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Comparacion

Costos

Indicadores

Medicién

Procesos

Productividad

Rentabilidad

GLOSARIO

Nombres propios en otros idiomas no requieren

cursiva.

Valor monetario de los consumos de factores que

supone un ejercicio de una actividad econdémica.

Procedimiento que permite cuantificar alguna
dimension conceptual y que cuando se aplica

produce un numero.

Proceso béasico de la ciencia que consiste en
comparar un patrén seleccionado con el objeto o

fendmeno cuya magnitud fisica se desea medir.

Conjunto de actividades o eventos que se realizan o
suceden bajo ciertas circunstancias con un fin

determinado.
Relacion entre cantidad de productos obtenida por un
sistema productivo y los recursos utilizados para

obtener dicha produccion.
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adicional sobre la inversion realizada.
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RESUMEN

Los indicadores son datos que permiten medir de forma objetiva los
sucesos del mercado para poder respaldar acciones, en contexto, la empresa
Administradores Emprendedores, S. A., no cuenta con indicadores especificos
que le proporcionen la informacién necesaria para medir sus procesos, por esa
razon se hace evidente la medicion del trabajo en las dos areas con mayor
demanda de servicio con el fin de encontrar oportunidades de mejora que sirvan
de aprovechamiento para el incremento de los indicadores en la organizacion vy
asi poder competir con otras empresas que tengan el mismo funcionamiento de

negocio.

Dar a conocer que la productividad puede ser medida en cualquier area de
trabajo es una de las tareas béasicas de este trabajo de graduacion,
principalmente cuando se transfiere parte los procesos de una organizacion a
otra en donde se sufra de un cambio que pretenda reducir costos a traveés de la
eliminacién de beneficios, de control y de relacién directa con el personal que

realice igual o mejor los procesos que se le asignen.

Por ultimo, es importante analizar la rentabilidad de los nuevos procesos
a través de analisis de Costo — Beneficio, programas de auditorias y medicién
del rendimiento de trabajo para generar los resultados, dar seguimiento y poder
establecer mejoras continuas reconociendo con esto que siempre existe una

forma mejor de realizar los procesos.
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OBJETIVOS

General

Determinar el rendimiento en el rea de operaciones de la organizacion,

con el proposito de aumentar sus indices de productividad.

Especificos

Incentivar el cambio de la cultura organizacional de los colaboradores de

la Empresa.

Identificar las necesidades funcionales del area de servicios generales,

para implementar procesos funcionales en las areas de trabajo.

Determinar los factores que influyen en el rendimiento de la productividad

con el proposito de mejorar los indicadores.

Realizar un analisis de las limitaciones en los procesos de la empresa

para implementar nuevos métodos de trabajo.

Reestructurar el sistema de asignacién de tareas para el departamento

de producciony el area de distribucion.
Medir la productividad en todas las areas de la empresa.

Establecer procedimientos de mejora para el control de las areas de

servicio de la organizacion.
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INTRODUCCION

Administradores Emprendedores, S. A., es una empresa outsourcing que
se dedica a prestar servicios generales a diferentes areas de trabajo, dentro de
estas estan el departamento de produccion y el area de distribucién. Estas 2
grandes areas son las que en la actualidad tienen mayor demanda y por ende
requieren de mayor inspeccion y control; por esa razon el trabajo de
graduacion dard a conocer la importancia que tiene la comparacién de los
resultados y la buena interpretacion de los indicadores de trabajo para el sector

de las empresas outsourcing.

Descrito lo anterior, se conoce que las tendencias del mercado global
han llevado a las empresas a ser cada vez mas productivos debido a los
avances tecnoldgicos y a la competitividad internacional; es aqui en donde se
encuentra la oportunidad de mejora para la empresa ya que debe contar con el
elemento humano adecuado para poder solventar la permanencia y su

desarrollo en el mercado.

Se realizaran andlisis a través de estudio de tiempo para establecer la
productividad 6ptima que satisfaga las necesidades que hagan que la empresa

sea competente y que logre crecer capturando el mayor nimero de clientes.

En conjunto con el analisis, se creara una nueva cultura de trabajo en la
empresa para mejorar el servicio en las actividades que se le asignen logrando
con esto mejorar el rendimiento y satisfacer las necesidades de los clientes que

adquieran nuestros servicios.

XIX



XX



1. ANTECEDENTES GENERALES

Es necesario conocer los antecedentes generales de la organizacion para
asemejar una idea clara de las operaciones de la misma, a través de estas, se

obtienen datos especificos y esenciales como la visién, misién y valores.

1.1. Laempresa

Administradores Emprendedores, S. A., nace en el 2007 como
representacion de servicios generales de mantenimiento, limpieza, jardineria,
pintura y herreria, dando soporte inicialmente a Embotelladora La Mariposa,
S. A., extendiéndose en el 2008 al area de planta y luego incursionando en los
centros de distribucion de la compafiia para después afianzarse en las areas
operativas de la corporacion.

Basados en la experiencia adquirida luego de unos afos, la expansion ha
sido considerable teniendo ya cerca de 250 empleados directos en las areas de
servicios, produccion y distribucion. Por esa razon la empresa esta
comprometida a mantener la preferencia de sus clientes brindando talento

humano capacitado con el fin de generar mayor productividad.

Algunos de los beneficios que se obtiene a través de la empresa son los

siguientes:

o Manejo de las actividades que no se relacionan con el objeto operativo
de la empresa, lo cual permite que esta se centre y se focalice en sus

competencias.



o Reduccion de costos operativos.

o Optimizacion de los procesos.
o Mayor competitividad.
o Compromiso en cada area de trabajo.

1.1.1. Ubicacion
La empresa Administradores Emprendedores, S. A., se encuentra ubicada
en la 43 calle 2-00 zona 12, colonia Monte Maria |, ciudad de Guatemala. Su

ubicacion geografica se muestra en la imagen adjunta.

Figura 1. Ubicacion de la empresa
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Fuente: Aplicacion de mapas, Google Maps. Consulta: 10 de junio de 2012.



Adicional es importante recalcar, que se tienen coordinaciones especificas
en los centros de distribucion de la region metropolitana del pais, teniendo

como sedes las siguientes:

o Complejo Industrial EI Naranjo, 14 av. 18-44 zona 4 de Mixco.

o Kilbmetro 22,5 carretera al Pacifico, complejo industrial Delta Barcenas.

1.1.2. Mision

La mision es el motivo, propadsito, fin o razén de ser de la existencia de la
empresa, esta misma define lo que pretende cumplir en su entorno o sistema
social en el que actia, que es lo que pretende hacer y para quién lo hard. Es
influenciada en momentos concretos por algunos elementos como la historia de
la organizacion, las preferencias de la directiva y/o propietarios, los factores
externos o del entorno, los recursos disponibles y sus capacidades distintivas.

Citando de manera textual se define que la mision es, “lo que la compaiiia
trata de hacer en la actualidad por sus clientes, una exposicién de la misma a
menudo es util para ponderar el negocio en el cual se encuentra la companiia y

las necesidades de los clientes a quienes trata de servir”.

Especificamente, la misibn de AESA es la siguiente: “orientar y proveer
recurso humano a distintas organizaciones en diferentes areas con el fin de
mantener y/o aumentar la productividad en los diferentes departamentos en los

gue se desarrolle nuestra gente”.



1.1.3. Visién

En el mundo empresarial, la vision se define como el camino al cual se
dirige la empresa a largo plazo y sirve de rumbo y aliciente para orientar las

decisiones estratégicas de crecimiento junto a las de competitividad.

El simple hecho de establecer con claridad lo que esta haciendo el dia de
hoy no dice nada del futuro de la compafia, ni incorpora el sentido de un
cambio y de una direccién a largo plazo, por definicién se tiene que la visién es
una exposicion clara que indica hacia donde se dirige la empresa a largo plazo
y en que se debera convertir, tomando en cuentan el impacto de la
competencia, nuevas tecnologias, las necesidades y expectativas cambiantes

de los clientes.

En sintesis, la visibn de la empresa es, “ser la mejor proveedora de
servicios generales seleccionando y proporcionando gente con altos niveles de

calidad de acuerdo a los valores de la empresa”.

1.1.4. Valores

Dentro de las multiples posibilidades que se pueden dar al momento de
elaborar una exposicion de mision y vision, esta la de tener ambas fusionadas,

por ejemplo, en declaraciones especificas de valores.

Esta afirmaciéon, menciona que en caso de que la exposicion de una
compafiia no solo establezca una diferenciacion clara del negocio actual, los

objetivos, y que pretenden en los préximos afios.



Los valores de la empresa estan definidos de la siguiente manera:

o Lealtad

o Compromiso

o Confianza

o Liderazgo

o Eficiencia

1.2. La organizacion

Es un sistema disefiado para alcanzar ciertas metas y objetivos. Estos
sistemas pueden, a su vez, estar conformados por otros subsistemas
relacionados que cumplen funciones especificas y que estan disefiados para

alcanzar ciertas metas y objetivos.

1.2.1. Estructura administrativa

Se incluye el término estructura administrativa mas bien conocida como
estructura organizacional, debido a que esta define el conjunto de medios que
maneja la organizacion a manera de dividir el trabajo en diferentes tareas y

actividades con el fin de lograr la coordinacién efectiva de las mismas.

1.2.2. Organigrama

Es la representacion grafica de la estructura de una empresa o cualquier
organizacion. Representa las estructuras y los niveles departamentales y
algunas veces cuando se realiza internamente muestra los nombres de las

personas que conforman cada puesto de trabajo.



El organigrama es un modelo ordenado que permite obtener una idea
uniforme y sintética de la estructura formal de la organizacién, todo organigrama

tiene el compromiso de cumplir con los siguientes requisitos:

o Desempefiar un papel informativo.

o Presentar niveles jerarquicos y la relacion entre cada uno de ellos.
El organigrama de la empresa esta divido en tres grandes areas: nivel
tactico, nivel administrativo y nivel operativo; esto permite reaccionar ante el

alcance de los objetivos econdmicos, de produccion y de conservacion.

Figura 2. Organigrama por nivel jerarquico
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Fuente: elaboracion propia.



1.2.3. Evaluacion de puestos

La evaluacion de puestos es un procedimiento mediante el cual la

organizacion clasificara sus trabajos en orden de valor de importancia, como

apoyo para la evaluacion se utilizaran las descripciones de puestos.

1.2.4. Descr

ipcidén de puestos

Las descripciones de puestos establecerdn de forma ordenada las

funciones y actividades de cada puesto de trabajo, para la empresa, las

descripciones de puestos se muestran a continuacion:

Figura 3. Descripcion de puestos

FORMATO DE DESCRIPCION DE PUESTOS, AESA.

AREA SOLICITANTE

PRODUCCION

NOMBRE DEL PUESTO

JEFE DE OPERACIONES / PRODUCCION

PERMANETE |
TEMPORAL [ ]

TIPO DE NOMINA
auincenaL IR
MENSUAL
OTRO

BREVE DESCRIPCION DEL PUESTO

Responsable directo de la administraciéon del area de
operaciones asi como la organizacién general de las

subcoordinaciones de operaciones.

Reporta directamente a Gerencia de Operaciones

SUPERVISA PERONSAL E

REVISADO POR

ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS

Fuente: elaboracion propia.



Figura 4. Formato de descripcidon de puestos, jefe de distribucidn

FORMATO DE DESCRIPCION DE PUESTOS, AESA.

AREA SOLICITANTE NOMBRE DEL PUESTO PERVANETE[ |

DISTRIBUCION JEFE DE DISTRIBUCION

TEMPORAL | |

TIPO DE NOMINA BREVE DESCRIPCION DEL PUESTO
QUINCENAL . Reponsable de coodinary supervisar las rutas de
MENSUAL distribucion de producto a diferentes clientes en el
OTRO sector, realiza movimientos de personal de acuerdo a

la demanda de entrega del dia

SUPERVISA PERONSAL E REVISADO POR

ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS

NUMERO DEPERSONAL [ 1|  AUTORIZADO POR
SUPERVISADOS

GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

Fuente: elaboracion propia.



Figura 5. Formato de descripcion de puestos, auxiliar de distribucion

FORMATO DE DESCRIPCION DE PUESTOS, AESA.

AREA SOLICITANTE NOMBRE DEL PUESTO PERVMANETE [ |

DISTRIBUCION AUXILIARES DE DISTRIBUCION

TEMPORAL ||

TIPO DE NOMINA BREVE DESCRIPCION DEL PUESTO
QUINCENAL - Encargado de dar soporte a la entregay distribucién
MENSUAL del producto a despachar en ruta. Responsable
OTRO del movimiento fisico del producto dentro y fuera del
vehiculo.

SUPERVISA PERONSAL REVISADO POR

ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS

NUMERO DE PERSONAL [ |~ AUTORIZADO POR
SUPERVISADOS

GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

Fuente: elaboracion propia.



1.2.4.1. Perfil de puestos

Sirven para definir e identificar las funciones y actividades de cada
empleado segun su cargo en la institucion. Con esto, se logra definir
claramente lo que la empresa espera de los colaboradores actuales o cualquier
persona que pretenda ocupar su puesto; asi, se pueden desarrollar planes de
capacitacién para el empleado de acuerdo a las atribuciones de su puesto de
trabajo, siempre enfocados a fortalecer sus areas de oportunidad y mantener o

incrementar las areas fuertes.

Los perfiles de puestos servirdan como herramientas principales para el
desarrollo de los indicadores de trabajo, siendo estos orientados a los
procedimientos que permitan estandarizar o normalizar las actividades de los

empleados.

Se tomaran en cuenta los puestos en los que se tiene injerencia directa

para enfocarnos y establecer prioridades; los puestos son los siguientes:

o Coordinador areas outsourcing
o Técnicos de produccién
o Auxiliares de distribucion

El departamento de recursos humanos utilizara como base cada uno de
los perfiles de puestos para el desarrollo de las proximas contrataciones y la
implementacion de los programas de capacitacion definidos en este mismo

trabajo de graduacion.
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1.3. Rendimiento

Como ramas principales de la ingenieria industrial, se encuentra que el
rendimiento tiene relacion directa con la eficiencia y la eficacia de los procesos
operativos. Esto debido a que la eficiencia es la capacidad de lograr un
resultado empleando la menor cantidad posible de recursos y la efectividad se

centra directamente en la capacidad de obtener el efecto que se busca.

