ccviiiiicie et 55
Cronograma de ACHIVIAAAES..........ciiiiiieieierie sttt 55
RESUITAAOS ...ttt e e e st e s te e teeneeereente e s e aneenreeneeenes 56
(00 0] U1 [0 1= OSSR 73
RECOMENUACIONES ...ttt ettt sttt ettt b et sb e et s e st eenbe e st e aneenbeeneennes 75
BIDHOGIATTA ...t 76



Indice de Figuras

Figura 1: Estructura OrganizaCional .............ccocueieieieieiese e 9
Figura 2: Perspectivas del Cuadro de mando Integral .............cccoovviiiiiiiniiniic e 37
Figura 3: MOdelo ICEBERG .......coooiiiiiiieeee e 41
Figura 4: Interaccion de las perspectivas de las personas en las organizaciones..................... 45
Figura 5: Objetivos de Matriz ILUO - CONVEISION........ccociiuirieiiinieieenieseesie s 48
Figura 6: Representacion grafica de 1a Matriz ... 48
Figura 7: Flujograma Proceso de formacion general............coceovereeiienensiene e 59
Figura 8: INStruCCIONES TLUO ......c.eiiiiiiiiiie et 60
Figura 9. Descripcion de variables cualitativas ... 60
Figura 10: Descripcion niveles ILUO para cada 1abhor ... 61
Figura 11: Matriz de riesgo para la labor de SEleCCion ...........cccoeiveiiiiieniinece e 64
Figura 12: Intervalos por NiVel Y 1aD0T ..o 65
Figura 13: Base de datos POIIVAIENCIA ...........ccoooiiiiiiie e 67
Figura 14: Indicadores POIIVAIENCIA. ...........cccoiiiiiiiie e 67
Figura 15: Planilla de eValUaCiON............cooeiiiiiieiieree e 72

Tabla 1: Cuadro de mando INTEgral ..o, 38

Tabla 2: Evaluacion de acuerdo a FeNGiMIENTO .......veeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 66


file:///C:/Users/Yurany/Documents/PROYECTO/Proyecto%20Yurany%20Durango%20Valle.docx%23_Toc136261150
file:///C:/Users/Yurany/Documents/PROYECTO/Proyecto%20Yurany%20Durango%20Valle.docx%23_Toc136261151
file:///C:/Users/Yurany/Documents/PROYECTO/Proyecto%20Yurany%20Durango%20Valle.docx%23_Toc136261152
file:///C:/Users/Yurany/Documents/PROYECTO/Proyecto%20Yurany%20Durango%20Valle.docx%23_Toc136261153
file:///C:/Users/Yurany/Documents/PROYECTO/Proyecto%20Yurany%20Durango%20Valle.docx%23_Toc136261154
file:///C:/Users/Yurany/Documents/PROYECTO/Proyecto%20Yurany%20Durango%20Valle.docx%23_Toc136261155
file:///C:/Users/Yurany/Documents/PROYECTO/Proyecto%20Yurany%20Durango%20Valle.docx%23_Toc136261156
file:///C:/Users/Yurany/Documents/PROYECTO/Proyecto%20Yurany%20Durango%20Valle.docx%23_Toc136261157
file:///C:/Users/Yurany/Documents/PROYECTO/Proyecto%20Yurany%20Durango%20Valle.docx%23_Toc136261158
file:///C:/Users/Yurany/Documents/PROYECTO/Proyecto%20Yurany%20Durango%20Valle.docx%23_Toc136261160
file:///C:/Users/Yurany/Documents/PROYECTO/Proyecto%20Yurany%20Durango%20Valle.docx%23_Toc136261161
file:///C:/Users/Yurany/Documents/PROYECTO/Proyecto%20Yurany%20Durango%20Valle.docx%23_Toc136261162
file:///C:/Users/Yurany/Documents/PROYECTO/Proyecto%20Yurany%20Durango%20Valle.docx%23_Toc136261163
file:///C:/Users/Yurany/Documents/PROYECTO/Proyecto%20Yurany%20Durango%20Valle.docx%23_Toc136261164
file:///C:/Users/Yurany/Documents/PROYECTO/Proyecto%20Yurany%20Durango%20Valle.docx%23_Toc136261165
file:///C:/Users/Yurany/Documents/PROYECTO/Proyecto%20Yurany%20Durango%20Valle.docx%23_Toc136261166

Resumen

La presente investigacion se realizo durante las practicas académicas profesionales, la
cual se llevo a cabo en la compafiia Agricola Sara Palma ubicada en la region de Uraba,
donde se hizo una intervencion en el programa de polivalencia que se esta ejecutando a nivel
interno de la empresa. Durante el desarrollo de esta investigacion se destaca la importancia de
la formacion polivalente en el sector agricola y el papel crucial que desempefia la evaluacion
integral en este proceso. El proyecto se centra en el caso de la Empresa Agricola Sara Palma,
que busca desarrollar un programa de formacién efectivo para sus empleados.

Se inicia por describir el titulo de la practica, haciendo una breve descripcién de este,
se continua con el contexto de la compafiia en mencion, también es pertinente a su vez
realizarle el analisis PESTEL, después de tener una imagen mas clara de la empresa se pasa a
especificar el &rea que impactara este proyecto. Se complementa esta investigacion con los
antecedentes de este trabajo, seguidamente se plantea la problemaética hallada en el desarrollo
del programa, se plantean los objetivos tanto el general como los especificos, seguidamente
se redacta la justificacion del tema de la investigacion, asi como su alcance espacial y
temporal.

Para efectos de esta investigacion es necesario tener enfoques administrativos que
permitan direccionar correctamente el proyecto, por lo tanto, se tiene el marco referencial,
normativo y el conceptual, se pasa al disefio metodoldgico de la investigacion, administracion
del proyecto y cronograma de actividades. Ya para finalizar se indican los resultados de
proyecto, las conclusiones, algunas recomendaciones a tener en cuenta durante el desarrollo
del programa de polivalencia en especial con temas de indicadores y por ultimo la

bibliografia.



Titulo de la practica

Hacia una Formacion Polivalente Efectiva en la Empresa Agricola Sara Palma: El Rol

de Evaluacion Integral

Tema de la préactica

¢Por qué medir el desarrollo del proyecto formativo? ;Como se puede medir el éxito
de la formacion polivalente a través de una evaluacion integral? ;Qué herramientas y técnicas
se pueden utilizar para llevar a cabo una evaluacién integral en la formacion polivalente?
¢ Qué desafios pueden surgir al implementar una formacion polivalente y como se pueden
superar? ¢Se esta cumpliendo con los objetivos?, partiendo de estos interrogantes, podemos
identificar una de las necesidades respecto al proyecto que se esta desarrollando en la
compaifiia Agricola Sara Palma S.A.S llamado “capacitacion para obtener polivalencia en
operarios”, el proyecto se ha venido ejecutando con los operarios de algunas de las fincas de
la compafiia.

Este proyecto tiene como finalidad reducir la merma de banano, es decir la fruta que
por alguna anomalia o afectacion no cumple con los estandares del mercado, ademas de esta
se puede también lograr lo siguiente:

...respetar la curva de rendimiento del personal, mantener el nivel de
entrenamiento y polivalencia del personal, optimizar los tiempos de set-up, proteger la
salud del personal, evitar la fatiga, sortear la monotonia, lograr mejor reparto de las
tareas, buen clima laboral, optimizar el tiempo de preparacion previa y posterior a
cada tarea, etc. (Rodriguez y Coves, 2005)

Con la propuesta de Rodriguez, se puede evidenciar que la polivalencia trae consigo
unos beneficios tanto a nivel de desarrollo humano como a nivel de desarrollo organizacional,
posiciondndose como una “organizacion que aprende”, por lo cual se hace importante

intervenir de manera tactica a la orientacion al logro de objetivos, es decir, a través de la



siguiente propuesta se pretende canalizar la informacion obtenida en cada una de las
capacitaciones y formacion de los trabajadores, de tal manera que se pueda dar el
direccionamiento adecuado al talento humano que se ha venido instruyendo en diferentes
labores operativas. Ademas, se pretende que, a través de las observaciones y analisis de la
informacidn obtenida, alcanzar una eficiente gestién del conocimiento.

Para el Sistema de Mejor Gestion SIMEGE, un indicador es:

...una expresion cualitativa o cuantitativa observable, que permite describir
caracteristicas, comportamientos o fenémenos de la realidad a través de la evolucion
de una variable o el establecimiento de una relacion entre variables, la que,
comparada con periodos anteriores, productos similares o una meta 0 compromiso,
permite evaluar el desempefio y su evolucion en el tiempo. (SIMEGE, s.f)
Teniendo en cuenta la anterior definicion de un indicador, en Agricola Sara Palma

durante la ejecucion del proyecto, se ha venido presentando la informacion del mismo
cualitativamente, es decir a través de la observacion se sintetiza manualmente los datos
correspondientes al proyecto, por tal motivo se hace necesario proponer, disefiar e
implementar una matriz o herramienta que le permita visualizar y analizar los datos

consolidados en informacién confiable, objetiva y manejable.



Contexto de la Organizacion
Agricola Sara Palma S.A.S, es la filial de Uniban que administra 26 predios los cuales
suman 3.500 hectéreas, donde el 96% estan dedicadas a la produccion de banano para
exportacion y venta nacional. (Unibéan, 2023)

» Ubicacion
La oficina central de la compafiia Agricola Sara Palma S.A.S se encuentra ubicada, en

la calle 52 # 47-42 piso 14 Edificio Coltejer en la ciudad de Medellin, Antioquia, cuenta
también con sucursal en Urab4, en las instalaciones de Uniban, sus fincas se encuentran
distribuidas en cuatro municipios de la region: (2) en Chigorodd, (11) en Carepa, (2)
Apartadd y (11) Turbo.

» Sector econdmico al que pertenece
El sector en el que se desarrolla la empresa Agricola Sara Palma S.A.S es el sector

primario de la economia, ya que se dedica a la produccion y empaque del banano y luego lo
entrega a Uniban, la cual es comercializadora internacional de productos del agro méas
importante de Colombia. Desde hace més de 55 afios, desarrolla negocios de agroindustria de
alto valor, intensivos en logistica con mercados internacionales en Norteamérica, Europa y
Asia. Lidera la actividad comercial y exportadora principalmente de banano, platano y otros
productos originarios de las regiones. (Uniban, 2023)

» Estructura Organizacional
A nivel general y jerarquicamente la empresa Agricola Sara Palma estéa liderada por

una Gerencia, a partir de esta se encuentra un equipo de trabajo, distribuidos inicialmente por
cuatro jefaturas las cuales son: servicios técnicos, produccién, recursos humanos y financiera,
seguidamente estan las coordinaciones de control operacional, compras, produccion, calidad,
planeacion de la demanda, recursos humanos, seguridad y salud en el trabajo, némina, suelos
y drenajes, gestién ambiental y certificaciones, y mantenimiento, estas coordinaciones estan
apoyadas por analistas de acuerdo al area que corresponda. Posteriormente se une un equipo

de trabajo que lidera en cada una las fincas que conforman la empresa, es decir para la



administracion y adecuado direccionamiento de las fincas hay un equipo de trabajo,
inicialmente hay 21 administradores de finca, supervisores de campo y empacadora, estos se

encuentran liderando las labores operativas y procesos productivos de cada una de las fincas.

Figura 1: Estructura Organizacional
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» Mision
Agricola Sara Palma S.A.S, es una empresa productora de banano tipo exportacion

que realiza su proceso productivo con responsabilidad social, vela por el bienestar laboral y la
calidad de vida de los trabajadores y familias, no tolera el trabajo infantil, conserva los
recursos naturales, previene y mitiga los impactos ambientales que genera la actividad
productiva, cumple con las disposiciones legales vigentes, las normas y requerimientos que el
cliente solicita, asegurandole un producto de excelente calidad. (Area de recursos humanos

Sara Palma S.A.S, 2022).

» Proposito Superior



“Uniendo la experiencia, el trabajo y los suefios de nuestros colaboradores y sus
familias, transformamos el presente y construimos el futuro produciendo frutos sanos que
alimentan al mundo” (Area de recursos humanos Sara Palma S.A.S, 2022).

» Valores
Agricola Sara Palma se fundamenta en 5 valores corporativos descritos a

continuacion:

e Responsabilidad: “Somos responsables de nuestras acciones, teniendo
conciencia de lo que hacemos y decimos, haciendo las cosas bien, a tiempo y
generando valor”

e Respeto: “valoramos la diferencia y reconocemos la posicion y las ideas de los
demas, como fundamento para construir relaciones a largo plazo”

e Honestidad: “realizamos todas nuestras acciones basadas en la verdad y la
transparencia, siendo coherentes entre lo que pensamos y hacemos”

e Excelencia: “actuamos con esfuerzo, coraje y compromiso para lograr
resultados sobresalientes que superan las expectativas”

e Resiliencia: “asumimos con flexibilidad las situaciones, nos adaptamos y
sobreponemos luego de experimentar momentos inusuales e inesperados para
continuar construyendo futuro” (Area de recursos humanos Sara Palma S.A.S,
2022).

» Resefia Historica
Se estima que para finales del siglo XIX inici6 el cultivo de banano en el

departamento de Magdalena, pero hubo una reduccion en la produccién y por ende en la
exportacion, debido a los cambios climaticos; pero en el afio 1963 la region de Uraba nace
como la nueva zona bananera, con altas posibilidades de desarrollo para el sector bananero,
gracias a la riqueza de sus suelos, aptos para la produccion de banano, paisajes exoticos y

diversidad cultural, teniendo asi ventajas productivas con respeto a otros paises productores
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de esta fruta. Agricola Sara Palma S.A.S (como se constituye hoy en dia) es una empresa
productora de banano tipo exportacion, fundada el 30 de noviembre de 1987 como filial de
C.L. UNIBAN S.A adquirio su primera finca en el departamento de Magdalena,
especificamente en el municipio de Ciénaga, para ese entonces lo que hoy es Agricola Sara
Palma S.A.S era llamado como Sara Bretafia y La Palma, donde conformé su razén social.

Sara Palma se constituyé con el fin de hacer integracion vertical de los procesos de
produccion y comercializacion de banano en el mercado internacional, ya que UNIBAN no
contaba con produccion propia; sin embargo, la nueva empresa no realiz6 ninguna actividad
productiva en la finca antes mencionada, por lo que fueron vendidas a socios de la compafiia
y Sara Palma decidid en el afio 1989 centrar sus operaciones en el Uraba antioquefio.

Las primera fincas que adquirio el grupo en esta region fue en el municipio de Turbo,
fincas que pertenecian a la empresa Agripina S.A las cuales estaban conformadas por los
predios Suerte Uno, Suerte Dos y Katia ubicadas las dos primeras en la comunal la Suerte y
la tercera en la comunal San Jorge del corregimiento de Nueva Colonia; de la empresa
Agropecuaria Raices, ubicada en el municipio de Carepa también adquirié de ella la finca La
Partida, conocida hoy como la Catalina, formandose asi el nuevo grupo bananero con sus
primeras 696 hectareas de cultivo.

El 30 de noviembre del 2017, cumplié 30 afos de existencia de Agricolas Sara Palma
S.A.S, que al dia de hoy cuenta con 26 fincas bananeras en una extension de 3500 hectareas
netas y generando aproximadamente 2700 puestos de trabajo directo en la region de Uraba y
Medellin. (Hoyos, 2021)

» Principales productos
La actividad econdémica de Agricola Sara Palma S.A.S, se fundamenta Unica y

exclusivamente a la produccién de banano tipo exportacion y nacional, es decir se encarga de

todo el proceso productivo desde la siembra hasta la cosecha de este producto alimenticio.

