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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Organizacion y control de la Campafia de Limpia Integral en
la Empresa Azucarera 14 de Julio” tiene como objetivo general lograr una adecuada
organizacion de la campafa asi, los medios, equipos y la fuerza de trabajo que permitan elevar

la calidad de las labores que se realizan.

Para desarrollar esta investigacion se tomd como objeto de estudio cuatro Unidades Basicas de
Producciéon Cooperativas (UBPC) de la Empresa Azucarera 14 de Julio, los métodos utilizados
partieron de un analisis tedrico de las concepciones generales sobre el tema, utilizando
ademas el analisis y sintesis, la observacion, entrevistas, cuestionarios, asi como el calculo de

la fuerza de trabajo y otras técnicas estadisticas.

En esta investigacion se define e implanta un procedimiento de organizacion de la campana de

limpia integral que permita obtener mejores resultados en la empresa.

Este estudio permitié arribar a conclusiones y recomendaciones que ademas de tener utilidad y

aplicabilidad, sientan las bases para continuar las investigaciones cientificas en el tema.



INTRODUCCION

El hombre ha realizado su vida a través de organizaciones que rigen los principios de cada
sociedad.

La organizacién es el proceso de disponer y destacar el trabajo, la autoridad y los recursos de
los miembros de la organizacién en forma tal que pueda lograr los objetivos de manera
eficiente, es decir la organizacion proporciona todos los elementos necesarios para el
funcionamiento de una empresa.

La UBPC como organizacion tiene una misién o razén de ser, una vision o lo que aspira hacer ,
posee valores, elabora su estrategia para lograr sus objetivos, toma decisiones, posee recursos
y los administra es un sistema donde cada eslabon representa un papel especifico, tiene
autonomia, estructura y métodos de direccion, realiza analisis y reajustes de sus objetivos y de
su estrategia con forme a las circunstancia y a la influencia del entorno, elabora como resultado
un producto final que comercializa a la empresa azucarera a la cual estamos vinculados.

Hoy en dia, los administradores y la junta directiva en las UBPC enfrentan un gran desafio, ante
la influencia de un entorno matizado por severas dificultades en el orden econémico, motivado
por el recrudecimiento del bloqueo imperialista a nuestra economia y el predominio unipolar.
Ello constituye un reto necesario a enfrentar, requiere buscar nuevos métodos nuevas formas,
sin perder el concepto de nuestros principios socialistas de produccién, para lograr un
incremento de la productividad y tomar en cada caso, las decisiones que sirvan a nuestra
sociedad, considerando nuestra ética, nuestros valores y nuestra cultura organizacional, y lo
mas importante, desarrollar todo el potencial administrativo de acuerdo con el principio de que
lo principal en toda organizacion es el hombre.

La politica agraria seguida en los primeros afios de la revolucién en relacién con el destino de
las tierras nacionalizadas, fue expuesta con claridad por nuestro Comandante en Jefe Fidel
Castro, al clausurar en febrero de 1959, el primer congreso campesino donde expreso; Para
mantener el consumo, la riqueza, para hacer la reforma agraria no es posible repartir las tierras
en un millén de pedacitos, deben instalarse cooperativas en los lugares que sean propicios a

este tipo de produccion, y hacer un continuo planificado de los terrenos.

En los momentos actuales a pesar de la depresion que en el mercado internacional han
experimentado los precios del azucar, la industria azucarera continua constituyendo un peso
importante en la economia cubana, estimandose que su aporte represente aproximadamente

40% de las exportaciones del pais (Valera, 2002).



Para alcanzar tales propésitos el Ministerio del Azucar (MINAZ) se encuentra inmerso en un
profundo proceso de reordenamiento (Tarea Alvaro Reynoso) con vista a disminuir los costos y

hacer mas competitiva su industria.

El deficiente control de las malezas es una de las principales causas de los bajos rendimientos
actuales de nuestras plantaciones, a pesar de que la capacitacion en esta especialidad se ha
mantenido sistematicamente todos los afios. Entre los motivos que provocan esta situacion se
encuentran los siguientes (SERCIM C A 2005).

Los sistemas de organizacion y pago de la fuerza de trabajo involucrada en esta actividad no
han estado en correspondencia. Esto ha traido como resultado la falta de labores (sobre todo
de mayo a julio) y una pobre calidad a las realizadas, al estar el obrero practicamente
desestimulado. También los técnicos responsables de la actividad en las unidades han sido
inestables (poca retencién) En su puesto, por similares razones. Nuevos sistemas de
organizacion y pago, como el de las brigadas integrales de produccién cafera, constituyen una

mejoria en este decisivo aspecto (C A 2005).

La llegada tardia de los herbicidas por falta de financiamiento afecta la primera regla del buen
control de malezas: la aplicacion oportuna o a tiempo. Un mayor control manual, mecanizado y
por traccién animal no resuelve el problema ya que en el periodo de mayor explosion de la
hierba (mayo, julio) el exceso de humedad en el suelo no permite un buen control de estas y

tampoco hay bastante disponibilidad de fuerza manual.

La situacién de los implementos de cultivos de desyerbe es aun deficiente requiere
completamiento y de piezas de repuesto. La deficiente preparacion de los suelos para la
siembra en los ultimos afios, ha empeorado la situacién del enyerbamiento dejando enormes

bancos de semilla en los suelos.

La desatencién de los retofios es otra de las causas que ha provocado una mala organizacién y
control de la limpia integral debido a la demanda de recursos destinados para la siembra de
primavera. Alvaro Reynoso sentencié: la mejor época de siembra es la de “frio”. Esto es factible

en suelos de buen y hasta regular drenaje.

En nuestra Empresa Azucarera no existen antecedentes de estudios realizados sobre

organizacion de la fuerza y medios de trabajo de la limpia integral. A nivel nacional tenemos



referencias sobre el tema a través de tesis de doctorado, maestrias, investigaciones cientificas,

entre otras.

A partir de estos antecedentes se define el siguiente problema cientifico:

Inexistencia de un procedimiento para la organizacion adecuada de la Campafa de
Limpia Integral.

Es por ello que se establece la siguiente hipotesis:

Al organizar la Campaia de Limpia Integral racionalmente se lograra aumentar la
productividad de los recursos destinados para la realizacion de esta actividad.
De la definicion del problema cientifico se deriva el siguiente objetivo general de la

investigacion:

Realizar un estudio organizacional de la fuerza de trabajo en la Empresa Azucarera 14 de
Julio que pueda mostrar resultados favorables en el aprovechamiento de los recursos
que se emplean en la campafia de limpia integral racionalizando recursos e

incrementando productividad.

Los objetivos especificos que se plantearon para la realizaciéon de la investigacion, son los

siguientes:

¢ Desarrollar marco teédrico en la tematica de limpia integral.
+ Diagnosticar el estado actual de la organizacion de la limpia integral.

¢ Proyectar el procedimiento de limpia integral.

Los métodos empleados para la elaboracién de la investigacion parten del analisis tedrico de las
concepciones generales sobre el tema y para la solucion cientifica de la misma se exige el uso
de procedimientos metodolégicos, que por lo general se basan en el empleo de métodos de
expertos, busqueda de informacion, analisis y sintesis, entrevistas, observaciones,
cuestionarios, dinamicas de grupos, asi como otras técnicas estadisticas. Ademas de realizar

una profunda y exhaustiva busqueda bibliografica a lo largo de toda la investigacion.



DESARROLLO

CAPITULO # 1 Fundamentacion teérica de la organizacion de la campana de

limpia integral en la Empresa Azucarera 14 de Julio.

1.1. Breve reseia histérica de la organizacion del trabajo en la agricultura.

No existen datos exactos que permitan establecer una fecha precisa de la introduccién de la
cana de azucar en Cuba, pero lo mas probable es que fueran los primeros pobladores que
vinieron entre 1511 y 1516, quienes la trajeron desde la isla “La Espafiola” (Santo Domingo), en

cuyo lugar lo cultivaban desde hacia algunos afios (Martin y col., 1987).

El inicio de la industria azucarera en Cuba se remonta a principios de 1523 cuando por una
orden del Rey de Espafia, se les facilitaron 4 mil pesos en oro, en calidad de préstamo, a todas
aquellas personas residentes en el pais, que estuvieran interesados en fabricar ingenios para
producir azucar (Jorge y col., 1997). No obstante, no es hasta los afios 1844 y 1845, cuando
dos huracanes de gran intensidad arrasan con practicamente todas las plantaciones
cafetaleras, que cobrd gran impulso el cultivo de la cafia, llegando Cuba a convertirse en el

principal productor y exportador de azucar (Castro, 2002).

Para comprender el presente trabajo de organizacién de la campana de limpia integral se
realizé a nivel de Empresa en 4 unidades basicas de produccién cooperativa, se incluyen los
conceptos mas modernos sobre las teorias organizacionales, las caracteristicas particulares de
las unidades productoras de cafa, asi como la evolucién de las principales estructuras
organizacionales que se han experimentado en nuestro pais.
Este ambito tedrico es fundamental para que los directivos en las unidades productoras de
base, puedan conformarse con sus condiciones especificas, analizar y reflexionar acerca de la
evolucién de sus organizaciones y cuales deben ser las vias para un modelo que de respuesta
a las expectativas que demanda la produccion cafiera del siglo XXI.
El hombre ha realizado su vida a través de organizaciones que rigen los principios de la
sociedad.
Las unidades basicas de produccién cooperativas no son mas que organizaciones productivas
con fines mercantiles, sociales y politicos que presentan los siguientes rasgos comunes:

» Son unidades de produccién que combinan factores econdmicos segun una accion

planeada por su junta de administracion en coordinacién con la empresa, teniendo en

cuenta una estructura y organizacion entre los elementos que la componen.
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» Son unidades de decision, por lo que requiere de una planificacion y control para poder
llevar a cavo sus metas, formuladas a partir de objetivos y sus correspondientes
programaciones.

» Son organizaciones que tratan de conjugar intereses colectivos e individuales.

» Constituyen unidades financieras, por lo que para su funcionamiento y desarrollo
demandan del consumo de recursos financieros y formulaciones de estrategias

oportunas.

Las unidades basicas de producciéon cooperativa constituye el eslabon primario del complejo
sistema de relaciones de la economia nacional, donde tiene lugar la fusién entre los medios de
produccion y los recursos humanos, financieros y materiales para la elaboracion de un
producto, bien o servicio que cubra las necesidades que demanda la sociedad, a través de un
mercado, crea un valor que al comercializarlo, retroalimenta a la unidad productora, cubre sus
gastos y genera utilidad o ganancia.

Por tanto, las unidades productoras, como organizacion, tiene una mision o razén de ser, una
vision por lo que aspiran a ser, tienen valores, elaboran una estrategia para lograr sus objetivos,
requieren de recursos y los administran, toma decisiones, son un sistema donde cada eslabon
representa un papel especifico, tienen autonomia, estructura y métodos de direccion, realizan
analisis y reajustes de sus objetivos y de las estrategias, conforman las circunstancias y la

influencia del entorno.

1.2. El andlisis de las unidades productoras como sistema revelan que:

» Se identifica un conjunto de elementos (Recursos Humanos, Materiales, Financieros,
Energéticos etc.) que sufren un proceso de transformacion para obtener una salida
(Bienes, Servicios, Informacion etc.)

» Este sistema esta formado por subsistemas, que se interrelacionan para dar mejores
resultados, los cuales se modifican con las acciones que de forma independiente,
ejecutan cada uno de ellos.

» El sistema es abierto, dado que para su funcionamiento es imprescindible tener en
cuenta el entorno.

» Se requiere de un constante proceso de retroalimentacion que facilita comparar las
salidas con las entradas para realizar los reajustes necesarios y lograr los objetivos

deseados (funcion de control y regulacion).
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No obstante, las unidades productoras de acuerdo con el escenario econdmico donde se
desarrollan, adquiriran rasgos especificos, por la naturaleza del proceso de transformacion y el
producto final que brindan.

Desde siempre, el ser humano ha estado conciente de que la obtencion de eficiencia solo es
posible a través del ordenamiento y coordinacion racional de todos los recursos. Una vez
establecido los objetivos (lo que se quiere hacer) a través de la implantacion, sera necesario
determinar que medidas utilizar para lograrlo. (Colectivos de autores a la gerencia en

cooperativas / colectivo de autores, 2002)

1.3. Organizacion.

Es la estructura de las relaciones que deben existir entre las funciones, niveles y actividades de
los elementos materiales y humanos de un organismo social con el fin su maxima eficiencia
dentro de los planes y objetivos sefialados. (Agustin Reyes Ponce.)

Es la coordinacién de las actividades de todos los individuos que integran una empresa con el
propésito de obtener el maximo aprovechamiento posible de elementos materiales, técnicos y

humanos, en la realizacion de los fines que la propia empresa persigue. (Isaac Guzman V).

1.3.1. Definicion de Organizacién del Trabajo.

La organizacion del trabajo integra a los recursos humanos con la tecnologia, los medios de
trabajo y los materiales, mediante el conjunto de métodos y procedimientos que se aplican en la
empresa para trabajar racional, arménica e ininterrumpidamente, con niveles adecuados de
seguridad y salud, asi como con las exigencias ergonémicas y del medio ambiente.
Constituye el elemento principal del Sistema de Gestion de Recursos Humanos en la

organizacion empresarial.

Organizar.
Es agrupar y ordenar las actividades para alcanzar los fines establecidos creando unidades
administrativas, asignando en su caso funciones, autoridad, responsabilidad y jerarquia,

estableciendo las relaciones que entre dichas unidades debe existir (Eugenio Soto Velasquez).
Es agrupar las actividades necesarias para alcanzar ciertos objetivos, asignar a cada grupo un

administrador como autoridad necesaria para supervisarlo y coordinar tanto en sentido

horizontal como vertical toda la estructura de la empresa (Koontz o Donnell)
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La organizacion implica el establecimiento del marco fundamental en que habra de operar el
grupo social, ya que establece la disposicién y correlacion de las funciones, jerarquias y

actividades necesarias para lograr los objetivos.

1.4. Principios y factores del estudio de la organizaciéon del trabajo.
En la realizacion de este estudio surge una primera interrogante: ;Qué debe tenerse en

cuenta?, ellos son:
Principios.

Integralidad: Considerar no solo los recursos humanos, sino los materiales y financieros con
que cuenta la entidad.

Sistematicidad: Busqueda permanente de las reservas que existen en cada uno de los procesos
que realiza la empresa.

Participacion activa de los trabajadores: Tanto en los estudios, como en el diseio de las
medidas y su control, deben participar todos los trabajadores con el objetivo de que contar con

sus aportes e iniciativas.

Factores.

Los externos; es decir los que estan presentes en el entorno, e influyen en la consecuciéon de

los objetivos productivos y econdmicos trazados.

Los internos, que estan presentes en las reservas existentes en la entidad y permiten modificar

las condiciones de trabajo y elevar la eficiencia del trabajo.

Factores Externos.

Sobre la base de los principios anteriores, es necesario definir cual es el entorno donde esta
insertada la entidad, que no solo se circunscribe a conocer los destinos de la produccién o
servicios, las caracteristicas del mercado, la posicion respecto a otras empresas similares, sino
que debe tener en cuenta también la estrategia de los niveles superiores, y las caracteristicas y

fuentes de los insumos...

El analisis de los factores externos permite modificar su incidencia y beneficiar los resultados

productivos de la entidad.

Los principales factores externos que deben tenerse en cuenta son:
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e Tecnoldgicos: Introduccion de nuevas tecnologias, conocimientos técnicos necesarios,
Procesos y métodos de produccion, materiales y componentes, etc.

e Econdmicos: Fuente de financiamiento, disponibilidad de suministros de las materias
primas, inmediatez de los productos o servicios comprados, calidad, costos, caracteristicas
y necesidades de los diferentes clientes que sirve la empresa; competidores, dimension y
crecimiento del mercado.

e Politicos: Orientaciones del nivel de direccion superior en cuanto a la politica laboral,
financiera y mercantil, relaciones con el sindicato y clima laboral existente.

e Sociales: Papel e imagen de la empresa en la sociedad.