1.3.1. Definicién

La definiciébn de rendimiento se encuentra asociada al trabajo realizado
por los recursos que se utilizan en cualquier proceso para poder desarrollar un
trabajo en especifico. Se asume como rendimiento alto el alcance de buenos
objetivos con el menor trabajo posible para poder establecer un alto grado de

eficiencia.
En relacién a la ciencia fisica, este concepto se define como el cociente

entre el trabajo Gtil que se realiza en un intervalo de tiempo y el trabajo total

estipulado en una jornada determinada; es decir:

Rendimiento =  Trabajo Util

Trabajo Total
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1.3.2. Caracteristicas

El rendimiento como tal, se debe expresar en términos de porcentajes
para poder tener una mejor ilustracion numérica de lo que se pretende medir.
Se debe multiplicar su valor por 100 y con este valor se logra la representacion

del tanto por ciento conseguido del trabajo total suministrado.

R(%)= Wu *100
Wt

1.4. Indicadores

Los indicadores facilitan el reparto de insumos, se hace facil estudiar el
lugar en que se encuentra y hacia donde se dirige con respecto a determinados

objetivos y metas.

En realidad no existe una definicién oficial por parte de alguna institucion
nacional o internacional, solo existen algunas referencias que describen a los
indicadores como las herramientas que ayudan a clarificar y definir, de forma
MAas precisa, objetivos e impactos; orientado al proyecto se establecen como
medidas verificables de cambio o resultado disefiadas para contar con un
estandar contra el cual evaluar, estimar o demostrar el progreso en una
operacion con respecto a metas establecidas. Por lo tanto, el indicador que se
utilizara sera el rendimiento medido a través tomas de tiempo iniciales y finales
para obtener un alcance de productividad de dos areas de suma demanda de

trabajo y de mayor control operacional.
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1.4.1. Tipos de indicadores

Es necesario establecer algunos criterios para poder clasificar los
indicadores; estos pueden ser a partir de la medicion o valoracion de la realidad
econOmica o partiendo del tipo de medida o procedimiento estadistico. Para el
tema propuesto sobresalen dos tipos de indicadores:

o Indicadores absolutos: dependen de una meta a cubrir, por ejemplo: el 1
por ciento de producto defectuoso del total de lote de producto terminado

en la linea de produccion.

o Indicadores relativos: estos ubican la posicion de una unidad geografica,
por ejemplo: el 85 por ciento de desviacion permitida en una ruta de

territorio diario por la gestion de entrega de producto vendido.

El indicador que se estudiara sera la del tiempo relacionandolo como
cajas’/hombre - hora para el area de distribucion y el departamento de

produccion especificamente.

Se tomara como referencia el concepto especifico de indicador de gestion,
teniendo en cuenta que gestion tiene que ver con administrar y a la vez con
establecer acciones concretas para hacer realidad las tareas y/o trabajos
programados y planificados en el menor tiempo posible manteniendo los

estandares de calidad.

Los diferentes tipos de indicadores son necesarios para el funcionamiento
de la empresa, pero como criterio general, la mayoria convergen en los
indicadores de gestién que se medira a través de la mano de obra utilizada en

la operacion.
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El fin dltimo de todos los indicadores es el de ser un insumo para evaluar
la cercania o lejania hacia las metas de bienestar econémico, social, productivo,
y lo que diferencia un indicador de otro es el valor de las unidades de medida

gue se utilizan para cada uno de los objetivos.

1.4.2. Caracteristicas

De manera general, una caracteristica de los indicadores es lo que
distingue o lo que determina los rasgos de definicion de un contexto, un buen

indicador deberia reunir de manera principal las siguientes caracteristicas:

o Ser especificos, es decir, estar vinculados con los fendémenos
econdémicos, sociales, culturales o de otra naturaleza sobre los que se

pretende actuar.

o Ser explicitos, de tal forma que su nombre sea suficiente para entender si

se trata de un valor absoluto o relativo.

o Ser claros, de facil comprensién para los miembros de la comunidad, de

forma que no haya duda o confusion acerca de su significado.

o Adicionalmente, también pueden ser materia de politica publica, de modo

gue su definicion no sea tarea exclusiva de los estadisticos.

Agrupando estas cuatro caracteristicas se encuentran que los
indicadores también deben ser sdlidos, es decir, validos, confiables y
comparables, asi como factibles, en términos de que su medicidon tenga un

costo razonable.
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Los indices de productividad se refieren a la relacién existente entre la
productividad al inicio de un periodo de estudio (toma de tiempos inicial) y la
productividad al final (toma de tiempos final) de éste, esta definicion se utiliza
para expresar una comparacion entre el valor de una variable en dos instantes

de tiempo diferentes y su connotacion es la siguiente:

IP = Productividad 2
Productividad 1

*|P: indice de Productividad

Otra forma de definir el indice de productividad es:

IP =100 * Productividad observada

Estandar de productividad

*|P: indice de Productividad

1.5. Productividad

Productividad en términos de personal es un sinébnimo de rendimiento ya
gue en un enfoque sistematico se dice que algo o alguien es productivo cuando
con una cantidad de recursos (insumos) en un periodo de tiempo dado obtiene
maximo de productos. La formula que se puede utilizar para aplicar al recurso

humano es la siguiente:
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Productividad = salida/entrada

Entrada = mano de obra

Salida = productos

o Misma entrada, salida mayor

o Entrada menor, misma salida

o Incrementar salida, disminuir entrada (ideal)

o Incrementar salida, mas rapido que la entrada

o Disminuir la salida en forma menos que la entrada

De manera especifica y textual, a continuacion se hara una descripcion de

la definicidn tedrica de productividad.

1.5.1. Definicién

Productividad se define como la relacion entre la cantidad de bienes o
servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados en el desarrollo,
fabricacion o produccién de una linea de trabajo. Estas lineas de trabajo se

enfocaran en el desarrollo de las operaciones de la empresa.

Sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, equipos
de trabajo, mano de obra individual y por grupo y para el tema del trabajo de
graduacion aprovecha este ultimo comparando la meta de produccién diaria,

semanal y mensual contra el tiempo estandar de cada uno de los procesos.
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El concepto de productividad implica la interaccién entre los distintos
factores del lugar de trabajo, algunos de estos pueden ser:

o La disponibilidad de los insumos
o La escala de las operaciones y el porcentaje de utilizaciéon de la
capacidad instalada

o La disponibilidad de produccién de la maquinaria principal
o La actitud y el nivel de habilidad de la mano de obra
o Y la motivacion y efectividad de los administradores

La forma en que estos factores se relacionan entre si tiene un importante
efecto sobre la productividad resultante y por ello es necesario identificarlos
para establecer planes de accion con el fin de reducirlos y/o eliminarlos por
completo de las operaciones diarias.

1.5.2. Factores que afectan la productividad

Los factores productivos son los recursos que combinados con un proceso
productivo, agregan o intervienen en los valores de la elaboracion de bienes y
servicios. Dentro de la empresa, se administra el factor mas influyente e
importante: el factor humano, este retne las cualidades individuales y de grupo
que las personas ponen al servicio de la organizacion para lograr objetivos

comunes.

1.5.2.1. Internos

Cada empresa tiene una combinacion de recursos internos uUnica o

particular, dependiendo de su personal, su situacion financiera 'y tecnoldgica.
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Estos factores establecen los limites de la capacidad de la compafiia para

alcanzar sus objetivos.

o Materiales: rendimiento del material, mejoramiento de la gestion
existencias, mejoramiento del indice de rotacion del almacenaje

o Mobiliario y equipo: mantenimiento preventivo, mantenimiento correctivo,
uso eficaz de la maquinaria, ergonomia del mobiliario

o Recurso humano: atraccion, seleccion, capacitacion, disefio del trabajo,

supervision, estructura organizacional, remuneracion

1.5.2.2. Externos

En el ambiente de una compafiia existen varios factores que afectan la
operacion de la misma. Algunos de estos factores tienen un impacto positivo,
mientras que otros pueden afectar negativamente. Es mas, si se realiza un
analisis de similitudes, un mismo factor puede influir de manera positiva en la
empresa pero negativamente en otra. Algunos de estos factores externos son

los siguientes:

o Disponibilidad de materiales

o Envio y recepcion de suministros a tiempo

o Manejo y disponibilidad de recursos

o Capital: impulsador de desarrollo, promueve mayor productividad, buena

administracion del presupuesto general

18



2.  DIAGNOSTICO SITUACIONAL

2.1. Ambiente laboral

Un ambiente laboral indicado y la actitud positiva del entorno liberan la
fuerza innata del personal, crea efectividad, seguridad, confianza, creatividad y

mayores probabilidades de éxito en la organizacion.

El contexto, depende mucho del manejo de las condiciones laborales que
tengan en las empresas a las cuales se provee los servicios de las diferentes
areas, pero una buena forma de dar sugerencias a los clientes es poniéndose
el sombrero de visitante y con ojos frescos iniciar una visita a las instalaciones
llevando una lista de las &areas en donde se tenga influencia para poder

analizarlas.

Los puntos que se podrian evaluar son los siguientes:

o Ver si los lugares de trabajo inspiran confianza, si tienen iluminacién
adecuada, la decoracion, los colores de las paredes son alegres o
confortables

o Los equipos y herramientas, las instalaciones, las medidas de seguridad
de los mismos

o Sugerir la colocacion de plantas, muchas plantas en los lugares en donde
no estorben y embellezcan

o Poner cuadros de arte, exhibir los trofeos del personal o de la empresa
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Aunque parezca increible, todo esto habla de las expectativas que se
tienen del personal de su trabajo. Valdria la pena inventar el dia del
embellecimiento del area de trabajo y entre todos arreglar y reordenar el lugar,

para crear un renovador ambiente de trabajo.

2.1.1. Retribuciéon salarial

La retribucién salarial parte de la definicion especifica de salario, esta se
define como la totalidad de las percepciones econdémicas de los trabajadores ya
sea en dinero y/o en especie por la prestacion profesional de los servicios

laborales y profesionales.

Ademas, es el factor de produccion del trabajo que se ubica en los rubros
de costos fijos y obviamente depende del trabajo realizado por la mano de obra
adquirida. Dentro de la retribucion salarial existen también las cantidades
abonadas al trabajador por determinados tiempos de descanso que son
computados como trabajo; estos tiempos de descanso se enumeran de la

siguiente manera:

o El descanso dominical o semanal
o Los dias festivos o dias no recuperables
o El periodo de vacaciones anual
o Permisos o ausencias justificadas
2.1.1.1. Sistemas de pago

Se definen los sistemas de pago como el conjunto de recursos utilizados

para la transferencia de dinero hacia los trabajadores siempre de los
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reglamentos establecido y esto como parte de recibir un servicio prestado por
ellos.

El salario puede ser un factor motivador pero no se debe

establecer como el principal para poder operar en una entidad privada

Dentro de las condiciones salariales deben prevalecer las normas que rige

el Cddigo de Trabajo de Guatemala, algunos de estos reglamentos son:

o Obligaciones de los patronos. (titulo segundo, capitulo V)

o Salario minimo y su fijacion. (titulo segundo, capitulo II)

Se definen los sistemas de pago como el conjunto de recursos utilizados
para la transferencia de dinero hacia los trabajadores siempre de los
reglamentos establecidos y esto como parte de recibir un servicio prestado por

ellos.

Como parte de la evaluacién de los sistemas de pago, valdria la pena

incluir la estructura de puestos y la retribucién de cada uno:

Tabla I. Puestos, salarios
PUESTO SALARIO BASE Eoii ) il TOTAL
PRODUC LET

Gerente Operaciones - Q 250,00
Jefe de Operaciones Q10 000,00 Q 250,00 Q10 250,00
Jefe de Distribucidn Q10 000,00 Q 250,00 Q10 250,00
Coordinador de Areas Q650000 Q 250,00 Q6 750,00
Técnico de Produccidn Q250000 Q 500,00 Q 250,00 Q325000
Auwxliar de Distribucidn Q204000 Q 500,00 Q250,00 Q 2 590,00

Fuente: elaboracion propia.
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2.1.1.2. Prestaciones
Las prestaciones son los beneficios complementarios al sueldo que el
patrono o dependencia del sector otorgan a sus trabajadores, pudiendo ser

estas de caracter econémico y sociocultural.

Su porcentaje de acuerdo a la legislacion del nuestro pais es la siguiente:

Bono 14 8,33%
Aguinaldo 8,33%
Indemnizacion 9,72%
Vacaciones 4,17%

Bono 14: fue decretado el dos julio de mil novecientos noventa y dos por el
gobierno en ese entonces, el expresidente Jorge Serrano Elias. Este da
derecho al trabajador a devengar un sueldo base anual, siempre y cuando su
relacion laboral tenga 12 meses cumplidos entre las fechas del 01 de julio al 30

junio del siguiente afio.

Aguinaldo: es una presentacion la que garantiza la Constitucion Politica de la
Republica de Guatemala y que esta emitido en el gobierno del general Lucas
Garcia, dicha presentacion tiene por objeto sufragar los gastos de final de afio o
fiestas navidefas, las fechas que cubre esta prestacion comprende entre el 01

de diciembre al 30 de noviembre del siguiente afio.
Vacaciones: de acuerdo al Codigo de Trabajo de la Republica de Guatemala,

cada trabajador tiene derecho a gozar 15 dias habiles de vacaciones por un

periodo de un afio laborado consecutivo.
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Indemnizacion: la ley establece que el trabajador puede reclamar su
indemnizacion en caso de despido por parte de su empleador, en el caso de ser
el trabajador que renuncie a su empleo, el patrono no esta obligado a pagar

dicha prestacion.

La integracion del porcentaje de indemnizacién descrita anteriormente

esta representada de la siguiente manera:

Un sueldo anual por afio 0,083333
12ava. Parte del aguinaldo 0,006944
12ava. Parte del bono 14 0,006944

Total porcentaje indemnizacion 0,097222

2.1.1.2.1. Laborales

Introduciendo al ambiente laboral la definicion de prestaciones se refiere a
aguel servicio que una autoridad, o en su defecto un contratante, ofrecen o le
exigen a otro. Es entendible por laboral a todas aquellas situaciones o

elementos vinculados con el trabajo.

2.1.1.2.2. Adicionales

Son las que una entidad privada o publica provee a su personal como una
forma de motivacién extra, no es necesariamente de forma monetaria si no que
puede cubrir ciertos servicios y/o necesidades de los empleados, la empresa
por ejemplo muestra interés en su personal con las siguientes prestaciones

adicionales:
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o Servicio dental (todos los trabajadores)

o Seguro meédico (coordinadores y posiciones superiores)
o Clinica médica (todos los trabajadores)

o Asistencia legal (todos los trabajadores)

o Subsidio por alimentacién (porcentaje de cobertura)

De manera general, estas prestaciones no tienen caracter salarial
normativo pero de igual forma estas cantidades son abonadas por los

siguientes conceptos.