11



» Mercados que atiende
Agricola Sara Palma S.A.S tiene por objeto la produccion de banano, el cual es

comercializado por su empresa matriz Uniban, esta tiene presencia en tres continentes
Norteamérica, Europa y Asia, continentes donde llega la fruta producida por Agricola Sara

Palma.
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Andlisis PESTEL

» Politico
En un escenario politico el sector de agricultura ha venido sufriendo cambios y

reformas que han impactado su desarrollo, por lo que el gobierno ha tomado medidas que
garanticen el abastecimiento primario de la poblacion, es decir garantizar la seguridad
alimentaria para toda la poblacion. Este sector se ha caracterizado por ser vulnerable y

sensible pero importante, segun la propuesta del actual gobierno se pretende crear una

“reforma agraria y acuaria para transformar el campo en clave productiva y de justicia social

y ambiental”, con esta postura del entorno politico en cuanto al sector del agro se evidencia
importancia de este para el desarrollo del pais y el papel que desempefia en este ultimo
gobierno.

El gobierno planea estrategias que aporten al campesinado nacional, dejar de ser un
sector explotado y mal pago, es decir reconocer la importancia de los productores minorista
para la sostenibilidad y desarrollo del pais, con el fin de que estos no se vean afectados por
las grandes empresas que quieran hacerlos a un lado, en palabras del actual presidente de la

republica colombiana es: “los campesinos dejaran de ser simplemente mano de obra mal

la

pagada y se convertiran en duefios de la cadena productiva; abriremos mercados campesinos

que lleven directamente los productos del campo a la mesa” (Colombia mas humana, 2022)

Por ultimo, cabe resaltar que “La politica agropecuaria y de desarrollo rural 2018 —

2022 se fundamenta en tres pilares, que retnen las estrategias propuestas para responder a los

desafios y para lograr la equidad en el campo colombiano, estos son: Desarrollo rural,
productividad y rentabilidad es igual a competitividad, institucionalidad moderna y
tecnificada”. Como se puede analizar los postulados de cada una de las estrategias del
contexto politico en el sector del agro colombiano, se viene presentando intensivamente
propuestas que apoyen y favorezcan al sector, con el fin de enmarcarlo como eje de

desarrollo social.
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» Econdmico
Segun la organizacion para la cooperacion y desarrollo econémico (OCDE) citado por

Augura, estima gue en el 2023 la economia colombiana crecera en un 3,1%, esta estimacion
apoyada por algunas investigaciones realizadas, manifiestan que:

De acuerdo al diario La Republica, el Fondo Monetario Internacional volvio a
elevar de manera significativa, a 4,5%, su proyeccion de crecimiento del Producto
Interno Bruto de Colombia en 2022, en comparacion con el 3,8% pronosticado en
octubre del afio 2021, con esta revision, la del pais sigue siendo la mejor proyeccion
del FMI para las principales economias de América Latina (Augura, 2021).

Estos indicadores proponen una recuperacion activa de la economia, sin embargo, se
observo una inflacion alta, lo que provoco un alza en los precios tanto en Colombia como en
Peru, Brasil, Chile y México, este indicador macroeconoémico deja una incertidumbre en
cuanto al desarrollo econémico de los distintos sectores econdémicos, por ejemplo, el alza en
los precios de los fertilizantes, enmiendas y acondicionadores, dejando como consecuencia
un encarecimiento de los alimentos. Algunas de las causas de estos resultados en la economia
viene dada por la pandemia, la cual tuvo gran influencia en el estancamiento econémico,
aunque despues de los sinsabores de la pandemia de COVID - 19, la economia del sector se
ha venido recuperando, gracias a los mecanismos de incentivo que se han implementado para
sobreponerse ante las situaciones adversas. Por lo que es pertinente hacer mencion de la
economia circular, donde se puede evidenciar que:

En las economias de los paises desarrollados los poderes politicos tienen que
adoptar medidas para poner fin a la pérdida y desperdicio de alimentos. Mientras que
en zonas del Africa subsahariana se padece de hambre extrema, a nivel mundial una
tercera parte de los alimentos se pierden o desperdician (Morone et al., 2019, como se

citd en Rojas, 2022).
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Con respecto a lo anterior, se hace necesario que los gobiernos busquen fomentar la
economia circular con el fin de reducir o evitar el desperdicio alimentario. Por lo que esto
incide positivamente en el sector agricola, es decir garantiza que todos los productos que
cultivan se puedan aprovechar y por lo tanto tengan valor econémico. Esto reduce situaciones
como las que se producian en ciertos momentos de sobreproduccion donde se destruyen
cosechas para mantener los precios competitivos o se descartan productos perfectamente
buenos Unicamente por su mal aspecto.

» Social
Con propuestas politicas se quiere lograr que la produccién del pais se quede a nivel

nacional, para dejar de importar millones de toneladas de comida, con lo cual se pretende
crear conciencia del consumo responsable, apoyando lo que se produce en el campo
colombiano, con esta estrategia se puede favorecer lo que esta alrededor del sector primario,
como por ejemplo: que 35.139 dependen de las unidades de produccion agricola (banano) en
Colombia, generando 293.648 empleos directos e indirectos (Minagricultura, 2020). Con
estos datos se puede analizar como la economia y el desarrollo social se encuentran
respaldadas por el agro colombiano.

Por otro lado, también se puede observar las crisis que se presentan a nivel social a
causa de los paros armados, protestas en las calles, cierres en las vias, provocando
deficiencias en el buen funcionamiento productivo y logisticos de las actividades productivas.

Segun Augura (2021), en Colombia adicional a la crisis de la cadena logistica, en el
primer semestre del afio 2021 se presentaron diversas manifestaciones y bloqueos que
afectaron sustancialmente el comercio colombiano. Donde los temas de orden social han
venido afectando el adecuado desarrollo de los sistemas de produccidn, sin embargo, a pesar
de estas problematicas, segun Finagro (2017), la produccién promedio nacional en los
ultimos 10 afios es de 1,72 millones de toneladas. Para el afio 2017 alcanz6 1,96 millones

equivalentes a 98 millones de cajas, ubicada en el Uraba Antioguefio con 1,3 millones de
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toneladas (66%). Este dato demuestra que a pesar de las condiciones sociales que se
presentan en el entorno, el sector bananero ha presentado resultados significativos en el
desarrollo del pais, ademéas como es sabido la region Urabéa es conocido como el eje bananero
del pais, es decir la region se ha caracterizado con potencial en el cultivo de banano, gracias
al trabajo de las personas, riquezas de suelos y ubicacion estratégica.

» Tecnoldgico
En cuanto al desarrollo tecnoldgico el sector avanza con la transformacion en materia

bioldgica, es decir con el uso de las tecnologias e innovacion se pretende alcanzar mas
resistencia de las plagas y enfermedades, para incrementar la productividad y calidad de los
productos, donde:

La principal motivacion sobre el tema de innovacion en los agro negocios es
encontrar los diferentes recursos que mejoren significativamente la vida del
campesino o la productividad de las mismas empresas del sector agropecuario y hallar
las alianzas estratégicas que puedan generar ese avance gue logre dinamizar los
productos y las empresas que trabajan en el sector primario de la economia (Arboleda,
Ramirez y Osorno, 2020).

Ademas de los anteriores objetivos que se quieren alcanzar, estas mejoras
tecnoldgicas también es en pro del beneficio de la salud de las personas que se encuentren
haciendo uso de estos productos quimicos, implementando estrategias de innovacion en
productos agroquimicos, haciéndole frente al mundo cambiante y fragmentado, por lo que se
hace necesario las proyecciones sobre los comportamientos del consumidor, donde un
aspecto importante de la innovacion en la agricultura son los incentivos que las diferentes
politicas dan a los productores para mejorar la oferta de productos agropecuarios, su calidad e
inocuidad, su productividad, el manejo sostenible de la base ambiental de la produccion y
mejorar el acervo de conocimientos tecnolégicos via la investigacién y la gestién de

conocimiento.
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Con estas medidas en el entorno tecnoldgico se busca el progreso del sector primario
de la economia, buscando cada dia mejorar los procesos productivos en beneficio de la
sociedad y el ambiente; hay conciencia de que se los avances no son los esperados en
cuestion tecnoldgica para las labores que se realizan de manera manual, sin embargo hay
progreso en maquinarias y herramientas ayuda a los procesos productivos, las entidades
encargadas como el Ministerio de las TIC estan creando estrategias para mejorar el
panorama tecnolégico en el sector agropecuario.

» Ambiental
Aspecto importante para resaltar, ya que como se ha dicho anteriormente el sector

bananero en la ejecucidn de sus procesos deja huella en el medio ambiente, por lo que a
través de politicas del gobierno se pretende fomentar el uso de fertilizantes que no afecten el
medio ambiente, por ejemplo fomentar el uso de productos amigables con el medio ambiente,
menos uso de quimicos nocivos para la naturaleza, entre otras estrategias que prevengan las
amenazas manifestadas por el Banco Mundial (2022), el cual dice que las mayores amenazas
ambientales de Colombia son la deforestacion, la degradacion y contaminacion de los
recursos terrestres y acuaticos, y la sobreexplotacion de los recursos naturales.

Para hacer frente a estas amenazas, el actual gobierno destaca propuestas como que:
“El presidente enfatiz6 en que uno de los pilares del equilibrio climatico y de la vida en el
planeta es la selva amazonica” (El Tiempo, 2022), lo que indica la preocupacion por el
cuidado del medio ambiente por parte de los entes politicos.

Por otro lado, el sector del agro se ve afectado por los cambios climaticos, donde la
temperatura es uno de los factores agroclimaticos mas importantes para el crecimiento y
desarrollo del cultivo. La disponibilidad de agua es otro factor de importancia. Escenarios de
mucha agua o temporadas de sequia afectan negativamente las plantaciones como por
ejemplo en un escenario de exceso de lluvia, incrementa la pudricién radicular, la incidencia

de la Sigatoka Negra y se eleva el riesgo de contaminacion por Moko. Se ha evidenciado
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segun Finagro (2017) que, en los dltimos afios en Colombia han sido destruidas mas de 30
mil hectéareas por vientos fuertes, ocasionando la caida total de las plantas, pérdida de anclaje,
desfleque de hojas y pérdida de capacidad fotosintética.

Estas condiciones climaticas y naturales del medio ambiente afectan negativamente la
produccion, por lo que es importante que las empresas productoras tomen medidas que
ayuden a mitigar los cambios climéticos que afectan directamente al sector.

» Legal
En el contexto legal las unidades de produccién agricola en Colombia estan regidas

por cierta cantidad de leyes relacionadas, destacando que estas leyes son mas de protecciéon y
de desarrollo de este sector, como:
Ley 29 de 1990; Por la cual se dictan disposiciones para el fomento de la
investigacion cientifica y el desarrollo tecnologico, Ley 1133 de 2007; Por medio de
la cual se crea e implementa el programa “Agro, Ingreso Seguro”, Ley 1731 de 2014;
Por medio de la cual se adoptan medidas en materia de financiamiento para la
reactivacion del sector agropecuario, pesquero, acuicola, forestal y agroindustrial, y se
dictan otras disposiciones relacionadas con el fortalecimiento de la Corporacién
Colombiana de Investigacién Agropecuaria (Ministerio de Agricultura y Desarrollo
Rural, 2022).
Estas medidas legislativas en beneficio del agro colombiano, ayudan a fortalecer
significativamente el sector, donde el desarrollo rural se ha caracterizado en los Gltimos afios
con enfoque territorial, con el objetivo de beneficiar a la poblacion que se encuentra
directamente vinculada con las labores agricolas, donde desde el punto de vista histérico la
agricultura se ha destacado como eje estratégico en el desarrollo econémico de las naciones,

por lo que a través de reglamentaciones se puede regular las actividades de produccion.
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Area que impactara el proyecto
Se pretende impactar el &rea de recursos humanos, especialmente el proceso de
capacitaciones - gestion del conocimiento de los trabajadores de la empresa Agricola Sara
Palma S.A.S, es decir con la propuesta de, evaluar el proceso de ejecucion del proyecto de
polivalencia en los operarios, se quiere obtener informacion y evidencias de la adecuada
gestion del conocimiento y formacion de las personas que hacen parte de proyecto antes

mencionado.
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Antecedentes

Durante las investigaciones realizadas para la elaboracion de este proyecto se
encontraron diversos estudios, investigaciones y propuestas, pero se enfocara principalmente
en 5 antecedentes relacionados con el tema de evaluacion y desempefio en los procesos de
formacion y capacitacion polivalente de los trabajadores, en especial los relacionados con la
propuesta central del proyecto que son las capacitaciones de polivalencia, encontrando
propuestas de matriz que permiten analizar los procesos ejecutados.

Como primera propuesta se presenta la realizada por Laura Cecilia Baretto y Natalia
Veronica Leon Chiaramello, titulada: Identificar la polivalencia en el area de produccion de
Leistung Ingenieria SRL, basada en la gestién por competencias, publicada en el afio 2017 en
el departamento de Cordoba, su objetivo general es, desarrollar una herramienta para la
organizacion que le permita identificar la polivalencia del &rea de produccion, basada en la
gestion por competencias y como objetivos especificos:

- Analizar la situacién existente respecto al desconocimiento de la polivalencia en el
area de produccion.

- Elaborar diccionario de competencias y sus correspondientes comportamientos.

- Definir el nivel requerido de las competencias, evaluar al personal actual en dichas
competencias y en las funciones de cada uno de los puestos que componen el area de
Produccion.

- Elaborar Matriz de polivalencia y policompetencias.

La metodologia realizada fue un trabajo de intervencion organizacional con la
realizacion de un proyecto que permitiera generar una propuesta de mejoramiento o cambio
organizacional con respecto a las tematicas planteadas en recursos humanos. Realizo el

proyecto con 20 trabajadores del area de produccion.
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Para la recoleccion de datos se implemento la técnica de entrevistas semiestructuradas
y con los datos recolectados, se analizaron y consolidaron en un informe documental y se
concluye que: con el enfoque de gestion por competencias no se llego a todos los procesos de
gestion de recursos humanos debido que escapa a los objetivos del proyecto, sin embargo es
necesario remarcar que cuando la organizacion decide comenzar a gestionar bajo el enfoque
de competencias, debe hacerlo a lo largo de toda la organizacion, todos los procesos deberan
nutrirse de este enfoque. Cuando se define dar el enfoque basado en la gestion por
competencias, se focaliz6 en poner el acento en el valor afiadido del recurso humano,
analizado de una manera integral, tanto en sus conocimientos y experiencias como asi
también en sus competencias personales.

Con los resultados obtenidos se evidencia que la matriz permite visualizar de manera
rapida y préactica el escenario actual, es decir que con esta herramienta la organizacion puede
ver distintos escenarios al momento de analizar la polivalencia del area en funcion de las
decisiones estratégicas de negocio que deban tomarse. Ademas, resalta la importancia de
recordar que la polivalencia no significa que todos los trabajadores sepan hacer todo, sino
tener suficiente flexibilidad para mover a los trabajadores al puesto de interés. Teniendo
como requisito que el colaborador se adapte a los requerimientos del puesto, tanto en
competencias personales como en sus funciones.

Propone que se la empresa deberia iniciar con acciones correctivas para poder
desarrollar y nivelar a los colaboradores segun los requerimientos de los diferentes puestos,
donde las acciones que recomienda son:

- Conocer las competencias que poseen los colaboradores y fomentar su desarrollo.

Aprender a ver a los colaboradores de manera integral, ver tanto sus conocimientos y

experiencia, como asi también sus aspectos mas intangibles relacionados a las

caracteristicas de la personalidad.
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- Realizar capacitaciones para afianzar conocimientos técnicos y también programas de
formacion en los procesos que sea necesario, de esta forma se garantiza mejores
resultados en el aprendizaje.

- Realizar y registrar de manera formal las evaluaciones de desempefio, esto seré de
suma importancia para retroalimentar la matriz, si no se conoce el grado de
desempefio y el nivel de desarrollo de competencias es muy dificil saber cual es el
escenario actual sobre el cual trabajar y proyectar a futuro.

- Mantener actualizado los perfiles de puesto por competencias, sobre todo como
herramienta para el reclutamiento y seleccion de personal.

- Utilizar tanto el diccionario de competencias como los perfiles de puestos
actualizados segin competencias requeridas, para realizar futuras selecciones de
personal y de esta manera, enriquecer el proceso de reclutamiento y seleccion.

