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DATOS GENERALES

Apellido y Nombre: Apellido y Nombre del Tutor:
Antunez Chaud Marcelo Daniel Humberto D’ Arterio

DNI: DNI:

37309133 13278099

Tema:

“Elaboracion de la Matriz de Conocimiento de los Puestos de Trabajos Criticos en la
Fabrica Arcor — Planta Misky” Opcidn de Practica Profesional:

PLAN DE TRABAJO: “Elaboracion de la Matriz de Conocimiento de los Puestos de
Trabajos Criticos en la Fabrica Arcor — Planta Misky”

Lugar de Trabajo:

Fabrica Arcor — Planta Misky




INFORME FINAL PP (Resumen):

Al momento de empezar a cursar la materia Opciones de Practica Profesional,
decidi realizar un Informe de trabajo, el cual fui desarrollando durante mi pasantia
en la empresa Arcor y una vez terminada la misma sigui6 su continuidad.

Tal pasantia me permitio estar en contacto continuo con el personal de recursos
humanos de la empresa para poder participar y trabajar en conjunto sobre: La
Elaboracion de la Matriz de Conocimiento de los Puestos de Trabajos Criticos de
la empresa antes mencionada.

En un primer momento al desarrollar las tareas de mi puesto en administracion
gracias a realizar los inventarios de las lineas de produccién de la planta de
golosinas pude desarrollar un alancé explotorio al estar en contacto con los
diversos puestos y empleados de produccion. Mediante las entrevistas y
reuniones con los jefes de linea se pudieron colocar las bases para poder ejecutar
los pasos en busqueda del conocimiento de los nuevos puestos criticos ya
estudiados para su posterior evaluacion.

Una vez evaluados aquellos puestos por cuatros materias entre ellas, MAPHI, SGI
Produccion y Calidad se empezo a elaborar y plasmar los resultados en la matriz
de conocimientos.

Los resultados cargos, permitié poder gestionar la matriz recién elaborada para
luego detectar aquellos operarios con resultados no satisfactorios, para que de
esta manera estos sean capacitados y el conocimiento pueda llegar a su nivel
satisfactorio.

CUMPLIMIENTO DEL PLAN DE TRABAJO
ORIGINAL:

100 % 75% 50% 25% MENOS DEL
25%

X

Una vez terminado el presente trabajo se llego a la conclusion que el mismo se
cumplié en su totalidad.



DIVULGACION:

Como todo trabajo de investigacion, uno de sus requisitos claves es que existan
espacios bajo los cuales el investigador pueda comunicar todo el trabajo que vino
elaborado, la materia practica profesional no es la excepcion, el alumno debe
generar actividades de transferencia para dar lugar a la divulgacion de su trabajo.
En mi paso por esta materia tuve la oportunidad de comunicar mi trabajo en
distintos momentos:

Durante el primer cuatrimestre del presente afio participe como expositor en la
clase tedrica de la materia Administracion de Recursos Humanos, en donde
desarrolle los avances de mi trabajo y pude permitir que los alumnos puedan
relacionar los conceptos tedricos de la materia con un ejemplo claro de la
realidad. La misma en varios momentos tuvo la participacion activa por parte de
ellos al surgir preguntas.

Fotografia de la Participacion en la clase de RRH



En ese mismo cuatrimestre participe por primera vez en las reuniones de
discusiones de la préactica profesional con la presencia de docentes y alumnos. Un
lugar donde ellos a través de sus preguntas y sugerencias ayudan a encaminar el
proceso del presente trabajo.

Fotografia de la exposicion en la primera reunion de discusion.



Una vez empezado el segundo cuatrimestre, participe como expositor en otra
reunion de discusion de la PP, en esta oportunidad mostrando algunos de los
avances finales de la investigacion.

Fotografia de la segunda reunion de discusion



Por udltimo, en el mes de noviembre fui parte de la IV Muestra Académica de
Trabajos de Investigacion de la Licenciatura en Administracion.

Fotografia de la ultima actividad de transferencia



Cursos de Capacitacion

Durante la busqueda de cursos, charlas o jornadas relacionadas al tema bajo
estudio de mi practica profesional, asisti a la charla “Aportes a la construccion del
conocimiento cientifico en sociologia desde el enfoque cualitativo de
investigacion” a cargo del Profesor Raul Arue, organizado por el instituto de
administracion de la Facultad de Ciencias Econdémicas de la UNT, en el marco del
taller de metodologia de investigacion en Administracion.

2019 | Aportes a la construecién del conocimiento
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Q cualitativo de investigacion
. Certificamos que
oz ANTUNEZ CHAUD MARCELO DANIEL,
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ot Administracién de la Facultad de Ciencias Econémicas dela U.N.T. en el
marco del Taller de Metodologia de Investigacién en Administracitn, el dia 25 de
Abril, con una durscién de 1 hora 30 minutas reloj.
- Tucumin, 25 de Abril de 2019,
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Balance de la Experiencia en la Practica
Profesional

El haber transitado el cursado de la materia practica profesional me lleva a
entender con mayor precision el significado de la misma. No fue como la gran
mayoria de las materias de nuestro plan de estudios, fue la materia en la que
como alumno fui el mayor protagonista, desde elegir mi trabajo, el realizarlo y
poder comunicarlo.

Respecto a mi investigacion, me brindo la posibilidad de trabajar con personas
preparadas en sus respectivos puestos de trabajo, las cuales me brindaron todo el
conocimiento y herramientas para poder ser utilizadas en el final de este proceso
de aprendizaje en el rol de alumno.

En este espacio académico pude poner en practica muchos de los conocimientos
tedricos que fui desarrollando a lo largo de mi carrera universitaria, y es ahi en
donde ese conocimiento es asimilado y lleva consigo un mejor entendimiento.

Esta experiencia me llevo a conocer el mundo de las empresas, el como logran
trabajar y cumplir sus objetivos en el transcurso del tiempo buscando un consenso
entre todos sus participantes.