Factores Internos.

Constituyen los principales factores que los dirigentes de las entidades deben analizar por la
incidencia en los objetivos a obtener; estos estan asociados a las caracteristicas y disefio de
los productos y servicios, la disposicion del espacio, formas de manipulacién de las materias
primas y materiales; aplicacién de los logros cientifico-técnicos; organizacion y planificacion de
la produccién; nivel de calidad alcanzado; calificaciéon y profesionalidad de la fuerza de trabajo

con que se cuenta y condiciones de trabajo.

1.4.1. Importancia de la organizacion.

Es de caracter continuo, jamas se puede decir que ha terminado, dado que la empresa y sus
recursos estan sujetos a cambios constantes (Expansion, Contraccion, nuevos productos, etc.)
Es un medio a través del cual se establece la mejor manera de lograr los objetivos del grupo
social suministra los métodos para que se pueda desempefar las actividades eficientemente,
con un minimo de esfuerzo.

Evita la lentitud e ineficiencia, en las actividades, reduciendo los costos e incrementando la
productividad. Reduce o elimina la duplicidad de esfuerzos al delimitar las funciones y

responsabilidades.

Pasos Basicos para Organizar.
» Dividir la carga de trabajo en tareas que puedan ser ejecutadas de forma légica y
comoda, por personas o grupos. Esto se conoce como la divisién del trabajo.
» Combinar las tareas en forma logica vy eficiente, la agrupacién de empleados y
tareas se suele conocer como la departa mentalizacién.
» Especificar quien depende de quien, es la organizacion, esta vinculacién de los

departamentos produce una jerarquia de la organizacion.
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Cualquier analisis sobre la organizacion, en las unidades productoras de cafia, deben
contemplar los aspectos siguientes, caracterizacion de la unidades y su entorno, estructura
organizacional, métodos y estilos de direccion marco legal (reglamentos, resoluciones,

disposiciones, contrataciones) y atencion integral al hombre.

El perfeccionamiento de la organizacién del trabajo.
El perfeccionamiento de la organizacién del trabajo es uno de los factores mas importantes en
el aumento de la productividad del trabajo, por cuanto no exige la inversibn de grandes

recursos.

Mediante el perfeccionamiento de la organizacion del trabajo se logran métodos y
procedimientos de trabajo mas sencillos y eficientes, reduciéndose la cantidad de mano de obra
necesaria para fabricar una unidad de producto. Asimismo, la normacién, como parte de la
organizacion del trabajo, permite definir el tiempo necesario para la realizacion de los diferentes
pasos del proceso, lograndose con ello determinar con mayor precision la cantidad de
trabajadores necesarios.

Durante muchos afios el incremento de la productividad a través de medidas organizativas ha
estado dirigido en lo fundamental a lograr una mayor divisién del trabajo con el fin de lograr una
mayor especializacion del trabajador y de los equipos y herramientas que utiliza. Sin embargo,
la excesiva especializacion trae como consecuencia el incremento de la monotonia y de la
fatiga y una disminucion del rendimiento de los trabajadores. Lo anterior, unido con el aumento
de la calificacion de la fuerza de trabajo que ha tenido en muchos paises, ha conllevado un
rechazo a ocupar cargos con contenidos de trabajo pobres, que a su vez son pocos
remunerados, y ha traido como consecuencia una tendencia a agrupar operaciones simples en
operaciones mas complejas que demandan del trabajador un mayor desempefio, lograndose

con ello aumentar la productividad.

El socialismo tiene como objetivo primordial satisfacer las crecientes necesidades de la
poblacién y para ello es necesario, como todos también sabemos, aumentar la produccion de
bienes y servicios, claro esta dentro de una politica de desarrollo sostenible.

Muchos son los factores que influyen en el crecimiento de la productividad del trabajo, algunos
tienen que ver con la tecnologia utilizada, es decir con las maquinarias, equipos, instalaciones,
el uso de fertilizantes y herbicidas, el grado de mecanizacion y automatizacion de los procesos,

los medios de transportacion y de comunicacion, etc.
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Otros estan relacionados con las condiciones naturales tales como la fertilidad de la tierra, la
existencia de fuentes de abasto de H20, la pureza o ley de los minerales y su ubicacion a flor de
tierra o bajo tierra y otros estan relacionados con la correcta utilizacién de las fuerzas de
trabajo, entre ellos, la disciplina, el mejoramiento de las condiciones, la reduccién de los
accidentes, la capacitacion y una de las mas importante, el perfeccionamiento de la
organizacion del trabajo.
En cada uno de estos grupos existen factores que dependen en una magnitud mayor o0 menor
de los recursos econdmicos de que se dispone, sin embargo hay otros que no requieren de
grandes inversiones de recursos y es precisamente por ello que el perfeccionamiento de la
organizacion del trabajo es un factor de gran importancia para el incremento de la productividad,
pues es un factor que depende mas de la inteligencia, creatividad y conocimiento de directivos y
especialistas del area de recursos humanos, que de recursos materiales y financieros, pues
como todos sabemos, la organizacién del trabajo se ocupa del estudio de los procesos de
trabajo con el fin de buscar la mejor forma de llevar a cabo los mismos, para lo cual estudia y
perfecciona:

1. Ladivisién y cooperacion del trabajo.

2. Los métodos y procedimiento del trabajo.

3. La organizacion y servicio al puesto de trabajo.

4

La nérmacion del trabajo.

Es decir, estudia y perfecciona la forma de desagregaciéon de las distintas actividades que
componen el proceso de trabajo entre los diferentes trabajadores y colectivos que intervienen
en el mismo, establece las coordinaciones necesarias para que la ejecucion de un proceso de
trabajo pueda llevarse a cabo, estudia y perfecciona la forma de ejecucion de las operaciones
en que se desglosa el proceso, estudia y define los medios (equipos, herramientas, dispositivos,
mobiliario, instituciones) necesario y su distribucién adecuada en el puesto de trabajo, todo ello
con el objetivo de:

¢ Mejorar la utilizacion de la fuerza de trabajo.

¢ Incrementar el rendimiento del equipamiento tecnoldgico.

¢ Reducir la fatiga del trabajador.

¢ Mejorar la calidad de los productos o servicios.

¢ Disminuir los costos.

¢ Aumentar la productividad del trabajo y la eficiencia.
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La productividad del trabajo es el indicador que expresa la relacion existente entre la cantidad
de bienes o servicios producidos y los gastos de trabajo invertido en productos.

Expresadas estas ideas en relacién con el concepto de eficiencia y de productividad, y la
importancia que tiene la organizacién del trabajo en el incremento de la productividad y la
eficiencia, quisiéramos exponer muy sintéticamente que ha hecho el ministerio de trabajo y
seguridad social (MTSS) en general y el IEIT en particular en el empefio de promover que las
empresas realicen estudios de organizacion del trabajo.

El MTSS desde los primeros afios de la Revolucion se preocupd por impulsar esta tarea y para
ello organiz6 cursos de formacién de normadores primero y de organizadores del trabajo
después, con el fin de que los organismos y empresas contaran con el personal calificado para
acometer esta tarea.

Ademas de la formacion, el ministerio promovio la realizacion, en una primera etapa, de estudio
de organizacion elemental y de elaboracion de normas de trabajo, para lo cual elabord y
distribuyo diferentes documentos metodoldgicos en los cuales se orientaba como acometer el
trabajo, entre estos documentos pueden citarse:

-Instituciones generales para la elaboracion y control de los estudios de organizacion vy
normacion del trabajo (Instruccion No1/1972).

-Metodologias para los estudios sobre el aprovechamiento de la jornada laboral (Instruccion
No48/1968)

-Metodologia general de normacion (Julio/19729)

En 1974 se crea el instituto con el objetivo de llevar a cabo investigaciones en la esfera laboral
que permitieran perfeccionar la organizacion del trabajo. Para ello se seleccionaron un grupo de
empresas laboratorios en los cuales se realizaron, con la asesoria soviética y bulgara que tenia
el ministerio en aquel entonces, diferentes estudios que permitieran al instituto adquirir
experiencia y posteriormente elaborar un conjunto de documentos para orientar el trabajo, entre
los que se destacan:

-El libro introduccién al estudio de la organizacion cientifica del trabajo (Libro).

-Metodologia para la elaboracion de los estudios de organizacion cientifica del trabajo.

-Varias recomendaciones metodolégicas para el estudio de los diferentes elementos de la OCT.

-Varias R M ramales para la elaboracion de los estudios de (OCT).

Posteriormente ya en la década del 80 el instituto continué su que hacer en el campo de la
organizacion del trabajo y nuevamente llevé a cabo en un conjunto de empresas laboratorio,
estudios encaminados a la aplicacion de nuevos conceptos, como resultados de esta etapa se

elaboraron diferentes documentos, entre los que se pueden sefalar:
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-Recomendaciones para la organizacion de las brigadas integrales y permanentes.

-Manual para la preparacion de los jefes directos de produccion.

La década del 90 tuvo un impacto en todas las empresas del pais, para contrarrestar los efectos
de la crisis en las empresas, el pais tomé diferentes medidas, entre ellas, la decisién de crear el
grupo de perfeccionamiento y aprobar por el comité ejecutivo del consejo de ministro las bases
generales del perfeccionamiento empresarial.

En el desempeno de contribuir a esta tarea en el ambito de la actividad laboral en el ministerio
de trabajo y seguridad social (MTSS) se puso en vigor mediante la resolucién 12/98 el
reglamento para la aplicacion de la politica laboral y salarial en el perfeccionamiento
Empresarial y mas recientemente mediante la resolucion No028/2003 los “Lineamientos
metodoldgicos para el estudio y aplicacién de medios de organizacion y medicion de trabajo.”
Tomo 1 del libro de organizacién del trabajo”

1.5. Evolucién de las Unidades Basicas de Produccién.

Nuestro trabajo investigativo es realizado en 4Unidades Basicas de produccion Cafieras
(UBPC), Laos, Esperanza, Dos Hermanos y Tanteo perteneciente a la Industria Azucarera 14
de julio. Las cuales son las de mayores rendimientos potenciales en la Empresa.

Siendo la industria azucarera la principal industria del pais y teniendo una importancia vital para
nuestra economia, al aplicarse la ley de reforma agraria a la produccion cafiera una gran parte
de las areas expropiadas se convertian en cooperativas cafieras y se integraron las primeras
600 donde el estado poseia el derecho de propiedad sobre las tierras , el resto de los medios
de produccion y el poder econdmico y juridico de toda la actividad, constituyen una forma de
administracion obrera del usufructo de la tierra.

A partir de la preparacion de la zafra 1980- 1981 se inicia un trabajo que conjuga los factores
técnicos, cooperativos y politicos encaminados a fortalecer desde los puntos de vista
cualitativos y cuantitativos, el trabajo directo de la produccion cafera; es precisamente en esta
década en que la agricultura cafera transita por las estructuras de distritos y brigadas
permanentes de produccion, alcanzandose los mayores volumenes de produccidon de azucar.

(Rodriguez Fernandez Raul Revista canaveral, Abril — Junio 1998).

La crisis econdmica como consecuencia de la desintegracion del campo socialista en Europa a

partir de 1993 tuvo severas repercusiones en el desarrollo de la agricultura cafiera.
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Toda esta situacion condujo a la maxima direccion del pais, a tomar un conjunto de medidas
que sin renunciar a nuestros principios socialistas detuviera la agudizacion de la crisis y
potenciara al maximo, las reservas productivas mediante la participacion activa de todo el
pueblo.

En este marco surgen las unidades Basicas de produccion cooperativas (UBPC.)

Como una nueva concepcion en las relaciones de produccién en la agricultura cuyos principios

basicos fueron establecidos en el acuerdo del burd politico del 10 de septiembre de 1993.

1.6. Aspectos econdmicos de control en la limpia integral.

Limpiar la caia con las alternativas mas viables y mas econémicas:

En la siguiente tabla se expone una version de los costos de control de plantas indeseables en
la cafia, de manera general, ya que varian mucho segun los costos de los insumos, normas de
trabajo, etc. pueden ser utilizados como una base de calculo de referencia, en la cual se puede
observar que las variantes mas econdmicas son aquellas que utilizan el cultivo de desyerbe al
camellén y narigén, la aplicacion de herbicidas residuales o el cultivo combinado con los

herbicidas en bandas. Ver Anexo # 1.

El cultivo mecanizado para desyerbe es la alternativa mas econdémica para el control integral de
malezas en la cafia, en igualdad de posibilidades de empleo, comparadas con otros métodos de
limpia. Tanto con cultivadores de rejas como de discos, en este caso, un pase de limpia a una
caballeria de cafia se puede hacer por 60 o 70 $ y mantiene el campo limpio por 15 dias en

camellon o narigdn cuando se utiliza el rake (Revista canaveral 2000).

Bajo las condiciones normales en que se desarrolla la cana, ésta requiere del uso integral de las
variantes de control; el cultivo mecanizado y la aplicacion de herbicidas residuales resultan las
mas economicas y son por lo tanto las variables que se deban emplear en mayor proporcion.

Investigaciones en la costa norte de Villa Clara atribuyen una pérdida de 1 t de azucar /ha por
cada 15 dias de competencia de las malezas con la cafia, hecho que explica la importancia del

control de las malezas para el rendimiento.

La cafna de azucar, como toda especie, se encuentra en una constante competencia con los
restantes organismos que forman el habitad donde se desarrolla; por eso, sobre todo en los
primeros estadios de crecimientos, sufre, significativamente, si compite con otras plantas, cuyo

crecimiento es mas rapido y su sistema radical extrae muchos nutrimentos del suelo,
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estableciéndose una competencia desigual que repercute, con posterioridad, en el rendimiento

(Revista canaveral 1999). Ver Anexo # 2.

Tomando los resultados de la produccion en el periodo 1993 al 2000 y su estado de
enyerbamiento se puede apreciar que, para lograr un rendimiento superior a 34 t /ha (punto de
equilibrio econdémico), se requiere que la unidad productora mantenga limpia mas del 90% de

sus cafas, antes del cierre de las plantaciones.

Para lograr esto se emplean varios métodos de control, que abarcan el cultivo de desyerbe
(mecanizado o con traccién animal), la limpieza manual (con guataca o azadoén) y el uso de los
herbecidas; todo lo cual, combinando su manejo en las plantaciones, se conoce como control

integral de malezas.

El andlisis de la accién combinada de estos métodos y el rendimiento en el periodo 1991al 2000
permitié que el indice de labores de limpia integral aplicadas a las cafas y el rendimiento se
incrementaran, en condiciones medias de produccion. De sus resultados es posible deducir un

incremento minimo de 2.8t de cana/ha por cada labor de limpieza.

Queda demostrado que, en las condiciones actuales de las unidades productoras cubanas, se
requiere no menos de 6 labores/ha de control integral de malazas, si se desea obtener no
menos de 34t/ha. Es muy importante, ademas, tener presente los costos por tipos de control

(Revista cafiaveral2003).

Como se ha visto la variabilidad del rendimiento en la produccion de cafa esta fuertemente
vinculada con 4 grupos de factores, como son poblacién, fertilizacion, condiciones climaticas y
control integral de malezas (cultivo de desyerbe herbicidas y limpia manual), con una influencia
en el rendimiento de 2.8t/ha por labor de limpia integral y sus efectos explican la variabilidad

entre 15y 30% (MSC. Federico Sulroca Dominguez) (Revista canaveral Junio del 2003).

La competencia activa de las malezas con el cultivo de la cafia de azucar, es un aspecto de
gran incidencia en la disminucion de los rendimientos y la productividad por area. Cuando el
enyerbamiento esta presente en las etapas iniciales del crecimiento de la planta, las pérdidas
son mayores. También la magnitud del dafo esta relacionada con las especies de malezas, el

grado y el tiempo de infestacion (Martin y Col, 1987)
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1.6.1. Organizacién de la Campafa para el Control de Malezas.