La segunda propuesta fue realizada por Bibiana Maria Soto Gomez titulada
Accidentalidad laboral en trabajadores con desempefio polivalente en empresas usuarias de
Servijob S.A, realizada en el afio 2017. Esta investigacion es importante incluirla en este
proyecto, ya que en la propuesta de la herramienta o matriz para evaluar la formacion
polivalente de los trabajadores, los resultados pueden verse afectados, ya que existen diversos
riesgos al momento que las personas ejecuten labores que quizas desconocen y no tienen la
habilidad de realizar, por lo tanto se hace necesario incluir los riesgos fisicos que puedan
afectar la integridad de los trabajadores y por ende los resultados del proyecto de capacitacion
en polivalencia.

La investigacion presenta como objetivo general: determinar la accidentalidad por la
polivalencia en los trabajadores de una empresa del sector servicios temporales para
recomendar la prevencion de accidentes laborales en los trabajadores que realizan diferentes

actividades al cargo al que es contratado de la empresa Servijob S.A. La metodologia de
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investigacion fue a través de un estudio descriptivo, donde la muestra seleccionada fue de
100 trabajadores, pero s6lo 50 personas accedieron a participar en la investigacion. La
informacion se obtuvo mediante encuesta, indagando las actividades, formacion en riesgos
ocupacionales, accidentes de trabajo y entrenamiento en actividades de diferentes cargos.
Los resultados de la investigacion es que las caracteristicas de las actividades
ejecutadas por los trabajadores demostraron una asociacion con la accidentalidad. El 34% de
los trabajadores han presentado accidentes de trabajo por ejecucion de actividades para las
que no fueron contratados, llegando a la siguiente conclusion: los trabajadores ejecutan
actividades diferentes a su oficio contratado, influenciados por la polivalencia de funciones
en las empresas usuarias generando consecuencias de accidentalidad, la prevencion del riesgo
se promueve mediante una medida de control administrativa con un plan de prevencion por
etapas que permita involucrar el proceso organizacional productivo, seguridad, salud en el
trabajo como vigilantes de los requisitos para promover la polivalencia programada.
Para impactar de manera positiva con esta estrategia laboral se recomienda realizar un
plan de prevencion de los trabajadores polivalentes, con las siguientes etapas:
1. Conformar un comité de lideres
2. Entrenar a lideres en los factores de riesgos por polivalencia,
3. Planeacion anticipada de la produccion
4. Reportar las actividades para polivalencia
5. Solicitar a Seguridad Salud y Trabajo el personal para actividades
6. Revisar las competencias del personal para el desarrollo de actividades polivalentes
segun solicitud
7. Implementar la matriz de polivalencias en otras actividades diferentes al cargo
contratado

8. Desarrollar el plan de eleccion del personal para actividades polivalentes
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9. Evaluacion del conocimiento de los riesgos ocupacionales del trabajador elegido

10. Evaluacion satisfactoria, el trabajador pasa a la etapa final

11. Etapa final: Entrenamiento de las actividades polivalentes

Como tercera propuesta es la realizada por Evelyn Pamela Tierres Osorio, bajo el

titulo Desarrollo competencial y de la polivalencia del talento humano en el &rea de
produccion del sector textil de la provincia de Tungurahua, Caso: “LAMOUR’S JEAN’S,
realizada en el afio 2018 en Ambato Ecuador, el objetivo general es, determinar el desarrollo
competencial y de la polivalencia del talento humano en el &rea de produccion de la empresa
“LAMOUR®S JEAN*S” del sector textil del canton Pelileo, provincia de Tungurahua, y sus

objetivos especificos fueron:

Fundamentar te6ricamente el desarrollo competencial y de la polivalencia del
talento humano en la produccién textil
- Diagnosticar el estado actual del personal dentro de la empresa “LAMOUR“S
JEAN“S” del sector textil del canton Pelileo, provincia de Tungurahua.
- ldentificar las caracteristicas del desarrollo competencial y de la polivalencia
del talento humano para empresas del sector textil del cantén Pelileo.
- Establecer las competencias laborales para el desarrollo competencial y de la
polivalencia del talento humano para el area de produccion de la empresa
“LAMOURS JEAN“S”

Como metodologia planteada para el estudio fueron las encuestas haciendo uso del
cuestionario como instrumento de investigacion y por ultimo el anélisis de la informacion
recolectada, se obtuvo como resultado que la escasez de competencias laborales apropiadas y
el no contar con personal polivalente en la empresa Lamour®s Jean*s dificulta el proceso de
produccidn, ya que al no establecer las competencias laborales los trabajadores proyectan un

inadecuado desempefio laboral. La aplicacion de la propuesta establecida de insercion de
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personal polivalente, mejorara el nivel de produccion y los resultados esperados por la
empresa.

Se concluye que una vez establecidos teéricamente los elementos que influyen en el
desarrollo competencial, asi como de la polivalencia del talento humano, los mismos que
permiten realizar acciones para el mejoramiento de la empresa lo cual ayudaran a la
obtencion de mejores resultados. Por ende, se recomienda analizar textualmente los
elementos y caracteristicas del desarrollo competencial, asi como también el desarrollo de la
polivalencia del talento humano, para que puedan servir como una herramienta en el
crecimiento de empresas del sector textil de la provincia, ademas de desarrollar las
competencias laborales existentes, asi como la insercidn de personal polivalente, para mejorar
de manera significativa su produccion. Ademas, a los trabajadores les permitira ser mas
competitivos dentro de la misma.

Con esta cuarto investigacion se puede evidenciar los campos accion de esta
metodologia polivalente en las personas, es decir se puede adaptar a cualquier tipo de
actividad, la cual se titula: Propuesta de implementacién de la matriz de polivalencia ILUO
para incrementar sus niveles de productividad en una empresa panificadora, cajamarca 2019,
realizada por: Aurelio Smit Bello Olivos y Miller Jhosymar Castrejon Pizan en el afio 2019.

Se plantearon como objetivo general, elaborar una propuesta de implementacion de la
matriz de polivalencia para incrementar los niveles de productividad en una empresa
panificadora, Cajamarca 2019, y como objetivos especificos:

- Analizar los procesos de la linea de produccion del pan de la empresa en estudio
- Analizar la productividad de la linea de produccion del pan de la empresa en estudio
- Proponer el disefio de la implementacion de la matriz de polivalencia ILUO en la

linea de produccidon de pan de la empresa en estudio.
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- Medir los indicadores obtenidos mediante la propuesta de mejora y comparar su
productividad con la situacion inicial de la empresa.

- Evaluar la viabilidad de la investigacion mediante el anélisis costo - beneficio que
tendré la propuesta de mejora en la empresa en estudio

La metodologia implementada fue a través de Investigacion Pre experimental,
correlacional, cuantitativa y transversal. Para analizar la situacion actual de la empresa en
estudio, se requirio técnicas que ayuden a recaudar toda la informacion posible. Asi que se
planted recolectarlo con los siguientes métodos: Cuestionario y observacion directa.

Se obtienen los siguientes resultados: Los resultados de la propuesta de mejora en la
empresa en estudio, se obtiene que la velocidad de produccion disminuye en 12:44 min/batch
en el pan hamburguesa, la eficiencia operativa en las actividades productivas se incrementa
de 82.9% a 87% en el pan torta, el tiempo ocioso disminuye en 228 min en el pan yema; la
linea de produccion se incrementa su rendimiento, la mema disminuye a un 4% en el pan
yema, la eficiencia fisica de la materia prima se incrementa en 16% en el pan yema, se
incremento la productividad de mano de obra en 0.07 batch/h-H en pan hamburguesa y
finalmente se incrementa la productividad de materia prima en 0.02 Batch/kg en los tres tipos
de pan.

Se realizd el analisis costo beneficio, mediante el cual se determina que la propuesta
de mejora en la empresa en estudio es viable, ya que se obtuvo que la Tasa Interna de
Retorno (TIR) es de 25.092%, un Valor Actual Neto (VAN) de S/. 45,334.45 y un indice de
Rentabilidad (IR) de 1.43 logrando este ser mayor a 1. Por ultimo, con la implementacion de
la matriz de polivalencia ILUO se consigue mejorar el desempefio de los operarios, en la
evaluacion inicial se obtuvo que 21 operaciones se realizan en un nivel I lo cual refleja el
deficiente desempefio de algunos operarios, luego de la implementacion se realiza la

evaluacion final y se puede observar la mejora en el desempefio de los operarios obteniendo
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una calificacion O en 45 operaciones y solamente 21 operaciones en la calificacion L y con el

nivel | ya no hay operarios que obtengan esta calificacion.

A continuacion, se presentan las recomendaciones:

- Lainvestigacion que se realizé de la linea de procesos en el &rea de produccion en la

empresa en estudio, servira como guia para futuras investigaciones donde se emplee
la matriz de polivalencia ILUO, la metodologia 5°S, las herramientas JIDOJA y
POKA YOKE, diagramas de procesos, estudio de tiempos, estandarizacién de
tiempos e instructivos de trabajos. Ademas de ayudar en la toma de decisiones ya que
se cuenta con una percepcion total de los procesos y el desempefio de cada uno de los
trabajadores, lo cual permite la implementacion de nuevas tecnologias, metodologias

con el fin de incrementar la productividad de la linea de trabajo.

Como quinta investigacién se presenta por Andrea Ximena Chaux Restrepo, José
Armando Leal Montafiez, Juan David Tarazona Pinzon, Nancy Yolima Sandoval Rivera 'y
Wilmer Andrés Alfonso Otalora, en Bogota Colombia, en el afio 2020, titulada: Investigacién
aplicada investigacion correlacional entre la polivalencia, el ambiente fisico y el ambiente
personal, en la satisfaccion laboral de los empleados de la aerolinea spirit del aeropuerto José
Maria Cordoba de Medellin.

Manifiesta como objetivo general, conocer la influencia entre la polivalencia, el
ambiente fisico y el ambiente personal, frente a la satisfaccion laboral de los empleados de la
aerolinea SPIRIT del aeropuerto José Maria Cérdoba de Medellin, y como objetivos
especificos:

- Identificar la calidad del ambiente personal percibido por los empleados.

- Explorar si los componentes polivalentes afectan la calidad de vida laboral.

- Determinar si los componentes fisicos inciden en la calidad de vida laboral
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La metodologia en la que se desarrollé la investigacion fue de tipo cualitativo, para la
ejecucion del estudio se tom6 como poblacion los empleados de la aerolinea SPIRIT que
cuenta con casi 9.000 empleados en el mundo. La muestra, se toma como subgrupo no
aleatorio de conveniencia, correspondiente a 30 empleados del aeropuerto José Maria
Cordova, base Medellin, cuya informacion sociodemografica ubica a los empleados entre los
estratos 3 y 4 de la ciudad, siendo 15 hombres y 15 mujeres. El instrumento implementado
fue un cuestionario realizado y aplicado, y para el anlisis de la informacién se acudié a una
hoja de excel, para el andlisis estadistico.

Los resultados fueron los siguientes: En la evaluacion de la influencia de factores
personales, fisicos y de polivalencia como influyentes en la satisfaccion laboral, se encontrd
un nivel positivo alto en los criterios generales, mientras los referidos al aspecto fisico son los
de menor satisfaccion, a pesar de obtener un calificativo de positivo medio, por lo tanto, son
pequefios ajustes que se deben implementar en la organizacion, segun las necesidades de los
trabajadores, concluyendo que: el componente de polivalencia segun la valoracion dada por
cada uno de los colaboradores demuestra que, este no es factor que afecte el rendimiento y
productividad significativamente, aunque sea el que presente mayor discrepancia. Existe una
mayoria que toma este aspecto de forma natural, y mediante la realizacion de distintas tareas
en otras zonas productivas puede incrementar, explorar y definir otras habilidades que forman

parte de su progreso personal, profesional y laboral dentro de la empresa.
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Problemética

El problema que hay en el desarrollo del proyecto, se debe a que no hay una forma
estructurada y efectiva de evaluar las necesidades de capacitacion de los trabajadores y medir
su progreso, lo que puede afectar a la empresa en el proceso de toma decisiones informadas
sobre la inversion en formacion y desarrollo de su fuerza laboral, es decir durante la
formacion y capacitacion de los trabajadores para realizar distintas labores tanto de campo
como de empacadora, no se especifican indicadores que permitan analizar la evolucién del
proyecto. Haciendo énfasis en lo que declara Peter Drucker con su frase “si no se mide lo que
se hace, no se puede controlar y si no se puede controlar, no se puede dirigir y si no se puede
dirigir no se puede mejorar”, para el control y direccion de los procesos de formacion en
Agricola Sara Palma se realiza a traves de datos manuales, que son obtenidos a través de la
observacién durante el proceso de ensefianza de la labor que se quiere que aprenda, después
se pasa a una planilla en Excel que contiene unos criterios de evaluacién para cada labor,
estos criterios fueron disefiados por personas de la empresa que tienen gran conocimiento
acerca de las labores en bananeras y estan plasmados en una “cartilla de labores”, y por
altimo se pasan a una planilla de Excel para graficar los resultados y de esta manera se da
conocer el estado de las personas que hacen parte del proyecto polivalente.

Con lo anterior se induce que existe un buen desarrollo del proyecto, sin embargo, hay
una deficiencia en el apoyo estratégico del proyecto, ya que es importante estudiar y analizar
todos los frentes del proyecto, donde es oportuno hacer mencion del ciclo PHVA (planear,
hacer, verificar y actuar), herramienta de calidad que permite el mejoramiento continuo de
manera sistematica en el cual todos los procesos encajen. A partir de esto, se evidencia la
necesidad de crear una herramienta de evaluacion de desempefio en la gestion del
conocimiento de la empresa, que tenga en cuenta todos los escenarios posibles durante la

ejecucion del proyecto, como por ejemplo los riesgos incurridos en labores en la que los
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trabajadores no cuentan con la habilidad necesaria para desarrollarla, necesidades a nivel
organizacional, ambiente laboral, motivacion tanto de los formadores como de los aprendices,
etc.

El adecuado liderazgo permite conocer el estado de ciertos parametros clave para
planificar, definir objetivos, controlar resultados, tomar decisiones, entre otras. En definitiva,
para poner en funcionamiento la funcion de gestion directiva es necesario medir, un indicador
de gestion es una herramienta Gtil de supervision y control de la planificacion y de las
acciones. La cual permite discernir entre aquellas acciones que no son 0 son necesarias
realizarlas, ademas de apoyar la adecuada toma de decisiones, y especialmente el nivel de
cumplimiento de los objetivos fijados.

» Problema
¢ Como evaluar de manera integral la gestion del conocimiento durante la ejecucion de

las capacitaciones de polivalencia en operarios de la compafiia Agricola Sara Palma y obtener
resultados que permitan la toma de decision objetiva?, la poca informacién consolidada y
objetiva del proyecto deja una sensacion de incertidumbre, ya que no se esta realizando de
manera sistematica el manejo de informacion, sino que podria describirse como esporadica y
manual. Lo cual es una deficiencia que puede afectar el adecuado desarrollo del proyecto, ya
que no se pueden identificar las areas de oportunidad para mejorar el proceso. Esto puede
llevar a que se siga utilizando una formacién que no es efectiva o no esta actualizada, lo que
puede afectar negativamente el desempefio de los trabajadores y la eficacia de la
organizacion.

Con los mecanismos que se han venido implementando, no se tiene informacion para
tomar decisiones informadas sobre la formacion, por ejemplo, como seleccionar los
contenidos y metodologias adecuadas, asignar recursos, definir objetivos y metas claras. Sin
una correcta medicién de los procesos ejecutados esto puede llevar a decisiones poco

informadas o que no estén alineadas con las necesidades de la organizacion. En resumen, si
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no se mide el proceso formativo durante el desarrollo del proyecto, se pierde la oportunidad
de mejorar, tomar decisiones informadas, cumplir con requisitos legales y de calidad, y lograr
los objetivos de la formacion. Esto puede afectar negativamente el desempefio de los

trabajadores y la eficacia de la organizacion en general.
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Objetivos

» General
Proponer la implementacion de una matriz de evaluacion integral para realizar

seguimiento y mejora continua de los procesos de formacion y capacitacion polivalente en la
empresa Agricola Sara Palma.

» Especificos
- Identificar los principales desafios y oportunidades que enfrenta la empresa en

materia de formacion polivalente.