Por ultimo solo me restan escribir palabras de agradecimiento hacia mi tutor el
Profesor Humberto Darterio por el tiempo brindado en la escucha y consejos.
También a los profesores Jorge Rospide y Marcelo Medina, quienes son los
responsables del dictado de este espacio curricular, utilizando parte de su tiempo
como profesionales ad honorem, generando en nosotros el compromiso de ser
futuros profesionales y el de generar un mayor valor a nuestra carrera.
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Informe del Tutor

Considero importante destacar el esfuerzo y empefio para el desarrollo de este trabajo
por parte de Marcelo, teniendo en cuenta ademas que parte de su tiempo lo dedica a su
desempeiio como Ayudante Estudiantil de la Catedra de Comportamiento Organizacional.
Creo que el objetivo de la Practica Profesional esta cumplido por:

- Este trabajo es fruto de la experiencia de su pasantia en Arcor, el que le fue
encomendado al ingresar como tal.

-Para completar el trabajo encomendado tuvo que concurrir a la Planta de la empresa
incluso cuando hubo concluido su periodo de pasantia.

-Como resultado de su empeno y competencias potenciales y desarrolladas, participé de
una seleccion para un puesto de Analista de RR.HH. para la empresa, y la continuidad del
mismo se vio frustrada por la actual situacién econdmica del pais. Sin duda cuando la
situaciéon se normalice, serd tenido en cuenta.

-En el transcurso de la elaboracién del trabajo, tuvo la oportunidad de presentar los
avances del mismo y comentar su experiencia laboral en una clase de la materia
Administracion de Recursos Humanos |.

-Por la experiencia adquirida, por los conceptos tedricos de la materia presentes y por los
resultados del trabajo final expuestos en este Informe entiendo que los objetivos de la
Practica Profesional estan ampliamente cumplidos.

Mg. Humberto D’Arterio

Director
Firma del Profesor: Firma del Alumno:
Aclaracion: Aclaracioén:

10




DOCUMENTACION

PROBATORIA




12

PLAN DE TRABAJO
INFORME DE TRABAJO
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conocimiento de los puestos de trabajo
criticos en la fabrica Arcor — Planta Misky

Autor: Antunez Chaud Marcelo Daniel

Materia: Opciones de Practica Profesional
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RESUMEN:

En la actualidad se escucha hablar con mucha frecuencia que el gran capital de las
empresas ya no lo forma su infraestructura, produccion o tecnologia, sino que
muchas optaron por cambiar ese paradigma y sostener que su verdadero capital
son las personas. Estas que dia a dia colaboran para que las organizaciones
crezcan sosteniblemente en el tiempo gracias a su trabajo eficaz y eficiente.

Si consideramos a las personas nuestro mejor capital, las empresas deben
depositar en ellas todos sus esfuerzos para que estas se sientan satisfechas en sus
puestos de trabajo y desarrollen en ellos excelentes habilidades y nuevas mejoras.

Es por esto que si conocemos como trabajan nuestros colaboradores, que tareas
son las que mejor ejecutan o cuales son aquellas a las que consideramos como
criticas en su puesto, trabajando sobre ellas implementamos una evaluacion de
desempefio y por ultimo un plan de accién para mejorarlas, lograremos asi que su
rendimiento sea cada vez mayor y paralelamente nuestros objetivos sean
alcanzados.

PALABRAS CLAVES:

Personas, Conocimiento, Matriz, Capacitacion, Puestos de trabajo criticos, Plan de
accion.

INTRODUCCION:

Uno de los grandes desafios de una organizacion es que se encuentre alineada
con su estrategia empresarial, y al hablar de estrategia muchas organizaciones la
desarrollan en base a sus actividades comerciales o financieras, pero muy pocas
son las que impulsan una estrategia basada en las politicas de recursos humanos.
El mercado de las organizaciones cada vez se encuentra mas exigente, en donde
sus empleados deben desarrollar mayores competencias tanto personales como
profesionales.

Para poder implementar competencias en los empleados es necesario por ejemplo

conocer cudles son los puestos criticos que poseen un gran impacto sobre el
desarrollo adecuado en la producciéon, determinar el grado del conocimiento,
habilidades y rapidez para solucionar los problemas que tienen sus colaboradores
y en base a ese resultado serdn las politicas que se desarrollaran para mejorar el
rendimiento laboral y asi poder cumplir con los objetivos propuestos.

14
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Presentacion de la Organizacion elegida:

La empresa elegida para llevar a cabo esta investigacion es, La empresa ARCOR.
Fue fundada en 1951 en la ciudad de Arroyito, Cordoba- Argentina, con el objetivo
de elaborar alimentos de calidad accesibles para consumidores de todo el mundo.
La empresa Arcor cuenta con muchas plantas tanto en nuestro pais como en el
exterior, la planta en la que se desarrolla este trabajo es en la planta Misky Ubicada
en la Reduccion departamento de Lules Provincia de Tucuméan. En el afio 1960
Arcor compra la marca de caramelos MISKY y diez afios después se construye la
fabrica de golosinas ubicada en la Reduccion, donde en la actualidad esta planta
se especializa en la elaboracion de caramelos masticables, caramelos duros,
chupetines y turrones.

Hoy en dia el Grupo Arcor es la principal empresa de alimentos de la Argentina, el
primer productor mundial de caramelos y el principal exportador de golosinas de
Argentina, Brasil, Chile y Perq, a través de Bagley Latinoamérica S.A, la sociedad
conformada con el Grupo Danone para los negocios de galletas, alfajores y
cereales en Latinoamérica, es una de las empresas lideres de la region.