Indemnizaciones consecuencia de traslados, suspensiones o despido del

trabajador
o Beneficios sociales o asistenciales de caracter privado
. Regalias
o Prestaciones de seguridad social
2.1.2. Plan de carrera

Un plan de carrera supone la enumeracion de los objetivos que una
persona quiere lograr, tiene como base una guia logica o una secuencia que
permite seguir paso a paso el detalle de como alcanzar estos objetivos con el

fin de organizar funciones.

Conviene sefialar, que los planes de carrera son de caracter restringido
para el desarrollo del personal directivo, puestos claves y/o de alto riesgo, hay
gue incluir a todo el personal de acuerdo con sus intereses y proyectos y este
requiere de una gran reserva a nivel informativo para no crear expectativas o

frustraciones.
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Se debe procurar mantener las reglas establecidas del proyecto para no
burocratizar excesivamente al sistema; este respeto hacia las reglas de

proceder de direccidn, gerencia, jefatura y todo el personal involucrado.
2.1.2.1. Profesional / laboral
Dentro de un plan de carrera profesional y/o laboral es importante tomar
en cuenta la preparacion, redactar una hoja de vida en donde realce el

potencial, los factores de éxito y el lema de objetivos.

El proceso de plan de carreras puede resumirse en tres fases:

o Definicién de las demandas (puestos) y ofertas (personal)
o Contraste entre demandas y ofertas
o Disefio de carreras y planificacion de acciones

2.1.2.2. Personal

El plan de carrera personal esta orientado a la serie de atributos y
experiencias del individuo que se incorpora a la sociedad; incluye también una
serie de expectativas que cada persona tiene dentro del ambito que se
desenvuelve. Hay tres preguntas frecuentes que se desarrollan en una persona

para realizar un plan de carrera personal, esta son:
¢, Quién soy?

¢, Qué quiero?

¢,Coémo lo logro?
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2.1.3. Condiciones laborales

Las condiciones labores en la organizacion son un area interdisciplinaria
relacionada con la seguridad, la salud y la calidad de vida en el empleo;
estudian también el impacto del empleo y tiene mucho que ver con la
localizacion de la planta 0o empresa respecto la cercania de los empleados,

familia, clientes y proveedores.

2.1.3.1. Seguridad

Seguridad se refiere a la ausencia de riesgo o también a la confianza en
algo o alguien, este concepto es muy determinante para establecer un ambiente
laboral agradable ya que es un estado de &nimo, una sensacion, una cualidad
intangible de los trabajadores que tendra relacion directa la productividad de

sus actividades.

Es importante resaltar que al no tener los sistemas de seguridad
adecuados se puede producir un aumento del sufrimiento psicolégico y un
empeoramiento de la salud y calidad de vida de las personas que dependen del

trabajo o de la carencia del mismo.

La incertidumbre sobre las estaciones de trabajo alerta el
comportamiento social de los trabajadores, porque aumenta las dificultades
para conformar y afianzar identidades individuales y colectivas en torno al

trabajo.
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Figura 6. Pirdmide de Maslow

ento

Sociales

Supervivencia

Fuente: Antonio Grandio, Empresa y Necesidad, www.uji.es. Consulta: 16 de agosto de 2012.

La imagen anterior, muestra un ejemplo de la importancia de las
condiciones laborales relacionadas con la seguridad, la figura muestra la
piramide de Maslow (teoria de las necesidades humanas para obtener la

autorrealizacion) colocando a la seguridad en el segundo escalébn como base
para el alcance de la autorrealizacion.
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2.1.3.2. Salud

Al igual que la seguridad la salud tiene que ver con la ausencia de
enfermedad o dolencia, aunque el concepto se amplia abarcando como
definicion a que salud es el estado de adaptacion de un individuo al medio en
donde se encuentra. El ejemplo que se ilustra a continuaciébn muestra los
determinantes favorables y los determinantes no favorables que intervienen en

el concepto de salud.
2.1.3.3. Calidad de vida

Calidad de vida es un concepto utilizado para evaluar el bienestar social
general de los individuos, va mas alla que basarse primariamente en ingresos
monetarios; incluye también ambiente fisico de trabajo, ambiente arquitectdnico,
salud fisica y salud mental.
2.2. Areas de servicio

Especificamente las areas de servicio, son el sector econémico que
engloba las actividades relacionadas con los servicios materiales no
productores de bienes.

2.2.1. Descripcion de area operativa de trabajo (AOT)
Por sus siglas en espafiol se toma el area operativa de trabajo como AOT;

en esta area es en donde se realiza directamente el trabajo que tiene que ver

con el personal operativo.
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Es aqui de donde parte el tema central y en donde se podréa desarrollar
nuestro enfoque en dos areas especificas, el Departamento de Produccion y el

area de distribucion.
2.2.1.1. Departamento de Produccion
El &rea de producciéon de las organizaciones se determina a través de la
secuencia de las operaciones, las inspecciones y los métodos de trabajo que
funcionaran en el desarrollo del producto, es aqui donde la empresa tendra

inclusion directa como prestadora de servicios outsourcing.

Figura 7. Proceso de produccién (esquema)

MATERIAS
PRIMAS

SELECCION

aditivos

REVISION ACABADO

Fuente: elaboracion propia.

La figura anterior, detalla el esquema del proceso de produccion
incluyendo sus factores principales: planificacion de materias primas, seleccion,
revision, acabado, empaque. Adicionales como proceso general se pueden
incluir los métodos, técnicas y procedimientos que tendran relacion directa con

nuestros indicadores.
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2.2.1.1.1. Tiempo del servicio

Se utilizara la técnica de estudio de tiempos, para obtener la mayor
exactitud posible en los resultados, partiendo de un nimero de observaciones y
llevando a cabo la seleccion de la operacién que se medird adoptando los
siguientes criterios para el proyecto:

o El orden de las operaciones segun se presentan los procesos
o La posibilidad de ahorro porcentual que espera la operacion
o Segun necesidades especificas

Es muy importante tomar en cuenta que al elegir al trabajador para la
muestra de tiempo se debe considerar la habilidad, deseo de cooperacion,
temperamento, experiencia. Al realizar el analisis se debe tomar en cuenta que
nunca se debe cronometrar una operacion que no haya sido normalizada; la
normalizacion de los métodos de trabajo es el procedimiento por medio del cual
se fija en forma escrita una norma de método de trabajo para cada una de la

operaciones que se realizan en la empresa.

En estas normas se especifican en el lugar de trabajo y sus
caracteristicas, las maquinas y herramientas, los materiales, el equipo de
seguridad que se requiere para ejecutar dicha operacibn como lentes,
mascarilla, extinguidores y botas. Los requisitos de calidad para dicha
operacion como la tolerancia y los acabados y por ultimo, un analisis de los

movimientos de mano derecha y mano izquierda
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Tabla Il. Tiempo laboral / indice de productividad de produccion

PROMEDIO TIEMPO LABORADO

PUESTO JORNADA T.LABORADO T. LABORADO

(horas) (horas) (%)
G. de operaciones y distribucion 7.5 7,1 95%
Jefe de operaciones 7.5 6,9 92%
Coordinador de areas outsourcing 7,5 7 93%
Técnico de produccion 1 55 5 91%
Técnico de produccién 2 55 51 93%
Técnico de produccion 3 55 4,8 87%
Técnico de produccién 4 55 49 89%

INDICE DE PRODUCTIVIDAD
ESTANDAR DE
PRODUCTIVIDAD ®
7,2 99%
7,2 96%
7,2 97%
52 96%
5,2 98%
52 92%
5,2 94%

Fuente: elaboracion propia.
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2.2.1.1.2. Costo del servicio

El calculo de los costos de servicio es muy importante debido a que
muchas veces a la hora de prestar un servicio no se incluyen adecuadamente
todos los gastos. Generalmente se costean horas-hombre del colaborador,
papeleria y viaticos; pero se deja por un lado los costos mas complejos como lo

son el costo del desarrollo de la metodologia o la infraestructura de la oficina.

Existe una herramienta denominada ABC por sus siglas en inglés Activity
Based Costing en espafiol costos basados en actividades en la que la l6gica
dice lo siguiente: recursos genera costos, actividades consumen recursos Yy

productos consumen actividades.

2.2.1.2. Area de distribucién

El area de distribucion es de vital importancia para tendencias de los
mercados actuales dentro de las organizaciones debido a que siempre existe
una constante necesidad de transportar los productos que se fabrican, por lo

tanto es importante definir nuevos segmentos y mejores canales de distribucion.

De esta idea surge que el talento humano dentro de la distribucion de los
productos debe ser flexible, rapido, controlado y muy eficiente para poder
cumplir con los horarios de carga y despacho de los productos, el seguimiento
del area de distribucion dentro de las demas areas se ilustran en las tablas de

tiempos a continuacion:

32



2.2.1.2.1.

Tiempo del servicio

Se tomaran los promedios de tiempos para todos los puestos de trabajo,

tomando con referencia especifica la muestra de cinco auxiliares de distribucion

para establecer el tiempo laborado.

Tabla lll. Tiempo laborado / indice de productividad de distribucidn

PROMEDIO TIEMPO LABORADO

PUESTO JORNADA T. LABORADO T. LABORADO
(horas) (horas) (%)
G. de operaciones y distribucion 7.5 7,1 95%
Jefe de distribucion 7,5 7,2 96%
Coordinador de areas outsourcing 7,5 7 93%
Auxiliares de distribucion 1 55 51 93%
Auxiliares de distribucion 2 53 5,2 95%
Auxiliares de distribucion 3 55 52 95%
Auxiliares de distribucion 4 53 51 93%
Auxiliares de distribucion 5 55 4,9 89%

INDICE DE PRODUCTIVIDAD
ESTANDAR IP

7,2 99%

7,2 100%

7,2 97%

5,2 98%

5,2 100%

5,2 100%

5,2 94%

Fuente: elaboracion propia.
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2.2.1.2.2. Costo del servicio

El costo de servicio para el area de distribucion se calculara en base a las
actividades y programas del puesto de trabajo. Se utilizara la herramienta ABC
que indica como se deben identificar las actividades principales y crear
conjuntos de tareas en el puesto de trabajo, en este caso la descripcién sera

para los auxiliares de distribucion externos de la empresa.

2.3. Procesos de indicadores

Es muy importante establecer los procesos y los indicadores que ayudaran
a comparar las actividades actuales con mejoras a establecer. A continuacion

se describira el proceso necesario para realizar la dotacion de personal

2.3.1. Solicitud de talento humano

El foco principal de Administradores Emprendedores esté en la facultad
de proveer personal calificado, en tiempo y al mejor costo para los diferentes
clientes a los que se les trabaje; por esa razdn se establece como punto de
partida el proceso de la solicitud del talento humano que debe realizar la
empresa solicitante del servicio, esto con el fin de dos factores importantes; el
primero para identificar el perfil del puesto a requerir por el cliente y segundo
para medir la capacidad de respuesta de la empresa como proveedora del

servicio.

A continuacion se presenta el formato que se utilizara para realizar el

proceso de solicitud del talento humano:
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Figura 8. Formato de requisicion de puestos

DATOS GENERALES

Fecha

Mombre del Pues to

Fecha a cubrir la vacante

Crigen de lavacante FlEﬂunn:iElU DE‘E-p-i-d:}U

MWombre de la persona a la que cubrira

Horario: Salario:
Edad: Maxima hinima
Sexo: Masculing Femenino
Es colaridad

Ex periencia: Afios

Breve Desoipcion del Puesto

AUTORIZACIONES

Solicitado por: Puesto:

Vo. Bo. Puesto:

Recibido AESA

Fuente: elaboracion propia.
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2.3.2. Dotacién de personal

La adecuada dotacion de personal para las organizaciones a tomado
mucha relevancia para la existencia de las mismas debido a que de este
proceso depende el manejo y funcionamiento de los demd&s recursos. El
recurso humano posee caracteristicas que otros no tienen como por ejemplo:

posibilidad de desarrollo, creatividad, habilidades y experiencia.

Es importante el manejo y funcionamiento de los demés recursos pero las
ventajas competitivas que da el personal sobrepasa por mucho la productividad
de los demas, por esta razén se crea la necesidad del correcto desarrollo del
personal en la empresa; en cuanto a seleccion, induccion, capacitacion,

retencion, desarrollo y crecimiento.

Es necesario establecer y entender el verdadero proceso para tener la

mayor parte del personal dentro de la organizacién, el proceso es el siguiente:

o Planeacién de recursos humanos: tiene por objeto asegurar que las
necesidades de personales se satisfagan de manera constante y
adecuada

o Reclutamiento: intenta reunir un grupo de candidatos que se ajusten al
plan de recursos humanos, los candidatos suelen ser encontradas
regularmente por medios de comunicacion masivos

o Seleccion: consiste en evaluar y escoger entre varios candidatos,
teniendo el cuidado de escoger al que mejor se perfila para la empresa

o Induccion y orientacién: el objetivo principal es ayudar al personal
seleccionado a incorporarse a la empresa con el menor riesgo de

problemas
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A continuacion se detalla el flujpgrama del proceso de dotacion de
personal que se maneja en Administradores Emprendedores, S. A.

Figura 9. Flujograma de dotacion de personal
VERSION: CODIGO
. 1 AA001
DOTACION DE PERSONAL PAGINA: VIGENTE A PARTIR DE:
1 ene-13

RECEPCION DE LA SOLICITUD

CHEQUEO Y AUTORIZACION

BUSQUEDA DE CANDIDATOS

ATRACCION DEPERSONAL

¢SE

ENCONTRO NOTIFICARALAREA DE
AL RECLUTAMIENTO
CANDIDATO?

ENTREVISTA CON CLIENTES
SOLICITANTES

éLOS
CANDIDATOS
SON APTOS?

REALIZARY FINALIZAR
EL PROCESO DE
CONTRATACION

Fuente: elaboracion propia.
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2.3.3. Medicién y evaluacion

Se entiende como medicidn y evaluacion la forma en que la se adquieren
datos generales y especificos de los colaboradores, este proceso es importante
ya que su fin ultimo es promover la motivacion y el sentido de responsabilidad
de los empleados.

Se puede definir como un instrumento que facilita la relacion de la gente
del nivel tactico con la gente del nivel operativo creando un clima laboral
organizacional excelente que contribuye a la formacion de equipos de trabajo

eficaces.

Existen tres preguntas importantes a realizarse al momento de evaluar

personal:

. ¢A quién evaluar?

. ¢, Quién debe evaluar?
. ¢, Cuando evaluar?

Respondiendo a estas interrogantes se puede realizar una excelente

evaluacion del desempefio para cada colaborador.
2.3.4. Medicién y evaluacion de clientes
Evaluar la satisfaccion del cliente es ya habitual en la gestion de las
empresas outsourcing debido a que constituye un indicador clave para evaluar

el desempefio global de la empresa y asi generar una cultura de mejora

continua con los resultados obtenidos.
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En realidad, la finalidad del servicio est4 basado en brindar apoyo a los
clientes a conseguir los objetivos de productividad y rentabilidad existentes

dejando muchas veces como secundario los objetivos del propio operador.