- Proponer una herramienta de evaluacion integral que permita recopilar, analizar y
reportar los resultados de la evaluacion de los procesos de formacion y capacitacion
polivalente en la empresa Agricola Sara Palma.

- Implementar la matriz de evaluacion integral que permitan retroalimentar el programa

de polivalencia.
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Justificacion

En la compafiia Agricola Sara Palma S.A.S, se esté llevando a cabo un programa de
polivalencia con el que se quiere mejorar una problematica que se ha venido presentando en
la empresa, el programa ya tiene cierto tiempo de implementacion, con metodologias que
apoyan al talento humano desde todos los escenarios posibles, ayudandoles a formar mejores
relaciones laborales, capacidades y habilidades laborales, motivacion por adquirir nuevos
conocimientos, entre otros aspectos que dejan predicho la efectividad del proyecto.

Sin embargo a pesar de la conveniencia del proyecto en ejecucion, se evidencia una
falta de direccionamiento a resultados que ofrezcan informacion con certeza de los que se ha
realizado y de lo que se debe realizar, lo cual dificulta la toma de decisiones, por tal motivo
se propone implementar una herramienta para conocer el avance en los procesos de
formacion, ademas de que permita medir el nivel de competencia de los trabajadores que
hacen parte del proyecto, asi como también detectar las areas de oportunidad en su
formacion. Y de esta manera tomar medidas para mejorar y asegurar que las personas que
hagan parte del proyecto estén preparadas para desempefiar eficazmente las labores para las
que se formaron.

Esta idea es oportuna apoyarla con lo dicho por Cabrera (2019), el cual manifiesta
que:

...el concepto de evaluacion es mas abarcador y lo concibe como un proceso
sistematico y planificado de identificar, obtener y proporcionar informacion acerca de
las necesidades de aprendizaje organizacionales e individuales, de los resultados, los
efectos y del impacto en el desempefio individual y organizacional obtenidos, en
correspondencia con los objetivos previamente declarados que permita tomar
decisiones sobre la pertinencia del sistema de capacitacion establecido con vistas a su

perfeccionamiento presente y futuro.
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Con esta postura frente a la necesidad de contar con un sistema de evaluacion, se
puede inducir que cuando no se mide el proceso formativo, no se sabe si se estan logrando los
objetivos de la formacion, ademas de saber como mejorar el desempefio de los trabajadores o
contribuir al logro de los objetivos de la organizacion. Esto puede llevar a que se invierta
tiempo y recursos en una formacion que no esta dando los resultados esperados. Con la ayuda
de una herramienta se puede conocer el avance en los procesos de formacion, permitiendo
evaluar la efectividad del programa de formacion y realizar ajustes y mejoras para optimizar
el proceso. Esta propuesta se pretende abordar desde una perspectiva integrada, que combine
la direccion estratégica con la evaluacion integral de la formacion polivalente. Con la cual se
busca optimizar la inversion en formacion de la empresa y mejorar el desempefio de su fuerza
laboral, alineando la formacidn con el propoésito superior de la empresa y evaluando
sistematicamente su impacto. En definitiva, se busca proponer un enfoque integral que
permita a la Empresa Agricola Sara Palma desarrollar una estrategia de formacion polivalente

efectiva y exitosa, que responda a sus necesidades especificas.
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Alcances

» Temporal
Se tiene previsto realizarlo durante el tiempo de duracion de las practicas académicas,

las cuales estan desde el 17 de noviembre del 2022 hasta el 16 de mayo de 2023.

» Espacial
La herramienta a desarrollar sera implementada durante la ejecucion del proyecto

“capacitacion para obtener polivalencia en operarios” proyecto que se estd
desarrollando en cuatro fincas de la compafiia, estas son: Génesis, Roble, Horizontes y

Antares, las cuales estan ubicadas en la zona rural de Carepa hasta Nueva Colonia.
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Marco referencial

» Tedrico
Para dar credibilidad y confianza a la propuesta aqui planteada a continuacion se

propondran teorias que apoyen o permitan una mejor comprension de los temas tratados,
inicialmente se expondran teorias de la gestion del conocimiento, de igual manera la gestion
por competencias, seguido a esto el proceso productivo, ademas de analizar algunas teorias
relacionadas con la evaluacion de desempefio y por Gltimo se hara una revisién a las
investigaciones y aportes de los distintos autores a la gestion del talento humano enfocado

principalmente en los que se relacionan con el agro.

» Gestion del conocimiento
Teniendo en cuenta que el proceso que se pretende apoyar con el desarrollo de este

proyecto, es la formacidn y capacitacion de la empresa, por lo tanto, es necesario abrir campo
a la investigacion con el tema que repercute directamente a este proceso para asi tener una
vision general de lo que conlleva la gestion del conocimiento.

La gestion del conocimiento es un campo amplio y complejo, dadas las condiciones
del entorno cambiante y globalizado, para entrar a este campo tan dinamizado se empezara
por postular, la teoria de la transferencia de conocimiento la cual se centra en la transferencia
de conocimiento de una persona u organizacion a otra. Se basa en la idea de que el
conocimiento tacito es dificil de transferir y que la transferencia de conocimiento requiere
una comunicacion efectiva, una comprension comun y un contexto adecuado, por lo que:

La capacidad de transferir las mejores practicas internamente es fundamental para la
capacidad de una empresa de generar una ventaja competitiva a traves de la apropiacion de
las rentas del escaso conocimiento interno (Szulansky, 1996). Cuando una organizacion
pierde la cultura de transferir el conocimiento, se desarrolla una brecha entre lo que se conoce

dentro de la organizacion y lo que realmente se pone en uso. Se evidencia que las
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organizaciones que se quedan atras una de las causas es porque no implementan
metodologias que ayuden a que el conocimiento no se quede solo en una persona o area de la
empresa.

Con esta perspectiva de la gestion del conocimiento se presenta la matriz conocida
como Balanced Score o Cuadro de mando integral desarrollado por Robert Kaplan y David
Norton. Descrito como un conjunto de indicadores cuidadosamente seleccionado de acuerdo
a la estrategia de la empresa, estas medidas seleccionadas representan una herramienta que
los lideres pueden usar para comunicar a los empleados y las partes interesadas externas 10s
resultados y los impulsores a los que la empresa acudira para alcanzar la misién y los
objetivos estratégicos (Costa et al, 2003), con el uso de esta herramienta se puede lograr tener
una mirada holistica y simultdnea de cada uno de los indicadores que se requieran,
permitiendo a través del analisis de la informacion la accion que conlleve a una ejecucién de
la mision y vision, gracias al enfoque organizacional que le permite realizar para crear valor a
futuro. Esta herramienta relacionada con la teoria de la transferencia de conocimiento, aporta
a una comunicacion efectiva entre las partes interesadas. La siguiente grafica representa las
cuatro perspectivas del cuadro de mando integral, ademas de la tabla que se propone para dar

un enfoque integral, proponiendo objetivos, iniciativas, metas y resultados o indicadores.

Figura 2: Perspectivas del Cuadro de mando Integral
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Tabla 1: Cuadro de mando Integral

Perspectiva Objetivos Iniciativas Metas Indicadores
Financiera XXX XXX XXX xxx%
Clientes XXX XXX XXX xxx%
Procesos internos | xxx XXX XXX xxx%
Aprendizaje v KXX XXX KXX xxx%0
crecimiento

Fuente: Elaboracion propia, a partir de la informacién suministrada por la teoria del CMI)

La anterior tabla indica que el Cuadro de Mando Integral (CMI) se compone de cuatro
perspectivas interrelacionadas: aprendizaje y crecimiento, procesos internos, cliente y
financiera. La perspectiva de aprendizaje y crecimiento del CMI se refiere a la capacidad de
la organizacion para aprender, adaptarse y mejorar continuamente. Esta perspectiva se sitda
en la base del modelo del CMI porque se considera que las mejoras en el aprendizaje y
crecimiento son esenciales para el éxito en las otras perspectivas, es decir si una organizacién
quiere mejorar sus procesos internos, aumentar la satisfaccion del cliente y lograr resultados
financieros solidos, debe tener la capacidad de aprender y mejorar continuamente. Por lo
tanto, la perspectiva de aprendizaje y crecimiento del CMI se enfoca en las iniciativas que
una organizacion debe tomar para mejorar su capacidad de aprendizaje y crecimiento.

Como consecuencia de esta teoria se encuentra la gestion del conocimiento basada en
la comunidad, la cual se enfoca en la gestion del conocimiento a traves de la creacion y el
fomento de comunidades de practica y de aprendizaje dentro de la organizacion. Se basa en la

idea de que las comunidades de practica y de aprendizaje pueden mejorar el intercambio y la
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creacion de conocimiento, esto brinda la oportunidad de escalar el conocimiento a distintas
areas de la organizacion.

Para la gestion del conocimiento se recomienda crear una cultura de aprendizaje ya
que con esta cultura organizacional puede ser moldeada para fomentar una mayor
colaboracion y compartir el conocimiento. La cultura organizacional puede ser cambiada para
promover valores como la transparencia, la confianza, la innovacién y el aprendizaje
continuo, lo que facilita la gestion del conocimiento, aportando al aprendizaje continuo y la
formacion en la gestion del conocimiento. Centrdndose en la creacion de un entorno de
aprendizaje en el que los miembros de la organizacion puedan adquirir nuevos conocimientos
y habilidades, y compartir el conocimiento que ya tienen.

Senge (1999) citado por Martinez (2017), manifiesta que:

Una organizacion que aprende es aquella que de forma continua y sistematica
se esfuerza por obtener el maximo provecho de sus experiencias para aprender de
ellas. Considera que todos los individuos de la organizacién estan en capacidad de
tomar decisiones, de enriquecer la vision de la organizacion con su creatividad, sus
propias cualidades y limitaciones, son capaces de trabajar en equipo.

Exponer investigaciones como la de Armando Cuesta, en su libro “Gestion del talento
humano y del conocimiento” deja entre dicho que las oportunidades que tienen lo
trabajadores en las organizaciones de ocupar diferentes posiciones, desempefiar cargos
variados y la participacion en diversas actividades, posibilitando al trabajador el crecimiento
humano y psicoldgico (a través del cual se expresa el verdad desarrollo humano), vinculado a
la manifestacion de todas las potencialidades humanas, relativas a creatividad, pertenencia o
compromiso a comunidades, autoestima, realizacion y dignidad de la personas.

Con lo anterior se hace necesario el disefio y mejora de procesos organizacionales que

fomenten la gestion del conocimiento, los cuales se enfoquen en identificar los procesos clave

39



en la organizacion y en mejorarlos para que el conocimiento se comparta de manera mas
efectiva. En cuanto a esta gestion del conocimiento en el sector del agro, se puede pensar en
una red de agricultores en las que se comparta informacién y conocimientos sobre las
practicas agricolas mas efectivas, la gestion de plagas, el manejo del suelo y el agua, y otras
cuestiones relevantes puede ayudar a los agricultores a mejorar sus practicas agricolas y a
aumentar su produccion, asi como tambiéen los programas de capacitacién que pueden ser
utilizados para mejorar las habilidades y conocimientos de los agricultores en &reas clave
como la seleccién de cultivos, el manejo del suelo, la gestion del agua y el uso de tecnologias
agricolas avanzadas.

En resumen, la gestion del conocimiento puede ayudar a los agricultores y
empresarios a mejorar su produccion y a tomar decisiones informadas sobre las précticas
agricolas y procesos en general mas efectivos. Los agricultores y empresarios que aplican la
gestion del conocimiento pueden mejorar su productividad y rentabilidad, al mismo tiempo

que contribuyen a la sostenibilidad del sector agricola.

» Gestion por competencias
Un tema que esta en sincronia con lo anteriormente mencionado, es la gestion por

competencias. EI modelo de gestion por competencias para una organizacion debe enfocarse
en las competencias del saber, saber hacer y ser, tal como lo plantean Morin y McClellandla,
desde esta perspectiva se evidencia la necesidad de capacitar al trabajador desde la integridad
humana, asi como lo plantea Miranda (2012) citado por Lora, Castilla y Géez (2020),
describe que la:
Gestidn por Competencias como acciones propias del comportamiento
organizacional; “Es identificar y desarrollar las capacidades, conocimientos,
comportamientos, y actitudes de los integrantes de una organizacion con el fin de

alcanzar los objetivos planteados”.
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Con este planteamiento se pretende alcanzar los objetivos planteados por el programa
de polivalencia, a través del reconocimiento de habilidades, competencias y capacidades de
las personas. A continuacion, se presenta una imagen que permite observar dos escenarios de

las competencias en los trabajadores:

Figura 3: Modelo ICEBERG
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La guia para la evaluacion de la gestion de personas, realizada en el 2017 por el CEX
(centro de excelencia), la cual tiene como objetivos, facilitar a las pequefias y medianas
empresas una referencia clara y préactica de como medir aspectos importantes en referencia a
la gestion de las personas de su organizacion, teniendo en cuenta que en el modelo de
excelencia las personas son una parte fundamental y clave del desarrollo de las
organizaciones. EI modelo EFQM (o modelo europeo desarrollado por la European
Foundation for Quality Management) definido como “una herramienta para las
organizaciones que permite avanzar en la aplicacion de sus practicas de gestion”, trata en dos
partes de manera especifica y profunda el tema de las personas. Por una parte, sefiala que
deben planificarse acciones en referencia a las personas y lo dice asi: “Las organizaciones
excelentes valoran a las personas que las integran y crean una cultura que permite lograr los

objetivos personales y los de la organizacion de manera beneficiosa para ambas partes.

41


file:///C:/Users/Yurany/Downloads/Dialnet-LaGestionPorCompetenciasComoEstrategiaParaElMejora-7511954.pdf
file:///C:/Users/Yurany/Downloads/Dialnet-LaGestionPorCompetenciasComoEstrategiaParaElMejora-7511954.pdf

Desarrollan las capacidades de las personas y fomentan la justicia e igualdad. Se preocupan,
comunican, recompensan y dan reconocimiento a las personas para, de ese modo, motivarlas,
incrementar su compromiso con la organizacion y favorecer que utilicen sus capacidades y
conocimientos en beneficio de la misma.” Y por otro resalta que una organizacion que toma
como referencia el modelo, debe de tener indicadores, medidas, como resultado de esas
politicas y acciones que se han puesto en marcha.

La guia propone unos métodos de andlisis, a traves de unos indicadores de
percepcion, indicadores de rendimiento y métodos de andlisis de informacion, los cuales
desde la perspectiva que se esta tomando este proyecto, es importante indagar sobre los
diferentes indicadores y métodos de analisis, con el fin de hacer una adecuada evaluacion de
procesos y consecuentemente una adecuada gestién por competencias.

Por ultimo, se destaca que la gestion por competencia se establece por unos modelos
que de acuerdo a la necesidad se pueden adaptar, conocidos exactamente como aquellos que
“buscan detectar las competencias mas importantes para un contexto situacional, en relacion
con la definicion de categorias referentes al anélisis de la organizacion, las funciones
laborales y las actitudes personales requeridas segun el caso” (Santacruz, Lopez y Morales,

2019).

» Evaluacion de desempefio
Enfrentarse a un proceso de evaluacién y el acto de evaluar o ser evaluados es un

aspecto que pone en jaque a las personas, ya que puede traer consecuencias o beneficios
dependiendo del contexto y de la manera en que sea adaptada, sin embargo, se debe
reconocer la necesidad de hacer uso de este con el objetivo de obtener informacion de los
procesos de manera mas concreta y especifica, de tal manera que permita realizar una toma
de decisiones objetiva. La evaluacion de desempefio es conceptualizada por Chiavenato

(2007) de la siguiente manera:
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La evaluacion del desempefio es una apreciacion sisteméatica de como cada
persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las
cualidades de una persona. La evaluacion de los individuos que desempefian papeles
dentro de una organizacion se hace aplicando varios procedimientos que se conocen
por distintos nombres, como evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos,
evaluacion de los empleados, informes de avance, evaluacion de la eficiencia en las
funciones, etc.