PROBLEMA:

En las organizaciones existen muchos puestos de trabajos segun sea el sector
en donde el empleado este asignado. Cuando su puesto esté en la produccion de
productos, esto implica conocer en profundidad y detalladamente la materia
prima, las maquinarias y todas aquellas herramientas que se combinan para llevar
adelante su trabajo diario. Al pasar los afios muchos empleados dejan de lado
ciertos procedimientos y llegan a olvidar ciertos conocimientos que son de real
importancia en su labor. Ademas, en un puesto de trabajo es necesario conocer el
grado de formacién requerida que se necesita, el tiempo de permanencia para
empezar a considerar su desemperio satisfactorio, la disponibilidad de esa mano
de obra en el mercado y el impacto de su vacancia. Es ahi en donde es necesario
identificar el grado del conocimiento que presentan los empleados de esos
puestos denominados criticos para la organizacion.

15
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OBJETIVOS:
OBJETIVO GENERAL:

Disefiar una matriz del grado de conocimientos de los 4 puestos de trabajos bajo la
denominacion de criticos.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Conocer el conocimiento que poseen los empleados en la planta.
Determinar las GAPS (brechas entre lo estandar y lo real)

Elaborar planes de capacitacién para los operarios con grados de conocimientos
inferiores.

MARCO TEORICO:

En cuanto al marco tedrico de este trabajo queremos conocer: ¢Qué es un Puesto
Critico para la organizacion bajo estudio? ¢Qué es una matriz de conocimiento?
¢ Qué es una evaluacion de desempefio? Y luego, ¢Qué es la capacitacion? Y
¢,Cudles son los componentes de su ciclo?

Al definir cuales son los puestos de la empresa bajo la denominacion de “Criticos”,
se deben tener en cuenta dos principales aspectos, uno referido con temas
especificos de la planta como ser la seguridad, la calidad, las operaciones y el
medio ambiente. El segundo aspecto es sobre la vulnerabilidad del puesto en
materia de la formacién requerida, su curva de aprendizaje, la oferta del mercado y
el impacto de su vacancia. Cada uno de los items antes mencionados contiene a
su vez un nivel de criticidad siendo el 1 el mas bajo y 5 el de mayor grado. Una vez
analizados los distintos puestos se llega a la conclusion de que aquel puesto con
un nivel de criticidad promedio entre 5 y 4 es altamente critico, si es de 3 existe un
grado medio de criticidad y de 2 a 1 un nivel de baja criticidad.

Segun Ana P. de Quiroga, nos dice que: “Una matriz del conocimiento es la
modalidad con la que cada sujeto organiza y sintetiza el universo de su experiencia
y conocimiento. Una matriz construye nuestra trayectoria de aprendizaje
sintetizando y conteniendo en cada aqui y ahora nuestras potencialidades y
nuestros obstaculos. Las matrices no constituyen una estructura cerrada, sino que
en tiene movimientos susceptibles que suelen modificarla”.

Al momento de hablar de evaluacion de desempefio Idalberto Chiavenato nos dice
que: “La evaluacion de desempeno es una apreciacion sistematica de como se
desempefia una persona en un puesto y de su potencial desarrollo. Es un medio
gue permite detectar problemas en la supervision del personal y en la integraciéon
del empleado a la organizacibn o al puesto que ocupa. La evaluacién del
desempefio sirve para definir y desarrollar una politica de RRHH acorde con las
necesidades de la organizacion”.

Segun Chiavenato: “La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de los

16
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objetivos fijados”. Chiavenato menciona los siguientes componentes que se deben
tener en cuenta al momento de realizar un proceso de capacitacion: Insumos,
Proceso, Productos y retroalimentacién.

DISENO METODOLOGICO:

Para elaborar el disefio metodolégico de esta investigacion se tiene en cuenta que
existen 4 puestos criticos que son ocupados por 89 empleados ellos son, Cocinador
32 , Troquelador 15 , Balancero 34 y preparador de almibar 4. Las personas
encargadas del desarrollo de este trabajo estaran compuestas por colaboradores
dependientes de las oficinas de recursos humanos, MAPHI, Calidad y SGI.

El enfoque que se utilizara en esta es investigacion es el mixto, es decir, tanto
cualitativo como cuantitativo. La técnica que se implementara para obtener el grado
del cocimiento serd a través de evaluaciones en las que se examinara a cada uno
de los empleados respecto a temas de seguridad e higiene, gestion de calidad y
seguridad alimenticia, conocimientos esperados del puesto y conocimiento sobre el
SGl y normas ISO.

El método a usar sera particular mediante la observacion e investigacion accion al
momento de determinar si el conocimiento de los operarios cumplid con la
expectativa del plan de capacitacion.

El plan de accion para este disefio metodoldgico consistira en las siguientes etapas:

Reuniones con jefes de las distintas areas

Confeccién de exdmenes

Evaluacion de examenes

Andlisis de los resultados

Consolidacion de la matriz

Analisis de los datos de la matriz y deteccion de necesidades
Elaboracion y dictado del plan de capacitacion

BIBLIOGRAFIA:

* Matrices del conocimiento, constitucién del sujeto en el proceso del conocimiento.
Afio de edicién 1991. Ana P. de Quiroga

* Administracion de recursos humanos El capital humano en las organizaciones
Novena Edicién. Idalberto Chiavenato.

*Fundamentos de gestion del conocimiento. Santiago Pereda Marin, Francisca
Berrocal Berrocal. Afio de edicion 2002
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Universidad Nacional de Tucuman S
= Facultad de Ciencias Econémicas I"j >
Instituto de Administracién bnytivuto de

Admunistrocen

Practica Profesional Licenciatura en Administracion

PRIMER INFORME DE AVANCE PRACTICA PROFESIONAL LEA
Titulo del Trabajo:

Elaboracién de una matriz del conocimiento de los puestos de trabajo
criticos en la fabrica Arcor — Planta Misky

Alumno: Antunez Chaud Marcelo Daniel
Tutor: Darterio Humberto

ANO 2018:

*Elaboracion del Plan de trabajo

*Confeccion de la carta acuerdo

*Asignaciéon del Tutor

*Primera reunion con el equipo de trabajo de la empresa

*Entrevista al jefe de RRHH de la empresa

*Segunda reunion sobre la confeccion de examenes

*Primer toma de examenes

*Segunda toma de examenes

*Tercera Toma de exadmenes

*Correccion de los examenes

*Primera consolidacién de los datos por materias y empleados
*Segunda entrevista al jefe de RRHH sobre los resultados obtenidos
*Reunidn con el tutor sobre los resultados obtenidos y pasos a seguir

*Participacion sobre actividades de discusion de avances de la PP.