Esto deberia de cierta forma obligar a concentrarse en las necesidades
de los clientes y a pensar que quizas esperen del servicio mas de lo que, en

principio, el operador y el titular considerarian apropiado.

2.3.5. Asignacion de tareas

Es necesario que exista una coordinacién entre todos los integrantes de
la organizacion, por esa razon desde un inicio se detall6 la estructura
organizacional de la empresa con el fin de establecer las jerarquias en los
puestos de trabajo y de esa manera establecer responsabilidades y tareas a

cada uno segun su puesto de trabajo.

Teniendo clara la linea de mando, se vuelve mucho mas facil identificar
tareas y funciones inherentes a cada puesto de trabajo, es decir, el tipo y nivel
de exigencia que se requiere para que un individuo pueda desempefiar esas

tareas dentro de los objetivos trazados por cada departamento.

La asignacion de tareas consistird en depender explicitamente de un
reparto efectivo de las tareas entre los procesos que conforman el sistema y los
usuarios del mismo; por lo tanto, se necesitara considerar diferentes opciones
en la asignacion de tareas antes de especificar una frontera bien definida del
sistema. Los pasos a seguir empiezan con identificar cada tarea o proceso de
trabajo y en particular, aquellos para los que seria imposible planear una

asignacion de tareas distinta.
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Se establece entonces, un diagrama de flujo que servirh como el mapa
principal en la asignacion de tareas acudiendo siempre a un buen

entendimiento de los papeles desempefados en cada funcién de trabajo.

2.3.5.1. Mapa de asignacion de tareas

Dentro del mapa de asignacion de tareas en necesario dar respuesta a las
preguntas claves que nos llevaran a obtener informacion mas completa y
profunda, sobre estas preguntas encontramos la siguiente figura con una

descripcion breve.

Figura 10. Mapa de asignacion de tareas

cQué-hace? cComolohace?
- Tareas arealizar — |- Métodos de trabajo
-‘Responsabilidades =~ “Instrucciones
= Riesgos

¢ Quérequierela tarea? cPor-quélohace?
= Requisitos «— = Orden:1ogico
- Capacidades --Racionalizacion
= Aptitudes -:Motivacion

Fuente: elaboracion propia.
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2.3.6. Asignacion de recursos

La correcta asignacion de recursos ha tomado mayor importancia en la
ultima década dado que el aprovechamiento de los recursos ha hecho que las
organizaciones velen por el mas minimo insumo de la misma. Por tal motivo,
es necesario determinar en qué cantidades y a qué usos se van a destinar los

distintos factores productivos.

En resumen, la asignacion consistira en resolver qué empleo se les dara
a los distintos factores de la produccion y qué cantidades de ellos se utilizaran
en las distintas actividades. La correcta asignacion depende de ciertos factores
internos y externos que pueden aportar y/o dificultar la correcta administracion

de los mismos; a continuacién se mencionan algunos de estos factores:

o Capital, gente
. Mercado, necesidad

° Actividades

2.3.6.1. Equipo y seguridad industrial

En el contexto del proyecto se miden 2 puestos de trabajo, el primero esta
relacionado con la parte operativa de trabajo especificamente con la parte de
produccion y la segunda tiene que ver con la distribucién y entrega del
producto terminado al consumidor final; por tales motivos es necesario dedicarle

importancia a la parte de la asignacion de recursos para el area industrial.
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Un equipo de proteccion individual debe adecuarse a las disposiciones
generales del puesto de trabajo, tiene mucho que ver con el disefio y
construccion en materia de seguridad y de salud que lo afecten. En cualquier

caso, un equipo de proteccion individual debera ser:

o Adecuado a los riesgos de los que haya que protegerse, sin suponer de
por si un riesgo adicional.
o Debe de responder a las condiciones existentes en el lugar de trabajo.

o Tener en cuenta las necesidades ergondmicas del trabajador.

En caso de riesgos multiples que exijan que se lleven simultaneamente
varios equipos de proteccion individual, deberan ser compatibles y mantener su
eficacia en relacion con los riesgos correspondientes. Las condiciones en las
gue un equipo de proteccion individual deba utilizarse, en particular por lo que
se refiere al tiempo durante el cual haya de llevarse, se determinaran en funcién
de la gravedad del riesgo, de la frecuencia de la exposicion al riesgo y de las
caracteristicas del puesto de trabajo de cada trabajador, asi como de las
presentaciones del equipo de proteccion individual.

Los equipos de proteccién individual estaran destinados, en principio, a un
uso personal y si las circunstancias exigen la utilizaciéon de un equipo individual
por varias personas, deberan tomarse las medidas apropiadas para que dicha
utilizacién no cause ningun problema de salud o de higiene a los diferentes

usuarios.

De acuerdo a lo anterior, siempre se vuelve necesario establecer politicas
procedimientos y pautas recomendables para que los procesos puedan
funcionar de forma ordenada. Tal como lo establecer las pautas generalmente

aceptadas, existira un riesgo importante bajo las siguientes circunstancias:
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un escape de sustancias toxicas, sustancias inflamables, carga de peso de

productos, cajas y tarimas.

Anadido a la seguridad industrial, es necesario realizar la evaluacion de

riesgos mayores que debe ser parte integrante de la preparaciéon del proyecto.

Las consecuencias que pueden generarse al no hacer el uso debido de

los recursos de seguridad industrial son los siguientes:

o Lesiones originadas en el trabajador por objetos modviles, materiales

desprendidos

o Lesiones originadas por aplastamientos

o Lesiones originadas por golpes contra objetos
o Accidentes

o Fatiga mental

o Irritabilidad

o Depresion

o Nerviosismo

En conclusién la seguridad industrial tiene que ver con el conjunto de
practicas y reglas que se adoptaran en la organizacion que serviran para velar
por la seguridad del personal y la eficiencia de los operadores en las
operaciones cotidianas ya que un accidente siempre implica erogaciones para

la empresa.
La seguridad industrial, se aplicara al area operativa y a todo el personal

a mediar en cuanto a productividad, es decir maquinas, herramienta, camiones,

carga y producto.
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2.3.6.2. Hoja de responsabilidad de recursos
El objetivo principal de realizar una hoja de responsabilidad de recursos es
para ordenar todos los recursos disponibles para la operacidon y para

incrementar el nivel de compromiso de los colaboradores.

A continuacion, se detalla el formato a utilizar para la hoja de

responsabilidad de recursos.

Tabla IV. Tabla de responsabilidad de recursos

_ Puesto de Cédigo de Fecha _
Nombres/Apellidos : _ : Firma
Trabajo Material Salida

z
©

O O N| O O] | W N|

[y
o

=
=

=
N

=
w

H
S

=
(63}

=
(o))

Fuente: elaboracion propia.

44



3. PROPUESTAS PARA DETERMINAR EL RENDIMIENTO

Para realizar nuestras propuestas se tiene como prioridad identificar el
indicador principal relacionado con los procesos de gestion de los
departamentos evaluados; este indicador sera el tiempo, identificando a través
de la medicién de este la discrepancia entre cada operario esperando que esta
sea resuelta con un aumento significativo de la productividad de las area de
operaciones. De acuerdo a lo anterior, el desarrollo de las propuestas para

determinar el rendimiento ser& el siguiente:

o Reevaluacién de los procesos administrativos:
o Descripcién de los puestos de trabajo
o Normas y procedimientos
o Programacion de tareas asignadas
o Ergonomia del lugar de trabajo
o Orden y limpieza
o Evaluacion de condiciones laborales
o Reestructura del lugar de trabajo
o Medicion del trabajo
o Estudios de tiempos
o Tiempos de laborales
o Tiempos de ocio
o Muestro y medicion para cada area de trabajo

La parte media del proyecto, se encuentra en lograr implantar estas

nuevas propuestas en todos los procesos de gestion y que se vuelvan parte de
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la cultura organizacional de la organizacién tomando asi el pilotaje de la

reestructuracion de los procesos.

3.1. Reasignacion de tareas

La reasignacion de tareas es uno de los procesos principales a realizar en
un proyecto de mejora; dentro de esta reasignacion, se incluyen también la de
recursos para cada puesto de trabajo, esto con el fin de aprovechar el

rendimiento de los puestos en las areas involucradas.

3.1.1. Descripcion

Se realizara un detalle de las nuevas tareas para los puestos de trabajo
evaluados; consiguiendo visualizar de forma ordenada y detallada la funcion
gue realizan durante la jornada laboral los técnicos de produccién y los

auxiliares de distribucion.

o Nombre del puesto: técnicos de produccién
o Departamento: produccion
o Breve descripcion del puesto: realiza las tareas operativas en las

diferentes areas del departamento de produccién

o Nuevas tareas asignadas:
o Reportar hora de ingreso en bitacora diaria
o Registro de equipo de seguridad industrial
o) Ubicacion en el lugar de trabajo, linea de produccion
o) Verificacion con encargado del area
o Revision de la maquina operativa, tiempos, materiales y niveles
o Chequeo de producto terminado
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o Verificacion cantidad unidades para empacar

o Asignacion producto terminado para empacadora
o Colocacion y armado de tarimas
o Nombre del puesto: auxiliar de distribucion
o Departamento: distribucion
o Breve descripcion del puesto: encargado de ayudar en la entrega y

distribucién del producto a despachar a los clientes

o Nuevas tareas asignadas:
o) Reportar hora de ingreso en bitacora diaria
o Registro de equipo de seguridad industrial
o Ubicacion en el lugar de trabajo (camién)
o Verificacion con supervisor del area
o Apoyo con la revision de rutina del camién
o Conteo de producto fisico cargado en ruta
o Revision facturas fisicas contra listado de despacho de clientes
o Salida a ruta, recorrido l6gico segun la programacion en el mapa
o Cuadre y finalizacion de ruta
3.1.2. Normas y procedimientos

Se pretende especificar detalladamente las actividades que integran los
procedimientos administrativos y operativos, en el orden secuencial de su
ejecucion y bajo las normas que deben cumplir y ejecutar los miembros de la
organizacién. El objetivo principal es ir creando e ir consolidado criterios dentro
de la organizacién y uniformar las actividades operativas de los departamentos

que conforman la organizacion.
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Dentro de los procedimientos

correspondientes con las acciones de caracter disciplinario, relacionandose con
el personal y cada miembro del organismo, incluso se halla también las

noéminas, permisos, vacaciones, bonos, por ello el manual siempre esta sujeto a

especifican las normas

cambios y es necesario actualizarlo constantemente.

Figura 11. Flujograma de procedimientos

NORMAS Y PROCEDIMIENTOS

VERSION:

1

CODIGO
AA002

PAGINA:

1

VIGENTE A PARTIR DE:
ene-13

REVISION DE NORMAS

REGRESAR A CADA DEPARTAMENTO

éLAS
BITACORA
ESTAN CON
DATOS

REVISION DE ACTIVIDADES

¢SE CUMPLE
CON TODAS
LAS
ACTIVIDADES?

FINALIZACION DE
PROCECIMIENTOS DE LA
OPERACION

REVISION DE PROCEDIMIENTOS

REVISION DE REPORTES EN BITACORAS

ENVIARA REPORTERIA

Fuente: elaboracion propia.
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3.1.3. Programacién de tareas asignadas

La adecuada programacion de las tareas asignadas en cada area de
trabajo tiene un desarrollo considerable en diferentes factores como tiempo,
costos, recursos humanos y recursos financieros. Esto establece como parte

importante de los procesos una disminucion en los costos de ejecucion.

Existe una serie de pasos con los que se puede realizar una excelente
programacién de tareas; cabe mencionar que no es necesario seguir
especificamente la secuencia de estos pasos pero puede ser una guia practica
para el funcionamiento de los procesos operativos. Los pasos son los

siguientes:

o Definir todas y cada una de las actividades en cada proceso llevando por

orden duracién y necesidades de recursos fisicos, humanos y financieros

o Definir la secuencia o dependencia de la ejecucion entre ellas.
o Diagramacion de interrelaciones de las actividades del proyecto.
o Presentar un programa que defina como se pretende llevar a cabo las

actividades requeridas para la ejecucion del proyecto, de tal forma que se
obtenga una comprension exacta de la magnitud e importancia de los

recursos involucrados.

49



3.2. Ergonomia

La ergonomia es el conjunto de conocimientos cientificos aplicados para
qgue el trabajo, los sistemas, los productos y los ambientes se adapten a las
capacidades y limitaciones fisicas y mentales de los trabajadores. EIl objetivo
general de la ergonomia es adaptar el trabajo a las capacidades y posibilidades

del ser humano; los objetivos especificos se enumeran a continuacion:

o Identificar, analizar y reducir los riesgos laborales

o Adaptar el puesto de trabajo a las condiciones de trabajo

o Contribuir a la evolucion de las situaciones de trabajo
o Controlar la introduccion de las nuevas tecnologias
o Establecer prescripciones ergonémicas

3.2.1. Orden y limpieza

Es necesario establecer una cultura de orden y la limpieza debido a que
tiene relacion directa con la forma éptima de realizar un trabajo y esta forma se
obtiene a través de un estudio ergonémico del puesto de trabajo. Este estudio

se lleva acabo atendiendo los siguientes pasos:

o Visita a los puestos de trabajo y entrevista con las personas afectadas

o Identificacion, descripcidn y recogida de datos sobre condiciones de
trabajo

o Croquis a mano alzada de la morfologia, distribucion y dimensiones del

puesto, de los equipos y de las herramientas utilizadas
o Toma de fotografias de partes del puesto de trabajo y/o posturas o

movimientos que se consideren importantes
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Figura 12. Diagrama de ergonomia de trabajo
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Fuente: ergonomia, training.itcilo.it (images). Consulta: 16 de agosto de 2012.

Para el proceso de orden y limpieza (ver ejemplo figura anterior) se
requiere de un estudio ergonémico y este para ser fiable necesita de la
participacion de las personas que ocupan el puesto o que tienen alguna relacion
con él; asi como del personal responsable de los mismos, teniendo como
predisposicién la cantidad de tiempo necesario para revisar los sistemas de
tareas, los sistemas de organizacion del trabajo de ubicacién y disefio para los

puestos en estudio.
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3.2.2. Formato de evaluacion de condiciones laborales
Es necesario establecer un formato que permita evaluar periodicamente
las condiciones laborales de cada area de trabajo, a continuacién, una imagen

del mismo.