Esta postura del proceso de evaluacion de desempefio permite analizar el desempefio
laboral de la empresa, conoce los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa
maés valoriza en los trabajadores. Ademas, permite conocer las expectativas respecto al
desempefio alcanzado en cada proceso. A través de ella se pueden tomar acciones por ambas
partes organizacion - trabajador, es decir por parte de la organizacion se deben tomar medidas
para mejorar el desempefio como por ejemplo programas de entrenamiento, seminarios,
capacitaciones, etc. y por parte de los trabajadores deberan tomar por iniciativa propias como
de autocorreccidn, esmero, atencion, entrenamiento, investigacion, etc. Esta evaluacion trae
consigo unos beneficios que segln Pérez (2009) son:

e Implantar nuevas politicas de compensacion

e Mejorar el desempefio

e Reforzar la toma decisiones de ascensos o de ubicacion

e Permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar

e Detectar errores en el disefio del puesto

e Ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la persona en

el desempefio del cargo.
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Ademas, indica que la evaluacién del desempefio no puede restringirse a un simple
juicio superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del trabajador;
es necesario descender mas profundamente, localizar las causas y establecer perspectivas de
comun acuerdo con el empleado. Para evitar este tipo de distorsion en la obtencion de
resultados.

Chiavenato (2009), dispone la administracion del desempefio ahora conocido como
evaluacion de desempefio ha venido cada vez tomando més fuerza, concebido por este autor
como:

...el valor mensurable que la fuerza de trabajo aporta a la organizacion en
términos de habilidades o competencias colectivas y motivacion de las personas y que se
maximiza cuando las personas aplican al maximo sus habilidades y competencias en las
actividades de la organizacion y cuando ésta adquiere una configuracion estructural que
refuerza e incrementa el desempefio humano y lo dirige hacia sus objetivos estratégicos.

Con esta postura se resalta la conceptualizacion que se tiene de esta accion que se
puede implementar en las organizaciones con el fin de identificar las fortalezas y debilidades
del equipo de trabajo con el que cuenta la empresa. De esta manera este mismo autor destaca
que la evaluacion del desempefio tiene varias aplicaciones y disposiciones, que dependiendo
de la necesidad organizacional se puede hacer uso de ella, y son las siguientes:

e Proceso para sumar a las personas

e Proceso para colocar a las personas

e Proceso para recompensar a las personas
e Proceso para desarrollar a las personas

e Proceso para fidelizar a las personas

e Proceso para monitorear a las personas
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Con estos procesos se puede identificar el fuerte en el contexto de este proyecto y es
el caso de desarrollo de las personas, el cual se describe como el proceso que permite
fortalecer a través de entrenamientos y capacitaciones las habilidades de las personas que
ejecutan alguna labor en la empresa.

» Gestion del talento humano
El &rea de ejecucion de este proyecto se desarrollara es la de talento humano por lo

que se hace necesario involucrar las teorias de gestion del talento humano, partiendo de
Chiavenato (2009) el cual manifiesta que la “administracion de las personas es hablar de
gente, de mente, de inteligencia, de vitalidad, de accion y de proaccion”, con esta propuesta
se puede analizar la complejidad de las personas y el reto que tienen las organizaciones para

hacer frente al capital humano que las integran. Asi como se muestra en la siguiente grafica:
Figura 4: Interaccion de las perspectivas de las personas en las organizaciones
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Fuente: https://clea.edu.mx/biblioteca/files/original/411a2cf692b9cf71fcd1e983948aa0de.pdf

Por otro lado, un tema de gestion del talento humano que respecta a la elaboracion de
este proyecto es la motivacion a adquirir conocimientos, creando conciencia de adentro hacia
afuera de que el aprendizaje se produce a través de la observacion y la imitacion de los
modelos. En términos de gestion del talento humano, esto sugiere que los trabajadores
pueden aprender habilidades y comportamientos de sus colegas y superiores, y que se pueden

utilizar programas de mentoria y coaching para facilitar el aprendizaje y el desarrollo.
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La gestion del talento humano en su enfoque estratégico de la gestion del talento
humano que se centra en la atraccion, seleccion, fidelizacion y desarrollo del talento de una
organizacion. Se trata de un proceso continuo y multifacético que implica la identificacion y
gestion de las habilidades y capacidades de los empleados de una organizacién, con el fin de
maximizar su contribucién a los objetivos empresariales. Y ain mas en los escenarios en que
se encuentran las empresas hoy en dia, Amaru (2009) citado por Armas, Llanos y Traverso
(2017) “defiende la idea de que, para tener éxito, las organizaciones deben lidiar con el
cambio continuo y convertirse en organizaciones en aprendizaje”, los autores declaran que
estos cambios globales que suceden, de una u otra manera afectan e inciden en los procesos
de las organizaciones, por lo que se hace necesario que desde la gestion del talento humano
se creen practicas y politicas, de la planificacion de la sucesion, la evaluacion del desempefio,
la formacion y el desarrollo, la gestion del conocimiento, la gestion de la diversidad y la
inclusion, la gestion del cambio, la gestion del compromiso de los empleados y la gestion de
la cultura organizacional.

Consecuentemente para sobrellevar el reto de aprendizaje de las organizaciones con la
capacidad de aprender y adaptarse en un entorno empresarial en constante cambio. Las
organizaciones pueden enfrentar este desafio fomentando una cultura de aprendizaje
continuo, invirtiendo en la capacitacion y el desarrollo de los empleados y reconociendo y
recompensando el aprendizaje y la innovacion.

Un objetivo claro de la gestion del talento humano es atraer y fidelizar a los mejores
talentos, y desarrollar sus habilidades y capacidades para que puedan contribuir al éxito a
largo plazo de la organizacion. Se debe tener presente que la importancia de esta gestion es
porque las empresas dependen del talento y la capacidad de sus trabajadores para ser

competitivas en el mercado y adaptarse a los cambios en el entorno empresarial.
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Para efectos de esta propuesta y con el objetivo de hacer buen uso de la gestion del
talento en cuanto desarrollo humano, es importante reconocer que la conservacion del
personal con habilidades y capacidades destacadas es fundamental para una organizacion, ya
que estos empleados aportan un valor significativo a traves de su experiencia, conocimientos
y desempefio sobresaliente. Gestionar a estos colaboradores talentosos, la organizacion puede
evitar la pérdida de conocimientos clave y competencias especializadas, 1o que a su vez

contribuye al crecimiento y éxito continuo de la empresa.

Los empleados capacitados estan mejor preparados para abordar los desafios y
cambios en el entorno laboral, lo que aumenta la eficiencia y eficacia en la ejecucion de
tareas, para alcanzar estos objetivos se propone hacer uso de la matriz ILUO, la cual es

definida por De la Cruz (2008) citado por Contreras et al. (2021):

Sistema de formacion implementada por Toyota a mediados del siglo XX, con
esta matriz se obtiene una imagen clara del nivel de capacitacion de las personas.
Permite identificar de forma rapida y agil las fortalezas y las carencias competenciales

del personal e impulsar asi el proceso de mejora continua.

Cuenta con las siguientes caracteristicas:

- Monitorizar la evolucion de los empleados y cuantificar la eficacia de las acciones
formativas.

- Garantizar la continuidad operativa de la empresa, asegurando que haya siempre una
persona preparada para ejecutar los procesos.

- Poder realizar una adecuada rotacion del personal.
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- Impulsar la mejora continua e incrementar los niveles de calidad.

Figura 5: Objetivos de Matriz ILUO - Conversion

y Habilidades en el
puesto.

~
Desarrollar Competencias

Y,

P E—— T re
Polivalencia en sus
Aumentar Productividad. operaciones
(Excelencia Operativa)
A ~
: h ' ™y
Promover la formacion Desarrollo Personal y
progresiva . Motivacidn
| —— N

y evaluacidn del Mutihabilidades
desempefio

-
Definir estandares de
reclutamiento, seleccion, Desarrollo de

Hlustracidn 11 Objetivos ILUO

Tomada de:
https://repositorio.uisek.edu.ec/bitstream/123456789/3480/2/Proyecto%20de%20graduacio%C3
%ACN%20Veronica%20Viera.pdf

Con la anterior figura se evidencia los propdsitos de la matriz en mencién, la cual
aporta a la mejora continua, integrando el capital humano. EI nombre ILUO surge a partir
de la imagen que resulta de la representacion gréfica de los cuatro niveles de desarrollo

competencial, asi como lo muestra la siguiente figura.

Figura 6: Representacion grafica de la matriz

| L L L

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4

Tomada de: https://leanmanufacturing10.com/sistema-iluo-que-es-y-como-implementarlo-
ejemplo-de-matriz-iluo

Esta figura describe los niveles de la siguiente manera:

e Nivel 1(I): Persona que no esta capacitada para desarrollar la actividad.
e Nivel 2 (L): Persona que esta capacitada para desarrollar la actividad con

calidad, pero bajo supervision.
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Nivel 3 (U): Persona que es capaz de desarrollar la actividad de forma auténoma
cumpliendo los requisitos de la produccion o servicio.
Nivel 4 (O): Persona capacitada para desarrollar la actividad que ademas puede

formar a otras personas.
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Normativo
La normatividad de las herramientas de evaluacién en procesos de formacion
organizacional puede variar segun el pais o region en el que se utilicen. Sin embargo, existen
algunas normas internacionales y directrices que pueden aplicarse en estos procesos, Como
los siguientes:

e 1SO 10015:2019 "Gestion de la calidad - Directrices para la formacion”, que establece
los requisitos y directrices para el disefio, desarrollo, implementacion y evaluacion de
programas de formacion en las organizaciones. En la introduccion de esta normativa
se menciona algo interesante que seria oportuno manifestarlo y es que:

Las personas son esenciales para las organizaciones. EI desempefio
organizacional depende de cdmo se usan en el trabajo las competencias de las
personas. La gestion de la competencia y el desarrollo personal a nivel
organizativo, de equipo, de grupo e individual se requieren para que las
organizaciones sean exitosas (1SO 10015:2019).

e En cuanto a las herramientas de evaluacién, la norma ISO 10667:2011 "Evaluacion de
personas en el trabajo - Requisitos y directrices para la evaluacion justa y fiable de la
capacidad laboral™ establece los requisitos y directrices para la evaluacion de las
habilidades, conocimientos y competencias de los trabajadores, incluyendo la
evaluacion en procesos de formacion y desarrollo.

e Laley1562de 2012, la cual establece el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud
en el Trabajo (SG-SST). ElI SG-SST tiene como objetivo principal proteger la salud y
la seguridad de los trabajadores y prevenir accidentes laborales y enfermedades
profesionales. Dentro del SG-SST, se establece la obligacion de realizar una

evaluacion de los programas de formacion y capacitacion, con el fin de medir su
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eficacia y eficiencia en términos de la prevencion de riesgos laborales y la promocion
de la salud y el bienestar de los trabajadores.

Decreto 1072 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario
del Sector Trabajo, en el cual se establecen las obligaciones de las empresas en
materia de formacion y capacitacion de los trabajadores.

Resolucion 2646 de 2008: Por medio de la cual se establecen las directrices para la
evaluacion y promocién de la salud mental de los trabajadores, lo cual puede incluir la
evaluacion de la formacién y capacitacion.

Decreto 1335 de 1987: Por medio del cual se reglamenta la formacion profesional
integral en Colombia, en el cual se establecen los criterios y procedimientos para la

evaluacion de la formacion técnica y profesional.

Conceptual
Polivalencia: La polivalencia se refiere a la capacidad de una persona para
desempefiar diversas tareas o funciones dentro de una organizacion o en el ambito
laboral en general. En otras palabras, una persona polivalente es capaz de realizar
multiples actividades y desempefiar diferentes roles, adaptandose a las necesidades y
exigencias del entorno laboral (Lago, 2014).
Herramienta de evaluacion: Una herramienta de evaluacion es un instrumento o
método utilizado para medir el rendimiento, logros o resultados de un proceso,
proyecto o actividad. Puede ser utilizada para evaluar diferentes aspectos, tales como
el aprendizaje, la eficacia de un programa, la calidad del servicio, la satisfaccion del
cliente, entre otros (Lopez, 2018).
Matriz: En la gestion del talento humano, una matriz es una herramienta utilizada

para analizar y evaluar el desempefio y el potencial de los empleados de una
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organizacion. La matriz se utiliza para clasificar a los empleados en diferentes
categorias, pero es importante tener en cuenta que la matriz no debe ser el Unico factor
que se utiliza para tomar decisiones de desarrollo y promocion, sino que debe ser
considerada en conjunto con otros factores, como las metas y necesidades de la
organizacion, asi como las aspiraciones y metas individuales de los empleados
(NGRD, 2018).

Indicador: En general, un indicador es una herramienta o instrumento utilizado para
medir, cuantificar o mostrar informacion relevante sobre un fenémeno, proceso o
situacion determinada. En otras palabras, es una medida que se utiliza para evaluar el
desempefio o el progreso de una actividad, una politica, una estrategia, un programa,
una empresa o cualquier otra cosa que se desee analizar (Urrea, 2020).
Competencias: Las competencias en las organizaciones se refieren a las habilidades,
conocimientos, actitudes y comportamientos necesarios para realizar efectivamente
las tareas y alcanzar los objetivos de una empresa 0 una organizacion en particular.
Estas competencias pueden variar segun la funcion o el puesto de trabajo en cuestién
y pueden ser técnicas, relacionales o de liderazgo (Lago y Nadruz, 2013).

Andlisis: El andlisis es un proceso de descomposicién, examen y evaluacién de un
objeto o una situacion para comprender mejor sus componentes, estructura,
funcionamiento o rendimiento. El objetivo principal del analisis es obtener
informacion util y significativa que pueda ser utilizada para tomar decisiones
informadas o para mejorar la eficacia o eficiencia del objeto o situacion analizada

(Ruiz, 2021).
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Disefio Metodoldgico

El proyecto esta bajo la modalidad de un trabajo de intervencidn organizacional,
especificamente en los procesos de formacion polivalente que se le ha venido brindando a los
operarios de las fincas, donde se esta desarrollando el proyecto, lo que implica la realizacion
de una propuesta, la cual tiene como finalidad plantear mejoramiento en un proceso
(formacion polivalente) organizacional en base a las teméticas planteadas de recursos
humanos.

1- Revision bibliogréfica: se llevara a cabo una revision de la literatura académica y
profesional relacionada con la evaluacién integral en la formacion polivalente. Se buscara
identificar las mejores précticas, los modelos tedricos, las herramientas y los casos de estudio
relevantes para el tema.

2- ldentificacion de desafios y oportunidades de formacién polivalente en la Empresa
Agricola Sara Palma: se realizaran reuniones con los formadores o capacitadores,
responsables de formacion y trabajadores que hacen parte del proyecto para identificar los
principales desafios y oportunidades relacionados con la formacion polivalente en la empresa,
asi como los objetivos y expectativas de la evaluacién integral en la formacion.

3- Proponer una herramienta de evaluacion integral de la formacion polivalente: en
funcion de los resultados de la revision bibliografica y la identificacion de desafios y
oportunidades en la empresa, se propondra una herramienta de evaluacion integral de la
formacion polivalente que permita medir e identificar el impacto de las iniciativas de
formacion en el desempefio de la empresa y sus empleados.

4- Implementacion de la herramienta de evaluacion integral: se pondra en marcha la
herramienta de evaluacion integral en un conjunto de iniciativas de formacion seleccionadas

en la empresa. Se llevara a cabo la recopilacion de datos y la evaluacion de los resultados,
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con el fin de medir el impacto de la formacion en el desempefio de la empresa y sus
empleados.

5- Anadlisis de resultados y recomendaciones: se analizaran los resultados obtenidos en
la implementacion de la herramienta de evaluacion integral, y se propondran
recomendaciones especificas para la mejora de la formacion polivalente en la Empresa
Agricola Sara Palma. También se identificaran las lecciones aprendidas y las mejores
practicas que puedan ser Utiles para otras empresas interesadas en mejorar su formacion
polivalente mediante la evaluacion integral.

6- Presentacion de resultados: se elaborara un informe final con los resultados del
estudio y las recomendaciones para la empresa, que sera presentado a los responsables de la

formacion en la Empresa Agricola Sara Palma.
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Administracion del Proyecto
Recursos Disponibles

» Tangibles
Para este proyecto de practicas académicas se hara uso de un computador para la

realizacion de la investigacion y analisis de los datos necesarios para la investigacion y
resultados de este, ademas del “Manual de procedimientos de banano C.D. Destrezas”, el cual
fue un referente para la realizacion de la matriz.