Los factores componentes del control integral de malezas deben ser organizados para lograr su
maxima efectividad técnica y funcional posible, lo cual implica planificar campo a campo la
variante de control mas conveniente en funcion de conseguir la eliminacion de las malezas al
minimo costo y con el maximo rendimiento del cultivo. Durante el desarrollo de la campafa
deben seguirse reglamentaciones técnico-administrativas para cumplir con las exigencias
agrondémicas Yy obtener los resultados econdmicos esperados y la armonia en la ejecucion de
las diferentes actividades que componen el paquete tecnoldgico. (Control integral de malezas

en cana de azucar. IX edicion La Habana. 2008

Medidas técnico-organizativa de la campaina.

1. En dependencia de la extension del area a atender debe responsabilizarse a una
persona con todos los recursos que intervienen en la campana, su estado técnico, uso
correcto, seleccion de dosis, productos y boquillas, control de las areas enyerbadas, las
tratadas y los resultados obtenidos.

2. El abastecimiento de agua en las aplicaciones de herbicidas resulta vital. Un mochilero
aplica como promedio 200 litros de agua por jornada y una asperjadora cerca de 3 000
litros, siendo necesario designar los medios requeridos para garantizar a tiempo el agua
para cada jornada.

3. Las mochilas para la aplicacion de herbicidas deben organizarse en brigadas de 10-12
hombres, trabajando desde muy temprano hasta que las condiciones ambientales se
deterioren.

4. El mochilero, dentro de lo posible, no debe virar vacio al punto de llenado al terminar con
una carga, por lo que sera necesario en campos extremadamente largos situar un
mezclero en cada cabecera o dividir el campo en dos partes.

5. Confeccionar la programaciéon de los medios que intervendran en la campafia basado
en:

e EIl area a atender por meses en las cepas que lo requieran tales como las
plantaciones del afo anterior que aun lo requieran, las areas cosechadas y de
semillas y las plantaciones del afio.

e Calcular el area a atender por meses vy distribuirla por tipo de medio de control
(quimico, mecanizado, manual y traccion animal) de acuerdo a los recursos

disponibles, tipo de suelo fuerza de trabajo, etc.
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e La necesidad de medios de control se calcula dividiendo las hectareas-labor
asignadas por equipos entre su capacidad mensual de desyerbe.

e La capacidad mensual se calcula multiplicando el rendimiento diario del equipo
por los dias laborables efectivos del mes.

1.7. Técnicas para determinar las causas que influyen de forma negativa en la

organizacion del trabajo.

Dentro de las técnicas que suelen ser utilizadas para determinar las "la organizacién

requeridas" se encuentran: el Método de Expertos, Entrevistas y Entrevistas Focalizadas.
1.7.1. Método de Expertos

Uno de los objetivos de esta técnica consiste en transformar los retos y estrategias a las que se
enfrenta la organizacion, teniendo en cuenta factores socio-politicos, econémicos, tecnolégicos,
entre otros, en formas de conductas requeridas para lograr un desempefio exitoso en el

individuo.

Esta técnica esta disefiada para que sus integrantes sean trabajadores con amplio dominio del
tema que se esta analizando, quienes deben conocer cada una de las funciones y de las
actividades a desarrollar en cada uno de los puestos, asi como conocer la mision, vision y
estrategia de la empresa; ellos tienen la tarea de determinar cuales son las competencias que

realmente necesita el individuo para desempefarse con éxito.

Es una técnica que puede desarrollarse segun diversas variantes, entre otras se encuentran:
1. Brain Storming (Tormenta de ideas).
2. Brain Writing (Escritura de ideas).
3. Meétodo Delphi (Coeficiente de Kendall).

La variante utilizada en este trabajo es el método Delphi y el de coeficiente de Kendall, debido a

que para su uso no es necesario que los expertos se encuentren relativamente cerca.

El método Delphi consiste en una técnica de trabajo grupal donde no interactian directamente
los miembros del grupo, es decir se basa en aplicar un cuestionario o formulario a cada

integrante del grupo. (Cuesta 2006).

Este método posee un procedimiento matematico y estadistico que permite validar la fiabilidad
del criterio de los expertos mediante el coeficiente kendall (W) y la concordancia entre ellos

(Cc), la expresion matematica para este ultimo coeficiente es:
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Cc= (1-Vn/Vt) Si: Cc=60porciento, se acepta la concordancia
Cc<60porciento, se elimina el criterio por baja
Concordancia

Cc- Coeficiente de concordancia
Vn- Cantidad de expertos en contra del criterio ponderado
Vt- Cantidad total de expertos

El método de Kendall consiste en la recopilacion o recogida de informaciéon ponderada de los
expertos, se debe trabajar con 7 expertos como minimo. Se unifica el criterio de varios
especialistas con conocimiento de la tematica, de manera que cada integrante del panel haya

ponderado segun el orden de importancia, que cada cual entienda a criterio propio.

A continuacion se muestra el procedimiento matematico, que se basa en la suma de la

puntuacion para cada caracteristica, con el algoritmo siguiente.
1. Llevar a la tabla el resultado de la votacion de cada experto.
2. Sumatoria de todos los valores por fila.

3. Calculo del coeficiente (T).

m k
PIDI!
T = i=1 j=1
K

4. Se realiza el control de las caracteristicas cuyo valor es menor que el coeficiente (T).
5. Calculo de A, se hace por fila y uno por uno.

m

A:Za—T

i=1

. 2, . )
6. Calculo de A’ se halla la sumatoria al final de la columna.

7. Posteriormente se halla el coeficiente de Kendall (W)
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DY
W:ﬂ:;—_k) >0.5

Si se cumple hay concordancia y el estudio es valido.
K: Numero de caracteristicas.
m : Numero de expertos.

Si W < 0.5 se repite el estudio, de haber un nimero de expertos mayor que 7 deben eliminarse

los que mas variacion introducen en el estudio, respetando siempre m = 7.
1.7.2. Método de la entrevista

En este método se establece un didlogo cara a cara entre el especialista y el trabajador, esta es
una de las técnicas mas utilizadas ya que ofrece mayor informacion. Permite una interaccién
con el trabajador mediante los interrogatorios directos, permitiendo identificar de forma empirica
las competencias de una forma diferente a las generadas en el panel de expertos, se alcanza
una posiciéon de lo que son las competencias y de la forma en que estas se concretan en un

puesto de trabajo o en un determinado rol.

La entrevista constituye una técnica que obtiene informacion de una forma amplia y abierta, en
dependencia de la relacién entre entrevistador y entrevistado. Esto hace necesario que en
primer lugar el entrevistador tenga con anterioridad y bien claro, cuales son los objetivos de la
encuesta y cuales son los problemas o aspectos importantes sobre los que le interesa obtener
informacion del sujeto entrevistado; en segundo lugar, que ejecute con precision vy

dinamicamente la conduccion de la entrevista.
1.7.3. Aplicacion del Método de Expertos

Se seleccioné el método Delphi para determinar las Competencias Labores de mayor
importancia ya que es imprescindible la colaboracion de especialistas con amplios
conocimientos en todo lo relacionado con los procesos que se ejecutan en la Empresa. Es un
método de trabajo en grupo en el que no es necesario que los expertos estén relativamente
cerca y el método del coeficiente de Kendall se emplea para buscar concordancia entre los

criterios de expertos.
Los pasos a seguir son los siguientes:

1. Seleccién de expertos.
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2. Determinacion de las competencias que puedan resultar de mayor importancia.
3. Reduccidn del listado de las Competencias seleccionadas.
4. Calculos pertinentes y necesarios de la técnica.

Para este trabajo se seleccionaron 9 expertos, los que aparecen relacionados en el Anexo # 3.
En la seleccion se tuvo en cuenta la complejidad y caracteristica del trabajo a realizar y el nivel
de confianza a obtener, la participacion en cursos impartidos, los conocimientos del aspecto a
evaluar y los anos de experiencia en la profesion. Son trabajadores que llevan mas de 10 afios
en la Empresa y durante todo este tiempo han participado de una forma u otra en la elaboracion

y disefio de procedimientos y han desempefiado algunos de estos puestos en otro momento.
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1.8. Conclusiones Parciales del Capitulo |

e La Gestion de Recursos humanos ha ampliado su campo y ha dejado de ser una simple
administracion de las actividades tradicionales de empleo, relaciones Ilaborales,
remuneracion y prestaciones. Hoy la Gestion de Recursos Humanos es mucho mas

integrada a la gerencia y al proceso de planificacion estratégica de la organizacion.

e El modelo de Beer y sus colaboradores resulta ser un modelo funcional de Gestion de
Recursos Humanos (GRH) y un eficaz instrumento metodolégico para percibir el amplio

campo de funciones, actividades y tareas concretas en las que se enmarcala G R H.

e La organizacién de los medios y recursos destinados a la campafa de limpia integral, asi
como de la fuerza de trabajo es el eslabén fundamental para obtener buenos resultados

en la limpia integral.
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CAPITULO # 2: Analisis de la situacion actual.

2.1 Caracterizacion de las unidades objeto de estudio, pertenecientes a los Municipios de

Rodas y Abreu, provincia Cienfuegos.

Organizacion de la fuerza.

Los estudios se desarrollaron en el periodo comprendido entre Enero del 2008 y Abril del 2009
en las Unidades Productoras de Cafia (UPC) Laos, Dos Hnos, Tanteo, Esperanza de la
Empresa Azucarera (E .A) 14 de Julio de la provincia de Cienfuegos; representativo este sitio
del macizo cafero de la provincia

El suelo utilizado fue un Fersialitico segun la 2% clasificacion genética de los suelos cubanos
(Hdez y Col.. 1975).

En las actividades agricolas manuales se encuentra el trabajo poco organizado, los hombres
poco atendido y en ocasiones déficit de fuerza de trabajo incrementando el costo de la cafa.

La experiencia de vincular pequefias areas no ha dado resultado y se ha limitado a un niumero
reducido de trabajadores, a pesar de que algunos trabajadores prefieren este método de
trabajo .Mientras el resto del colectivo se encuentra desorganizado.

Por otra parte las areas pequefias hacen muy complicado el control de los gastos, la calidad y el

uso eficiente de las técnicas de cultivo y la fuerza laboral.

Por otra parte las areas pequefias hacen muy complicado el control de los gastos, la calidad y el

uso eficiente de las técnicas de cultivo y la fuerza laboral.

- La integracion de estos colectivos la deciden los propios integrantes por afinidad de
forma tal que se garantice el buen funcionamiento de la unidad.

- Los cooperativistas que laboran en las areas agricolas se agrupan en pequefios grupos
que dificultan el trabajo como transporte, almuerzo, merienda, agua fria etc.

- Dificulta los cierres de quincenas ya que dificulta la recopilacion de los reportes por la
magnitud del volumen de los mismos.

- Los trabajos de cultivo desyerbe y limpia manual deben agruparse en brigadas
integrales y pelotones

- A cada Area se hara corresponder un grupo de trabajadores que laboren
permanentemente en el area y se asocien sus ingresos, al presupuesto elaborado y a

los resultados finales del trabajo.
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Las unidades se encuentran organizadas en estos momentos de la siguiente forma:

Las fuerzas se encuentran dispersas en las areas de atenciones culturales a la cafia, los
trabajos de cultivo desyerbe no cumplen con sus objetivos por encontrarse dispersos y actuan a
niveles de lotes.

Los jefes de las UBPC lo aprueba la asamblea, a propuesta de la junta de administracion

y tienen las siguientes funciones:

Incrementar la produccién de cafia de acuerdo con el programa.

- Administrar los recursos materiales, financiero y humanos de la unidad a través de
los presupuestos de gastos aprobados por la junta de administracion.

- Controla que se Simultanee las actividades como limpia integral, cultivo desyerbe,
recogida de obstaculos, riego de herbecida, etc.

- Exige que se controle la combinacion de las labores mecanizadas, con bueyes y

manuales.

Es obligatorio mantener la programacion del trabajo quincenal y controlar su ejecucion, asi
como el comportamiento del anticipo, la calidad de las labores y el control del presupuesto de

cada area.

La UBPC designara técnicos permanentes o temporales.

Especializados en maquinaria, herbicida, siembra, cosecha, con cooperativistas buscando
mayor productividad, que se realicen a tiempo las actividades y con una buena calidad del
trabajo, etc.

La fuente de financiamiento para las labores agricolas sera el ahorro que tenga el presupuesto
de las actividades realizadas asi como los ingresos por la cafa por encima de lo planificado. El

objetivo final no es el ahorro del presupuesto sino cumplir con las actividades planificadas con la

calidad requerida con el objetivo de lograr mayores volumenes de produccion de cana.

2.2. Vinculacion de los hombres a los resultados finales de la produccién.

Los pasos que se deben tener en cuenta para establecer la vinculacion por resultados en los

lotes son las siguientes.
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Evaluar la estructura organizativa actual de la UBPC.

Elaborar propuestas argumentadas de modificacion de dicha estructura.
Evaluar posibilidad de los jefes de las distintas areas de la UBPC
Inventariar los medios de trabajo del jefe de la UBPC.

Organizar la fuerza de trabajo internamente.

Distribuir los resultados obtenidos.

Distribuir los medios de trabajo.

Principios basicos de las UBPC para la incorporacion a la vinculacion de los hombres, a

los resultados finales de la produccion.

» La vinculacion del hombre a los resultados finales de la produccion como forma de
estimular su interés por el trabajo y su sentido concreto de responsabilidad individual y
colectiva.

» Asociar, rigurosamente, los ingresos de los trabajadores a la produccion alcanzada.

» La formula mas adecuada para lograr materializar estos principios, es determinar las
areas de responsabilidad en las diferentes actividades de la unidad, fijar los niveles de
produccion, presupuestando los gastos y distribuyendo parte de los resultados que se
obtienen entre los integrantes de cada una de las areas. Para lograrlos se requiere
establecer un sistema caracterizado por objetivos premisas y caracteristicas.

Objetivos.

1. Elevar los rendimientos cafieros por hectareas a menor costo.

2. Alargar la vida util de la cepa con una mejor atencion.

3. Incrementar los ingresos de los trabajadores a partir de los resultados que se obtengan.

4. Lograr una mejor utilizacién de la fuerza de trabajo y los medios disponibles.

5. Realizar todas las labores de cultivo planificadas.

Premisas.
1. Las unidades se dividiran por areas de responsabilidad.
2. El presupuesto de gasto se determinara para cada area de responsabilidad y actividad

que la integran.
El control econémico respondera a la organizacion que se asuma.

Las fuerzas de trabajo se organizaran en funcién de las necesidades de cada Area
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Caracteristicas del area agricola.

En la elaboracion del presupuesto del area se definen los rendimientos que se van a
obtener y el volumen de cafa que hay que entregar.
Se calcula el gasto total por hectarea de cafia.

Se acuerda la forma de distribucién de los resultados que consisten en.

Distribucion del presupuesto ahorrado si se cumple el estimado de produccién en las unidades

al culminar la zafra, el 80% se reparte a los obreros y el otro 20 % como ingresos para las

unidades

Consideraciones.

Todos los trabajadores de la unidad Quedaran organizados y vinculados a los
resultados.

Cuando por necesidad de la produccién un trabajador o grupo de trabajadores se mueva
de un area a otra, recibira el pago del trabajo realizado con cargo de esa area en la que
presto servicios.

En las Areas que no cuenten con las fuerzas necesarias podra contratar a
trabajadores eventuales aplicando el principio de vinculacién a los resultados finales.

En todos los casos existira un reglamento interno firmado por los trabajadores y la

direccion de las unidades, que establezca las condiciones, que se normen en el sistema.

2.3. Sistema de pago por resultados finales a la produccién.

El sistema de pago por los resultados finales de la produccion en estas unidades productoras

de cana son las siguientes.

1. El monto a pagar se forma por la cafia entregada por encima de lo planificado,
pudiendo pagarse hasta el 60% del ingreso obtenido por este sobrecumplimiento.