Figura 13. Evaluacion de condiciones laborales
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FECHA

é
1)
AREA A EVALUAR
OBSERVACIONES (agregar comentarios de condiciones que requieran atencion y/o reparacion)

NOMBRE Y FIRMA DE SUPERVISOR O JEFE INMEDIATO

Fuente: elaboracion propia.
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3.2.3. Reestructura del lugar de trabajo

Las preguntas iniciales para desarrollar este tema son: ¢ por qué se hace
como se hace?, ¢por qué lo hacemos como lo hacemos?: una reestructura es
radical hasta cierto punto, ya que busca llegar a la raiz de las cosas y no se
trata Unicamente de mejorar costumbres, habitos 6 condiciones laborales si no
gue busca reinventarlos con el fin de crear ventajas competitivas osadas, con

base en los avances tecnoldgicos.

Las etapas que acomparfiaran la reestructura de trabajo son las siguientes:

Identificacion de las areas estratégicas y operativas existentes o

necesarios
o Creacion de un mapa (modelo) del &rea de trabajo
o Jerarquizacion del mapa para su disefio y determinacion de las

reestructuras claves

o Desarrollo del plan de reestructura

o Creacion y disefio

o Preparacion y procesos de mejora continua de la reestructura general
3.3. Medicion del trabajo

Es la aplicacion de técnicas que sirven para determinar el tiempo que
invierte un trabajador calificado en llevar a cabo una tarea definida efectuandola

segun una norma (método) de ejecucion preestablecida.

53



3.3.1. Estudio de tiempos

El estudio de tiempos en la medicion del trabajo se define como el medio
por el cual la direccion puede medir el tiempo que se invierte en ejecutar una
operacion o una serie de operaciones de tal forma que el tiempo improductivo
se destaque y sea posible separarlo del tiempo productivo; a lo largo de su
analisis se descubre la cantidad de tiempo improductivo incorporado en los

procesos operativos de la empresa.

3.3.1.1. Tiempos de trabajo

Uno de los desafios importantes en este campo es la necesidad de limitar
las horas de trabajo excesivas y garantizar que haya periodos adecuados de
descanso y recuperacion, incluyendo descanso semanal y vacaciones anuales
pagadas, con el fin de proteger la salud y la seguridad de los trabajadores y con
esto conseguir disminuir la rotacion de personal que muchas veces al tener un

alto indice afecta toda la operacion en general de la compaifiia.
3.3.1.2. Tiempos laborales
Hay muchos factores que tienen injerencia directa en el correcto
estudio de los tiempos labores, como primer punto es necesario determinar qué

operacion se va a medir; los tiempos son una decision que dependen del

objetivo general que se persigue con el estudio de medicion.
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Es necesario emplear criterios de medicion que generardn valor agregado

al proyecto, de acuerdo con esto, algunos criterios que se tomaran son:

o El orden de las operaciones segln se presenten en el proceso
o Seleccion de las necesidades especificas
o Seleccion del trabajador, es decir, habilidad, deseo de cooperar,

temperamento, experiencia
o La productividad del proceso que se necesita de las operaciones

relacionadas con el negocio

3.3.1.3. Tiempos de ocio

Dentro de los tiempos de ocio se encuentran los suplementos a los
cuales se les conoce como interrupciones que se presentan ocasionalmente y

gue hay que compensar con tiempo adicional.

Los tiempos de ocio no asignables a los métodos ni al trabajador son los
gue surgen debido a los atrasos inevitables, tales como la ruptura de
herramientas, interrupciones del supervisor o para recibir informacion; ademas,
se pueden presentar por las interrupciones del proceso productivo, como la falta

de material y energia eléctrica.

3.3.2. Muestreo de trabajo

Durante varios afios se han venido desarrollando diferentes definiciones
para el muestreo de trabajo; la primera de ellas empieza con las observaciones
instantaneas para hacer estudios de tiempos de hombres y maquinas, unos
afios después se le dio un uso mas general con el propdsito fundamental de

identificar las demoras que afectaban a los trabajos.
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Como definicién estandar se puede mencionar que el muestreo de trabajo
es una técnica en la cual se realiza un gran nimero de observaciones a un
grupo de maquinas, procesos y operarios durante la operacion de un periodo de
tiempo, concluye con el porcentaje de tiempo dedicado a una actividad
particular que se establece a partir de un numero de observaciones realizadas

de manera aleatoria.

3.4, Areas de servicio

Las areas de servicio de la empresa comprenden diferentes actividades
los cuales se desarrollan en diversos puntos de trabajo, el area a analizar sera

la operativa de trabajo la cual se describe a continuacion.

3.4.1. Analisis para el area de trabajo

Para poder realizar un andlisis que muestre la situacion real y los puntos
de mejora es necesario normalizar la operacion; la normalizacion se hace a
través de los métodos de trabajo y es el procedimiento por medio del cual se fija
en forma escrita una norma de método de trabajo para cada una de las

operaciones que realiza la organizacion.

En estas normas se especifican el lugar de trabajo y sus caracteristicas,
las maquinas y herramientas, los materiales, el equipo de seguridad que se
requiere para ejecutar dicha operacién de acuerdo a cada puesto de trabajo y
un analisis de movimientos de mano derecha y mano izquierda como se

comenta en capitulos anteriores.
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3.4.1.1. Técnicos de produccion

El tiempo para los técnicos de produccion, se calculara a través del criterio
General Electric (GE), que inicia con el céalculo de tiempos de ciclo y nUmeros
de ciclos para cada uno de los tiempos, continlan con los tiempos
cronometrados, seguido de la valoracién de trabajo, suplementos, hasta llegar

al tiempo normal que se utilizara para el calculo de la productividad.

3.4.1.1.1. Tiempo de servicio

En el andlisis de los tiempos de servicio se incluiran los tiempos laborales
(reales) y tiempos muertos (de ocio), la toma correcta de estos tiempos
ayudaran al calculo de la productividad de cada area consiguiendo con esto los
costos de servicio que serviran para evidenciar las oportunidades de mejora y

asi desarrollar proyectos de bienestar comun para la empresa.
Este servirh como un indicador principal para medir la cantidad necesaria

de tiempo que se utiliza en cada estacion de trabajo con el fin de aprovechar al

maximo la experiencia, las condiciones, y los servicios.
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Tiempo laboral: el nimero de ciclos sera de 10, esta muestra fue tomada

en base a los tiempos en minutos que dura cada proceso de la linea.

Tabla V. Tiempo de ciclo versus numero de ciclos
Tiempo del ciclo (min) Niimero de ciclos
a cronometrar
0,10 200
0,25 100
0,50 60
0,75 40
1,00 30
2,00 20
4,00 — 5,00 15
5,00 — 10,00 10
10,00 - 20,00 8
20,00 - 40,00
mas de 40,00 3

Fuente: elaboracion propia.
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Tiempos cronometrados — técnicos de produccion

Tabla VI. Toma de tiempos — técnico 1

Técnico de Produccion 1

No. Codificacion Revision Primaria Revision Final
1 74,5 68,71 80,40
2 76,4 63,96 75,60
3 75,6 65,23 87,01
4 73,8 62,96 97,80
5 77,3 65,59 88,20
6 72,9 69,48 97,85
7 73,2 67,56 88,20
8 75,1 64,76 98,40
9 74,3 61,98 99,22
10 73,8 66,87 96,30
Total 746,9 657,1 908,98
Promedio 74,69 65,71 90,90

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla VII.

Toma de tiempos — técnico 2

Técnico de Produccién 2

No. Codificacion Revisiéon Primaria Revision Final
1 71,3 61,35 78,40
2 72,8 62,96 72,60
3 71,9 63,30 84,01
4 71,8 61,96 95,80
5 72,5 62,70 84,20
6 72,4 66,48 95,85
7 73,2 64,56 86,20
8 72,1 62,76 95,40
9 70 60,98 97,22
10 70,95 63,87 94,30
Total 718,95 630,92 883,98
Promedio 71,90 63,092 88,40

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla VIIl.  Toma de tiempos -técnico 3

1 72,4 62,36 80,40

2 73,9 63,85 74,60

3 72,7 63,35 86,01

4 72,5 62,95 97,80

5 73,6 63,72 86,20
6 73,3 65,55 97,85
7 74,1 65,65 88,20

8 73,2 63,75 97,40
9 71 61,98 98,22
10 71,8 64,87 96,30
Total 728,5 638,03 902,98
Promedio 72,85 63,80 90,30

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla IX. Toma de tiempos — técnico 4

1 73,7 61,36 82,30
2 74,6 62,85 72,70
3 73,4 64,3 85,01

4 72,5 63,95 96,82
5 74,7 64,72 87,25
6 76,4 66,55 96,70
7 75,1 64,55 87,20

8 74,2 64,75 96,30
9 72,1 62,85 96,22
10 72,8 63,72 98,35
Total 739,5 639,6 898,85
Promedio 73,95 63,96 89,89

Fuente: elaboracion propia.
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o Valoracion del ritmo de trabajo — método de nivelacion

Tabla X.

Técnico de

produccion 1 0,01 0,00 0,03 -0,02 1,02 102%
Técnico  de
produccién 2 0,00 0,00 0,04 0,00 1,04 104%
Técnico  de
produccién 3 0,02 0,00 0,02 0,00 1,04 104%

Técnico de
produccion 4 0,01 0,00 0,05 0,01 1,07 107%

Fuente: elaboracion propia.

o Tiempo normal: Tn =Tc * (1 + Fc)

Tabla XI. Tiempo normal

Colaborador Tc Calificacion Tn
Técnico de produccién 1 77,10 1,02 78,64
Técnico de produccién 2 74,46 1,04 77,44
Técnico de produccién 3 75,65 1,04 78,68
Técnico de produccién 4 75,93 1,07 81,25

Fuente: elaboracion propia.
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Suplementos

Tabla XIl.  Suplementos

Factor Técnicol |[Técnico2 |[Técnico3 |Técnico 4
Suplementos constantes
Necesidades personal 4
Necesidades por fatiga 3 3 3
Suplementos variables
Postura anormal 1 1 1 1
Levantamiento de peso 0 2 2 0
Tension visual 0 0 0 0
Tension auditiva 0 0 0 0
Tension mental 2 2 2 2
Monotonia mental / fisica 1 1 1 1
TOTAL 16 18 18 16
Fuente: elaboracion propia.
Tiempo estandar: Te = Tn + (1 + suplementos)
Tabla XlIll.  Tiempo estandar
Te - Técnicos de Produccion
tiempo (segundos)
Colaborador n Suplementos Te
Técnico de produccion 1 78,64 1,16 79,80
Técnico de produccién 2 77,44 1,18 78,62
Técnico de producciéon 3 78,68 1,18 79,86
Técnico de produccién 4 81,25 1,16 82,41

Fuente: elaboracion propia.

64




3.4.1.1.2. Productividad del area

Para medir la productividad del area, se analizaran los operarios que en su

forma de trabajar sean constantes, que posean experiencia y de mayor

confianza para realizar su trabajo.

o Datos generales
o Produccién total actual = 36 775 unidades
o) No. de operarios = 4
o) Jornada mixta = 8 horas
o Dias de produccion = 25 dias
o Datos especificos
o Técnico 1
" Te = 77,34 segundos = 1,289 minutos
" Jornada = 8 horas
. Unidades al dia = 372 unidades por dia
" Unidades al mes = (372) * (25) = 9 300 unidades
" Unidades al mes = 387 cajas
o Técnico 2

Te = 75,95 segundos = 1,26min.= (60 min)/(1,2658 min) =
47 unidades/hora

Jornada = 8 horas

Unidades al dia = 379 unidades por dia

Unidades al mes = (379)*(25) = 9 475 unidades = 394 cajas
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o Técnico 3
. Te = 76,94seg. = 1,28min. = (60 min)/(1,2823 min)
= 46 unidades/hora
" Jornada = 8 horas
. Unidades al dia = 368 unidades por dia
" Unidades al mes = (368)*(25) = 9 200 unidades = 383 cajas

o) Técnico 4
. Te = 80,29 segundos = 1,33min. = (60min)/(1,33min)
= 44 unidades/hora
" Jornada = 8 horas
. Unidades al dia = 352 unidades por dia
" Unidades al mes = (352)*(25) = 8 800 unidades = 366 cajas

Productividad 1:

P= 36 775 = 45,96 unidades/hora - hombre
(4) (8hrs) (25 dias)

3.4.1.1.3. Costo del servicio

Los datos para el costo de servicio se integran a través del costo por

unidad producida relacionado con la cantidad de unidades segun la capacidad.

o Q1,50 / unidad producida

. Q.1,50 * 36 775 unidades = Q55 162,50
o 4 operarios

. Jornada de 8 horas

. 25 dias habiles
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3.4.1.2. Auxiliares de distribucion
La importancia de medir el tiempo de trabajo de los auxiliares de
distribucion se realiza para obtener el dato de la productividad actual del area;
esto con el fin de establecer criterios de mejora para el desarrollo del proyecto.
3.4.1.2.1. Tiempo del servicio
De igual forma, para los auxiliares de distribucion se realizara el calculo a
través de los numeros de ciclos para estandarizar la toma de tiempos

posiciones en andlisis.

o Tiempo laboral: 10 ciclos tomados para la muestra dada en minutos por

la duracion del proceso de entrega de producto

Tabla XIV. Tiempo de ocio versus numero de ciclos

Tiempo del ciclo | Numero de ciclos
(min) a cronometrar
0,10 200
0,25 100
0,75 40
1,00 30
2,00 20

4,00 - 5,00 15
5,00 — 10,00 10
10,00 - 20,00 8
20,00 - 40,00
mas de 40,00 3

Fuente: elaboracion propia.
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Tiempos cronometrados — auxiliares de distribucion

Tabla XV. Toma de tiempos — auxiliar 1
Auxiliar de distribucién 1

No. Chequeo Preparacion Entrega de Pedido
1 55,55 81,35 95,40
2 50,32 77,60 77,60
3 54,41 87,25 91,01
4 59,89 98,7 93,50
5 52,38 89,3 99,20
6 53,9 97,9 95,85
7 51,7 85,3 89,20
8 55,2 99,4 90,40
9 58,67 99,3 98,30
10 57,6 95,3 95,45
Total 549,62 911,4 925,91
Promedio 54,96 91,14 92,59

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla XVI.

Toma de tiempos — auxiliar 2

Auxiliar de Distribucion 2

No. Chequeo Preparacion Entrega de Pedido
1 53,58 82,4 94,35
2 59,45 75,65 89,55
3 56,35 85,3 90,40
4 59,89 89,65 95,85
5 54,45 86,3 95,45
6 54,95 81,9 95,85
7 52,7 84,25 89,20
8 53,25 88,45 99,20
9 56,65 95,22 91,01
10 56,33 82,35 99,20

Total 557,6 851,47 940,06
Promedio 55,76 85,147 94,01

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla XVII.