> Intangibles
Para el desarrollo del proyecto se acudira a los conocimiento y habilidades que se

adquirieron en el proceso de formacion, tales como gestion del talento humano,
comportamiento humano y organizacional, gestion por procesos y estratégica, herramientas
ofiméticas, matematicas, estadistica, también se hara uso de programas ofiméaticos como
Excel, Word y PowerPoint, para el desarrollo del proceso de practicas, ademas del apoyo
brindado por el asesor de practica, la coordinadora de précticas y los compafieros de trabajo

que brinden informacion clave para el cumplimiento de los objetivos del proyecto.

Cronograma de Actividades

Tabla 2: Cronograma de Actividades

CRONOGRAMA
MES|DICIEMBRE] ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO
seMaNa| 1] 2l 3] 4 5[ e 7 8] o 10| ] 12 3] 14 1s] 1] 17 8] 19 20 m

Actividades

Solicitud de informacion sobre el proyecto

Anglisis del proceso actual

Plantear objetivos transversales con los del proyecto
Disefio de la herramienta de evaluacion

Desarrollo de la herramienta

Ejecutar pruebas de la herramienta

Mejoras v ajustes

Entrega de la herramienta al proceso de capacitaciones

Fuente: Elaboracion propia
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Resultados

Esta propuesta estuvo fundamentada es el siguiente cuestionamiento: ;Como evaluar
de manera integral la gestion del conocimiento durante la ejecucion de las capacitaciones de
polivalencia en operarios de la compafiia Agricola Sara Palma y obtener resultados que
permitan la toma de decision objetiva?

Para abordar esta pregunta se plantearon unos objetivos, en donde el principal
consiste en, proponer la implementacién de una matriz que permita evaluar de manera
integral los procesos de formacion polivalente, complementado con, identificar los desafios,
proponer una herramienta de evaluacion integral y por ultimo implementarla.

Las actividades propuestas en el cronograma fueron ejecutadas a tiempo, completando
los objetivos especificos de la siguiente manera:

Identificar los principales desafios y oportunidades

Después de reuniones con las personas encargadas del programa polivalencia en la
compafiia, se evidencia que hay inconsistencia en cuanto a informacion que permita
identificar la evolucion del programa. Pero también se evidencian los valiosos aportes del
programa a la compafiia desde la gestion humana y beneficios rentables, se identificaron las
siguientes oportunidades:

- Flexibilidad operativa: Permite que los empleados adquieran habilidades y
conocimientos en diferentes labores de la compaiiia. Esto significa que pueden
desempefiar diferentes tareas segun sea necesario. En el sector bananero, donde las
operaciones pueden variar segun la temporada, la flexibilidad operativa es
especialmente valiosa. Los empleados polivalentes pueden adaptarse rapidamente a
las necesidades cambiantes de la compariia, como la cosecha y el embalaje

- Reduccion de costos: Al tener empleados que pueden realizar maltiples funciones, la

compaiiia puede reducir la dependencia de empleados temporales en determinadas
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labores. Esto puede ayudar a disminuir los costos de contratacion y formacion de
personal. Ademas, la polivalencia puede aumentar la eficiencia y la productividad, ya
que los empleados pueden ocupar diferentes labores sin necesidad de contratar
personal adicional.

Mayor capacidad de respuesta: La polivalencia permite una mayor capacidad de
respuesta ante situaciones imprevistas o emergencias. Si hay escasez de personal en
un proceso especifica debido a enfermedad, ausencias o cualquier otro motivo, los
empleados polivalentes pueden ocupar temporalmente esos puestos y mantener las
operaciones en funcionamiento sin interrupciones significativas. Esto es
especialmente importante en el sector bananero, donde cualquier demora en la
cosecha o en empaque puede tener un impacto negativo en la calidad del producto.
Desarrollo profesional y motivacién: El programa de polivalencia brinda a los
empleados la oportunidad de ampliar sus habilidades y conocimientos en diferentes
procesos de la compafiia. Esto puede fomentar su desarrollo y promover una mayor
satisfaccion laboral (como: una mejor remuneracion y disminuir la monotonia).
Bajar indice de accidentalidad y/o enfermedad laboral: Durante el proceso de
formacion se capacita a los trabajadores en diferentes tareas, se exponen una variedad
de situaciones laborales y se les ensefia sobre las mejores practicas de seguridad en
cada una de ellas, mejoramiento en las competencias técnicas buen manejo de las
herramientas y EPP. Las labores en banano pueden ser mas peligrosas o exigentes
fisicamente que otras. Los empleados polivalentes que pueden desempefiar multiples
roles, la carga de trabajo se puede distribuir de manera mas equitativa. Esto evita que
algunos empleados estén constantemente expuestos a riesgos laborales mayores,

reduciendo la probabilidad de lesiones y enfermedades relacionadas con el trabajo.
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Asi como estas oportunidades hay muchas otras, pero para efectos de esta propuesta
se tienen en cuenta las mencionadas. Es de aclarar que el programa ya estaba en marcha antes
de iniciar con esta propuesta, por lo que se cuenta con planillas de evaluacion y un manual de
labores en banano que permiten identificar de manera acertada las dificultades al momento de
analizar a un trabajador en formacion, por ejemplo, en la labor de seleccion de banano es facil
percatarse que movimiento no se esté realizando correctamente de acuerdo a las instrucciones
del manual, lo que puede llevar a hacer una mala conformacion de corona, causar cicatrices
vivas o cuellos rotos.

Por lo anterior se propuso hacer una base de datos que seria complementada con la
matriz que mas adelante se especifica, esta base de datos se registra en un libro de Excel que
ademas de la base de datos, contiene la matriz e indicadores, y el esquema del programa
(realizado por la compafiia), la hoja “BD” estaria comprendida por la siguiente informacion:
nombre del aprendiz, semana en la fue capacitado, finca en la que fue contratado, finca centro
de formacion, labor para la que fue contratado, labor polivalente, registro de rendimiento de
cada dia de formacion, promedio de los rendimientos, codigo de nGmina, porcentaje de
formacion, nivel que alcanzo (de acuerdo a la matriz), supervisor (quien estuvo en el proceso
de formacion con el trabajador) y observaciones. Con esta base de datos se pretende tener un
registro detallado de las personas que han sido formadas e identificar el avance en cada labor
requiere mas apoyo del programa.

Se planteo por parte de uno los integrantes del programa la estandarizacion de los
procesos, a través de la gestion por procesos se procedio a la elaboracion de un flujograma,

que especifica el proceso de formacion en general, como se muestra en la siguiente figura:
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Figura 7: Flujograma Proceso de formacion general

PROCESO DE FORMACION GENERAL

Responsable ¢Qué hacer? Tiempo Estimado Dia
G Guia t
Supervisores Polivalencia | /" Inicio de Induccién "’;r br B + Nombre 10 Min
upTvalba ador (A‘lprendiz) < forrﬁacién ) Prnes:‘;\c(lacién * Experencia en banano 5 m‘ﬁ"ﬁiﬂ&l‘l’mﬁw en * Sup. Polivalencia: 5 min 1
J Nota + Afios en la compafiia banano? « Trab. Aprendiz: 5 Min
4 2 S + Con lo que ya conoce del
* ¢Como se sienten f do a +Qué i
otros? tiene?
Administrador o 10 Min
supervisores de finca Normas y reglamento 1
de la finca

Supervisores
Polivalencia

|
t
|
|
I ¢
I Teoria de la
| Entrega de procedimiento "—‘] NotaJ Tiempo para 3 Horas 1
| de la labor a capacitarse o o desayunar
|
- |
Y
|
Trabajador (Aprendiz) | Z edbach o 1
Loy i <—Si Tiempo para
Polivalente Practica Nota<  Aimorzar 4 - 6 Horas 1,2y3

{
¥

[

|

|

. I

|

Trabajador (Aprendiz) | Ein Entrega copia de formato

Administrador Finca | de rendimiento y acta |[*——___| Demostracion - Ejecucion en
Supervisor Polivalencia | campo de la labor aprendida

|

|

7 } i 3
|

Trabajador (Aprendiz)
Supervisor Polivalencia

10 Min

Coordinador RR - HH

Fotografica

Coordinador RR -HH Induccién Generalidades
Corporativa | | del programa Nota

Fuente: Elaboracion propia

Este flujograma le permite tanto a los formadores como a los coordinadores y deméas
personas relacionadas con el programa, visualizar de manera sistematizada cada uno de las
actividades y procesos que se tienen en cuenta al momento de estar con los aprendices que se
van a formar en el programa de polivalencia, el flujograma se dividié en cuatro columnas que
comprenden: responsable, descripcion de las actividades, el tiempo estimado y el dia en que
se desarrollara de acuerdo a los dias establecidos para el proceso de formacion, es decir una
persona estara en el programa durante 3 dias, y en esos dias se realizara ciertas actividades de

acuerdo al flujograma de formacion general.
Proponer una herramienta de evaluacion integral

Como se menciond en las referencias teoricas de la gestion del talento humano se

acudio a la matriz ILUO, para establecer unos niveles para cada labor, descrita asi:
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Figura 8: Instrucciones ILUO

[INSTRUCCIONES:

|4 continacién se presenta la Matriz con los factores a evaluar. A cada labor se le asiznari nna ponderacién sein ol zrado que se considers que ha cbtenido el trabajador. En donde:
* 1 considarado como sl nivel I con porcentaje ds dasatry habilidades entr=un 0% 2 30%

* L consi =1 nival 2 con porcentaje entra 3 %

* U Considerado como =l nivel 3 con poresntaje entr= 31% a 75%

* O Considerado como el nival 4 que hace rafersncia 2 un procentaje de desarrollo en habilidades de la labor entrenada entre 76% 2 100%

Los anteriores niveles hacen alusién 2 la matriz ILUQ, con la cual s2 pretends obtener informacién del proceso de formacién en Polivalencia, es decir a trdves de esta se pusde observar ol nivel de desarrollo de las personas que hacen parte del programa, y de esta
|mansra generar compatencias y habilidades bisicas ssenciales

MEDICION ILUO 'VARIABLES CUALITATIVAS
0% - 30% Aprendiz - practica () Acata ordenes - Actitud [ ]
31% - 30% Observa - Hace Destreza
31% - 73% Conoce - Hace . Atencion al detalle - Constanecia .
76% - 100% Ensefia @ Eesponsabilidad - Buena Comunicacion .

Fuente: Elaboracion propia

Inicialmente la matriz tiene unas instrucciones para tener en cuenta a la hora de toma

de ella la informacion, describe de manera general cada nivel, es decir:

e | considera el nivel 1 con porcentaje de desarrollo en habilidades entre un 0%
a 30%

e L considera el nivel 2 con porcentaje entre 31% a 50%

e U Considera el nivel 3 con porcentaje entre 51% a 75%

e O Considera el nivel 4 que hace referencia a un porcentaje de desarrollo en

habilidades de la labor entrenada entre 76% a 100%

También se especifican el rango en porcentaje de cada nivel y los colores que se
adaptaran, se mostraran unas variables cualitativas o de aptitud que se tienen en cuenta al
momento de la valoracion de cada trabajador en formacidn, estas variables cuentan con los
mismos colores de la medicién cuantitativa para destacar los parametros cualitativos que por

lo menos se deben evidenciar en cada nivel.

Figura 9. Descripcion de variables cualitativas

Variables cualifatias

Tizns habilidades v
Sizue Lus indicaciones m:‘h BznEEizaly Caparidad para cumplic con | Puads transmitis de
dadas pot los Actitud é= aprandizaje donds ez ; e:"” m"“‘:’u”"’ o _ |1as tareas asisnadas assmir |manera clara sfectiva y
. g ¥ B dedica R
T i B :‘2 bertaa | eilidad y eficacia Ha |lo que hace, Sa enfoca e [tiempo y asfoerzn an |0 t"' T LI
PR |l cada elemento de 1a fabor v | s procese de aeciones ¥ tomar s

importancia de saguir las | dispuesta a adquirir nuevos iniciativa para realizar sl |activa, empatia,
trabajo de mansra sfectiva v | adaptacién, fasdback,
fici, respeto v asertividad

capacidad para realizar | trabaja para asegurarse de | 2prendizaje.
latarsa v tieneua alto | gue se compla de manera
nivel ds compatencia en | comglata v pracisa.

1a labor.

instruceiones para lograr | conocimisntos v habilidades.
1os objetivos.

Fuente: Elaboracion propia
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A continuacion, se mostrara la ponderacion de la labor de seleccion, semejante a esta

primera labor se especificaran las demas (embolse, empaque, desmane, MIS, amarre, y

guantelete).

Figura 10: Descripcion niveles ILUO para cada labor

L ———— i — ——

1 Seleccicn Hercripeica def aived c';::" Peza Hescripoics def c';i:" Pezo Hescripeisn del c';::" Pezo Hercripoica del c';::" Pezo
) o x] airel £ o (k) airsf L o (k) airsl o [x)
minwte T 11 ] minute minuke
La persena tiene En este nivel el trabajador Es importante realizar Fe puede observar que ¢l
descanocimicnta tatal de la de manera aukdnoma una inspeccidn vizual de trabajadar ticne mayar
labwar. Ete nivel indicard que identifica loz EPP y hace loz bananos para eficiencia al momento de
«l trabajader deberd tener 5x uzo de ellos gqx | descartar aquelles que g3x | siwcutar lalabor, oo decir 8%
una conformacidn entre 0a 7 correckaments, puedes tengan algin tipo de Ia realiza con una gran
clizter por minuta, ademds dezarrallar las actividades, defecta come: manchas, agilidad, ademds tiene en
de algunes conocimicntos pere bodavia necesita litex, golpes, cuenta log criterios de
claves bisicos, para peder mucha guia p prictica. deformacionss o calidad para hacer una
avanaar cnool procesa, Dicberd estar atento a las enfermedades. adecuada seleccién de
conocimicntos come los especificaciones del Mlediante la practica y la Fruta, la persona o= de
siguientes: 10% | =mbarque para kener en 33 | constancia el trabajader sgx | alto potencial y 82T
- Identifica lugar de trabaja, cuenta o la hara de ha adquirida mayar rendiemicnta en la labar
EPP, herramientas y posicidn proceder con b labor de rendimicnto alcanzande que s¢ le ha entrenade y
- Loz bres movimientos para seleccidn de fruta, una productividad por puede compartir sus
|z confarmacién de chizter En este nivel el trabajadar minata entre 1813 conoeimicnbos con okros,
Consiste an clasificar -Qué}cs y cdmo hacer saneo 15 | podrd haccr.uso correcta 39% | clister. ) B3T | yaque tambiér\ zele 88T
Ia fruta zeqin zu - B sy como Se genera de la herramicnta El trabajadar o= observa que tiene buena
tamafo, dividiends | U c’icatri: fiva y cuello rote inzumos, se puede i independicnte enla comunicacion ¥ con alte
oz manos de banana | Bué o5y cdma haccr‘una »0 <=7 observar que ticne miz »=8 ¢=11 Iabor, ya conace gran =12 7 zentida de pertenencia »=17
en clifter mds adecuada conformacion de 20% | <onfianza con lo que parte df: la buena 66% |[responzabilidad] por lo 91T
pequiios. corena realiza, por lo que 5o ejecucion de |2 labor, que hace, destacando un
Ez decir | personas sabe de requicre que choeste pivel implementade laz rendimiznta superior 2 15
manera general b labor ¢ pase 3 indicaciones mis 48X | ticnicas aprendidas clilster por minuto,
conecienda ¢l manejo tionico erpecificas para poder durante ¢l procese de Es importante resaltar que
de la operacidn. Con agy | avanzar al siguicnte nivel, enzehanza, st puede 0% | eneste nivel ol trabajader 833

conacimicnbe bisica de las
caracteristicas de calidad del
proceso en empacadora,
Ademids la persona se
encuentra en dispogicidn
para avanzar en ol procese
de: Formacidn, dispucsta a
seguir bas instrucciones,
recomendaciones ¥
abservaciones dadas par las
capacitadares durante «f
degarrelle del entrenamicnto,

2 It debe resalear la
importancia de hacer un
chister que cumpla con los
estandares de calidad. Ex

decir, e debee realizar ol
ganee debide, una
adeouada confarmacidn de
corona, evitar cucllo roto
@ cicatrices vivas,

El trabajadar ticne mayar
agilidad alcanzando un
rendimiente entre & 210

wvidenciar que ticne
buena agilidad con la
herramicnta, haciende
una adecuada
confermacin de cluster
por minuko y sy
rendimicnts va en eseala,
demastrando
habilidades en atencidn 2
las detalles, ez decir ¢l
trabajadar ¢s capaz de
hacer una buena

cumple con tadas los
aspectos de [ labor, ez

zu zalud
haciendo ugo correcto de
lag herramicntas, es
enidadaza al kransitar par
la empacadora y lugar de
trabajo, por dltime cjecuta
Ia labor carrectamente
siendo una persana que
aperta positivamente 2

S

Fuente: Elaboracion propia

e T

e

Tooom A==

La primera columna es la numeracion de la labor, en la segunda columna se describe

la labor, las siguientes columnas especifican los niveles (ILUO —1, 2, 3, 4), cada nivel se

describe de acuerdo a labor, con unas competencias especificas para cumplir con los

requerimientos organizacionales, se muestra en cada nivel también el rango aproximado del

rendimiento en cada labor y el peso en porcentaje, de acuerdo a la productividad y

cumplimiento de los parametros cualitativos, el proceso de elaboracidn para esta labor se

especifica de la siguiente manera.