FIRMA DEL TUTOR:
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Universidad Nacional de Tucuman .
Facultad de Ciencias Econémicas I |
Instituto de Administracion bnytivuio de

Admenistrocen

Practica Profesional Licenciatura en Administracion

SEGUNDO INFORME DE AVANCE PRACTICA PROFESIONAL LEA
Titulo del Trabajo:

Elaboraciéon de una matriz del conocimiento de los puestos de trabajo criticos
en la fabrica Arcor — Planta Misky

Alumno: Antlnez Chaud Marcelo Daniel

Tutor: Darterio Humberto

PRIMER CUATRIMESTRE ANO 2019:

*Participacion en reunion de discusion de la PP.

*Lectura del libro Fundamentos de Gestidn del Conocimiento — Santiago Pereda
Martin — Francisca Berrocal Berrocal.

*Reunion con tutor.

*Reunion con personal de RRHH de la fabrica para determinar los pasos a seguir.
*Reunion con tutor.

*Actividad de transferencia en clase de Administracion de RRHH FACE UNT.
*Consolidacion de los datos a la matriz.

*Primera participacion de reunion de discusion de la PP.

FIRMA DEL TUTOR:
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>
Ingtivvio de
Admunistrocen

Instituto de Administracion

Universidad Nacional de Tucumdn o
Facultad de Ciencias Econémicas @ 4
Practica Profesional Licenciatura en Administracion

TERCER INFORME DE AVANCE PRACTICA PROFESIONAL LEA
Titulo del Trabajo:

Elaboracién de una matriz del conocimiento de los puestos de trabajo
criticos en la fabrica Arcor — Planta Misky

Alumno: Antinez Chaud Marcelo Daniel
Tutor: Darterio Humberto

SEPTIEMBRE / OCTUBRE 2019:

Segunda Participacion de reunién de discusion de la Practica Profesional.

e Reunion con Tutor.

¢ Dictado de capacitacion por materia.

e Visita a la Fabrica para reunion con el personal de Recursos Humanos y
Calidad.

e Visita a la fabrica con motivo de reunién con el departamento de SGI, MAPHI y

Produccion.

e Consolidacién del trabajo de campo de la Practica Profesional.

e Participacion de la charla “Aportes a la construccion del conocimiento cientifico
en sociologia desde el enfoque cualitativo de investigacion” (Taller de

metodologia de la investigacion - abril 2019)
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Universidad Nacional de Tucuman e ,‘.,f_..._/"
==y Facultad de Ciencias Econémicas I\}h.gl
Instituto de Administracién bnytivuto de

Admunistrocen

Practica Profesional Licenciatura en Administracion

CUARTO INFORME DE AVANCE PRACTICA PROFESIONAL
LEA

Titulo del Trabajo:

Elaboracién de una matriz del conocimiento de los puestos de trabajo
criticos en la fabrica Arcor — Planta Misky

Alumno: Antinez Chaud Marcelo Daniel
Tutor: Darterio Humberto

NOVIEMBRE 2018:

*Elaboracion del Informe Final PP
*Reunién con el Tutor

*Participacidon de la VI Muestra Académica de Trabajos de Investigacion de
la Licenciatura en Administracion

*Enviod del Informe Final PP

FIRMA DEL TUTOR
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RESUMEN:

En la actualidad se escucha hablar con mucha frecuencia que el gran capital de las
empresas ya no lo forma su infraestructura, produccion o tecnologia, sino que
muchas optaron por cambiar ese paradigma y sostener que su verdadero capital
son las personas. Estas que dia a dia colaboran para que las organizaciones
crezcan sosteniblemente en el tiempo gracias a su trabajo eficaz y eficiente.

Si consideramos a las personas nuestro mejor capital, las empresas deben
depositar en ellas todos sus esfuerzos para que estas se sientan satisfechas en sus
puestos de trabajo y desarrollen en ellos excelentes habilidades y nuevas mejoras.

Es por esto que si conocemos como trabajan nuestros colaboradores, que tareas
son las que mejor ejecutan o cuales son aquellas a las que consideramos como
criticas en su puesto, trabajando sobre ellas implementamos una evaluacion de
desempefio y por ultimo un plan de accién para mejorarlas, lograremos asi que su
rendimiento sea cada vez mayor y paralelamente nuestros objetivos sean
alcanzados.

PALABRAS CLAVES:

Personas, Conocimiento, Matriz, Capacitacion, Puestos de trabajo criticos, Plan de
accion.

INTRODUCCION:

Uno de los grandes desafios de una organizacion es que se encuentre alineada
con su estrategia empresarial, y al hablar de estrategia muchas organizaciones la
desarrollan en base a sus actividades comerciales o financieras, pero muy pocas
son las que impulsan una estrategia basada en las politicas de recursos humanos.
El mercado de las organizaciones cada vez se encuentra mas exigente, en donde
sus empleados deben desarrollar mayores competencias tanto personales como
profesionales.