Toma de tiempos — auxiliar 3

1 52,62 83,4 93,40
2 58,58 76,75 92,30

3 55,3 84,35 91,45
4 60,89 88,72 94,90

5 53,45 88,4 92,65
6 55,89 82,95 99,21
7 54,7 83,35 88,40

8 52,3 88,45 96,27
9 55,7 95,22 92,89
10 58,4 82,35 97,20
Total 557,83 853,94 938,67
Promedio 55,78 85,394 93,87

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla XVIII.

Toma de tiempos — auxiliar 4

Auxiliar de distribucion 4

No. Chequeo Preparacion Entrega de Pedido
1 55,65 81,35 92,45
2 59,6 75,75 93,35
3 54,35 82,33 92,50
4 61,75 87,74 93,95
5 53,9 89,4 91,70
6 54,24 81,95 98,25
7 52,77 81,39 89,40
8 53,35 89,5 97,30
9 54,75 94,23 93,90
10 59,41 81,4 98,25

Total 1040,77 845,04 941,05
Promedio 104,08 84,504 94,11

Fuente: elaboracion propia.
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o Valoracion del ritmo de trabajo — método de nivelacion

Tabla XIX. Valores ritmo de trabajo
Auxiliar de
distribuciéon 1 0,02 0,04 0,04 0,00 1,10 110%
Auxiliar de
distribucion 2 0,01 0,03 0,03 0,01 1,08 108%
Auxiliar de
distribucion 3 0,01 0,05 0,03 -0,02 1,07 107%
Auxiliar de
distribucion 4 0,00 0,02 0,05 0,00 1,07 107%
Fuente: elaboracion propia.
o Tiempo normal: Tn=Tc * (1 + Fc)

Tabla XX.  Tiempo normal

Colaborador Tc Calificacion Tn
Auxiliar de distribucion 1 238,69 1,10 262,56
Auxiliar de distribucion 2 234,91 1,08 253,71
Auxiliar de distribucion 3 235,04 1,07 251,50
Auxiliar de distribucion 4 282,69 1,07 302,47

Fuente: elaboracion propia.
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Suplementos

Tabla XXI. Suplementos
Factor Auxiliar 1 Auxiliar 2 Auxiliar 3 Auxiliar 4
Suplementos constantes
Necesidades personal
Necesidades por fatiga 3 3 3 3
Suplementos variables
Trabajo de pie 3 3 3 3
Postura anormal 1 3 1 1
Levantamiento de peso 3 2 2 3
Tension visual 0 0 0 0
Tension auditiva 0 0 0 0
Tension mental / fisica 1 1 1 1
TOTAL 17 19 16 18
Fuente: elaboracion propia.
Tiempo estandar: Te = Tn + (1 + suplementos)
Tabla XXII. Tiempo estandar
Te - Auxiliares de Distribucion
tiempo (segundos)
Colaborador Tn Suplementos Te

Auxiliar de distribucion 1 262,56 1,17 263,73

Auxiliar de distribucion 2 253,71 1,19 254,90

Auxiliar de distribucién 3 251,50 1,16 252,66

Auxiliar de distribucion 4 302,47 1,18 303,65

Fuente: elaboracion propia.

73




3.4.1.2.2. Productividad del area

Dentro del area de produccién, se realizara el analisis para los auxiliares
de distribucion, tomando en cuenta en grado de trabajo fisico que cada uno

desempeiia en su puesto trabajo.

o Datos generales:
o Produccién total actual = 1 532 cajas
o No. de personal =4
o) Dias de produccion = 25 dias
o Promedio auxiliares:

" Te = 268,735 segundos = 4,47min. = (60min)/(4,478)
= 13 cajas/hora

" Jornada = 5 horas

" Unidades al mes = (65) * (25) = 1 625 cajas

Productividad 1:

P= 1625cjs = 3.25 cajas/hora - hombre
(4) (5hrs) (25 dias)

3.4.1.2.3. Costo del servicio

Los datos para los costos de servicio de los auxiliares de distribucion, se
conforman por el costo por caja como ultimo proceso de entrega al cliente final,

derivado a que es alli en donde se completa el circulo del proceso.

o Q 36,00/ caja entregada * 1 625 cajas = Q58 500,00

o 4 operarios con jornada de mixta de 5 horas de trabajo
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4. IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA

4.1. Sensibilizacion

El programa de sensibilizacion es una herramienta indispensable para la
implementacion de la propuesta. Este sin duda, aporta considerablemente un
gran porcentaje de éxito en el desarrollo de los nuevos procedimientos del

proyecto y se describen en los enunciados siguientes.

4.1.1. Programa de comunicacion interna

Es importante garantizar un correcto programa de comunicacion interna,
debe ser motivador, agradable visualmente y en lenguaje entendible para toda
la empresa. Existen varias herramientas que aportan a la correcta divulgacion
de la comunicaciéon como los tableros de medicion, carteleras informativas,
tableros de reconocimiento. Esto se realiza de la mano con los objetivos
generales especificamente el de aumentar la eficacia del talento humano, que

como se sabe es el verdadero artifice de los resultados.

Por definicién, se conoce que la comunicacién interna es la que esta
dirigida especificamente al cliente interno, es decir, al personal de la
organizacibn y nace como respuesta a las nuevas necesidades de las
compafias de motivar a su equipo humano y retener a los mejores en un
entorno empresarial donde el cambio es cada vez mas rapido. Es un error
pensar que la comunicacion interna es un lujo y algo exclusivo de las grandes
empresas y maxime en la etapa de desarrollo de nuevos procesos de

operacion.
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4.1.2. Divulgacion de la informacién

Una de las mejores formas de divulgar la informacion es de manera visual,
por lo tanto, todas las imagenes deben de llamar la atencion de quien las ve y a
la misma vez los datos deben ser entendibles por todos los colaboradores de
cada area de trabajo.

Se debe tomar en cuenta que la comunicacion entre la direccion y los
trabajadores no debe ser estrecha, al contrario se debe crear un ambiente
abierto y agradable para cada miembro de la organizacion y a su vez este de
ser constante. No se debe confundir la comunicacion con la informacion, la
retroalimentacion de colaboradores ayuda al correcto desarrollo de este tipo de

comunicacion.

41.2.1. Carteleras informativas

La correcta informacion que se comunique de manera general aportara el
sentido real de lo que se pretenda realizar, el disefio debe llamar la atencién,
debe ser agradable a la vista y debe de contener de forma sintetizada los

avances, las nuevas practicas, los nuevos procesos y actividades.

4.1.2.2. Tableros de reconocimiento

Reconocer el desempefio de un empleado es de suma motivacion y de
gran aporte para el desarrollo de cada area, esto es parte de la nueva cultura
que pretende implementar el proyecto.

A continuacion se presenta un ejemplo del tablero de reconocimiento a

implementar en cada una de las areas.
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Figura 14. Tablero de gente productiva

PERSONAL PRODUCTIVO

RANKING MENSUAL

ERNESTO MORALES
CARLOS GARCIA

RANKING ACUMULADO
VINICIO FUENTES
AMILCAR SANCHEZ

JUAN PEREZ
i SUTANO

Fuente: elaboracion propia, con programa Pixeler 2012.
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4.1.2.3. Tableros de medicion por area
A través de los tableros de medicion, se puede comparar el desarrollo de
las 2 areas en trabajo; en términos cuantitativos; esto nos permite visualizar de

manera gréfica las tendencias de las metas mensuales.

Figura 15. Tablero de medicion - produccion

PUNTOS DE CONTROL TENDENCIA (PRODUCCION)
ITEM DE CONTROL OBJETIVO ACUMULADO TENDENCIA

Fuente: integracion de datos, www.informetrica.com (images). Consulta: 11 noviembre de 2012.

Figura 16. Tablero de medicion — distribucion

PUNTOS DE CONTROL TENDENCIA (DISTRIBUCION)
ITEM DE CONTROL OBJETIVO ACUMULADO TENDENCIA

Fuente: Integracion de datos, www.informetrica.com (images). Consulta: 11 noviembre de 2012.
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4.2. Capacitacion

Los motivos que justifican las capacitaciones son la mejorara de la
productividad de la empresa, todos los conocimientos, las nuevas destrezas y
el desarrollo de aptitudes adquiridos ayudan a perfeccionar el trabajo y con esto
viene la disminucion del tiempo y el aprovechamiento de los recursos para

lograr aumentar la productividad de las areas de trabajo.
4.2.1. Evaluacion de necesidades de capacitacion
La necesidad de capacitar surge cuando hay diferencia entre lo que una
persona deberia saber para desempefar su tarea y lo que sabe realmente.
Estas diferencias suelen ser descubiertas al hacer evaluaciones de desempeiio
o descripciones de perfil de puesto.

4.2.2. Plan de capacitacion

Los campos de aplicacién de la capacitacion son muchos, pero para el

plan a desarrollar en el proyecto son las siguientes:

) Induccion

) Entrenamiento

) Formacion basica

o Formacion especifica
. Desarrollo de lideres
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42.2.1.

Matriz de entrenamientos

Se tomara el conjunto de las variables de acuerdo a las necesidades de

capacitacion encontrados, dentro del bloque, se afiaden responsables, hora,

tema, contenido y cual sera el material a utilizar.

Tabla XXIII.

Matriz de entrenamiento por actividades

| RESP. I HORA TEMA CONTENIDO Material/Médulos
08:30 a 09:00 Cultura Organizacional Visién, Misién, Valores Material teérico
. Caracteristicas, Proceso de . n
09:00 a 09:30 Calidad del Producto . o Material teérico
Elaboracién, F/Vencimiento.
o .. Obligaciones y Responsabilidades Cadigo de Etica/ Sanciones
10:00 a 11:00 Cadigo de Etica B e i
del colaborador Segun cédigo de Trabajo
Instruct 11:00 a 12:00 Programa SOLD Concepto, Aplicaciéon y Check List Material teérico
nstructor
Sistemas de Ventay . o . . n
12:00 a 13:00 o Venta, Produccion, Distribucion Material teérico
Distribucién
L Roles, responsabilidades y . _
14:00 a 15:00 Descripcion del puesto i Material teérico
organigrama
Programa de Mejora Obijetivos, aplicacién y Manuales de Mejora de cada
15:00 a 18:00 . . B
Continua responsabilidad area
Procesos Generales L
08:00 a 10:00 » Presentacion de procesos Manual Procesos
Produccion
Procesos Generales L
10:00 a 13:00 o . Presentacion de procesos Manual Procesos
Distribucion
Procesos Generales de .
Instructor 14:00 a 15:00 Presentacion de procesos Manual Procesos
Mercados
15:00 a 16:00 Agendas de trabajo Presentacion de agendas Agendas
Tableros de
16:00 a 17:00 | reconocimiento y mediciéon Interpretacion y uso de Tableros Presentacién Tableros
por area
Validacién de procesos Verificacion presencial por area de i
05:30 a 06:00 B . . e B B Procesos Operaciones
por area de trabajo trabajo (distribucién - produccién)
Cierre de operacion, conteo de
Instructor .
L bodega, comparativo de conteo, .
06:00 a 15:00 Validacién de procesos . . Procesos Operaciones
envio del RED, recepcién de
abastecimiento, fuera de normas
. . Concepto y aplicacion de las Presentacion de Politicas de
8:00 a 12:00 Politicas Empresariales N . o
politicas de la Empresa Operaciones, Cédigos.
Instructor
. . o Motivacién Personal, Laboral, . . . . .
14:00 a 17:00 Dinamica de Motivacion . Dinamicas, Material Didactico
Empresarial

Fuente: elaboracion propia.
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El cronograma de capacitacion, muestra de forma ordenada todas las

organizacién, consiguiendo asi, incrementar el potencial en cada uno de ellos.

actividades que se desarrollaran para

Fuente: elaboracion propia.
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Actividades de para capacitacion

Figura 18.
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Fuente: elaboracion propia.
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4.2.3. Costo de capacitacion

Los costos de capacitacion no siempre son mayores en términos
cuanticos, pero en términos cualitativos los beneficios son altos; esto se debe a
que los empleados capacitados se convierten en empleados altamente
productivos cuando estos programas de capacitacion van orientados al
desarrollo personal y desarrollo profesional. Sin duda, esto ayuda a tomar un

giro a favor de altos rendimientos de trabajo y alta motivacion del equipo.

4.2.3.1. Servicios primarios

Uno de los principales costos a incluir es el de los servicios primarios,
estos involucran la buena ergonomia del lugar en donde se desarrollaran

periédicamente los temas relacionados con la productividad.

4.2.3.2. Ubicacion fisica

Concluido el tema de los servicios primarios, continuamos con la ubicacion

fisica ideal para la capacitacion.

Actualmente, existen diferentes opciones a los cuales se puede acudir
para realizar una capacitacion, sin embargo para lograr una reduccién de costos
eficaz se puede crear un espacio adecuado dentro de la misma empresa para
aprovechar los recursos; para ello es necesario crear un ambiente accesible y
sumamente agradable para los colaboradores a capacitar ya que esto influye en

el poder de retencion que tenga cada uno para desarrollar su trabajo.
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4.2.3.3. Ubicacion fisica

Al establecer prioridades en el desarrollo de cualidades y conductas de
los trabajadores, se garantizan formas efectivas de intervenir y relacionarse con
las personas, de acuerdo a esto, el rol del lider o instructor, es ejercer sobre un

grupo de personas para que estas desarrollen un proceso de aprendizaje.

Descrito lo anterior, es necesario desarrollar habilidades que refieren a
aspectos comunicacionales y a comportamientos que apuntan a que las
personas se sientan escuchadas, valoradas y capaces de adquirir
conocimientos y habilidades de forma autbnoma, sobre la base de su propia

experiencia.

A continuacion se enumeran algunas caracteristicas indispensables que

debe tener un buen capacitador:

o Tener sentido del tiempo.
o Resolucion de conflictos
o Motivacion
o Capacidad para escuchar
o Asertividad
4.2.3.4. Mobiliario y equipo

Realmente son pocos los factores a desarrollar en el tema de mobiliario y
equipo, por ende, el costo que implica este rubro es sumamente significativo
debido a que el factor importante lo determina el capacitador de la mano con el

tema a desarrollar.
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Existen distintos puntos de opinion sobre cual sistema utilizar para

impartir una charla, esto dependera de los objetivos que se tengan al momento
de finalizar los mismos.

Figura 19. Capacitacién motivacional (ejemplo ilustrativo)

il *

Fuente: rrhh.udelmar.cl. Consulta: 25 de noviembre de 2012.