Nivel I:

Este nivel indicara que el trabajador debera tener una conformacion entre 0 a 7 cluster

por minuto, ademas de algunos conocimientos claves basicos, para poder avanzar en

el proceso, conocimientos como los siguientes: Identifica lugar de trabajo, EPP,

herramientas y posicion, los tres movimientos para la conformacion de cluster, qué es

y cOmo hacer saneo, qué es y cOmo se genera una cicatriz viva y cuello roto, qué es y
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cdémo hacer una adecuada conformacién de corona. Es decir, la persona sabe de
manera general la labor conociendo el manejo técnico de la operacion. Con
conocimiento béasico de las caracteristicas de calidad del proceso en empacadora.
Ademas, la persona se encuentra en disposicion para avanzar en el proceso de
formacion, dispuesta a seguir las instrucciones, recomendaciones y observaciones

dadas por los capacitadores durante el desarrollo del entrenamiento.

Nivel L:

En este nivel el trabajador de manera autonoma identifica los EPP y hace uso de ellos
correctamente, puede desarrollar las actividades, pero todavia necesita mucha guia y
practica.

Debera estar atento a las especificaciones del embarque para tener en cuenta a la hora
de proceder con la labor de seleccién de fruta. El trabajador podra hacer uso correcto
de la herramienta e insumos, se puede observar que tiene mas confianza con lo que
realiza, por lo que se requiere que en este nivel se pase a indicaciones mas especificas
para poder avanzar al siguiente nivel, se le debe resaltar la importancia de hacer un
claster que cumpla con los estandares de calidad. Es decir, se debe realizar el saneo
debido, una adecuada conformacion de corona, evitar cuello roto o cicatrices vivas.
El trabajador tiene mayor agilidad alcanzando un rendimiento entre 8 a 10 clUster por

minuto.

Nivel U

Es importante realizar una inspeccion visual de los bananos para descartar aquellos
que tengan algun tipo de defecto como: manchas, latex, golpes, deformaciones o
enfermedades.

Mediante la préactica y la constancia el trabajador ha adquirido mayor rendimiento
alcanzando una productividad por minuto entre 11 a 13 cldster.

El trabajador es independiente en la labor, ya conoce gran parte de la buena ejecucion
de la labor, implementado las técnicas aprendidas durante el proceso de ensefianza, se
puede evidenciar que tiene buena agilidad con la herramienta, haciendo una adecuada
conformacion de cluster por minuto y su rendimiento va en escala, demostrando
habilidades en atencion a los detalles, es decir el trabajador es capaz de hacer una
buena separacion de dedos para obtener un cluster de calidad, evitando incremento en
la merma y/o cajas rechazadas.
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Nivel O

- Se puede observar que el trabajador tiene mayor eficiencia al momento de ejecutar la
labor, es decir la realiza con una gran agilidad, ademas tiene en cuenta los criterios de
calidad para hacer una adecuada seleccion de fruta, la persona es de alto potencial y
rendimiento en la labor que se le ha entrenado y puede compartir sus conocimientos
con otros, ya que también se le observa que tiene buena comunicacion y con alto
sentido de pertenencia (responsabilidad) por lo que hace, destacando un rendimiento
superior a 15 cluster por minuto.
Es importante resaltar que en este nivel el trabajador cumple con todos los aspectos de
la labor, es decir: identifica y usa los EPP, cuida su salud haciendo uso correcto de las
herramientas, es cuidadoso al transitar por la empacadora y lugar de trabajo, por
altimo, ejecuta la labor correctamente siendo una persona que aporta positivamente a

los indicadores de produccion de la compafia.

Con el fin de cumplir con la integralidad de la evaluacion es necesario incluir en esta,
la matriz de riesgo para cada labor, resaltando cuatro aspectos que son importantes tenerlos
en cuenta al momento de iniciar con el proceso de formacion, se sabe que las personas que se
van a formar en polivalencia nunca han tenido relacion con la labor, por lo tanto al no tener
las técnicas basicas son propensas a sufrir algin accidente, es esta la importancia de resaltar

la matriz de riesgo en esta matriz de polivalencia.

La matriz de riesgo fue obtenida a través del area de seguridad y salud en el trabajo de
la compariia Agricola Sara Palma S.A.S. de ella se tomaron cuatro aspectos relevantes para
esta propuesta, los cuales son: Ageste de riesgo y/o peligro, fuente, consecuencia y control
administrativo. Cada labor que se encuentre en la matriz de polivalencia se complementa con

la matriz de riesgo.
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Figura 11: Matriz de riesgo para la labor de seleccion

L
Marriz de Riesgo

Agente de Riesgo/Peligro

Fuente

Consecuencia

Control Administrative

EPP

Buzo, pataldn, cofia, botas

de caucho cana alta,

guante anticorte, delantal PYC y guante de caucho

Locative: Caidas aunmismo
nivel o diferente nivel

Tetrenainegular, choques con
placas, piso himeda o
empantanado, material
wegetal en descomposician,
huecos, sangrias, cunetas

Guolpes, heridas, contusiones,
leziones miltiples, traumas,
fracturas, esguinces, ruptura de
tendones wligamentos. perdida
de piezas dentales, lusaciones,
muerte,

Inspeccidn de infrasstructura
fisica v cable vias, capacitacidn
y seguimienta a los estandares
de seguridad

Bioldgico: Macro organismos
[mordeduras, picaduras de
inzectos, ete.] y derivados de
origen vegetal

Avizpas, serpientes,
sariguellas, gusanos, arahas,
etc. Caida de latex, hoja

Dermatosiz, reacciones
alérgicas, erfermedades,
iritacidn ocular, ulcerasy
perdida de la visidn

Lapacikacion nesgos por labar ¥
autacuidada, uso adecuada de
EPP y primeras ausilios en caso
de entrar en contasta con
insectos, ardcnidos y reptiles.

Estandar de seguridad de la
Ik,

Fisizo - Quimico: Sustancias
inflamables

Manipulacidn de sustancias
inflamables

Cuemaduras, amputaciones,
alteraciones drganos v sentidos,
muerte,

ICia]]:\acitac:ic\n en autocuidado
[que haceren cazo de
emergenciay plan de
AmErRnrial

Dalanaturaleza:
Precipitacién, tarmentas y
rayos

Dezplazamiento en
empacadora bajo luvia,
cambios bruscos de
temperaturas

Choque térmico, resfriada, para
cardiaco, para respiratorio,
electrocucion, muerte.

Capacitacion en autocuidado
[que hacer en caso de
tarmentas eléctricas y plan de
emergencial

Carga Fisica: Otras posturas
[hipertensidn, cuclillas,
posiciones incomodas, etc)

Supervision de labores

Dezordenes de trauma
acumulative, lesiones del
sistema musculo esquelético,
fatiga, alteraciones del sistema
vascular

Capacitacion en higiens
postural y pausas activas,
Esténdar de seguridad

Mecinica: Manejo de
herramientas manuales,
cortantes ¥ punzantes

Manipulacidn de Gurbia

Heridas, laceracioes,
AMPUEaCiones

Capacitacidn en autacuidada,
manejo sequro de equipos o
herramientas, uso adecuada de
EFP. Estandar de seguridad de
lalabor

Mecénico: Objetos que caen,
ruedan, se deslizan, ==
mawilizan

Garruchas can frutas
suspendidas en el dreade
trabajo

Galpes, heridas, contusiones,
traumas de tejidos blandos

Capacitacidn en elriezgoy
autocuidado, sefalizacidn de
pizo himedo

Fuente: Area de seguridad y salud en trabajo ASP

Implementar la matriz de evaluacion integral

A través de la matriz se puede analizar la informacién obtenida durante el desarrollo

del programa.
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Figura 12: Intervalos por nivel y labor

Intervalos — = T a—r— = =
Fabor - Miver ; 7 I I Waloracion Cualitativa y aptitudinal Mivel % Total
lan A Max 12| Mlax 6] Mlax 24
Mlin 0f Min Bl Min 13] Min 17
Selecogion Can. Datos BY Can. Datos 4| Can. Datos 4| Can. Datos 4
Rango Al Rango E| Rango 3 Rango T
Can. Intersal 3 Can. Intery 3| Can. Interval 3| Can. Inkerval 3
Amplitud 2] Amplitud 2] &mplitud 1) Amplitud 2
elan 2800 May 220( Max 1200 Max a0
Mlin 2400 Min 120{ Min 30) Min 40
Embolse Can. Datas 18] Can. Dato: 15) Can. Datos 18] Can. Datos 15
Rango 40} Rangao 00| Rango 30} Rango 40
Can. Interval A Can. Inkery 8] Can. Interwal A) Can. Inkerval 7]
Amplitud 2] Amplitud 20) &mplitud B} Amplitud g
lan 160Y M1an 120{ Max 0] Max =11}
Ilin 1204 Min 30) Min B0} Min 30
Can. Datos 4] Can. Dato: 4] Can. Datos 4] Can. Datos 4
Empaque
Rango 40} Rango 30} Rango 30} Rango 30
Can. Interval 3| Can. Inkery 3] Can. Interwal 3 Can. Inkerval 3
Amplitud 13} Amplitud 10} Amplitud 10} &mplitud 10
lan 1.5] Man 28] Max 3.5) Man B0
Ilin 0,5] Min 1.5) Min 2,5 Min 4.0
IS Can. Datos 1] Can. Dato: 1} Can. Datos 1] Can. Datos 1
Rango 1| Rango 1} Rango 1| Rango 2
Can. Interval 1] Can. Inkery 1} Can. Interval 1} Can. Inkerwal 1
Amplitud 1) Amplitud 1) Amplitud 1} Amplitud 2
lan 160Y M1ax 120{ Max 0] Max =11}
Ilin 1204 Min A0) Min B0} Min 30
Desmane Can. Datos 4] Can. Dato: 4] Can. Datos 4] Can. Datos 4
Fango 40} Rango 30} Rango 30} Rango 30
Can. Interval 3| Can. Inkery 3 Can. Interval 3 Can. Inkerval 3
Amplitud 13) Amplitud 10) Amplitud 10} Amplitud 10
Wlan 2800 May 240] Max 150) Max B0
Ilin 240§ Min 130{ Min 1200 Min 40
Giuantelete Can. Datos 15) Can. Datos: 18] Can. Datos 18] Can. Datos 3
Fango 40} Ranga B0} Rango B0} Rango 20
Can. Interval 5] Can. Inkery A) Can. Interwal 5] Can. Interval 3

Fuente: elaboracion propia

Con la anterior grafica se delimitan los rangos por labor y nivel que se evaluaran, incluyendo

las variables cualitativas.

- Para cada labor se tiene un maximo y minimo de rendimiento estimado de acuerdo a
los cuatro niveles (I, L, U, O) en los cuales hay cierta cantidad de datos, se procede a
hallar el rango realizando una resta del (Max — Min), con este dato se procede a
encontrar la cantidad de intervalos con la siguiente funcion:

=1+ 3,322 x Log10(can.datos)
Por ultimo, se calcula la amplitud entre cada dato, con la siguiente operacion:

(max — min)

can.intervalo
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- Aplicando estos analisis se obtiene una tabla de los intervalos de rendimiento por
labor, para mostrar de manera acertada los indicadores se realiza un resumen de la

productividad por operador en las distintas labores (campo y empacadora).

Tabla 2: Evaluacion de acuerdo a rendimiento

w
Seleccian
Seleccion
Seleccion
Seleccion
Seleccion
Seleccian
Seleccian
Seleccion
Seleccion
Seleccion
Seleccion
Seleccian
Seleccion
Seleccion
Seleccion
Embaolse
Embolse
Embaolse
Embolse
Embalse
Embalse
Embaolse
Embaolse
Embaolse
Embolse
Embalse

Fuente: Elaboracion propia

La anterior tabla tiene cuatro columnas, la primera describe la labor a ponderar, la

"y
o omlmmw e 1

13
14
15
16
17
19
22
24

240

245

256

264

273

120

140

161

181

202
g0

1

0 G P

12
14
15
16
17
19
22
24
26

248

256

264

273

251

140

161

181

202

222
96

5%
12%
18%
26%
34%
39%
43%
53%
56%
60%
53%
78%
82%
36%
90%
28%
23%
18%
10%

5%
46%
43%
40%
36%
33%
G8%

segunda columna tiene el limite inferior (Li), es decir el rendimiento minimo por labor, la

tercera columna muestra el limite superior (Li+1), significa el maximo rendimiento por
labor, para pasar a otro nivel desarrollando competencias especificas para cada labor, la

altima columna indica la evaluacién o ponderacién de acuerdo al limite inferior y

superior.

Con esta informacidn se completa la base de datos teniendo en cuenta rendimientos y

variables cualitativas.
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Figura 13: Base de datos Polivalencia

Labor Polivalencia B DiA1 B D1A2 B 01A3 B Promedio Bl Cod B %ForBd %Cuali B %Total K1

Guantelete 220,0 210,0 180,0 203,3 358  48% 2% 50%
Desmane 150,0 120,0 110,0 126,7 358 46% 2% 48%
Desmane 160,0 1300 90,0 126,7 358  46% 2% 48%
Desmane 120,0 100,0 90,0 103,3 358 46% 2% 48%
Empagque 140,0 120,0 100,0 120,0 358 46% 2% 48%
seleccién 50 80 110 83 358  39% 2% 41%
Seleccion 30 10,0 13,0 10,3 358  43% 2% 45%
Seleccion 50 80 110 83 358  39% 2% 41%
seleccién 70 90 110 9,0 358  39% 1% 40%
Seleccion 9,0 10,0 12,0 10,3 358  43% 2% 45%
seleccion 80 90 110 9,3 358  39% 1% 40%
seleccién 70 90 110 9,0 358  39% 2% 41%
Seleccion 40 80 120 80 358  34% 2% 36%
Seleccion 70 80 110 87 358  39% 2% 41%
seleccién 50 70 100 73 358 34% 2% 36%
Seleccion 40 80 10,0 7,3 358 34% 2% 36%
|seleccion 30 50 80 53 358  34% 2% 36%
seleccién 80 9,0 110 9,3 358  39% 2% 41%
Seleccion 70 90 120 9,3 358  39% 2% 41%
Seleccion 50 70 1,0 7,7 358 34% 2% 36%
seleccién 50 80 100 80 358  34% 2% 36%

Lol N N R N R N (N ol R R N

(] Requeﬂ Ejeculﬂ %Cumbd Supervisor

20 1 5,0%
10 3 30,0%
10 3 30,0%
10 3 30,0%
15 1 6,7%
34 16 47,1%
34 16 47,1%
34 16 47,1%
34 16 47,1%
34 16 47,1%
34 16 47,1%
34 16 47,1%
34 16 47,1%
34 16 47,1%
34 16 47,1%
34 16 47,1%
34 16 47,1%
34 16 47,1%
34 16 47,1%
34 16 47,1%
34 16 47,1%

Fuente: Elaboracion propia

B Observaciones

\Aprendizaje rapido

oo oo o ot

o o oolo|jo ooo oolo oo

La base de datos incluye las columnas antes mencionadas en la base de datos por labor,

adicional esta base de dato general (incluye todas las labores), especifica la calificacion

cualitativa, %total de evolucion en la labor; el nivel (estado) de acuerdo a la matriz, también

se indica columnas de requerimientos (necesidades en labores que hay en la compafiia), un

porcentaje de cumplimiento por labor de acuerdo a las necesidades, supervisor o formador y

por ultimo observaciones.