Para poder implementar competencias en los empleados es necesario por ejemplo

conocer cudles son los puestos criticos que poseen un gran impacto sobre el
desarrollo adecuado en la producciéon, determinar el grado del conocimiento,
habilidades y rapidez para solucionar los problemas que tienen sus colaboradores
y en base a ese resultado serdn las politicas que se desarrollaran para mejorar el
rendimiento laboral y asi poder cumplir con los objetivos propuestos.
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Presentacion de la Organizacion elegida:

La empresa elegida para llevar a cabo esta investigacion es, La empresa ARCOR.
Fue fundada en 1951 en la ciudad de Arroyito, Cordoba- Argentina, con el objetivo
de elaborar alimentos de calidad accesibles para consumidores de todo el mundo.
La empresa Arcor cuenta con muchas plantas tanto en nuestro pais como en el
exterior, la planta en la que se desarrolla este trabajo es en la planta Misky Ubicada
en la Reduccion departamento de Lules Provincia de Tucuméan. En el afio 1960
Arcor compra la marca de caramelos MISKY y diez afios después se construye la
fabrica de golosinas ubicada en la Reduccion, donde en la actualidad esta planta
se especializa en la elaboracion de caramelos masticables, caramelos duros,
chupetines y turrones.

Hoy en dia el Grupo Arcor es la principal empresa de alimentos de la Argentina, el
primer productor mundial de caramelos y el principal exportador de golosinas de
Argentina, Brasil, Chile y Perq, a través de Bagley Latinoamérica S.A, la sociedad
conformada con el Grupo Danone para los negocios de galletas, alfajores y
cereales en Latinoamérica, es una de las empresas lideres de la region.

PROBLEMA:

En las organizaciones existen muchos puestos de trabajos segun sea el sector
en donde el empleado este asignado. Cuando su puesto esté en la produccion de
productos, esto implica conocer en profundidad y detalladamente la materia
prima, las maquinarias y todas aquellas herramientas que se combinan para llevar
adelante su trabajo diario. Al pasar los afios muchos empleados dejan de lado
ciertos procedimientos y llegan a olvidar ciertos conocimientos que son de real
importancia en su labor. Ademas, en un puesto de trabajo es necesario conocer el
grado de formacién requerida que se necesita, el tiempo de permanencia para
empezar a considerar su desemperio satisfactorio, la disponibilidad de esa mano
de obra en el mercado y el impacto de su vacancia. Es ahi en donde es necesario
identificar el grado del conocimiento que presentan los empleados de esos
puestos denominados criticos para la organizacion.

26



27

OBJETIVOS:
OBJETIVO GENERAL:

Disefiar una matriz del grado de conocimientos de los 4 puestos de trabajos bajo la
denominacion de criticos.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Conocer el conocimiento que poseen los empleados en la planta.
Determinar las GAPS (brechas entre lo estandar y lo real)

Elaborar planes de capacitacién para los operarios con grados de conocimientos
inferiores.

MARCO TEORICO:

En cuanto al marco tedrico de este trabajo queremos conocer: ¢Qué es un Puesto
Critico para la organizacion bajo estudio? ¢Qué es una matriz de conocimiento?
¢ Qué es una evaluacion de desempefio? Y luego, ¢Qué es la capacitacion? Y
¢,Cudles son los componentes de su ciclo?

Al definir cuales son los puestos de la empresa bajo la denominacion de “Criticos”,
se deben tener en cuenta dos principales aspectos, uno referido con temas
especificos de la planta como ser la seguridad, la calidad, las operaciones y el
medio ambiente. El segundo aspecto es sobre la vulnerabilidad del puesto en
materia de la formacién requerida, su curva de aprendizaje, la oferta del mercado y
el impacto de su vacancia. Cada uno de los items antes mencionados contiene a
su vez un nivel de criticidad siendo el 1 el mas bajo y 5 el de mayor grado. Una vez
analizados los distintos puestos se llega a la conclusion de que aquel puesto con
un nivel de criticidad promedio entre 5 y 4 es altamente critico, si es de 3 existe un
grado medio de criticidad y de 2 a 1 un nivel de baja criticidad.

Segun Ana P. de Quiroga, nos dice que: “Una matriz del conocimiento es la
modalidad con la que cada sujeto organiza y sintetiza el universo de su experiencia
y conocimiento. Una matriz construye nuestra trayectoria de aprendizaje
sintetizando y conteniendo en cada aqui y ahora nuestras potencialidades y
nuestros obstaculos. Las matrices no constituyen una estructura cerrada, sino que
en tiene movimientos susceptibles que suelen modificarla”.

Al momento de hablar de evaluacion de desempefio Idalberto Chiavenato nos dice
que: “La evaluacion de desempeno es una apreciacion sistematica de como se
desempefia una persona en un puesto y de su potencial desarrollo. Es un medio
gue permite detectar problemas en la supervision del personal y en la integraciéon
del empleado a la organizacibn o al puesto que ocupa. La evaluacién del
desempefio sirve para definir y desarrollar una politica de RRHH acorde con las
necesidades de la organizacion”.

Segun Chiavenato: “La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de los
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objetivos fijados”. Chiavenato menciona los siguientes componentes que se deben
tener en cuenta al momento de realizar un proceso de capacitacion: Insumos,
Proceso, Productos y retroalimentacién.

DISENO METODOLOGICO:

Para elaborar el disefio metodolégico de esta investigacion se tiene en cuenta que
existen 4 puestos criticos que son ocupados por 89 empleados ellos son, Cocinador
32 , Troquelador 15 , Balancero 34 y preparador de almibar 4. Las personas
encargadas del desarrollo de este trabajo estaran compuestas por colaboradores
dependientes de las oficinas de recursos humanos, MAPHI, Calidad y SGI.

El enfoque que se utilizara en esta es investigacion es el mixto, es decir, tanto
cualitativo como cuantitativo. La técnica que se implementara para obtener el grado
del cocimiento serd a través de evaluaciones en las que se examinara a cada uno
de los empleados respecto a temas de seguridad e higiene, gestion de calidad y
seguridad alimenticia, conocimientos esperados del puesto y conocimiento sobre el
SGl y normas ISO.

El método a usar sera particular mediante la observacion e investigacion accion al
momento de determinar si el conocimiento de los operarios cumplid con la
expectativa del plan de capacitacion.