2. Si al concluir el ciclo productivo los gastos de anticipos pagados hasta la fecha
sobrepasa lo planificado, el exceso sera deducido el monto a pagar por
sobrecumplimiento de la produccién .De igual forma se deducira el exceso que
se produzca en los demas gastos planificados.

3. Al concluir el ciclo productivo los ahorros obtenidos en el anticipo planificado
forman parte del fondo a pagar por los resultados finales, siempre que se cumpla
0 sobre cumpla la produccién de cana entregada y la junta de administracion de

la UBPC certifique que se cumplieron todas las labores previstas y con la calidad
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Capacitacion.

requerida. En ningun caso se pagara por el ahorro obtenido en el presupuesto de
otros gastos que no sean anticipo.

La distribucion individual del pago por resultado final se realizara por acuerdo del
grupo, pudiendo tomarse como base el anticipo devengado por cada trabajador
en el periodo, ademas se puede decidir estimular determinadas actividades para
enfrentar tareas dificiles o complejas, que contribuyen a incrementar la
produccion y la eficiencia del area.

Si al realizar los estimados de junio y septiembre ,se observa que los volumenes
de cafa a entregar son inferiores a lo planificado, a partir de julio y octubre se
reduce el pago de anticipo por las labores realizadas de forma tal que al concluir

el ciclo productivo el gasto de anticipo por hectarea no exceda lo planificado

Las unidades tienen que participar en la captacion de sus futuros técnicos, a través de la

empresa, coordinar el proceso de captacion, formacion y ubicacion de los técnicos medios y de

nivel superior, ya que existe bajo nivel de fuerzas calificadas en sus directivos.

2.4. Diagnoéstico Empresa Azucarera 14 de Julio: Ao 2009.

© © N o gk~ 0w DN =

Area plantada de cafia: 6746.2ha.

Demolicién: 915.4ha.

Area total: 9818.9ha.

Area vacia: 2331.8ha.

Rendimiento agricola: 30.9t/ha.

Siembra de cafa en el afo: 1756 .Oha.

Fuerza de trabajo directa a la produccién de cafia: 936 hombres.
Costo por peso: 1:1.16.

% de enyerbamiento promedio: 16.

Al observar los datos de la empresa se puede determinar que presenta un area vacia de

2331.8ha y una siembra al afio de 1756.0 ha y la fuerza de trabajo para atender los retofios es

la misma que siembra la cafa, lo que nos dice que es insuficiente para atender los retofios y

realizar la plantacion, ademas de un costo de produccién alto, lo que hace inestable a la

empresa por tener bajo rendimientos agricolas en sus plantaciones, provocado entre otras

causas por el alto enyerbamiento de sus areas.
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UBPC Dos Hermanos.
1) Area plantada de cafia: 1422.1ha.
) Demoliciéon: 129.5ha.
) Area total: 2529.5ha
) Area vacia: 227.8ha
) Rendimiento agricola: 32.3t/ha.
6) Siembra del afio: 201.5ha.
) Fuerza de trabajo directa a produccion de cafa: 137 hombres.
) Costo por peso: 1:1.09
)

%. de enyerbamiento: 15%.

Los datos de esta unidad nos demuestran que debido al area vacia que tiene le es preciso
sembrar volumenes grandes de area y teniendo en cuenta la fuerza de trabajo vinculada a la
produccion cafera que es insuficiente para enfrentar la siembra y la atencion cultural a las
plantaciones de retofio, es esto causa de altos % de enyerbamiento el cual ocasiona bajos

rendimientos y la situacion econdmica desfavorable que presenta.
UBPC Laos.

) Area plantada de cafia: 1617.0 ha

) Demolicién: 176.8 ha

) Area total: 2569.7ha
4) Areavacia: 133.0 ha

) Rendimiento agricola: 29.4t/ ha.

) Siembra del afio: 318.3 ha.
7) Fuerza del trabajo directo a la produccién de cafia: 83 hombres.
8) Costo por peso: 1:1.25.

9) %. de enyerbamiento: 17.

Esta unidad presenta elevado % de enyerbamiento provocado por la insuficiente atencion a sus
areas de retofio debido a la escasez de fuerza de trabajo y altos volumenes de siembra,
ademas del area vacia que se encuentra sin producir, lo cual le da una situacion econémica

muy desfavorable.
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UBPC Tanteo.

BN

Area plantada: 1170.7 ha

)
2) Demolicién: 160.8 ha
3) Area total:2200.7 ha
4) Areavacia: 33.0 ha
5) Rendimiento agricola: 37.2t/ ha
6) Siembra del afio: 230.8ha
7) Fuerza de trabajo directa a la produccion de cafa: 173 hombres
8) Costo por peso: 1:0.93.
9) %. de enyerbamiento: 8.

En esta unidad se puede observar como el rendimiento agricola es mayor que en las
anteriormente analizadas, siendo el % de enyerbamiento bajo pues dispone de fuerza de
trabajo suficiente para atender las plantaciones cafieras y enfrentar la siembra; ademas esta

unidad es rentable.

UBPC Esperanza.

Area plantada: 999.4 ha

Demolicion: 76.8 ha

Area total: 1803.3 ha

Area vacia: 200.6 ha

Rendimiento agricola:30.1t/ha

Siembra del afio: 245.0 ha

Fuerza de trabajo directa a la produccion de cafia: 97 hombres

Costo por peso: 1:1.19

© ® N o g k0w DN =

%. de enyerbamiento: 17.

En esta UBPC se observa la pobre disponibilidad de fuerza de trabajo y alto % de
enyerbamiento en los campos, ademas de altos volumenes de siembra y demolicion, lo cual en
su conjunto da un resultado econdmico negativo, lo que hace necesario tomar medidas para

aumentar la produccion agricola.
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2.5. Analisis de los diagnésticos en las UBPC.

Después de realizar el diagndstico en las unidades productoras, se detecta un grupo de
problemas, los cuales nos conlleva a aplicar herramientas de estudios para precisar los

problemas que mayor incidencia tienen en la organizacion del trabajo. Los cuales son.
Banco de problemas existentes

+ Déficit de fuerza manual
+ Mala calidad en las labores
Déficit de maquinaria
Deficiente organizacion de la produccién

No se realizan las actividades en el momento oportuno

.

.

.

+ Falta de insumos
+ Falta de control en la ejecucion de las actividades
+ Mala planificacién

¢ Mala capacitacion

+ Falta de motivacién

¢ Malas condiciones laborales

Después de ser analizado los principales problemas detectados en el diagnéstico, el grupo de
experto determina los que mayor incidencia tienen en la desorganizacion de la fuerza de trabajo

en las unidades productoras de cafia.

Herramientas utilizadas.

Diagrama ishikawa o causa — efecto.

Método Delhpi (Coeficiente de Kendall)

Fotografia colectiva.

Encuestas. (Ver Anexo 7, LIKERT y 8, Motivacion). Las que fueron realizadas con el objetivo de
determinar los problemas de organizacion de las unidades, asi como la motivacion del personal

en las mismas.

34



Falta de control en la
Falta de ejecucion de la

Insumos labores. Mala planificacién.

\ Organizacién de
/ La fuerza de trabajo

Mala Falta de Malas condiciones

Capacitacion. Motivacion. Laborales.

Una ves emitidas las valoraciones, se condensa en una tabla o Matriz de juicios (tabla 1.2)
donde Rj significa la sumatoria de los valores otorgados por cada unos de los expertos (E).
Deduciendo de la Rj menor la causa mas importante y de la Rj mayor la causa menos
importante. En la tabla resulta la mala planificaciéon como la causa mas importante y la falta de
insumos como la menos importante. Después calculamos la concordancia C segun la
formulacién correspondiente y si se alcanza C* 60% para cada Rj tiene un buen nivel de
consenso. Como puede apreciarse, con excepcion de la causa 3 las restantes cumplen con C3.

La expresion para el calculo de C es como sigue.

C=(1-Vn/Vt)*100 Si: Cc> 60 por ciento, se acepta la concordancia.

Cc<60 por ciento, se elimina el criterio por baja concordancia.

Donde:

C: concordancia expresada en porcentaje.
VN; cantidad de expertos en contra del criterio predominante.

VT; Cantidad total de expertos participantes.
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Causa # 1.2.4.5.6.
C=(1-VN/VT)*100
C = (1-3/9)*100

C = (1-0.33)*100

C =67

Causa # 3.
C=(1-VN/VT)*100
C = (1-4/9)*100

C =(1-0.44)*100

C =56

La variante utilizada en este trabajo es el método Delhpi y el de coeficiente de Kendall, debido a
que para su uso no es necesario que los expertos se encuentren relativamente cerca.

El método Delhpi consiste en una técnica de trabajo grupal donde no interactuan directamente
los miembros del grupo, es decir se basa en aplicar un cuestionario o formulario a cada

integrante del grupo. Ver Anexo # 4.

Este método posee un procedimiento matematico y estadistico que permite validar la fiabilidad
del criterio de los expertos mediante el coeficiente kendall (w) y la concordancia entre ellos

(Cc), la expresion matematica para este ultimo coeficiente es:

El método de kendall consiste en la recopilacion o recogida de informacion ponderada de los
expertos se debe trabajar con 7 expertos como minimo. Se unifica el criterio de varios
especialistas con conocimientos de la tematica, de manera que cada integrante del panel haya
ponderado segun el orden de importancia, que cada cual entienda a criterio propio.

A continuacién se muestra el procedimiento matematico, que se basa en la suma de la

puntuacion para cada caracteristica con el algoritmo siguiente.

2.6. Calculo de la fuerza de trabajo.

Se realizo un estudio de aprovechamiento de la jornada laboral, mediante el calculo de la fuerza
de trabajo necesaria por unidades .Asi como la fuerza de trabajo disponible y el déficit de la
misma en una serie de actividades a realizarse, este trabajo se realizd en 4 unidades y después

este analisis se le realizo a la Empresa ver Anexos #5
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UBPC Dos Hermanos

Enero- Julio-
Febrero | Marzo | Abril | Mayo | Junio |Junio |Julio | Agosto | Sept | Octubre [Nov |Dic |Dic
Fza de trabajo
neces. 44 64 67 |83 69 336 71 37 32 |18 9 5 253
Fza disponible |29,0 29,0 (29,0 29,0 |29,0 [145,0 |29,0 |29,0 29,0 | 29,0 29,0 [29,0|174.0
Déficit 15,0 350 |38,0 54,0 |40,0 [182,0 |8,0 |8,0 53.0
UBPC Laos
Enero- Julio-
Febrero | Marzo | Abril | Mayo | Junio |Junio |Julio | Agosto | Sept | Octubre | Nov |Dic |Dic
Fza de trabajo
neces. 32 61 62 |84 84 323 74 |54 52 |29 12 221
Fza disponible |25,0 250 [25,0(25,0 |25,0 |125,0 |25,0 |25,0 25,0 | 25,0 25,0 150,0
Déficit 7,0 36,0 |37,0(59,0 [59,0 [198,0 (49,0 29,0 27,0 14,0 109,0
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UBPC Tanteo

Enero- Julio-
Febrero | Marzo | Abril | Mayo | Junio | Junio |Julio | Agosto | Sept | Octubre | Nov | Dic | Dic
Fza de trabajo
neces. 41 28 49 60 62 240 36 19 11 5 4 3 78
Fza disponible | 23,0 23,0 |[23,0 |23,0 |{23,0 |115,0 |23,0 |23,0 23,0 | 23,0 23,0 |23,0 {138,0
Déficit 18,0 5,0 26,0 |37,0 |39,0 |125,0 |13,0 13,0
UBPC Esperanza
Enero- Julio-
Febrero | Marzo | Abril | Mayo |Junio | Junio Julio |Agosto | Sept | Octubre [ Nov |Dic |Dic
Fza de trabajo
neces. 31 47 53 58 64 253 43 36 19 |16 8 5 127
Fza disponible | 20,0 20,0 |20,0 (20,0 |20,0 [100,0 20,0 20,0 20,0 | 20,0 20,0 |[20,0(120,0
Déficit 11,0 27,0 |33,0 |38,0 [44,0 |153,0 23,0 |[16,0 39,0
Empresa
Enero- Julio-
Febrero | Marzo | Abril | Mayo | Junio | Junio |Julio | Agosto | Sept | Octubre | Nov | Dic | Dic
Fza de trabajo
neces. 148 200 231 285 |[275 |1148 |224 |146 114 |68 33 |13 |598
Fza disponible 97,0 97,0 |97,0 |97,0 |97,0 |485,0 |97,0 |97,0 97,0 97,0 97,0 197,0 |582,0
Déficit 51,0 103,0 |134,0|188,0 (178,0 |654,0 |127,0|49,0 17,0 193,0

2.7. Estudios de Tiempo.

Para realizar el estudio de tiempo se aplico la técnica de la fotografia colectiva donde se

realizaron tres observaciones preliminares para determinar "N° que es el numero de

observaciones a realizar. Donde ver anexos # 6.
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Dias Trabajadores

De I | [} v

Obser- Tiemp | Tiemp | Tiemp | Tiemp | Tiemp | Tiemp | Tiemp | Tiemp

vacion Trab No Trab No Trab No Trab No
Trab. Trab. Trab. Trab.

1 252 108 248 112 265 95 250 110

2 256 104 238 122 252 108 246 114

3 243 117 248 112 246 114 256 104

T 250 110 244 115 254 106 250 110

Promedio

Se ha calculado por cada trabajador el promedio durante los tres dias de observaciones de

tiempo trabajado =, para calcular el rango, donde:

Rango del grupo.

Rg == max - s Min
Rg =254 - 244
Rg=10

Tiempo promedio del grupo. (Tg)
Tg=T1+T2+ T3+ T4

4

Tg =250+244+254+250
4

Tg =998/4

Tg = 2495

Ahora con el rango y el tiempo promedio asi obtenidos para el grupo se calculara el cociente Rg
/I Tg

Rag = 10/249.5=0.04

Tg

Con este valor de R/T se entra en la tabla. (Ver Anexo 3) y se determina que se requiere

realizar un dia de observacién a esos cinco trabajadores.

Una vez determinado "N” se procede hacer el estudio que cuenta con una observacion.
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En estudio realizado en un colectivo de trabajadores perteneciente al lote San Nicolas Donde se

aplico la técnica de estudio de la fotografia colectiva se obtuvo los siguientes resultados.

Resumen del tiempo de la fotografia colectiva.

Simbolo | Obrero Obrero Obrero Obrero Sumatoria
I | ]l v
TST 45 54 53 52 204
TP 240 220 225 235 920
TIDO 10 21 19 10 60
TiOoC 20 20 18 18 76
TDNP 45 45 45 45 180
Total 360 360 360 360 1440
Tiempo promedio:
Sumatoria del Obreros
Simbolo tiempo Minutos (2/3)
(2) (3)
TST 204 4 51
TP 920 4 230
TIDO 60 4 15
TiOC 76 4 19
TDNP 180 4 45
Total 1440 4 360

Calculo para determinar el tiempo perdido dentro de la Jornada laboral. Por tiempos de

interrupciones.

Donde:

Pt: Pérdida de tiempo por causa del trabajador.

TIDO: Tiempo de interrupciones por violacion de la disciplina laboral.

JL: Jornada laboral.
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Pt1= Tido / JL * 100 PT1 = Tioc / JL *100
Pt1=15/360 *100 Pt1=19 /360 * 100
Pt1=4.1% Pt1=5.2 %

Este resultado nos muestra un desaprovechamiento de la J .Laboral de un 4,1% por violacién
de la disciplina laboral y 5,2 % de desaprovechamiento por tiempo de interrupciones por otras

causas organizativas.

Eliminando las pérdidas de tiempo por TIDO y por TIOC podemos lograr un incremento de la

productividad del trabajo segun se expresa en el siguiente calculo.