A partir de esta base de datos es posible encontrara métricas de informacion relevante en

cuanto al programa de polivalencia, tales como se muestra en la siguiente figura:

Figura 14: Indicadores Polivalencia

Farsanac en Farmasdan

INFORME POLIVALENCIA

ASP - AU M 30
Labm_. 50 Miwal =
] i
Amarre AlllE
Dormans — N 3 a B
i ]
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Antarcr Y Ao nATew GTome Gundes MG Sekcotn
e
ElFikle Cirea do aprendizaie
MIS

100 180
—Dhl —ml

fal
—Cial

La persona tiese deseonocimiento togal
de la labor. Este nivel indicard gue o
tmsbajador deberh tener una
eomfoemackin entse 0o 3 chilster por
o, ademds de algunos
conacizniessas clyves hisicos, par peder
avanzar e el procsss, canociznietas

Fuente: Elaboracion propia

u
20
LS 15 15 15
cama ln 10 =
#
fl i

Total persanas entrenadas por farmador

-
i .f 5
‘
SmGegTa esas Ee ce G deabha
L gk

Fequerimiants Ve Eleoutada

Nivel ILUD

Cantro da formsolon

Reparte a nomina

i

5,0%

M ERITCDODLA

SaraPalmaS.A.5.

gRES oLy
» o

9

QUEEﬁABAsM_

67



En la hoja de indicadores de la herramienta disefiada para evaluar el programa de

polivalencia en la compariia Agricola Sara Palma, se presentan métricas claves para analizar

la evolucion del proyecto y tomar decision. Se muestra indicadores de:

- Personas en formacion

- Total, de personas entrenadas por formador

- Nivel ILUO (de acuerdo la matriz)

- Curva de aprendizaje de los trabajadores

- Cantidad de personas formadas por centro de formacién

- Requerimiento (necesidad de labores en la empresa) Vs ejecutados, con porcentaje de

cumplimiento

- Reporte en ndmina.

Se aplico la matriz durante dos meses en programa de polivalencia, donde hubo 30

personas formadas durante este tiempo, de estas 30 personas se formaron:

- 16 en la labor de seleccion, con nivel L de aprendizaje, segun la matriz especifica que:

En este nivel el trabajador de manera autonoma identifica los EPP y hace uso
de ellos correctamente, puede desarrollar las actividades, pero todavia necesita
mucha guia y practica. Deberd estar atento a las especificaciones del embarque
para tener en cuenta a la hora de proceder con la labor de seleccion de fruta.
En este nivel el trabajador podra hacer uso correcto de la herramienta e
insumos, se puede observar que tiene mas confianza con lo que realiza, por lo
que se requiere que en este nivel se pase a indicaciones mas especificas para
poder avanzar al siguiente nivel, se le debe resaltar la importancia de hacer un
claster que cumpla con los estandares de calidad. Es decir, se debe realizar el
saneo debido, una adecuada conformacion de corona, evitar cuello roto o
cicatrices vivas.

El trabajador tiene mayor agilidad alcanzando un rendimiento entre 6 a 12

claster por minuto.

La curva de aprendizaje promedio de estas 16 personas fue 36%, estuvieron cargo de

estas personas dos formadores del equipo, se formaron 14 en el centro de formacion finca

Genesis y 2 en finca El Roble, un porcentaje de cumplimiento frente a la necesidad que hay

en la compafiia del 47,1%.
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- 8en lalabor de MIS con nivel L de aprendizaje, segln la matriz especifica que:

El trabajador en este nivel se enfocara en poner en practica los conocimientos
basicos adquiridos en el primer nivel, con el fin de perfeccionarlos y
complementarlos con lo aprendido en este segundo nivel.

Se percata que la herramienta (deshojadora) esta en buen estado, lo que le
permite alcanzar un rendimiento entre 1,5 y 2,5 hectareas en el dia laborado,
tiene habilidades de corte precisas y seguras, sabe cOmo sostener y utilizar la
herramienta de corte adecuadamente para evitar cortes innecesarios para
cuidar al maximo el area foliar, tiene en cuenta el nimero de hojas aptas para
producir banano de calidad.

Se propone recoger toda el area asignada haciendo un buen desplazamiento
por el terreno (en U), porque es consiente que la sigatoka es muy agresiva y
cualquier hoja que no se sanea va significar pérdidas de produccion. Esto
significa que reconoce las hojas viejas, enfermas, dafiadas o que obstruyen el
acceso a los racimos de banano.

Se le evalla el nivel de comprension de la persona sobre las plantas de
banano, su estructura y el proceso de deshoje. Esto incluiria su capacidad para
identificar las hojas adecuadas que deben ser deshojadas y entender como el

deshoje afecta el crecimiento y desarrollo de las plantas.

La curva de aprendizaje promedio de estas 8 personas fue 48%, estuvieron cargo de

estas personas dos formadores del equipo, se formaron 5 en el centro de formacion finca El

Roble y 3 en finca Antares, un porcentaje de cumplimiento frente a la necesidad que hay en la

compaiiia del 53,3%.

- 1en lalabor de Guantelete con nivel L de aprendizaje, segun la matriz especifica que:

Tiene la habilidad para manipular los racimos con cuidado y precision. Esto
implica que ya sabe sostener y sujetar las manos de banano correctamente,
evitando dafarlos durante la puesta del guante, capacidad para trabajar de
forma rapida y mantener un ritmo constante teniendo un rendimiento entre 240
a 180 segundos por racimo.

Realiza la labor con calidad, maneja el autocuidado, desciende y asciende
correctamente de la escalera, hace un recorrido por el espacio de manera
adecuada. Demuestra destreza para realizar la labor, haciendo uso de lo

aprendido durante las capacitaciones.
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Cuenta con las competencias técnicas basicas para desarrollar la labor,
comprendiendo la importancia de la proteccién de la fruta durante el proceso
de cosecha. Identifica la edad del racimo para colocar el guante en el momento
adecuado, en cuanto a la bolsa que hay protege el racimo antes del guante,
realiza de manera correcta la subida y bajada de la bolsa dejando un embolse
acorde a las indicaciones establecidas por la compaiiia.

Aprende técnicas eficientes y adquirir destrezas manuales necesarias para
realizar la tarea de manera precisa, esta familiarizacion con los guanteletes
utilizados en la industria.

Se enfoca en mejorar los tiempos de ejecucion sin comprometer la calidad de

la colocacion.

La curva de aprendizaje promedio de esta persona fue 50%, estuvo cargo un formador
del equipo, se formo en el centro de formacidn finca EI Roble, un porcentaje de

cumplimiento frente a la necesidad que hay en la compafiia del 5%.

- 1en lalabor de Empaque con nivel L de aprendizaje, segun la matriz especifica que:
e Tiene conocimientos sobre los estandares de calidad y los requisitos de

empaque del banano, la persona ha adquirido una mayor destreza en la labor,
teniendo claro los conceptos técnicos, desarrollando habilidades que le
permiten alcanzar un rendimiento entre 90 a 120 segundos por caja, pero ain
requiere orientacion constante, para alcanzar técnicas adecuadas de
manipulacion y empaque del banano, como el manejo cuidadoso para evitar
dafios y magulladuras en la fruta.
En este ultimo proceso de empacadora se debe hacer una inspeccion a la fruta,
para esto el trabajador tiene la habilidad de identificar los defectos comunes
que pueden afectar la calidad del producto, como manchas, golpes o
deformaciones, es decir ha aprendido a realizar inspecciones visuales y a

utilizar los criterios establecidos para garantizar la calidad del banano.

La curva de aprendizaje promedio de esta persona fue 48%, estuvo cargo un formador
del equipo, se formo en el centro de formacion finca Génesis, un porcentaje de cumplimiento

frente a la necesidad que hay en la compafiia del 6,7%.

- 1enlalabor de Amarre con nivel L de aprendizaje, segun la matriz especifica que:
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Sabe los movimientos necesarios para realizar la labor, puede alcanzar un
tiempo estimado por planta entre 240 a 180 segundos. Identifica y hace uso
correcto de los EPP, maneja el autocuidado, hace una adecuada ubicacién de
la escalera en la planta. Se percata de no hacerle dafio a las plantas, tanto de la
que se esta amarrando como en la que se va a apuntalar.

Tiene destreza para realizar la labor, haciendo uso de las técnicas aprendidas
para tener un amarre de la planta que cumpla con el objetivo de la labor (evitar
el volcamiento por vientos, peso del racimo y por exceso de lluvias).

En este nivel, la persona tiene una sélida conciencia de la importancia de la
calidad en el amarre de banano. Es capaz de identificar y corregir posibles
deficiencias o problemas en el amarre para garantizar la proteccion adecuada
de las plantas y los racimos, resuelve problemas de manera efectiva.
Identifica las necesidades de amarre especificas de las plantas y ajustar su
técnica segun sea necesario, es decir el trabajador esta familiarizado con los
diferentes métodos de amarre y puede aplicarlos de manera efectiva segun las

necesidades de las plantas.

La curva de aprendizaje promedio de esta persona fue 50%, estuvo cargo un formador

del equipo, se formo en el centro de formacidn finca EI Roble, un porcentaje de

cumplimiento frente a la necesidad que hay en la compafiia del 6,7%.

- 3en lalabor de Desmane con nivel L de aprendizaje, segun la matriz especifica que:

Ha adquirido destreza en el movimiento con fluidez, tiene cuidado en realizar
de forma correcta la labor ya que es en esta etapa del proceso de empaque es
cuando ocurre la mayor cantidad de dafio en la fruta, es decir evita el dafio de
corte o mutilacion de dedos del banano en la operacion de desmane.

Ha adquirido un rendimiento entre 120 a 90 segundos por racimo,
manteniendo las técnicas de movimientos del racimo y la herramienta, guarda
la higiene postural, comprende las practicas de seguridad y cumple con los
estandares de calidad establecidos.

Tiene mas precision en la distribucion de los gajos de banano en los diferentes
tanques de desleche, tiene la habilidad de realizar el desmane en un tiempo

adecuado, sin retrasar el proceso de produccion.
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La curva de aprendizaje promedio de estas 3 personas fue 48%, estuvieron cargo de
estas personas un formador del equipo, se formaron 3 en el centro de formacién finca
Geénesis, un porcentaje de cumplimiento frente a la necesidad que hay en la compafiia del
30%.

Estos fueron los resultados obtenidos durante la aplicacion de la matriz en el periodo

de tiempo mencionado.

Ademas, se disefio una planilla de evaluacion con informacion de la matriz, con el fin
de que los formadores llevaran el registro diario de las personas que han formado.
Figura 15: Planilla de evaluacion

BrS0Na qUE M 1 |3 activida
« 2 e perodebe frnic diante s practics enls e 2 g3t 50 [Obhserva-Hace
(TEERABA g2 e i umpliendo o d 13 produceian
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Fuente: Elaboracion propia

Esta planilla contiene informacion basica de la matriz de polivalencia, como: el rango
de rendimiento por cada nivel y labor, se disefiaron dos planillas una para las labores de
empacadora y otra para labores de campo. En la parte derecha de cada planilla estan los
parametros cualitativos que seran tenidos en cuenta al momento de evaluar y observaciones
para cada persona. La informacion registrada en estas planillas se pasara a la base de datos

que esta sujeta a la matriz de polivalencia para hallar resultados.
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Conclusiones

La evaluacién puede determinar la eficacia del programa de polivalencia en términos
de su implementacion y los resultados obtenidos. Se pueden analizar indicadores como la
adquisicion de habilidades por parte de los empleados, la capacidad de desempefiar diversas
labores y la mejora de la flexibilidad operativa de la organizacion. Esto permite evaluar si el
programa est4 cumpliendo con sus objetivos y si se estan obteniendo los beneficios
esperados.

Se pueden analizar indicadores como el rendimiento individual y del equipo de
polivalencia, la optimizacion del talento humano y la mejora de los resultados operativos.
Estos datos pueden revelar si la polivalencia ha contribuido a una mayor eficiencia y a un
aumento en la productividad de la organizacién. Se analizan factores como la satisfaccion
laboral, la motivacion y el desarrollo humano. Estos datos ayudan a comprender si la
polivalencia ha generado un ambiente de trabajo mas enriquecedor y atractivo, lo que a su
vez contribuye a la fidelizacion del talento y al compromiso del personal.

Se manifiesta el impacto del programa de polivalencia en la mitigacién de riesgos
laborales y la seguridad en el trabajo. Datos que ayudan a determinar si la polivalencia ha
mejorado la conciencia y las préacticas de seguridad de los empleados, y si ha contribuido a la
creacion de un entorno de trabajo mas seguro.

La matriz ILUO permite identificar y priorizar los factores clave que afectan el
programa de polivalencia. Al evaluar y clasificar los factores en funcion de su importancia y
su impacto, se puede determinar qué aspectos requieren mayor atencion y recursos,
proporcionando una estructura clara y visual que ayuda en la toma de decisiones. Al tener una
representacion grafica de los factores y sus interrelaciones, se facilita la comprension y se

pueden tomar decisiones mas informadas y estratégicas.
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Consecuentemente es una ayuda para identificar y analizar los riesgos y
oportunidades asociados con los diferentes factores evaluados. Esto permite a la organizacion
tomar medidas proactivas para mitigar los riesgos y aprovechar las oportunidades que se
presenten.

Resaltando la importancia de un entrenamiento adecuado, el cual permite a los
empleados adquirir las habilidades y conocimientos necesarios para desempefiar sus
funciones de manera competente. Esto se traduce en una mejora continua en la calidad del

trabajo realizado y una mayor capacidad para garantizar la seguridad del producto.
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Recomendaciones

Integrar la matriz con el sistema de gestion por competencia ya que, al integrar la
matriz con el sistema de gestion por competencia, se crea una conexion directa entre los
factores clave identificados y las competencias necesarias. Esto proporciona una base sélida
para la toma de decisiones informadas en términos de atraccion, seleccidn, asignacion de
labores y responsabilidades, asi como en la identificacion de oportunidades de desarrollo y
capacitacion. La matriz desarrollada identifica los factores criticos para el éxito
organizacional, mientras que el sistema de gestion por competencia identifica las brechas de
competencias individuales. Al integrar ambos enfoques, se puede desarrollar un plan de
desarrollo y capacitacion mas efectivo que aborde las brechas especificas de competencias
relacionadas con los factores clave identificados en la matriz. Esto ayuda a asegurar que los
empleados adquieran las competencias necesarias para abordar los desafios y oportunidades
identificados.

Cruzar los indicadores o resultados obtenidos con indicadores de productividad,
calidad y los que competen con la seguridad y salud en el trabajo, permitiendo evaluar el
progreso Yy los resultados a largo tiempo. Cruzar los indicadores, se obtiene una visién global
y completa del desempefio de la organizacién. Los indicadores de productividad evaltan la
eficiencia y eficacia en la produccion, los indicadores de calidad miden el nivel de
conformidad con los estandares y requisitos establecidos, y los indicadores de seguridad y
salud en el trabajo evaluan la prevencion de riesgos laborales y el bienestar de los empleados.
Al combinar estos indicadores, se obtiene una imagen mas precisa y equilibrada del
desempefio general de la organizacion, se pueden identificar tendencias y areas en las que se
requiere mejora continua. Esto fomenta un enfoque de mejora constante y permite tomar

acciones correctivas y preventivas de manera oportuna.
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