Figura 20. Capacitacion de integracién (ejemplo ilustrativo)

Fuente: rrhh.udelmar.cl. Consulta: 25 de noviembre de 2012.
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4.3. Presentacion de resultados

La propuesta de realizar una presentacion de resultados surge de la
necesidad de dar un seguimiento mensual a los indicadores y a la vez comparar
los resultados de cada mes para establecer planes de accion a los indicadores
con tendencia baja y asi hacer en énfasis en mejorarlos como meta principal en
el mes siguiente. Es necesario que la presentacion de resultados sea de forma
estandar con todos los departamentos de la empresa, en este caso, con el

departamento de distribucion y con el departamento de produccion.
4.3.1. Cronograma mensual
Dentro de las actividades mensuales actuales de cada area, se incluiran

los dias para la realizacion de la presentacion de resultados; al mes, se tomaran

cuatro dias para el desarrollo de esta actividad, siendo estos los siguientes:

o 2 primeros dias habiles de mes: se analizaran los resultados del mes
anterior.
o 2 dias habiles a mitad de mes: se analizara la tendencia de los

resultados del presente mes con el fin de realizar planes de accion para

los puntos en rojo.
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Figura 21. Programador de actividades (mensual)
VERSION
PROGRAMACION MENSUAL VS
LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES

PRESENTACION
DE
RESULTADOS
(MES ANTERIOR)

PRESENTACION
DE RESULTADOS
(MES ANTERIOR)

PRESENTACION
DE
RESULTADOS
(TENDENCIA)

PRESENTACION
DE RESULTADOS
(TENDENCIA)

Fuente: elaboracion propia.
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4.3.2. Seguimiento e indicadores
Establecidas las fechas mensuales para la presentacion de resultados, el
seguimiento de los indicadores sera mucho mas facil y esto ayudara al

monitoreo del alcance de los objetivos de la empresa para las areas en trabajo.

Figura 22. Reunion de indicadores (ejemplo ilustrativo)

Fuente: www.aderr.org. Consulta: 25 de noviembre de 2012.

4.3.3. Comparacion de resultados

Para comparar resultados, se realizara una segunda toma de tiempos; con
esto, se lograra identificar las mejoras y oportunidades que siguen existiendo en
las dos areas y con esto, lograr desarrollar seguimientos de mejora continua en

los procesos.
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4.3.3.1. Toma de tiempos — segunda fase
Para la segunda fase, se empleara la toma de tiempos en base al nimero
de ciclos el cual sera de 10, esta muestra fue tomada en base a los tiempos en

minutos que dura cada proceso de la linea.

Tabla XXIV. Tiempo de ciclo versus numero de ciclos

Tiempo del Ciclo No. Ciclos a
(min) Cronometrar
0,10 200
0,25 100
0,50 60
0,75 40
1,00 30
2,00 20
4,00 — 5,00 15
5,00 — 10,00 10
10,00 — 20,00 8
20,00 — 40,00
mas de 40,00 3

Fuente: elaboracion propia.
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Tiempos cronometrados — técnicos de produccion

Tabla XXV. Toma de tiempos —técnico 1
Técnico de Produccion 1

No. Cadificacion Revisién Primaria Revisién Final
1 73,5 66,96 78,90
2 74,9 62,96 61,76
3 73,6 64,03 62,73
4 72,8 61,61 60,16
5 75,8 64,14 62,49
6 72,4 68,5 66,80
7 72,3 65,76 63,86
8 74,3 63,56 61,76
9 72,8 60,08 58,13
10 72,05 65,67 64,27
Total 734,45 643,27 640,86
Promedio 73,45 64,327 64,09

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla XXVI. Toma de tiempos —técnico 2

1 70,3 60,85 77,00

2 71,6 62,56 71,25

3 70,55 62,95 82,14
4 70,30 61,67 93,93
5 71,10 62,12 82,79

6 71,05 65,72 94,38

7 71,44 64,22 84,77

8 70,21 62,07 93,64

9 68,1 60,08 95,69
10 69,95 63,77 93,06
Total 704,6 626,01 868,65
Promedio 70,46 62,601 86,87

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla XXVII.  Toma de tiempos - técnico 3

1 71 61,86 78,70

2 72,6 63,73 72,87
3 71,36 63,01 84,26
4 71,05 62,39 96,03
5 72,04 62,96 84,52
6 71,63 64,68 96,05
7 72,32 64,67 86,31

8 71,22 63,52 96,17

9 69,10 61,44 96,55
10 70,68 64 95,18
Total 713 632,26 886,64
Promedio 71,30 63,226 88,66

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla XXVIIl. Toma de tiempos — técnico 4

1 72,3 60,07 80,40
2 73,1 61,51 70,80
3 71,8 62,76 83,12
4 70,94 62,38 94,83
5 72,94 62,74 85,42
6 74,42 64,66 94,85
7 73,87 62,9 85,26
8 72,55 63,19 94,38
9 70,23 61,61 94,55
10 71,57 61,94 97,00
Total 723,72 623,76 880,61

Fuente: elaboracion propia.

o Valoracion del ritmo de trabajo — método de nivelaciéon

Tabla XXIX. Valores del ritmo de trabajo

Técnico 1 0,00 0,03 -0,02 1,02 102%
Técnico 2 0,00 0,00 0,04 0,00 1,04 104%
Técnico 3 0,02 0,00 0,02 0,00 1,04 104%
Técnico 4 0,01 0,00 0,05 0,01 1,07 107%

Fuente: elaboracion propia.
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Tiempo real: Tn= Tc + (1+ Fc)

Tabla XXX.

Tiempo normal

Tn - Técnicos de Produccion

tiempo (segundos)

Colaborador Tc Calificacion Tn

Técnico 1 67,29 1,02 68,63

Técnico 2 74,40 1,04 77,37

Técnico 3 74,40 1,04 77,37

Técnico 4 74,27 1,07 79,47

Fuente: elaboracion propia.
Suplementos
Tabla XXXI.  Suplementos
Factor Técnicol| Técnico2| Técnico3| Técnico 4
Suplementos constantes
Necesidades personal
Necesidades por fatiga 3 3 3 3
Suplementos variables
Postura anormal 1 1 1 1
Levantamiento de peso 0 1 15 0
Tension visual 0 0 0 0
Tension auditiva 0 0 0 0
Tension mental 2 2 1 2
Monotonia mental / fisica 1 1 1 1
TOTAL SUPLEMENTACION 16 14 14,5 16

Fuente: elaboracion propia.
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Tiempo estandar: Te = Tn + (1 + suplementos)

Tabla XXXIl.  Tiempo estandar

Te - Técnicos de Produccion
tiempo (segundos)

Colaborador Tn Suplementos Te
Técnico 1 68,63 1,16 69,79
Técnico 2 77,37 1,14 78,51
Técnico 3 77,37 1,145 73,52
Técnico 4 76,47 1,16 77,63

Fuente: elaboracion propia.
Numero de ciclos (criterio GE)
Tabla XXXIIl.  Tiempo versus numero de ciclos

Tiempo del ciclo | NGmero de ciclos
(min) a cronometrar
0,10 200
0,25 100
0,50 60
0,75 40
1,00 30
4,00 — 5,00 15
5,00 — 10,00 10
10,00 — 20,00 8
20,00 — 40,00 5
mas de 40,00 3

Fuente: elaboracion propia.
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Tiempos cronometrados — auxiliares de distribucion

Tabla XXXIV. Toma de tiempos — auxiliar 1
Auxiliar de Distribucién 1

No. Chequeo Preparacion Entrega de Pedido
1 55,1 80,15 93,60
2 49,9 76,32 75,79
3 53,93 85,35 89,19
4 59,48 97,46 91,66
5 51,9 88,13 97,33
6 53,43 96,54 93,95
7 51,24 83,86 87,28
8 54,76 97,55 88,41
9 58,25 97,95 96,38
10 57,16 93,45 93,65
Total 545,15 896,76 907,24
Promedio 54,52 89,676 90,72

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla XXXV. Toma de tiempos — auxiliar 2

1 52,68 80,9 92,45
2 58,63 74,2 87,63

3 55,51 83,95 88,46

4 59,04 88,26 94,00

5 53,68 84,77 93,65

6 54,23 80,65 94,02

7 51,96 82,95 87,27

8 52,51 86,90 97,45

9 55,77 94,10 89,35

10 55,67 81,02 97,75
Total 549,68 837,7 922,03
Promedio 54,97 83,77 92,20

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla XXXVI.

Toma de tiempos — auxiliar 3

Auxiliar de Distribucién 3

No. Chequeo Preparacion Revision Final
1 52,12 82,2 91,55
2 57,96 75,4 90,40
3 54,65 82,85 89,70
4 60,2 87,17 92,98
5 52,75 86.82 90,66
6 55,16 81,6 97,54
7 53,95 81,57 86,88
8 51,5 86,55 94,38
9 55,05 93,34 91,77
10 57,95 81,2 95,26

Promedio 55,13 83,87 92,11
Fuente: elaboracion propia.
Tabla XXXVII. Toma de tiempos — auxiliar 4
Auxiliar de Distribucién 4

No. Chequeo Preparacion Revision Final
1 55,25 80,14 90,55
2 59,25 74,53 91,43
3 54,05 81,06 90,61
4 61,50 86,39 92,01
5 53,40 87,86 89,84
6 53,69 80,52 96,30
7 52,17 79,63 87,65
8 52,70 87,83 95,63
9 54,05 92,36 92,67
10 58,56 79,5 96,80

Promedio 103,56 82,976 92,35

Fuente: elaboracion propia.
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o Valoracion del ritmo de trabajo — método de nivelacion

Tabla XXXVIII. Valoracion ritmo de trabajo

Auxiliar de

distribucion 1 0,02 0,04 0,04 0,00 1,10 110%
Auxiliar de

distribuciéon 2 0,01 0,03 0,03 0,01 1,08 108%
Auxiliar de

distribucion 3 0,01 0,05 0,03 -0,02 1,07 107%
Auxiliar de

distribucién 4 0,00 0,02 0,05 0,00 1,07 107%

Fuente: elaboracion propia.
o Tiempo normal: Tn =Tc * (1 + Fc)

Tabla XXXIX. Tiempo normal

[ wealeddabem 0 |

Colaborador Tc Calificacién Tn
Auxiliar de distribucion 1 234,92 1,10 258,41
Auxiliar de distribucion 2 230,94 1,08 249,42
Auxiliar de distribucion 3 231,11 1,07 247,29
Auxiliar de distribucion 4 278,89 1,07 298,41

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla XL. Suplementos

Factor Auxiliar 1 Auxiliar 2 Auxiliar 3 Auxiliar 4

Suplementos constantes

Necesidades personal 3 3 3 3
Necesidades por fatiga 2 2 2 2
Suplementos variables

Trabajo de pie 3 3 3 3
Postura anormal 1 3 1 1
Levantamiento de peso 2 1 1 3
Tension visual / auditiva 0 0 0 0
Tension mental 1 1 1 1
Monotonia mental / fisica 1 1 1 1
TOTAL SUPLEMENTACION 15 17 14 17

Fuente: elaboracion propia.

Tiempo estandar: Te = Tn + (1 + suplementos)

Tabla XLI. Tiempo estandar
Te - Auxiliares de Distribucién
tiempo (segundos)

Colaborador n Suplementos Te
Auxiliar 1 258,41 1,17 259,58
Auxiliar 2 249,42 1,19 250,61
Auxiliar 3 247,29 1,16 248,45
Auxiliar 4 298,41 1,18 299,59

Fuente: elaboracion propia.
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4.3.3.2. Medicion de la productividad
segunda fase

En la segunda fase, se incluiran las mismas constantes que la inicial para

establecer los mismos puntos de comparacién y asi visualizar los avances

cuantitativos productivos.

o Datos especificos:

o

Técnico 1 - Te= 6 979 segundos

=1.16 min.= (60min)/(1,1631min) = 52uni/hrs.

. Jornada = 8 horas, unidades al dia = 416 unidades por dia
" Unidades al mes = (416)*(25) = 434 cajas.

Técnico 2

" Te= 78,51 segundos = 1,305 min. = (60 min)/(1,2658 min)=
45 u/hr

. Jornada = 8 horas, unidades al dia = 366 unidades por dia

. Unidades al mes = (366)*(25) = 9 150 unidades = 382 cajas

Técnico 3
. Te=73,52 segundos=1,22min.=(60 min)/(1,2253 min)=49 un
. Jornada = 8 horas, unidades al dia = 392 unidades por dia

. Unidades al mes = (392)*(25) = 9 800 unidades = 408 cajas

Técnico 4

. Te=77,63 segundos=1,29 min.=(60 min)/(1.29 min) = 47 un.
. Jornada = 8 horas

" Unidades al dia = 371 unidades por dia

" Unidades al mes = (371)*(25) = 9 275 unidades = 386 cajas
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Productividad segunda fase:

P= 38,625 = 482 812 unidades/hora - hombre
(4) (8hrs) (25 dias)

o Datos especificos, auxiliares de distribucion:
o Te = 266.80 segundos = 4,44 minutos = 12 cajas/hr.
o Unidades al mes = (70) * (25) = 1 750 cajas

P= 1750cjs = 3.60 cajas/hora - hombre
(4) (5hrs) (25 dias)

4.3.3.3. Gréafica comparativa

Se visualiza en la siguiente grafica la toma de tiempos de la primera fase
comparando la toma de tiempos de la segunda fase observando numeros

positivos a favor de las implementaciones.

Figura 23. Gréafica comparativa IP produccion
]
= —
434 cjs """"'"'I-—-—'_'_'-""'-—--..__-
382cjs Bl i 386 Cjs
=
=T
o Faze 2
ﬁ i T T . Fasel
387 cls 394 cjs ;53 cis 386 cjs
=

tecnico 1 tecnico 2 tecnico 3 tecnico 4

Fuente: elaboracion propia.
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5. RESULTADOS Y MEJORA CONTINUA

5.1. Resultados obtenidos

El andlisis de los resultados obtenidos permite conocer el alcance de
implementacion de los nuevos procesos, estos se describen a través de
gréficas estadisticas de barras debido a que por medio de estas se puede
representar graficamente un conjunto de datos o valores proporcionados a los
valores representados, asi, se pueden comparar los dos valores de la toma de
tiempos en las dos fases realizadas.

5.1.1. Interpretacion de resultados

De los resultados obtenidos el aumento de productividad corresponde al
crecimiento en la produccion de 1 850 cajas mensuales, esto representa un 5
por ciento de crecimiento respecto a la produccién de la toma de tiempos de la
primera fase. Es importante hacer referencia a la intervenciéon de la maquinaria
y las herramientas en la produccion, dentro del proyecto no se tienen

contempladas mediciones para estos factores.