Pt2 = Tido / To * 100 Pt2 = Tioc / To * 100
Pt2 =15/230 * 100 Pt2= 19/230 * 100
Pt2=6.5 % Pt2=8.2%

Estos valores indican que con la aplicacién de las medidas organizativas que se implanten para
eliminar el TIDO ofrece alrededor de 6.5 % de incremento de la productividad del trabajo y por

el TIOC ofrece alrededor de un 8.2 % de aumento de la productividad del trabajo.

Eliminando las interrupciones del TIDO y el TIOC representaria un incremento del TO dentro de

la Jornada laboral (JL)

Donde:

AJL=TO+TPC + TS + TDNP + TIRTO /JL * 100
AJL=230+ 0 +10+45 + 0 /360*100
AJL = 791 %.

Este valorindica que al rededor del 79.1 % de la JL se aprovecha en tiempos normables.

Ejemplo de grupos de trabajos dispersos.

- Un grupo de 4 trabajadores en herbicida.
- Cada trabajador tiene un minimo diario de 14 cordeles.
= tarea del colectivo en los dias es igual a:

- 4 trabajadores * 14 cord. = 56 cord diarios
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= tarea del colectivo en la quincena es igual a:
56 cord. * 12 dias = 672cord.

Esto demuestra que como se encuentra organizada la fuerza de trabajo en estos momentos no

se logran los niveles de produccion esperados

2.8. Diagnéstico de la Situacion Actual de la organizacion de la limpia integral en la

Unidad Dos Hermanos.

El diagndstico es un analisis detallado de toda la informacion obtenida acerca de la estructura,
procederes, sistemas y otros elementos relevantes de la unidad o parte de ella y su propdsito es
precisar aquellos aspectos en que se desea perfeccionar el sistema. Un diagndstico certero
permite otorgar prioridades a la solucion de debilidades y aprovechamiento de las

oportunidades existentes para garantizar el adecuado y esperado funcionamiento de la unidad.

Para llevar a cabo dicha etapa se utilizé el modelo de Beer atendiendo a las ventajas que este

ofrece con relacion a otros modelos, explicados ya en el capitulo anterior.

Las técnicas utilizadas para el diagndstico y analisis de cada uno de los elementos de este
modelo se basaron fundamentalmente en técnicas de recopilacion de informacion, entre ellos:
las entrevistas individuales y grupales, los cuestionarios aplicados a directivos, técnicos,
administrativos, obreros y de servicio, la observacién directa, el analisis de opiniones emitidas

por un grupo de expertos y pruebas estadisticas.

La cantidad de encuestados que permite validar estadisticamente la confiabilidad de los datos

es determinada a partir del tamafio 6ptimo de la muestra cuya expresion matematica es:
z, .\’
[ d/z] xpx(-p)

_ . i
1 “s 1
1+ — 1-p)- —
+N[depx( P)-

Donde:
n — Tamano de la muestra.
N — Poblacion.
Za/2 — Percentil de la distribucién normal (1.96)
P — Valor que da el mayor tamafio de la muestra (50 %)

d — Error absoluto (5 %)
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[1-96}2 x0.5x(1-0.5)

Sustituyendo: n = 0.05 > =128
L (L6 ><0.5><(1—o.5)—1—
194 { 0.05 194

Una vez conocido el tamafio de la muestra se procede entonces a extraer la misma de la

poblacién correspondiente, para ello se tuvieron en cuenta los siguientes criterios de inclusion:

Todos los cargos de la Unidad.
Todas las categorias ocupacionales.
Personas con experiencia en el desempefio del cargo.

El personal a analizar no se encuentra en el periodo a prueba.

o M D~

Trabajadores que no estén en término de contrato de trabajo por sanciones, ineptitudes,

entre otras.

Partiendo de una asignacion porcentual se determina la cantidad de encuestas para directivos,

técnicos, administrativos, operarios y de servicios ver anexo # 9

APd =n/N *D

APt =n/N*T

Apa =n/N *A

Aps = n/N *S

Apo =n/N *O
Donde:

APd __ asignacion porcentual dirigentes.
APt __ asignacion porcentual técnicos.
APa __ asignacién porcentual administrativos.
APs __ asignacion porcentual servicios.
APo __ asignacién porcentual operarios.
N _ Tamano de la poblacion.
n _ Tamano de la muestra.
D _ Total de Dirigentes.
T __ Total de Técnicos.
A __ Total de Administrativos.
S __ Total de Servicios.
O __ Total de Operarios.

Sustituyendo:
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APd=128/194*11=7

APt=128/194*8 = 5
APa=128/194*10= 6

APs =128/194 *19=12

APo =128/ 194*146 = 96

e Directivos: 7
e Técnicos: 5
e Administrativos: 6
e Servicio: 12

e Operarios: 96

Resultados.

La maxima expresion de las politicas de GRH, siguiendo el modelo de Beer, es a través de los

resultados, los cuales revelan la eficacia y eficiencia de las mismas en la Unidad.

Para valorar la percepcion de los trabajadores y directivos acerca del grado de compromiso,
competencia y congruencia resultantes de las politicas de GRH, se aplico una encuesta
LIKERT referenciada anteriormente, donde el nivel de compromiso fue valorado en una escala
de 0 — 10, arrojo que el 100 %, 100%, 100%,100%, 100% de los dirigentes, técnicos, de
servicios, administrativos y obreros lo consideran alto, Valorando el nivel de congruencia en
una escala de 0 - 10 se refleja que el 100%, 100%, 100%, 100%, 100% de los dirigentes,

técnicos, de servicios administrativos y obrero lo consideran alto.

El grado de congruencia valorado en una escala de 0 - 10 corrobora que el 75%, 62.5% y
61.8% de los dirigentes, técnicos y obreros lo consideran alto y el 100% de los administrativos y
de servicios lo consideran medio respectivamente, demostrando que el personal esta preparado
para aceptar nuevos roles en la organizacién. Los niveles actuales de compromiso,
competencia y congruencia son satisfactorios lo que contribuye al cumplimiento de los
objetivos estratégicos trazados por la unidad para lograr la excelencia en la calidad de la
produccion de vienes y servicios que se les brindan a los clientes. No obstante las unidades

deben incrementar estos niveles para perfeccionarse cada vez mas.

Para procesar las encuestas tratadas anteriormente se utilizé el paquete estadistico SPSS.15

como se muestra en el anexo # 10.
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2.9. Conclusiones Parciales del Capitulo 2

Las unidades cuentan con el personal idoneo pera llevar a cabo la organizacion de la

limpia integral, pero estos no tienen en cuentas las medidas organizativas de la misma.

En el diagnostico realizado a estas unidades, quedo demostrado la necesidad de
organizar mejor el procedimiento de las actividades culturales que se realizan en la

limpia integral.

Se pudo observar que en algunas ocasiones no se realiza de forma correcta estas
labores, debido que a los trabajadores no se les impartié el debido conocimiento de

cémo hay que realizarla.
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Capitulo # 3. Proyeccion del procedimiento para la campaina de limpia integral.

3.1. Procedimiento para la proyeccion de la campafa de limpia integral, el cual cuenta con las

(5) fases siguientes:
o Fase preparatoria
Esta fase se desarrolld en 2 etapas fundamentalmente, las cuales se explican a continuacion:

Etapa 1. Diagnéstico de la situacion actual de la Organizacion de la campafia de limpia integral
en las Unidades Objeto de estudio.

Para que el proceso de analisis y Organizacion de la campafia de limpia integral se inicie, debe
existir previamente, como es l6gico, una necesidad que conduzca a tomar la decisién de

elaborar el procedimiento de organizacién de las unidades objeto de estudio.

Para detectar esta necesidad y por la influencia que tiene la actividad clave de Organizacion de
la campanfa de limpia integral, se considerd realizar un diagndstico de la situacion actual de las

unidades, el cual se hizo utilizando diferentes técnicas para ello.
Etapa 2. Analisis y perfeccionamiento de los sistemas de trabajo.

La tendencia actual en el disefio de los sistemas de trabajo es hacia puestos de trabajo
polivalentes o multihabilidades; en correspondencia con esta tendencia habra que garantizar
que el procedimiento no signifique una traba legal, sino un marco referencial con un perfil
amplio, propiciando el enriquecimiento del trabajo, tanto en su vertiente horizontal como en la

vertical.
La consideracion anterior evidencia la necesidad de trabajar en este sentido.

En el desarrollo de esta etapa se tuvo en cuenta las modificaciones en el disefio de los
sistemas de trabajo, pues esto presupone una revision del procedimiento disefiados para las
unidades, se valoraron los cambios en los métodos de trabajo y/o en las condiciones de trabajo.
Asi como los cambios en la estructura organizativa de las unidades. Ademas este analisis de
los sistemas de trabajo comprendié el estudio de la organizacién del trabajo del personal,

incluyendo las condiciones de trabajo y la seguridad e higiene ocupacional, entre otras.
o Fase de planeamiento
Esta fase se desarrollé en 7 etapas fundamentalmente, las cuales se explican a continuacion:

En esta fase, todo el estudio y confeccién del procedimiento fue cuidadosamente planeado. Las
etapas desarrolladas en la fase de planeamiento fueron las siguientes:

Etapa 1. Definicion de los objetivos del procedimiento.
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Se debe definir el objetivo o (los objetivos) que se pretende alcanzar con el procedimiento para
la organizacion de la campanfa de limpia integral. Como se analizé anteriormente, un estudio de
este tipo puede tener numerosas finalidades y objetivos, entre ellos: la organizacion de
actividades en la limpia integral, la planificacién de las mismas, control del personal, el disefio
de estructuras retributivas, la seguridad y prevencion, la definicion de responsabilidades, la

comunicacion, etc.

Etapa 2. Determinacion de las unidades objeto de estudio, a las cuales se les elaborara el

procedimiento.

Antes de iniciar el estudio, resulta de vital importancia, determinar las unidades que van a ser

analizadas, ya que de ello, dependeran las técnicas y métodos a utilizar.

En correspondencia con lo anterior y tomando como base el diagndstico de Organizacion de la
campafia de limpia integral se determind comenzar este estudio con las unidades relacionadas
anteriormente, por las particularidades de cada una de ellas, asi como por la gran incidencia
que las mismas tienen en los ingresos y utilidades de la empresa y por lo significativo que

resultan de manera general para las Unidades.
Etapa 3. Explicacion a la alta direccidon de los objetivos del estudio.

En esta fase se realizdé una sesion de trabajo con el Consejo de Direccion de las Unidades
donde se les explicé a sus miembros los objetivos de la investigacion, las ventajas que

reportaria la misma y se les impartié ademas una panoramica general del tema.
Etapa 4. Seleccion del personal que va a realizar el estudio. Creacion del grupo de expertos.

Una cuestidén que habra que resolver en todos los casos en que se lleve a cabo este tipo de
estudios es la de ¢,quién ha de elaborar el procedimiento de organizacién para la campafa de
limpia integral? Pueden adoptarse diversas soluciones: un técnico del Departamento de
Recursos Humanos, su jefe inmediato superior, un consultor externo o una combinacion de

varios.

Lo mas habitual suele ser acudir a algun técnico del Departamento de Recursos Humanos y a
un consultor externo para formar y entrenar al personal de la propia Unidad, en caso de ser
necesario. Entre todos llevaran a cabo la elaboracion del procedimiento, apoyandose en los
trabajadores de mayores experiencias. De esta forma, se aprovecha la experiencia y el
conocimiento de los consultores externos y se evitan los costos que supone contratar a uno o

varios consultores externos para llevar a cabo todo este estudio.
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Esta investigacion se realizé por un equipo multidisciplinario de la propia Empresa, el cual
estaba integrado por diversos especialistas de la Direccion de Recursos Humanos de la

Empresa y de las Unidades.
El grupo de expertos fue seleccionado utilizando los siguientes criterios:

= Experiencia y calificacion profesional en la actividad que desempefia.
= Conocimiento profundo del puesto.
= 5 0 mas afos de experiencia en la actividad.

= 50 mas afios de experiencia en la Empresa.

Una vez definidos los criterios de seleccién de los expertos se procede al calculo del tamano de
la muestra. Para el efectivo desarrollo de este paso primeramente se decidié la proporcién del
error deseado al realizar la inferencia con los n expertos (p), el nivel de precision (i) y el nivel de
confianza que se desee tomar. Seguidamente se pasa a calcular el tamafo de la muestra de
expertos, auxiliandose de la férmula que a continuacién se expone:

_ p(-pk

n iz
Donde:
K = Depende del nivel de confianza y adopta:

Cuando 1-oc= 95% un valor de K = 2,6896

P =0.05.
i<=0,12
i=0,11984

Sustituyendo en la formula:

o 005 (1-0.05) 26896
(0.11984 )2

n = 9 expertos
Después de realizado el calculo se definié el numero de expertos por cargos (9).

Etapa 5. Seleccion de los métodos para el registro de la informacién necesaria para el estudio

y preparacion del material de trabajo para el mismo.

En esta etapa, segun la naturaleza y las caracteristicas de las unidades que deben ser

analizadas, se seleccionan los métodos de analisis mas adecuados.
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En definitiva, no existe un método mejor o peor que los demas. Se suelen utilizar métodos
mixtos, debido a que la combinacion de varios métodos, brinda la posibilidad de atenuar los

inconvenientes que se presentan al aplicar cada método de forma independiente.

Se utilizaron en esta etapa varios métodos de analisis, pues las unidades son de naturaleza
semejante y presentan caracteristicas iguales. Entre los métodos seleccionados en este
estudio para el registro de la informacién se encuentran, entrevista, observacion, dinamicas de

grupo y el método de expertos (Delphi).

Ademas en esta etapa se preparo todo aquello que iba a ser necesario para la realizacion del

estudio, con el objetivo de elaborar el procedimiento correspondiente.

Se definié ademas el contenido de los métodos seleccionados para registrar la informacion
necesaria, con el objetivo de realizar el procedimiento de organizacion para la campafia de
limpia integral. En el caso del método de expertos se planificé bien cada ronda y la forma de

realizar el mismo.
Etapa 6. Entrenamiento al grupo de expertos en Gestion de Organizacion:

En esta fase a todos los expertos seleccionados se les dio un entrenamiento en el tema de
Gestidon de la organizacién, aportandoles en esencia las concepciones mas actuales de la GRH,
asi como también la explicacion del proceder del método a utilizar.

Etapa 7. Explicacion a los trabajadores sobre las particularidades del estudio a realizar:

Una vez cumplidas las etapas anteriores, se explico a todo el personal, tanto a los directivos
como al resto de los trabajadores involucrados, qué se iba a realizar un estudio para elaborar un
procedimiento para la organizacién de la campafa de limpia integral, con el objetivo de que

todos estuvieran informados y tratar de obtener asi, la maxima colaboracion.

Como parte de este paso se reunié (como se explicé anteriormente) al Consejo de Direccion de
las Unidades para comunicarles a todos los directivos los objetivos, el alcance y contenido del
estudio que se iba a realizar, asi como las principales caracteristicas de éste. Luego como
segunda parte de esta etapa, se reunio al resto del personal de las Unidades para informarles
las caracteristicas del estudio, los objetivos que se perseguian con este y lograr asi la activa

participacion y motivacién de los trabajadores en el mismo.
o Fase de ejecucion

En esta fase se lleva a cabo, la etapa de ejecucién del estudio, en la cual se desarrollaron los

pasos siguientes:

Paso 1. Registro de la informacion.
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Este paso se registro toda la informacion necesaria, referida a los distintas labores en las
unidades objeto de estudio, para elaborar el procedimiento de organizacion, a partir de los

métodos seleccionados, en funcion de los cuales se preparo el material de trabajo.

En la literatura consultada no se detectd un criterio unanime entre los autores para presentar
estos resultados, existiendo una gran diversidad de criterios y formatos para estructurar la
informacion registrada. Sin embargo, la mayor parte de los autores coinciden en clasificar la
informacion en varias categorias. Teniendo en cuenta lo antes expuesto y dada la necesidad
de garantizar que la presentacion de la informacién contenida en el procedimiento, sea

homogénea para todas las Unidades, se propuso un procedimiento estandar para las mismas.