El plan de accion para este disefio metodoldgico consistira en las siguientes etapas:

Reuniones con jefes de las distintas areas

Confeccién de exdmenes

Evaluacion de examenes

Andlisis de los resultados

Consolidacion de la matriz

Analisis de los datos de la matriz y deteccion de necesidades
Elaboracion y dictado del plan de capacitacion
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Resultados del Trabajo de Campo
Diagnostico
Etapa | Andlisis Situacional:

Como se menciond anteriormente el presente trabajo se desarrolldé en la fabrica
Arcor Planta Misky, el ingreso a la misma fue por un programa de pasantias en la
cual las actividades de esta se desarrollaron diariamente en el sector de
administracion. Las funciones de este departamento no se ejecutaron
aisladamente, en ocasiones se trabajaba mancomunadamente con el
departamento de recursos humanos. Al momento de presentar el plan de trabajo
de trabajo, decidimos invollcranos ain mas con este departamento, por tal motivo
nos presentaron la situacion en la que el personal se encontraba a punto de realizar
una matriz para conocer el grado de los conocimientos de los empleados de la
planta de golosinas bajo la denominacién de los puestos criticos.

Se procedidé primeramente a una serie de reuniones con los analistas de recursos
humanos y jefes de area para bajar los lineamientos sobre los pasos a seguir en el
conformado de la matriz. De ellas principalmente se lleg6 a:

La importancia y el uso de la matriz.

Determinar cuéles son los puestos criticos.

La definicion de los puestos.

Conocer el Procedimiento Corporativo del armado de la matriz.
Las materias en las que se evaluarian.

Las formas y tiempo de las evaluaciones.

Analisis, consolidacion y posterior deteccion de capacitaciones.
Dictado de las capacitaciones.
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Etapa Il: La importancia y el uso de la matriz

Una matriz en si es un conjunto de datos ordenados que nos muestra y arroja
cierta informacion, en esta oportunidad se busca encontrar el porcentaje de
conocimiento en determinadas materias a evaluar. Esta informacion en si no
nos dice mucho, la importancia radica en como es gestionada y las
decisiones que se toman a partir de ella.

Es importante conocer la situacion de cada empleado para determinar que
tanto conoce y cOmo se comporta en su trabajo diario, entre otras cosas nos
permitira ademas conocer las brechas del conocimiento que el empleado
posee entre lo que la empresa desea y entre lo que realmente el personal
tiene.

ETAPA Ill: DETERMINACION DE LOS PUESTOS CRITICOS

Los analistas de recursos humanos de la planta nos brindaron una matriz ya
elaborada sobre los puestos criticos.

Un puesto critico para esta empresa se basa especialmente en dos aspectos
uno de ellos es sobre “La Planta”, en la que abarcan conceptos como ser:
La seguridad: Calificando el grado en que las tareas y operaciones que
realiza el empleado atentan contra la salud e integridad de el mismo y de
terceros.

Las Operaciones: se refiere a la complejidad de las tareas que gestiona el
puesto, los problemas con los que el ocupante del puesto debe enfrentarse.
El Medio Ambiente: en funcién al grado de contaminacién de efluente y
generacion de residuos que se pueden ocasionar en el puesto.

La Calidad: Se refiere al impacto en la calidad del producto en funcion a la
etapa del proceso.

Respecto al segundo aspecto al determinar un puesto critico es “La
Vulnerabilidad” que hace al puesto en si y se encuentra englobado por
aspectos como ser:

La Formacion: Preparacion académica y/o experiencia requerida para un
desempenio satisfactorio.

El Tiempo de Desempefio: es el tiempo requerido para que el ocupante del
puesto tenga un desempeiio satisfactorio.

La Oferta en el Mercado: es el grado de dificultad para reclutar el perfil de
acuerdo a la oferta y/o demanda en el mercado.

Cada uno de los items que se encuentran en los dos aspectos que hacen a
un puesto critico se encuentran a su vez en distintitos niveles de criticidad,
desde 1 como menos critico a 5 como el nivel mas critico. A su vez tomando
el nivel de criticidad baja si sus valores estan entre 1 y 2, media si es 3y alta
4y5.
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Matriz de los Puestos Criticos:

Matriz puestos crticos

Vulnerabilidad

SO0 Formadon © Cuvade | Ofertade

Descripcion Posicion epuridad | Calidad : Operacione
ambie requerida , | aprendizaf | mercado

Op. Cocinador

Op. Man, Troqueladora

Op. Balancero

Op. Preparador Almibar

De esta manera se dieron a conocer los cuatros puestos criticos de la planta
ellos son:

*Cocinador

*Troquelador

*Balancero

*Preparador de Almibar.

Etapa IV: La definicion de los Puestos

Al conocer cudles son los puestos criticos que vamos a estudiar, es
importante conocer su significado y la implicancia con el riesgo, es decir que
caracteristicas hacen a su puesto:
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Troquelador:

Es la operacion mecanica en la que la masa del caramelo ya sea duro o
blando transita por una cinta, hasta darle la forma y el corte del producto
correspondiente. Su objetivo es Operar el funcionamiento de los equipos de
conformado y controlar que el producto cumpla con las especificaciones
segun instructivo el vigente.

El puesto posee un riesgo mayor en los accidentes ambientales debido a
gue exige cuidados, prevenciones intensas y constantes.

—

-

Fotografia del Troquelador
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Preparador de Almibar:

Es la persona encargad de preparar los distintos tipos de almibares y
rellenos cumpliendo con las especificaciones en cuanto a recetas e
instructivos de preparacion, en la cantidad suficiente y tiempo necesario.

El riesgo en el puesto es mayor, exige cuidados y prevenciones intensas y
constantes.

Fotografia Preparador de Almibar
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Balancero:

Es el encargado de fraccionar el semielaborado en unidades comerciales
con las cuales se forman las unidades de venta. Realizando las operaciones
en el equipo manteniendo bajo control las variables del proceso y atributos
de calidad para que el proceso de envasado del producto cumpla con las
especificaciones.