En el segundo comparativo se encuentran los auxiliares de distribucion,
se observa un aumento del 10 por ciento de productividad que se ve
representado por 125 cajas mensuales mas de entrega de producto; este dato
surge del aumento en el nimero de cajas entregadas que va de 3,25
cajas/hombre a 3,60 cajas hombre en promedio por el total de los auxiliares

cronometrados.
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51.2. Alcances

Se utiliza la meta establecida para determinar el alcance obtenido en el
proyecto. Con esto, se tiene que nuestra meta era 10 por ciento para un

aumento de productividad en las &reas; los resultados a través de las gréficas

estadisticas son los siguientes:

5.1.3. Estadisticas

Se observa en la grafica de la figura 24, un alcance del 50 por ciento de
logro de meta por un 5 por ciento en aumento de productividad. La grafica del

tiempo del alcance de meta, es interpretada a través de los siguientes datos:

o Meta: 72,15 segundos

o Toma tiempos Fase 1. 80,17 segundos
o Toma tiempos Fase 2: 74,86 segundos
Figura 24. Grafica de tiempo de alcance de meta

300.00
250.00
200.00
150.00
100.00

50.00

TIEMPO ALCANCE DE META (segundos)

80.17 72.15 74.86

0.00

TECNICOS (t)
AUXILIARES {t)

WFasel
W Meta

OFase 2

Fuente: elaboracion propia.
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Para el area de distribucion, se obtiene un alcance del 80 por ciento de

logro por meta por el alcance del 10 por ciento de aumento de la productividad.

Estas cantidades estan representadas en la figura 25 y muestra
especificamente el incremento de la productividad del alcance de meta dado en

cajas/hora - hombre, los datos son los siguientes:

o Meta: 3.58 segundos.
o Toma tiempos Fase 1: 3.25 (-)

. Toma tiempos Fase 2: 3.60 (+)

Figura 25. Grafica de tiempo de alcance de meta

PRODUCTIVIDAD ALCANCE DE META
(cajas/hombre-hora)

BFasel
B Meta

OFase 2

TECNICOS
{cajas)

AUXILIARES
(cajas)

Fuente: elaboracion propia.

105



5.2. Analisis de costos

Es necesario establecer un andlisis de costos para que los programas de
rendimientos sean continuos y eficientes y asi mostrar la proporcidon entre los
recursos utilizados y los resultados que se consiguen, a través de esto se
conoceran los beneficios que brindara el proyecto.

5.2.1. Programa de rendimientos

Para estos programas, es necesario vincular la eficiencia y la efectividad
de los procesos, y por esa razén, se realizaran tomas de tiempos continuas y se
estableceran metas incrementables alcanzables para crear una cultura de

mejora continua.

5.2.2. Costo — Beneficio

Establecidas las herramientas expuestas en el proyecto, ser4 necesario
realizar el andlisis de costo — beneficio debido a que este analisis ayuda a
evaluar los futuros proyectos o propuestas para obtener resultados posteriores,
también establecerd planteamientos formales para tomar decisiones de
inversion. Este proceso involucra un peso total de gastos previstos en
presupuestos anuales versus el total de los beneficios vistos de uno o mas
procesos con el fin de seleccionar el mas rentable y eficiente. En relacién a

esto, las técnicas para continuar desarrollando son las siguientes:

. Técnica de motivacién humana
o Evaluacion légica de resultados
. Técnica de teoria de decision
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5.2.3. Nuevos proyectos

Siempre existen nuevos procesos y mejoras en el area industrial, por esa
razon es necesario establecer constantemente proyectos que prevean mejoras

a corto y largo plazo.

o Feed Back: este proyecto afianzara la comunicacién entre jefe y
empleado debido a que consiste en comunicar de forma verbal y/o no
verbal a otra persona o grupo sobre su conducta, sus competencias, sus

debilidades y sus fortalezas con el fin de aumentar su productividad.

o Evaluaciones 360: esta evaluacion encierra el marco del feedback como
un todo, y es la relacion especifica entre todos los empleados de una o
varias areas de la empresa. Sirve para retroalimentar el ejercicio de
individuos desde un panorama general acorde a sus interacciones
durante las horas de trabajo con el fin de buscar una buena interaccién y

ayudar al clima laboral de la organizacion.

o Revistas de comunicacidén organizacional: en la actualidad es necesario
involucrar a todos los empleados con los acontecimientos que suceden
en la empresa, esto hace que la estructura organizacional evolucione de
manera agil, dinamica y adaptable a los cambios internos que

representen valores externos.

Para realizar nuevos proyectos es necesario realizar inversiones a corto y
largo plazo, con esto se establecera que una inversion es un desembolso de
dinero u otros recursos financieros liquidos que tienen como propdsito obtener

beneficios en el tiempo esperado.
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5.2.3.1. Inversion a corto plazo

Es necesario brindar los analisis adecuados para obtener informacién que
tenga en valor actual neto y para definir cual sera el periodo de tiempo en el que

se espera recuperar la inversion.

Agregar un rango de una inversion a corto plazo que puede establecerse
de uno a tres afios y se debe garantizar que el valor actual neto sea el mas
elevado en nuestros andlisis; esto se logra a través de modelos mateméaticos

que intentardn simular como se comportan las principales variables.

5.2.3.2. Inversién alargo plazo

Regularmente las inversiones a largo plazo suelen ser las de mayor
capital, por tal razon, intervienen con mas detalle los modelos de analisis de
inversiones aunque nunca podran predecir con exactitud como se comportaran
las variables en el futuro, pero son necesarios para contar con la informacion
objetiva y para encontrar puntos débiles que pueden hacer peligrar el proyecto

de inversion.

Por ejemplo, en el transcurso de los afos puede saltar a luz factores
externos no controlables como por ejemplo que la rentabilidad del proyecto se

vera mucho mas afectada por la volatilidad del precio de algin insumo.
Los modelos mas usuales que sirven como base para la toma de

decisiones el Valor Actual Neto (VAN) y tasa interna de retorno (TIR), su

definicion es la siguiente:
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o VAN: se define como la suma descontando los flujos de caja del

proyecto, incluidos los desembolsos iniciales.

o TIR: es la tasa de descuento que hace que el valor actual neto sea igual

a cero.

Basados en estos indicadores una inversion sera conveniente siempre
gue su valor actual neto sea positivo, y que su tasa interna de retorno sea

mayor a la tasa de interés a la que tiene acceso el inversionista.

5.3. Mejora continua

El proceso de mejora continua puede llevarse a cabo como resultado de
un escalamiento en los servicios 0 como una actividad proactiva por parte de
alguien que lleva a cabo un proceso; esta debe ser la base para asegurar la
estabilizacion de los procesos y la posibilidad de mejora del proyecto. Algunas
herramientas utilizadas incluyen las acciones correctivas, preventivas y el
andlisis de la satisfaccion en los empleados, proveedores y clientes. La mejora

continua requiere:

o Retroalimentacion constante

o Revision de los pasos en cada proceso

o Poder para el trabajador

o Forma tangible de realizar las mediciones de los resultados de cada
proceso
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5.3.1. Auditorias

Existen distintos tipos de auditorias pero todas tienen como objetivo
comun velar por cumplimiento de las obligaciones de todas las areas para el
logro de los resultados de la empresa, y por definicibn encontramos que una
auditoria es el proceso sistematico de obtener y evaluar objetivamente las
evidencias acerca de las afirmaciones relacionadas con actos Yy

acontecimientos econdémicos a fin de evaluar los procesos productivos.

Se utilizarA como referencia para proponer examenes criticos,
minuciosos y exhaustivos de la operacion, de los estados de resultados, de los
expedientes de personal y de las operaciones contables. Por su interrelacion
las auditorias pueden ser internas y externas, a continuacion se detallan cada

una de ellas para el tipo de negocio que se maneja.

53.1.1. Internas

A través de visitas presenciales se realizaran entrevistas al personal y
jefaturas para verificar y revisar la forma de operar desde el punto de vista de la
gestion, supervision y administracion de los diferentes procesos para encontrar
oportunidades de mejora que permitan posteriormente la implementacion de

programas de mejoramiento productivo. Las funciones principales seran:

o Actualizacion y mejora de los procedimientos administrativos y de
registros.

o Detectar cualquier indicio de fraude, error u omision en la operacion.

o Proponer programas de mejoramiento y posibles herramientas de gestion

para ayudar a corregir las desviaciones.

110



o Generar y presentar informes periédicos de auditoria dando cuenta de la

gestion productiva.

5.3.1.2. Externas

Para las areas operativas, en su ejecucion se pone énfasis en la
efectividad y eficacia de los procesos realizados por la empresa en sus
diferentes areas y unidades, mediante una mirada externa a través de la cual se
revisa el conjunto de procesos productivos con el objeto de identificar posibles
fugas externas no visibles dentro la misma gestién. Las funciones de esta

auditoria seran:

o Identificar tiempos muertos

o Conocer la realidad del proceso productivo y su gestiéon

o Conocer y eliminar los re-procesos

o Evidenciar los costos de no calidad visibles y ocultos en las areas de
trabajo
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5.3.2. Evaluacion y rendimiento de las areas de servicio

Al hablar de evaluacion y rendimiento haremos referencia a la forma
precisa de como se estan desempefiando los trabajadores en cada una de sus
areas; todo esto como resultado de la implementacion del proyecto descrito en
el trabajo anterior.

Figura 26. Evaluacion de rendimiento

Evaluacion de Rendimiento

Cliente: Fecha de Evaluacién:

Contacto Cliente: Teléfono : ( ) -

Estimado cliente, periodicamente haremos una evalucién sobre la calidad del servicio prestado, con el objetivo de
satisfacer todas sus necesidades hacia la empresa.

En el formulario , pedimos que usted evalue cada una de las preguntas. Cada pregunta puede tener una nota de
1 a 10, donde el 1 representa muy insatisfecho y 10 representa muy satisfecho del item evaluado.

Si tuviera algun comentario sobre la pregunta, haganoslo saber ya que nos ayuda a mejorar cada vez mas.

Formulario
Evaluacion
(1a10)

Descripcion Comentarios (necesarios para notas < 8)

Como el cliente evalua la Calidad del Servicio en general
en cada estacion de trabajo?

Como el cliente evalua las condiciones fisicas de las areas
de trabajo?

El cliente esta siendo atendido en un plazo menor a 8
dias despus de realizar su solicitud?

Como el cliente evalua el soporte dado a las agencia por
el departamento de recursos humanos?

El cliente esta satisfecho con el entrenamiento dado a los
5 |[colaboradores bajo su cargo?

Cuando es solicitado, el cliente recibe material con la
6 |informacion de los empleados de manera concreta y
clara?

Existe una comunicén formal entre el departamento de
recursos humanos vy el cliente?

8 Se reconocen los errores de seleccion y reclutamiento
cuando existan?

Fuente: elaboracion propia.
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5.3.2.1. Pasos para una evaluacion de rendimiento

Existen técnicas de evaluacién de rendimiento que se han desarrollado
para medir el rendimiento laboral, estan técnicas se canalizan a través pasos

segun el trabajo que se desea evaluar; pueden ser de dos tipos:

o Objetivos: de aquellos trabajos en los que se puede cuantificarse el
tiempo y el rendimiento.

. Subjetivos: utilizados especificamente por percepcion de quien evalla.
5.3.2.2. Revision y seguimiento de desempefio
La evaluacibn de rendimiento aporta también a los trabajadores
informacion acerca de su competencia y progreso en el trabajo. Este tipo de
informacién es muy importante para mantener la motivacion de los trabajadores.
Por ultimo, estas evaluaciones pueden usarse también para sugerir a los

empleados los cambios en comportamientos o actitudes que deberia hacer para

mejorar su eficiencia laboral.
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CONCLUSIONES

De acuerdo al diagnéstico situacional, se dejaron definiciones y ejemplos
sobre los planes de carreras tanto personal como laboralmente para los

empleados relacionados en cada estacion de trabajo.

Se mejord el proceso especifico de dotacion de personal a través del
flujograma de solicitud de talento humano, reorganizando la asignacion

de tareas y estableciendo las normas sobre la asignacion de recursos.

El programa de reasignacion de tareas dejo claro los lineamientos y

normas sobre la ergonomia y medicion de trabajo.

Observando la implementacion del programa de sensibilizacion se puedo
comprobar el avance de la fluidez de la informacion hacia todas las areas
de la empresa, obteniendo con esto, una mejor recepcion de la
divulgacioén de la informacién a través de las carteleras informativas, los

tableros de reconocimiento y las mediciones por area.

Es necesario agendar y presupuestar las actividades para los nuevos
proyectos, continuando con el tema inicial del cambio de -cultura
organizacional a través de programas de retroalimentacion, revistas de

comunicacion internas y capacitaciones con empresas externas.
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Los resultados del rendimiento inicial de la pagina 85 para el
Departamento de Produccion muestran 45,96 unidades/hora - hombre,
luego de la implementacion de los procesos en la segunda fase se
obtuvieron los resultados de 48,28 unidades/hora - hombre, obteniendo
como resultado final un 2,32 unidades/hombre por cada hora de trabajo
aumentando la productividad del 4,80 por ciento aproximadamente 5 por

ciento.

Para el Departamento de Distribucion los resultados fueron medidos en
segundos, tomando el promedio de los 4 auxiliares en los 10 ciclos
cronometrados. El resultado obtenido en la primera fase fue de fue de 1
625 cajas por cada auxiliar por mes versus el resultado de la segunda
fase que fue de 1 750 cajas por cada auxiliar por mes. La diferencia en
cajas es de 125 cajas mas al mes, representado un 7 por ciento

aproximado de incremento de productividad.
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RECOMENDACIONES

Continuar con los sistemas de divulgacion interna sobre la productividad
para seguir obteniendo el resultado motivador para los empleados visto
en la primera fase de implementacién del proyecto, es importante
recalcar que la forma de comunicacion debe ser clara, sencilla, resumida,
a manera de continuar creando un ambiente sano de informacion de

resultados.

Sustituir o eliminar las tareas y/o atribuciones que no agregan valor al

desemperfio de las estaciones de trabajo, por ejemplo:

a. Llenado vales o papeleria no necesaria.
b. Alcanzar herramienta ajena a la de la estacion de trabajo.
C. Monitorear otras lineas.

Inicialmente se vean exagerada la eliminacion de estas actividades pero

a largo plazo tienen un impacto negativo en la toma de tiempos.

Utilizar la propuesta del formato de evaluaciéon de rendimiento de las
areas de servicio para tener como referencia precisa el desempefio de la

empresa en general y asi identificar las perspectivas de los clientes.
Mejorar la calidad de vida de todos los colaboradores de la compafiia y

no unicamente de unos cuantos, la igualdad tiene un valor agregado y se

ve reflejado en los sistemas productivos de la actualidad.
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