Paso 2: Aplicaciéon del método Delphi, (A. Cuesta) a través de diferentes rondas que se

explican a continuacion:

1. Desarrollo de la primera ronda. En este paso a cada experto del grupo de forma individual se

le entreg6 una hoja de papel en la que se le plantea:

Para la realizacion del procedimiento anterior se necesita que usted responda a la siguiente
pregunta:

¢ Cuales son los requisitos de organizacion y habilidades que deben poseer las unidades
para lograr un desempefio exitoso en la campafa de limpia integral?

Posteriormente los especialistas que aplicaron el método analizaron los resultados y a través
de la técnica de reduccion de listado erradicaron repeticiones y similitudes, ademas de
configurar una tabla donde se reflejaron las cualidades que determinaron los expertos.

2. Segunda ronda: Se le entrega por separado a cada experto una hoja de papel donde
aparece la tabla confeccionada con anterioridad y se le pregunté: ¢ Esta Usted de acuerdo en
que esas son verdaderamente los requisitos de organizacion y habilidades que deben poseer
las unidades para lograr un desempefio exitoso en la campafa de limpia integral?, donde su
opinién sea aceptada marque con una (1) y donde no este de acuerdo con un (-).

Luego de recogidas las respuestas de todos los expertos, se determiné el nivel de concordancia

a través de la expresion:

Cc=(1-Vn/Vt)*100

Donde:

Cc: Coeficiente de concordancia expresada en porcentaje.
Vn: Cantidad de expertos en contra del criterio predominante.
Vt: Cantidad total de expertos.

Los criterios donde Cc >= 60% se tomaron en cuenta y donde Cc<= 60% se desecharon.
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3. Desarrollo de la tercera ronda. En esta ronda a los expertos se les pregunto:

¢ En qué nivel considera usted que las unidades deben poseer estos requisitos de organizacion
y habilidades para lograr un desempefio exitoso en la campafia de limpia integral?

En este paso se les orientd a los expertos que (3) significaba que debe poseerlo en un nivel
bajo, (2) en un nivel medio y (1) en un nivel alto.

Recogida la informacion se paso a la siguiente fase.

Procesamiento de los resultados. Este paso se efectud utilizando el Método Delphi vy el
coeficiente concordancia de Kendall W, criterio que supera al coeficiente Cc por su rigor
estadistico. En caso de no existir concordancia se realizaria otra ronda. Ver Anexo # 5

4. Desarrollo de sesiones de trabajo en grupo con los expertos. Luego de un profundo y
exhaustivo analisis del manual de normas y procedimientos, para la organizacion del trabajo, de
los cuestionarios y de la utilizacion de los criterios sobre la organizacion del trabajo en las
brigadas de limpia integral, cualidades o requisitos de personalidad y habilidades que aportaron
los expertos se llegd a la confeccion de la organizacién de la limpia integral de las Unidades, a
través del uso de las técnicas de dinamica de grupo.

En este paso se tuvo en cuenta que los procesos de calculo no son solo los relevantes en la
toma de decisiones consensuales, sino también los procesos psicosociolégicos y de
comunicacion en la busqueda de la comprensién y el consentimiento del grupo decidor. Pues se
parte de que las ponderaciones y sus expresiones numéricas, asi como las sucesivas rondas
marcan pasos en la interactividad grupal aportando un hilo conductor.

Paso 3. Redaccién y presentacidn de la organizacion de la limpia integral al grupo de expertos:

En este paso se validaron y aprobaron los procedimientos de organizacion para la campana de
limpia integral con los propios expertos y con los representantes de la actividad.

En esta etapa ademas se redactd de acuerdo con la informacion registrada, una primera version
de la organizacion.

La experiencia demostr6 que no existen esquemas fijos que seguir para la redaccién y
presentacion de la organizacion de la limpia integral, aunque los expertos sugirieron que se use
un estilo sencillo, conciso y claro, procurando iniciar cada frase con un verbo de accién y en
tiempo presente, evitando toda expresion que no de informacién exacta y necesaria, asi como
todo tipo de valoraciones vy juicios propios del personal que participa en la organizacion de dicha
campainia.

3.2. Nueva organizacion de la campaia de limpia integral

Las unidades basicas de produccion cooperativas son un area de responsabilidades de la

agricultura cafiera donde se materializa la ecuacion de ingresos menos gastos y tienen como
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instrumento de planificacion y control el presupuesto de gastos e ingresos. Las (UBPC) tienen

asignado personal fijo que responde por los resultados que se logran.

Estas

unidades de produccidon cooperativas ademas de su produccion principal (Cafa)

dedicaran en coordinacion con la Empresa una parte de su superficie agricola no dedicada a

cafa a la produccion de alimentos, pecuarias para satisfacer las necesidades de sus

trabajadores y familias, asi como las ventas a acopio.

Los jefes de las UBPC

v
v

Deben tener caracteristicas de lider en el territorio.

Tienen la responsabilidad de captar personalmente a la fuerza de trabajo que se
necesita.

Colaboraran con los consejos populares del territorio en cuanto a las mejoras que se
deben alcanzar en lo social de la comunidad.

Deben de tener preparacion minima sobre como administrar recursos materiales,
financieros y humanos.

Hacer cumplir la disciplina laboral y técnica que es la reglamentada y aprobada.

Asumen personalmente la direccion de las (UBPC) y son los responsables del trabajo
realizado por cada trabajador acordes a la participacion y los resultados individual de
cada uno de ellos y teniendo como fuente de recursos financieros el presupuesto de
gastos aprobado.

Velan porque los valores de gastos se correspondan realmente con lo insumido en las
(UBPC).

Velan porquen los ingresos de las UBPC se acrediten realmente en los balances

acordes a las ventas.

Las principales labores que se realizan en la limpia integral por brigadas integrales son:

v
v
v

Limpia manual y mecanizada.
Limpia con Herbicidas manual y mecanizado.

Cultivo desyerbe manual y mecanizado.

3.2.1. Plan de mejoras continuas para la organizacion de la limpia integral.

v

Se crearan en cada uno de los lotes de las UBPC la casa de descanso donde los
obreros tengan la posibilidad de almorzar y descansar asi como tener un lugar donde se

puedan discutir los planes de trabajo.
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v' Las UBPC estan obligadas a garantizar la transportacion del personal que lo necesita.

<

En el comedor se garantizara cada dia la mejor alimentacion posible.

\

En los planes de negocios de los colectivos de las UBPC se inscriben las necesidades
mas urgentes y necesarias para el mejor desarrollo de las actividades encomendadas.
Se planifican 2 mudas de ropas por cada integrante de las (B | P) al afio.

Se planifican 2 pares de botas de gomas y un par de zapatos.

Se garantizaran los instrumentos de trabajos necesarios.

SERNERNEAN

Se planifican garantizar las monturas, capas y botas de los jefes de lotes.

Las areas de trabajos se proponen que tengan personal fijo, que respondan por las actividades
encomendadas y se proponen organizarlas en brigadas integrales de produccién caferas
(BIPC).

Las actividades mecanizadas realizaran sus trabajos prestando un servicio de las UBPC y a las
areas agricolas.

Los obreros o (BIPC) podran ejecutar tareas en otras areas y/o unidades con previa
programacion de actividades y siempre con cargo al presupuesto de gasto del lote que recibe el
servicio.

Las actividades tendran que ser programadas quincenalmente en 2 variantes (Normal y
Eventual)

Se gestiona con salud los programas de chequeos médicos sistematicos para todos los
trabajadores y en un periodo mas corto para los que trabajan relacionados con herbicidas y

otros productos quimicos.

Se coordinara con la empresa la realizacion mensual de noches cubanas con los mejores
trabajadores.

La emulacion socialista como motor impulsor principal en la motivacion del colectivo se reactiva
sistematicamente con aquellas tareas e indicadores de desempefio mas urgentes para el
incremento productivo.

La organizacion de las brigadas integrales de produccion de cafas (BIPC) Significa un
importante paso de avance en la organizacion del trabajador cafiero al eliminar el trabajo
disperso, mejorar la atencion del trabajador y lograr con la combinacion de la mecanizacién, los
medios quimicos y la traccion animal humanizar y hacer mas productivas las labores de limpia
integral, asi como lograr incrementar el salario medio por trabajador.

En el analisis de este trabajo se debe precisar todo lo concerniente al papel del hombre en el
proceso productivo, la estructura, formas de vinculaciéon de los resultados con la produccién

alcanzada, la problematica de la calificacién de la fuerza asi como todos aquellos elementos
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que contribuyen al uso racional y mas eficiente de este valioso recurso, el hombre .Para ello se
debe tener presente los siguientes aspectos principales.
v Politica laboral o de anticipos.
Situacion de la plantilla de cargo.
Trabajadores directos e indirectos vinculados a la produccion.
Estructuras por categorias ocupacionales.
Relacion entre el area de cafa y total de cooperativitas.
Formas de pagos y normas de trabajos.

Direccion y organizacion internas de las fuerzas de trabajo.

AN N NN N NN

Motivacion, estimulacién y atencién al hombre.

La motivacion y su escala de necesidades ponen de manifiesto que la respuesta para
incrementar los resultados productivos no esta dada solamente por estimulos materiales
(Dinero), sino que hacen falta también estimulos morales reconocimientos sociales e
individuales.
No obstante, también explica que un hombre con necesidades basicas o de seguridad y
proteccion insatisfecha no actuara de forma eficiente para mejorar los resultados productivos
de la organizacion.
A nivel de Empresa se crea un grupo de trabajo para las actividades mecanizadas de limpia
integral que brindan servicio a nivel de unidad.

v Cultivo desyerbe tradicional.

v" Herbicida mecanizad.

v Cultivo de alto despeje.

Las UBPC se proponen crear las condiciones de las BIPC para su traslado al campo, servicio

de agua y merienda.

La administracion de las UBPC debe de exigir al centro Gestor de la Empresa la entrega del
balance econdmico antes del dia 10 de cada mes para facilitar su analisis en la asamblea con
los colectivos y se evaluen las acciones a seguir en cada area en dependencia de los

resultados.
3.3. La vinculacién y organizacion del hombre al area.

La vinculacion del hombre a los resultados finales de la produccidon no se una consigna, es una

forma cualitativamente superior de la utilizacion de la fuerza de trabajo en las UBPC carieras.
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Existe la posibilidad de completar la fuerza de trabajo en las UBPC a partir de la incorporacion
de la mujer, pero es necesario tomar acciones como resolver definitivamente la ropa, el
calzado, priorizar los medios de proteccién y los instrumentos de trabajo, estos dos ultimos se
generalizan a todos los trabajadores.

En la medidas que las UBPC sean capaces de alcanzar mayor desarrollo social y se haga mas

atractivo el trabajo en ellas, el incremento de los jévenes al trabajo sera una realidad.

La vinculacion de los resultados finales de la produccion es una estrategia de las UBPC
caferas si se desea lograr un desarrollo sostenido y diversificado en la agricultura de forma
acelerada, permite crear y desarrollar una conciencia social en los recursos humanos, orienta a
los cooperativitas en el cumplimiento de su deber social conjugando los intereses individuales
con los del colectivo a través de una participacion mas directa y activa de todo el proceso
productivo, con ello se logra un compromiso de su mision.

También se desarrolla la capacidad de innovacion con iniciativas productivas y econémicas, se
aumenta la responsabilidad y se fortalece la direccion participativa, siendo mas viable la
aplicacion del control democratico en la gestion del proceso productivo, de potenciar la
disciplina laboral en sentido general.

La administracion de las unidades se apoya en las secciones sindicales y en los nucleos del

partido.

3.4. Sistema de pago y estimulacion

Para lograr una correcta estimulacion se deben seguir dos principios basicos.

v' La vinculacién del hombre al area como forma de estimular su interés por el trabajo y
su sentido concreto de responsabilidad individual y colectiva.

v' Asociar rigurosamente los ingresos de los trabajadores a la produccion alcanzada.

v' La formula mas adecuada para lograr materializar estos principios es determinar las
areas de responsabilidad en las diferentes actividades de la unidad, fijar los niveles
de produccién, presupuestando los gastos y distribuyendo parte de los resultados

que se obtengan entre los integrantes de cada una de las areas.

Emulacién
La emulaciéon como herramienta de motivacion tendra seguimiento mensual y los resultados se
ofrecen en las asambleas de los trabajadores, de igual forma es necesario establecer algun tipo

de emulacion con periodo mas corto y se hace para actividades tales como.
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Competencias de cultivos con buey
Limpia manual y mecanizada.

Cultivo desyerbe mecanizado.

AN NI NN

Competencias de herbicidas.

3.4.1. Los sistemas de pago.

El seguimiento sistematico a las mejoras de la vida en el puesto de trabajo, en lo social, en lo
espiritual sin caer en lo rutinario y estancar el avance que se va logrando, hace que los
trabajadores aporten mas cada dia.

v' Para las actividades de limpia integral y siembra de cafia se utilizan tazas progresivas de
pago, teniendo presente que la taza de mayor cuantia coincida con el presupuesto del
campo o lo establecido en crédito para la siembra.

v" En el presupuesto se tiene presente incrementar las tazas de pagos tanto para la limpia
integral como para la siembra los fines de semanas (sabados y domingos)y los meses
de julio-agosto por ser estos casos los de mayor déficit de fuerza y asistencia al campo.

v' Se diferencian las tazas de pagos por lotes, teniendo en cuenta la disponibilidad de
presupuesto en cada uno de ellos.

v" En la produccion de alimentos se organiza el sistema de fincas con plantillas de 0.5

hombres por Ha y aplicando la férmula de Ingresos —Gastos.

v' Se programan las siembras para lograr Vender todos los meses y de esta forma

garantizar la produccién y tener ingresos para pagar a los trabajadores asignados.

Las unidades en general y cada lote en especifico conocen de acuerdos a los ingresos
previstos fundamentalmente en zafra y la marcha en ejecucién del presupuesto de gastos,
de la posible utilidad a obtener en el balance de junio 30. Teniendo en cuenta esta
evaluaciéon que se hace mensualmente que se decide pagar las utilidades previstas para el
personal de las BIPC (70% del total).

El 30% de las utilidades restantes que no se paga a las BIPC es para los trabajadores de la

Unidad que realizan otras actividades, (Administracion, Alimentos, taller, Comedor).
Las utilidades que se pagan a las BIPC en sus 3 momentos obedecen a los resultados de

cada lote que de hecho constituye el 1° eslabon de un colectivo vinculado a su area

propiamente.
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Se acuerda en Asamblea que el salario de los operadores de combinadas obtenido en el
desarrollo de la zafra se disminuye en un 50% a los efectos del pago de las utilidades y asi

alinearlo a lo obtenido por el personal de las BIPC que son los que hacen cafia todo el afio.

3.5. Tratamiento laboral y salarial a las interrupciones.

Por las caracteristicas de las actividades que desarrollan nuestras unidades se elaboran en
dos periodos, zafra y mas zafra. En el desarrollo de la zafra no se producen interrupciones
en las areas de trabajo, es un periodo seco y en el periodo de no zafra se producen lluvias y
fendmenos naturales pero en ningun caso se afecta el desempefo de las tareas en los
colectivos, en estos siempre se reubica al personal en actividades utiles y productivas, en
los programas de trabajo se planifican actividades adicionales para estos casos por lotes

caferos.

3.6. EI SIMAPRO en las brigadas integrales de produccion caneras.

El logro para que en una unidad cafiera, la limpia integral sea mas productiva y competitiva.
Como condicion indispensable para lograr la permanencia y fortalecimiento de su actividad
productiva, lo cual conlleva a la estabilidad del crecimiento cafiero, econdmico, en la
generacion de empleos, bienestar de sus trabajadores y la sociedad en sentido general es
un reto que viene enfrentando la economia cubana.

Las fuerzas de trabajo en las UBPC deben de ser calificadas y preparadas para nuevos
procesos de produccidn que se basen en mejoras continuas y de participacion de todos
nuestros trabajadores donde prime una mayor comunicacion, intercambio y responsabilidad

de todos en el logro de una mayor productividad.