Su riesgo ambiental también es mayor, exigiendo los cuidados vy
prevenciones intensas y constantes.

Fotografia de la Balanza
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Cocinador:

Es la persona que Prepara los distintos tipos de masa segun sea caramelo
blando o duro, logrando un producto uniforme que cumpla con las
especificaciones utilizando en el proceso todos y cada uno de los recursos
disponibles.

El puesto posee un riesgo mayor en los accidentes ambientales debido a
gue exige cuidados, prevenciones intensas y constantes.

T

Fotografia del Cocinador
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ETAPA V: Elaboracion de los exadmenes:

Al momento de desarrollar las reuniones correspondientes se establecieron
las materias sobre las cuales los empleados necesitarian ser evaluados.
Entre ellas podemos mencionar a las de Calidad, MAPHI, Produccion y SGI.
Al evaluar la calidad se busca que el operario conozca cuales son los puntos
criticos de control, sus controles y los tipos contaminantes de la materia
prima, entre otros aspectos que hacen a la inocuidad del producto.

Con respecto a MAPHI, que es el departamento de seguridad e higiene se
busca determinar cuales son los elementos de proteccion personal que
corresponden a cada uno de los cuatro puestos analizados y también que
elementos de bloqueos son utilizados al momento de detectar arreglos o
limpieza.

El area de produccion se basoé en evaluar los pasos para el arranque de los
equipos, los instrumentos que se utilizan para medir y controlar el proceso
productivo y por ultimo que acciones deberia seguir al realizar determinada
tarea.

Los examenes segun el instructivo corporativo de la empresa nos brindaba
la opcion de desarrollarlo segun evaluaciones escritas con mdultiples
opciones, preguntas a contestar con pocas palabras o también a través de
auditorias en el puesto utilizando un check list de guia.

La forma a utilizar fue a través de graficos para que el operario se sienta mas
formalizado con las preguntas al momento de contestar, de opcion multiple,
de unir con flechas y también de ordenar con numeros, entre otras.

Fotografia del Momento de la toma de examenes
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ETAPA VI: EVALUACION DE LOS EXAMENES

Una vez confeccionados todos los examenes previa verificacion de los
mismos por parte del personal de la materia y el de recursos humanos, se
procedi6 a la organizacion de la toma de exdmenes. La misma se
desarrollaron durante la mafiana de tres sabados seguidos, con la presencia
aproximada de grupos de 30 o mas empleados.

Las evaluaciones se realizaron en la sala de conferencias como en el
comedor de la fabrica. Una vez presentes todos los empleados asignados a
cada sabado se procedid a comentarles el motivo de su presencia,
informando que esta evaluacién era parte de un procedimiento corporativo
con el fin de solo conocer el conocimiento actual de sus empleados para
poder tomar medidas futuras de capacitacion sin tener como objetivo algun
proceder contra ellos, solo acciones para poder mejorar dia a dia con las
actividades diarias del puesto.

Por parte de los empleados, tomaron una actitud positiva al momento de
participar de la toma de los exdmenes con algunas dudas que hacian a las
preguntas en si o como la forma de contestarlas.

Una vez terminados los encuentros de la correspondiente evaluacion se
procedio junto a los examenes testigos a la correccién de cada uno de ellos.
El puntaje fue de O si contesto incorrectamente, de 0,5 si méas del 60 % de la
respuesta era correcta y 1 si la respuesta estaba correcta en su totalidad.
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ETAPA VII: ELABORACION DE LA MATRIZ DE LOS PUESTOS CRITICOS

La matriz fue elaborada segun sea el puesto critico, colocando el nombre,
apellido y legajo del empleado. A su vez se colocaron las preguntas
correspondientes de la materia evaluada con sus calificaciones. En el
sector de arriba se colocaron las letras H (HABILITADO) con nota mayor
al 60% y NH (NO HABILITADO), si las calificaciones fueron menos del
60 % del total. En la parte inferior se validaron los porcentajes y colores
como por ejemplo si el empleado obtuvo resultado de 0% a 49% = NO
SABE (color rojo), si fue de (50% a 69%) = SABE CON AYUDA (color
amarillo) y si el resultado fue entre el 70% y el 100 % = SABE (color
amarillo). Por dltimo, si el empleado obtuvo una calificacién total por
materia superior al 80% y ninguna materia por debajo del 70% el mismo
se encuentra bajo la denominacion de MAESTRO Yy tiene la capacidad
para ensefiar a sus comparieros.

PTG A Mo

Forcantaje de Cumplimisnio Parcial

H: Habilitaod 8 Operar (% okl igual ¢ maysr & 71% ¢ nirgune

matalia cnbcldad "A° par dabals el 51%5 - KH Mo Hablilado &
Cipsrar (% oty menor 3 71% < alguna mabeds criticidad A7 por

Fotografia de la matriz
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ETAPA VII: ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Una vez que los datos fueron consolidados en la matriz y a su vez
separados por materias, puestos y las correspondientes identificaciones
de los operarios, empezamos a analizar por separado cuales fueron los
resultados que nos brindaba la matriz.
Como primer analisis se observaron que la gran mayoria de los
empleados tuvieron una calificacion alta en las preguntas sobre MAPHI,
a lo cual le atribuiamos las constantes capacitaciones que son
brindadas durante todo el afio. Como puntos desfavorables
determinamos que las respuestas referidas a produccion y calidad no
fueron las esperadas, ya que muchos empleados no supieron contestar
con precision los pasos que son requeridos, por ejemplo, para arrancar
los equipos o cuales son los puntos criticos de control.
Como asi también en su gran mayoria hubo empleados que no supieron
contestar las preguntas de SGI, atribuyéndosele este resultado a poco
repaso de la politica del sistema.