El sistema practico que cumple con estos requisitos se conoce en el mundo de la técnica
como SIMAPRO (Sistema de Medicion y Avance de la Productividad).

Efectivamente mientras que con el sistema de medicion y avances de la productividad
(SIMAPRO) se mide la productividad del grupo de trabajo, proponiéndose y
comprometiéndose de hacer mejoras a nivel colectivo, con la competencia laboral se mide
el desempefio de cada uno de los integrantes del grupo, proponiendo y comprometiéndose

en hacer mejoras a nivel individual.
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Sin embargo el desempefio colectivo pasa por el individual y este ultimo es significante para la
organizacion en la medida en que contribuye al desempefio del grupo. Se puede decir que el
SIMAPRO ayuda a que se aplique la competencia dia a dia, mientras que la competencia
laboral ayuda a que los niveles de desempeno grupal avancen cualitativamente.

Para que el personal mejore su trabajo en funcion de los objetivos de la organizacion,
optimizando el uso de su tiempo y esfuerzo debe de haber un instrumento de gestion que le
ayude, oriente y motive en este proceso. En este caso el instrumento es el modelo SIMAPRO.
Su fundamento es que al medir la productividad vy retomar constantemente esta informacién
hacia el grupo de trabajo, se generan cambiasen el comportamiento del personal que conducen

al mejoramiento de la productividad.

3.6.1. Implantando técnica de SIMAPRO en las BIPC se lograran mejores resultados.
En las BIPC nos proponemos lograr un acoplamiento adecuado de los trabajadores agricolas

con la maquinaria (labores manuales y mecanizadas).

Material Técnico.
1. Lograr productividades promedios.
v' Cultivo de desyerbe 192 cord o mas.
v" Herbicida 25 cord o mas.
v Limpia manual 8 cord o mas.
2. Ingresos medios por trabajador mensual de mas de $400.0

3. Anticipo diferenciado de las otras actividades de la unidad

Ejemplo de calculo de la fuerza de trabajo en las unidades productoras

Se selecciono un grupo de 4 unidades productoras para calcularles las fuerzas de trabajo
necesarias, disponibles y el déficit de las mismas, en el cultivo desyerbe, limpia manual y
herbicida. Estas 3 actividades conforman la limpia integral, el cual aporto los siguientes

resultados ver anexos # 11.

Ejemplo de organizacion de la fuerza de trabajo.
Un grupo disperso al cual se le realizo un estudio de tiempo aportando los siguientes
resultados. Ver Anexo 6.

- Un grupo de 4 trabajadores en herbicida.

- Cada trabajador tiene un minimo diario de 14 cordeles.

- Latarea del colectivo diaria = 4 trabajadores * 14 cord. = 56 cord diarios.
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- Latarea del colectivo en la quincena = 56 cord. * 12 dias = 672cord.

Este colectivo tuvo un aprovechamiento de la jornada laboral del 79.1% y se determino que por
causas de disciplina del trabajador se pierden 15 minutos y por otras causas organizativas se
pierden 19 minutos lo que representa una perdida de tiempo dentro de la jornada laboral por
tiempo de interrupciones por violacion de la disciplina laboral (TIDO) de 4.1% y el tiempo de

interrupciones por otras causas organizativas (TIOC) 5.2%

Ejemplo de avances con la aplicacion de las BIPC

Pto =TITO/ TO *100 230%6.5 = 14 mint
Pto = 19 /230 *100 230 +14 = 244
Pto =6.5%

Este valor expresa que la aplicacion de las medidas organizativas para eliminar el Tiempo de
interrupcion técnico organizativa (TITO), garantizan alrededor del 6.5% del incremento de la
productividad, pues ese tiempo ahora aumentara proporcionalmente al tiempo operativo (TO), al
Tiempo preparatorio conclusivo (TPC), al Tiempo de servicios (TS) y al tiempo de interrupciones

por violacion de la disciplina laboral (TIDO) en funcién de las caracteristicas del trabajo que se

realice.

Pt1 = TIDO / TO*100 230 *8.2 =18 mint
Pt1 =15/ 230 *100 230+ 18 =248
Pt1 =8.2%

Este valor indica que la aplicacion de las medidas organizativas para eliminar el TIDO, ofrecen
alrededor del 6.5% de incrementos de la productividad del trabajo, pues ese tiempo ahora

incrementara fundamentalmente al TO.
Con la aplicacion de medidas técnico organizativas podemos reducir las perdidas de tiempo por

interrupciones de distintas causas y lograr un mejor aprovechamiento de la jornada laboral.

Reduciendo las perdidas de tiempo de interrupciones por otras causas organizativas a 14
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minutos y por tiempo de interrupciones por violacion de la disciplina laboral a 18 minutos

incrementamos el tiempo operativo a 32 minutos se puede lograr un:
AJL = (TO + TPC +TS +TDNP +TIRTO) / JL*100

AJL=(280+0+10 +45 +0)/360*100

AJL = 93.05%

- Una BIPC con 16 trabajadores de herbicida.

- Cada trabajador tiene un minimo de 14 cordeles.

- La tarea del colectivo diaria = 16 trabajadores *14cord =224 cord.

- La tarea del colectivo en la quincena = 224 cord *13 dias =2912 cord.

Esto demuestra que organizando la limpia integral en BIPC se logran mayores niveles de

produccion.

Comparacion del comportamiento de los indicadores en grupos dispersos y después de

organizadas en BIPC.

a). Productividad alcanzada.

Herbicida Herbicida Cultivo
Organizacion Limpia manual | mecanizada manual desyerbe
Dispersa 4.8C 280,0C 12,0C 120,0C
B.I.P.C. 7,6C 360,0C 18,0C 230,0C
Diferencia 2,8C 80,0C 6,0C 110,0C
b). Tiempo de trabajo real por dia.
Organizacion Tiempo
Dispersa 5h
B,I,P,C 8h
Diferencia 3h
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c). Comportamiento del ausentismo.

Organizacion %

Dispersa 18%
B,I,P,C 4%
Diferencia 14%

d). Salario medio por trabajador.

Dispersa $412,0 Mensual
B.I.P.C $783,0
Diferencia 371,0 mensual

Salario promedio trabajador disperso $15,86
Salario promedio B.I.P.C $30,12

e). Promedio fuerza laboral por hectarea

Dispersa 0,53hal/dia
B.I.P.C 0,85ha/dia
Diferencia 0,32hal/dia

Esto se saca de la suma de la limpia manual +cultivo desyerbe +herbicida de la Empresa.
17797/5=3559

3559/279= fuerza de trabajo necesaria

12,75/1,6=0,53

61



f). Integralidad de la limpia

Semanas | $/Ha Sem.

Tecnologia Total/lHa | $/Ha limpias Limp Orden
Cultivo mecan + herbicida

587.31 43.76 4 10.94 1
al hilo con asperjadora
Cultivo mecan + herbicida 591.93 44.85 4 11.21 5
al hilo con mochila
Cultivo mecan + limpia 785.18 58 5 3 195 3
manual con habituales
g) Costo de las labores (dias).

Limpia manual + Herbicida +
Cultivo desyerbe Cultivo desyerbe

Dispersa 30,0dias 15-30dias
B.I.P.C 1 - 4dias 1 - 4dias
h) Otros Indicadores.
Indicadores Grupos Dispersos BIPC Diferencia
Salario pagado $412.0 $783.0 $371.0
Productividad /Trabajador $41.2 $153.9 $49.7
%Cumplimiento de la norma 79% 95% 24%
Horas trabajadas 5h 8h 3h
Dias trabajados 11 dias 14. dias 3 dias
% de ausentismo 18% 4% 14%

Proyeccion de los siguientes indicadores (Producciéon Bruta, Salario

Trabajadores, Salario Medio, Valor

Pagado, Promedio

Agregado, Productividad, Gastos Totales y Correlacién

salario medio Productividad) en la UBPC La Esperanza
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Area =611.8

Rendimiento Plan = 30.0
Rendimiento Real =30.1
Toneladas Plan =183.72
Toneladas Real = 18422

Indicadores Ao 2009 Proyeccién 2010
Produccioén Bruta 1647036.00 1762328.52
Salario Pagado 1343975.00 1451493.00
Promedio Trabajadores 160 160
Salario Medio 8399.84 9071.82
Valor Agregado 883253.15 1059903.78
Productividad 10293.97 12043.94
Gastos Totales 934778.34 663692.62
Correlacion salario medio 0.81 0.75
Productividad
Afo 2009
Va=Pb -Gt Prd = Va/ Prom. Trab

Va = 1647036.00- 934778.34

Va = 712257.66

CrrSm/Prd=Sm/Prd

Crr =8399.84 /10293.97

Crr=0.81
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Proyeccion para el 2010

Va = Prd - Gt

Va =1762328.52 — 663692.62

Va = 1098635.9

Crr Sm/Prod = Sm/ Prod

Crr =9071.82/12043.94

Crr=0.75
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3.7. Conclusiones Parciales del Capitulo 3.

o Las deficiencias detectadas en el diagnostico se les aplicé el método de expertos o
Delphi por rondas, el cual permitié determinar con efectividad las deficiencias que mas

influian de forma negativa en la organizacion de la campafia de limpia integral.

e Como resultado de la aplicacién del procedimiento anterior se determinaron un grupo de
medidas las que introducen nuevos elementos con respecto a la organizacién del trabajo
en las unidades basicas de produccion Cooperativas, como son: Creacion de las

brigadas integrales de produccién cafiera, la mision de las mismas, entre otras.

e El procedimiento de organizacion propuesto e implantado en las unidades incluye

nuevas etapas y perfecciona las ya existentes.

e Para la validacion del anterior procedimiento se disefiaron indicadores como:
Productividad alcanzada, tiempo de trabajo por dia, comportamiento del ausentismo,
salario medio por trabajadores, rendimiento promedio de la fuerza laboral en hectareas y
costo de las labores por dias en las Unidades Basicas de Produccién Cooperativas

objeto de estudio.
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CONCLUSIONES

El desarrollo de la presente investigacidon ha permitido arribar a las siguientes conclusiones
generales.

1. Al diagnosticar la situacion actual de la organizacién de la campafa de limpia integral, se

detectaron un conjunto de deficiencias que afectan la correcta utilizacion de los medios y

equipos destinados a la limpia integral.
e Los productos, equipos e implementos destinados para la campafia son desviados para
otras actividades.

e Los equipos e implementos empleados no cumplen con los requisitos establecidos.

2. Dados los objetivos que se proponen con la nueva organizacion del trabajo en la limpia

integral las unidades no tienen bien definidas la importancia de las BIPC.

3. Resulta de una importancia extraordinaria para las unidades evaluar la organizacion de la

limpia integral, con el fin de que se utilicen mejor los recursos destinados a las mismas.

4. En el andlisis de este trabajo se precisa todo lo concerniente al papel del hombre en el

proceso productivo de las unidades.
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RECOMENDACIONES

Confeccionar los nuevos métodos de organizacion de la Limpia Integral para las

unidades restantes y la empresa en general.

Utilizar los nuevos métodos de organizacion propuestos en este trabajo para garantizar
la efectividad de la limpia integral.

Incluir como una funcioén a desarrollar por los jefes de Unidades la buena utilizacion de

los recursos y los medios destinados a la limpia integral.
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Tecnologia

L.C

L.N

Prod.

Total

$ Ha

S.L

$Ha/S.L

Anexo # 1. Costos de las principales labores de la limpia integral
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Cultivo mecanizado con

101.98 | ** 101.98 | 7.59 3.79 1
raque
Herbicida residual total
con asperjadoras 264.72 | ** 400.19 | 664.91 | 49.54 6.19 2
Cultivo mecanizado +
herbicida al hilo con la | 122.49 |264.72 | 200.10 | 587.31 | 43.76 10.94 3
asperjadora
Cultivo mecanizado +
herbicida al hilo con | 122.49 | 269.34 | 200.10 | 601.93 | 44.85 11.21 4
mochila
Herbicida foliar con
ochila 269.34 | ** 400.19 | 669.53 | 49.89 12.47 5
Cultivo bueyes + herbicida
en banda con mochila 31066 | * 200.10 | 780.10 | 58.12 14.53 6
Cultivo mecanizado +
limpia manual al hilo con | 122.49 | 269.34 785.18 | 58.50 19.50 7
habituales
Cultivo bueyes + limpia
manual al hilo con | 310.66 | 662.69 973.35 | 72.52 2417 9
habituales
Limpia manual con
habituales
Total 1325.38 | ** 1325.38 | 98.76 32.92 9
Limpia manual con
movilizado
Total 4379.42 | ** 4379.42 | 326.33 108.77 10
Leyenda:

LC: Limpia Camellon
LN: Limpia Narigén
Prod: Productos

$ Ha: Peso por hectarea

S.L: Semanas Limpias

$ Ha/ S.L: Peso por hectarea / Semanas Limpias

*: 50% del valor del herbicida

**: Cubre el area completa

Anexo # 2. Porcentaje del area total con hierba.
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Anexo # 3: Relacion de Expertos
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No| Nombre y apellidos Cargo Aios de Nivel de
Experiencia Preparacion
1 |Juan Gomes Mederos | Jefe de Recursos Humanos (Dos Hnos) 30 Ing. Industrial.
2 |lIgnacio Rey Salgado Drt de Recursos Humanos (Empresa) 20 Ing. Industrial.
3 | Odalys Pedroso Soto | Especialista " C” GRH (Esp. Principal) 30 Ing. Industrial.
4 | Carlos Rey Jiménez. Especialista " C" GRH (Empresa) 21 Ing. Industrial.
5 |Delza Barruetas Diaz. | Jefe de Recursos Humanos (Tanteo) 23 Técnico (GRH)
6 |Yanelys Pérez Suarez. | Jefe de Recursos Humanos (Laos) 20 Técnico (GRH)
7 | Daniesky Soriano Diaz. | Jefe de Recursos Humanos (Esperanza) 15 Técnico (GRH)
8 | Segundo Vives Roque. | Jefe del Dpto. de Empleo (Empresa) 32 Técnico (GRH)
9 | Eusebio Rojas Rangel. | Técnico "A” en GRH (Empresa) 37 Técnico (GRH)

Anexo # 4. Método Delphi.
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Expertos E1E2E3E4E5E6E7ES8E9 |Rj |C
Causas (%)
Existe una mala planificacion 1(1{1(4|7|3|1|1]1|20 |67
Falta de motivacion 7|76 (3|27 |7 |7 |7 |53 |67
Falta de insumos 919191914 |5|8(2(9(|62 |56
Mala capacitacion 3/3(3|7(1|2|3[3|3|28 |67
Falta de control en la ejecucion de las labores 5|15|5|5 8195|550 |67
Malas condiciones laborales 21212 |2 6|26 |2]|33 |67
Anexo #5: Coeficiente de Kendall para validar el trabajo de los expertos.
Causas SAJ | A AN2 Selecc

E1 |E2 [ E3 |E4 |E5 |E6 | E7 on
Mala planificacién 4 4 4 4 3 3 3 25 4.2 1764 | X
Falta de insumos 5 5 5 5 5 5 5 35 14.2 | 201.64
Mala capacitacion 3 1 3 3 2 4 4 20 -0.8 | 0.64 X
Falta de controlenla | 2 3 2 1 4 2 1 15 -58 (3364 |X
ejecucion de las
labores
Malas condiciones 1 2 1 2 1 1 2 9 -11.8 | 139.24 | X
laborales

104 392.8

Términos Valores
K: # de caracteres 5
m: # de expertos 7
T: criterio de comparacion 20.8
w: coeficiente de concordancia 0.80
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ANEXO # 6.

HOJA DE OBSERVACIONES PARA LA FOTOGRAFIA COLECTIVA.