Para un analisis mas detallado y preciso sobre los resultados de la matriz
presentaremos a continuacion cada una de las materias y la cantidad de
empleados que se los tuvo en cuenta al momento de realizar las
capacitaciones, cabe destacar que son aquellos que obtuvieron una
denominacion de NO SABE y SABE CON AYUDA:

*Produccion: 71 Operarios
*Materia SGI: 53 Operarios
*Materia Calidad: 14 Operarios
*Materia MAPHI: 4 Operarios

MATERIAS A CAPACITAR

MAPHI CALIDAD SGI PRODUCCION
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ETAPA VIII: DETERMINAR LAS GAPS

Uno de los objetivos especificos de este trabajo fue conocer los gaps, es
decir la brecha entre lo que se desea tener de conocimientos en el puesto
para que un empleado se encuentre habilitado y lo que la realidad
muestra, es decir la realidad que nos dio a conocer las distintas
evaluaciones que se realizaron y que sus resultados se vieron plasmados
en la matriz.

Al hablar del puesto de balancero determinamos que 30 de sus operarios
estan habilitados para operar y que tan solo 4 de ellos son lo que se
encuentran bajo la denominacién de no habilitado.

OPERARIOS HABILITADOS Y NO HABILITADOS
PUESTO BALANCERO

35
30
25
20
15

10

HABILITADO NO HABILITADO
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El personal del puesto del puesto de Cocinador que estuvo bajo
evaluaciéon fue en total 32 personas, las cuales 26 se encontraron
habilitadas a ocupar su puesto y el resto no habilitadas.

PERSONAL HABILITADO Y NO HABILITADO
PUESTO COCINADOR

30

25
20
15
10
| I
0

HABLITADO NO HABILITADO

Con respecto al puesto de Troquelador, de un total de 15 empleados, 11 son los
gue se encontraban hasta ese momento como habilitados y 4 como no habilitados.

PERSONAL HABILITADO Y NO HABILITADO
PUESTO TROQUELADOR

HABILITADO NO HABILITADO
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Por ultimo, el puesto que contiene menor cantidad de operarios en su puesto,
estamos hablando del Preparador de Almibar contiene en su plantel todos
Habilitados.

PERSONAL HABILITADO Y NO HABILITADO
PUESTO PREPARADOR DE ALMIBAR

4,5

3,5

2,5

1,5

0,5

HABILITADO NO HABILITADO

EPATA IX: DESARROLLO DE LOS PLANES DE CAPACITACIONES

Luego de conocer con precision y detalle los resultados que nos brind6 la matriz,
fue en ese momento que a través de reuniones con los jefes de sector y el personal
de recursos humanos se empezaron a bajar los lineamientos a seguir para llevar a
cabo las capacitaciones.

Como primera medida en ese momento, se habia llegado a la decisidon que todas
las areas iban a seguir un mismo paso para desarrollar las capacitaciones, pero
frente a la marcha del dia a dia, algunos jefes de las materias evaluadoras
decidieron tomar planes de acciones distintos.

Entre ellos el personal a cargo de la materia del sistema de gestion integral de la
empresa (SGI), decidieron capacitar a todos los empleados de cada uno de los
puestos durante un mes. Estas capacitaciones estuvieron a cargo de los lideres del
puesto, los cuales se dirigian a la linea de produccién donde se encontraba un
operario y durante el lapso de tiempo de 15 minutos repasaban a través de una
LUP (leccién de un punto) la politica del sistema de gestion integral, la cual se
compone de desarrollar las condiciones basicas de los equipos, la reduccién de los
fallos mediante el mantenimiento, la disminucion de los defectos en la calidad del
producto, la revision de los estandares definidos para buscar la integracion y
optimizar los tiempos de produccion vy por ultimo la autogestion por parte del
empleado.
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Luego de realizar la LUP a todo el personal, decidimos evaluar solamente a
aguellos empleados en los que la matriz nos dio los resultados como NO SABE o
SABE CON AYUDA, para que de esta forma el conocimiento haya sido repasado y
nuevamente aprendido. La forma que se utilizo fue igual que al momento de la
capacitacion, es decir, dirigirse a la linea con la politica y repasar cada uno de sus
puntos.

Con respecto a las materias de Calidad, MAPHI y Produccién se desarrollaron las
capacitaciones de la misma forma.

En el mes de octubre los jefes de linea de cada area, nos solicitaron el listado de
aquellos operarios con calificaciones bajas. Una vez conocido el mismo se procedio
a la capacitacion en el lugar de trabajo con el personal afectado.

Al momento de estar en la linea de produccién el personal de la materia repaso
las preguntas del examen en las que el operario no obtuvo una respuesta
satisfactoria junto con los documentos correspondientes que formaron parte de la
pregunta, por ejemplo, en las capacitaciones de calidad se utilizé el documento
RE-OPE-03-0102-00001-2012, el cual contiene el registro de limpieza y
sanitizacion del equipo. Este tipo de documentos permitia que el empleado pueda
asimilar mejor el conocimiento a través de la teoria como en la practica al
momento de ejercerlo en su puesto de trabajo
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CONCLUSIONES:

Como parte final queda demostrada la importancia de la gestién de los recursos
humanos en las organizaciones, la cual permite a las empresas determinar con
una fuerte conviccion las herramientas necesarias para ejecutar planes de
mejoras a corto y largo plazo.

La gestion del conocimiento ademas no solo en este trabajo dio a conocer su
relevancia en las distintas formas en la que se lo expuso sino también, en que, si
el conocimiento en las personas es gestionado a través de evaluaciones,
mediciones y un plan de seguimiento se pueden lograr importantes cosas.

Los empleados de las empresas ademas necesitan el acompafiamiento constante
del personal de recursos humanos y demas areas, ya que como se dijo en un
comienzo son el mayor capital dentro de una organizacion. Son los responsables
de ejecutar las tareas que hacen grande a una unidad de negocio.
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