Unidad: UBPC Laos Dpto. o Seccion: Lote San Nicolas Horario de inicio. Hoja #. 1
Puesto de trabajo : O. Agricola | Cantidad de Turno: 6.40 Am a 1.40 PM Normador: José Fecha |D M A
Colectivo: Herbicida trabajadores: 4 Luis Ramos 10 |4 09
No Descripcion Simbo | Horario de trabajo por cada trabajador Tiempo de duracién por cada trabajador
lo
(1) (2) (3) (4)1 (5) 1l (6) (7) Iv (8) 9) 1 (10) 1l (11 m (12) IV
\
1 Mezclando TST 6.45 6.45 6.45 6.45 5 5 5 5
2 Fumigando TP 7.20 7.15 7.22 7.10 35 30 37 25
3 Llenando mochila TSP 7.23 7.20 7.26 713 3 5 4 3
4 Fumigando TP 8.15 8.08 8.12 7.58 52 48 47 45
5 Conversando TIDO 8.21 8.18 8.20 8.07 6 10 8 9
6 Fumigando TP 8.40 8.48 8.55 8.30 34 30 35 23
7 Merendando TDNP | 9.15 9.03 9.08 8.45 30 15 13 15
8 Fumando TIDO 9.18 9.08 9.14 8.49 3 5 6 4
9 Fumigando TP 9.31 9.28 9.39 9.13 18 20 25 25
10 Llenando mochila TST 9.55 9.58 10.11 9.51 24 30 33 38
11 Fumigando TP 10.08 | 10.13 10.31 10.17 13 15 20 27
12 Conversando TIDO | 10.14 | 10.25 10.34 10.22 6 10 3 5
13 Llenando mochila TST 10.25 | 10.38 10.46 10.32 11 15 12 10
14 Fumigando TP 11.05 | 1112 11.19 11.02 40 35 35 30
15 Fumando TIDO | 11.07 | 11.17 11.26 11.07 2 5 7 5
16 Traslado TIOC | 1145 | 1145 11.45 11.45 38 63 14 14
No Nombres y apellidos Calificacion Anos de Grupo salarial | % cumplimiento Volumen
experiencia Nr de trabajo
(14) (15) (16) (17) (18) (19) (20)
1 Florentino del Sol Obrero Agricola 30 v
2 Miguel Angel Gaston Obrero Agricola 17 v
3 Jorge Abad Obrero Agricola 24 v
4 Fidel Coba Obrero Agricola 15 v
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HOJA DE OBSERVACIONES PARA LA FOTOGRAFIA COLECTIVA.

Unidad: UBPC Laos Dpto. o Seccién: Lote San Nicolas Horario de inicio. Hoja #. 1
Puesto de trabajo: O. Cantidad de Turno: 6.40 Am a 1.40 PM | Normador: José Luis | Fecha | D M A
Agricola trabajadores: 4 Ramos 10 4 09
Colectivo: Herbicida

No | Descripcion Simbolo | Horario de trabajo por cada trabajador Tiempo de duracioén por cada trabajador

(1) (2 (3) (4) 1 BG)ym ) mj@Iv (@8yv 9) 1 (10) 1l (1nm | (12) v (13) Vv
Almuerzo 12.40 | 1240 | 1240 | 12.40

17 | Mezclando TST 12.50 | 1245 | 1247 | 1240 10 5 7 8

18 | Fumigando TP 1.40 1.40 1.40 1.40 50 55 53 60

No | Nombres y apellidos Calificacion Aios de Grupo salarial % cumplimiento | Volumen de trabajo

experiencia Nr

(14) (15) (16) (17) (18) (19) (20)

1 Florentino del Sol Obrero Agricola 30 v 85.7 12

2 Miguel Angel Gaston Obrero Agricola 17 v 92.8 13

3 Jorge Abad Obrero Agricola 24 v 100 14

4 Fidel Coba Obrero Agricola 15 v 92.8 13
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HOJA RESUMEN DE LA FOTOGRAFIA COLECTIVA

Unidad: UBPC Laos Dpto. o seccién: Lote San Nicolas Hoja No 1
Puesto de trabajo: O, Agricola Cantidad de Turno: Normado | Fecha | D M A
colectivo: Herbicida trabajadores: 6.40Am-1.40Pm r: José 10 4 09
4 Luis
Ramos

Concepto Tiempo de observaciones por trabajador Tiempo observado al grupo

Trab 1 Trab 2 Trab. 3 Trab. 4 Trab. Suma Promed %

5 io
Min. % Min. % Min. % Min. % Min. %

(1) (2) 3 4) (5 (6) 7 (8) (9 (10) (11) | (12) (13) (14)
TST 53 14.9 60 16.6 61 16.9 64 18.1 238 59.5 16.2
TP 227 63.9 233 65.0 248 63.8 235 65.0 943 | 235.75 | 65.2
TIDO 12 3.3 30 8.3 24 6.6 32 8.8 98 24.5 7.5
TDNP 30 8.3 15 4.1 13 3.7 15 4.1 73 18.25 5.0
TIOC 38 9.6 22 6.6 14 4.0 14 4.0 88 22.0 6.1

360 100 360 100 360 100 360 100 1440 360 100
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HOJA DE OBSERVACIONES PARA LA FOTOGRAFIA COLECTIVA

Unidad: UBPC Laos | Dpto. o Seccién: Lote San Nicolas Horario de inicio. Hoja #. 2
Puesto de trabajo: O. | Cantidad de trabajadores: 4 | Turno: 6.30 Am a 1.30 PM Normador: José Luis | Fecha | D M A
Agricola Ramos 1 4 09
Colectivo: Herbicida
No Descripcién Simbolo Horario de trabajo por cada trabajador Tiempo de duracién por cada trabajador
(1) (2) (3) (4)1 (5) i 6) M| (7 Iv (8) V 9) 1 (10) Il (11) (12)IV | (13)V
1 Mezclando TST 6.35 6.37 6.39 6.40 5 7 9 10
2 Fumigando TP 6.55 7.08 713 713 20 30 35 33
3 Llenando TSP 6.58 713 717 7.19 3 5 4 6
4 mochila TP 7.33 7.49 7.52 7.59 35 36 35 40
5 Fumigando TIDO 7.38 7.52 7.57 8.06 5 3 5 7
6 Conversando TP 8.08 8.17 8.17 8.25 30 25 20 19
7 Fumigando TDNP 8.23 8.32 8.32 8.40 15 15 15 15
8 Merendando TIDO 8.25 8.37 8.35 8.45 2 5 3 5
9 Fumando TP 8.55 9.17 9.05 9.20 31 37 30 35
10 Fumigando TST 8.59 9.23 9.13 9.25 4 6 8 5
11 Llenando TP 9.39 9.53 9.48 9.53 40 30 35 28
12 mochila TIDO 9.42 9.58 9.53 9.55 3 5 5 2
13 Fumigando TST 10.08 10.28 10.12 10.18 30 30 21 23
14 Conversando TP 10.43 10.58 10.44 10.53 35 30 32 35
15 Llenando TIDO 10.45 11.04 10.49 10.56 2 6 5 3
16 mochila TIOC 11.15 11.34 11.18 11.29 30 30 30 30
Fumigando
Fumando
Traslado
No Nombres y apellidos Calificacién Aios de Grupo salarial % cumplimiento Nr | Volumen de
experiencia trabajo
(14) (15) (16) (17) (18) (19) (20)
1 Florentino del Sol Obrero Agricola 30 [\
2 Miguel Angel Gastén Obrero Agricola 17 v
3 Jorge Abad Obrero Agricola 24 v
4 Fidel Coba Obrero Agricola 15 [\
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HOJA DE OBSERVACIONES PARA LA FOTOGRAFIA COLECTIVA

Unidad: UBPC Laos Dpto. o Seccion: Lote San Nicolas Horario de inicio. Hoja #. 2

Puesto de trabajo: O. Cantidad de trabajadores: 4 Turno: 6.30 Am a 1.30 | Normador: José Luis Fecha D M |A

Agricola PM Ramos 1 4 09

Colectivo : Herbicida

No | Descripcion Simbolo Horario de trabajo por cada trabajador Tiempo de duracion por cada trabajador

(1) 1(2) (3) 41 BG)yn (@ mjij@iv [(8Vv (9) 1 (10) 1l (11) (12) IV (13) v
Almuerzo 12.25

17 | Mezclando TST 12.30 12.32 | 12.36 | 12.36 20 25 18 23

18 | Fumigando TP 1.30 1.30 1.30 1.30 50 35 50 41

No | Nombres y apellidos Calificacion Aios de Grupo salarial % cumplimiento Volumen de trabajo

experiencia Nr

(14) (15) (16) (17) (18) (19) (20)

1 Florentino del Sol Obrero Agricola 30 v 85.7 12

2 Miguel Angel Gastén Obrero Agricola 17 v 92.8 13

3 Jorge Abad Obrero Agricola 24 \Y% 92.8 13

4 Fidel Coba Obrero Agricola 15 \Y% 100 14

79




HOJA RESUMEN DE LA FOTOGRAFIA COLECTIVA

Unidad: UBPC Laos Dpto. o seccién: Lote San Nicolas Hoja #. 2
Puesto de trabajo: O. Agricola | Cantidad de trabajadores: | Turno: Normador: José Luis | Fecha D M A
Colectivo: Herbicida 4 6.40Am-1.40Pm | Ramos 11 4 09
Concept Tiempo de observaciones por trabajador Tiempo observado al grupo
o Trab 1 Trab 2 Trab. 3 Trab. 4 Trab. 5 Suma Promed %
Min. % Min. % Min. % Min. % Min. % io
(1) (2) 3 (4) (5 (6) (7 (8) (9 (10) (11) (12) (13) (14)
TST 62 17.2 73 20.3 60 16.6 48 13.3 243 60.75 16.8
TP 241 67.1 223 62.1 237 66.0 250 69.4 951 237.75 66.3
TIDO 12 3.3 19 5.2 18 5.0 17 5.0 66 16.5 4.5
TDNP 15 4.1 15 4.1 15 4.1 15 4.0 60 15 41
TIOC 30 8.3 30 8.3 30 8.3 30 8.3 120 30 8.3
360 100 360 100 360 100 360 100 1440 360 100
| Unidad: UBPC Laos | Dpto. o Seccién: Lote San Nicolas | Horario de inicio. | Hoja #. 1
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Puesto de trabajo : O. Agricola | Cantidad de Turno: 6.45 Am a 1.45 PM Normador: José Luis | Fecha D M |A
Colectivo: Herbicida trabajadores: 4 Ramos 12 |4 09
No Descripciéon Simbo | Horario de trabajo por cada trabajador Tiempo de duracion por cada trabajador
lo
(1) (2) (3) (4) 1 (5) Ii (6) 1 () IV |8V 9) 1 (10) 11 (11) (12)IV | (13)V
1 Mezclando TST - 6.50 6.50 6.50 - 5 5 5
2 Fumigando TP 7.22 7.18 7.20 7.23 37 30 30 33
3 Llenando mochila TSP 7.26 7.24 7.25 7.26 4 5 5 3
4 Fumigando TP 7.59 7.57 7.55 7.55 47 30 30 29
5 Conversando TIDO 8.07 8.03 7.59 8.00 8 4 4 5
6 Fumigando TP 8.42 8.36 8.34 8.37 35 35 35 37
7 Merendando TDNP | 8.55 8.49 8.44 8.50 13 10 10 13
8 Fumando TIDO 9.01 8.53 8.51 8.55 6 7 7 5
9 Fumigando TP 9.28 9.32 9.21 9.30 27 32 32 35
10 Llenando mochila TST 9.58 9.52 9.38 9.45 30 17 17 15
11 Fumigando TP 10.20 | 10.20 10.03 10.11 22 25 25 26
12 Conversando TIDO | 10.23 | 10.25 10.09 10.13 3 6 6 2
13 Llenando mochila TST 10.33 | 10.37 10.19 10.22 10 10 10 9
14 Fumigando TP 11.05 | 11.12 10.55 11.02 32 36 36 40
15 Fumando TIDO - 11.15 11.00 11.09 6 5 5 7
16 Traslado TIOC | 11.31 | 11.35 11.20 11.29 20 20 20 20
No Nombres y apellidos Calificacién Aios de Grupo salarial | % cumplimiento Volumen de
experiencia Nr trabajo
(14) (15) (16) (17) (18) (19) (20)
1 Florentino del Sol Obrero Agricola 30 v
2 Miguel Angel Gaston Obrero Agricola 17 v
3 Jorge Abad Obrero Agricola 24 v
4 Fidel Coba Obrero Agricola 15 \Y%

HOJA DE OBSERVACIONES PARA LA FOTOGRAFIA COLECTIVA

HOJA DE OBSERVACIONES PARA LA FOTOGRAFIA COLECTIVA
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Unidad: UBPC Laos | Dpto. o Seccion: Lote San Nicolas Horario de inicio. Hoja #. 1
Puesto de trabajo: O. | Cantidad de trabajadores: 4 Turno: 6.45 Am a | Normador: José Luis Ramos | Fecha D M A
Agricola 1.45 PM 12 4 09
Colectivo: Herbicida
No | Descripcion Simbol | Horario de trabajo por cada trabajador Tiempo de duracién por cada trabajador
o
1) [(2) (3) (4)1 G)yn @6 mj@Iv [V (91 (10) 1l (11) 1 (12) IV (13) VvV
Almuerzo
17 | Mezclando TST 1240 | 1240 | 1240 | 1240 30 32 33 31
18 | Fumigando TP 1.40 1.40 1.40 1.40 50 45 47 45
No | Nombres y apellidos Calificacion Aios de Grupo salarial % cumplimiento Volumen de trabajo
experiencia Nr
(14) (15) (16) (17) (18) (19) (20)
1 Florentino del Sol Obrero Agricola 30 v 78.5 11
2 Miguel Angel Gaston Obrero Agricola 17 v 78.5 11
3 Jorge Abad Obrero Agricola 24 v 100 14
4 Fidel Coba Obrero Agricola 15 v 100 14

HOJA RESUMEN DE LA FOTOGRAFIA COLECTIVA
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Unidad: UBPC Laos

Dpto. o seccion: Lote San Nicolas

Hoja #. 2

Puesto de trabajo: O. Agricola | Cantidad de trabajadores: | Turno: Normador: José Fecha D M A
Colectivo: Herbicida 4 6.45Am-1.45Pm Luis Ramos 12 4 09
Concepto Tiempo de observaciones por trabajador Tiempo observado al grupo
TRB 1 TRB 2 TRB. 3 TRB. 4 Suma Promedio %
Min. % Min. % Min. % Min. %

(1) (2) 3 (4) (5 (6) 7 (8) (9 (12) (13) (14)
TST 74 20.5 75 20.8 70 19.3 63 17.5 282 70.5 19.5
TP 230 64.1 234 65.1 235 65.5 245 68.2 944 236 65.5
TIDO 23 6.3 18 5 22 6.1 19 5.2 82 20.5 5.6
TDNP 13 3.6 13 3.6 13 3.6 13 3.6 52 13.0 3.6
TIOC 20 5.5 20 5.5 20 5.5 20 5.5 80 20 5.8
Total 360 100 360 100 360 100 360 100 1440 360 100

HOJA DE OBSERVACIONES PARA LA FOTOGRAFIA COLECTIVA
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Unidad: UBPC Laos

Dpto. o Seccidén: Lote San Nicolas

Horario de inicio.

Hoja #. 1

Puesto de trabajo : O. Agricola | Cantidad de Turno: 6.40 Am a 1.40 PM Normador: José Luis | Fecha D [ M A
Colectivo: Herbicida trabajadores: 4 Ramos 16 | 4 09
No Descripciéon Simbo | Horario de trabajo por cada trabajador Tiempo de duracién por cada trabajador
lo
(1) (2) (3) (4) 1 (5) Il (6) 1 (7) IV |8V (9) I (10011 | ()m | (12) v (13) v
1 Mezclando TST 6.40 6.43 6.45 6.47 - 3 5 7
2 Fumigando TP 7.00 7.03 7.03 7.07 20 23 18 30
3 Llenando mochila TSP 7.02 - 7.06 7.09 2 - 3 2
4 Fumigando TP 7.37 7.43 7.35 7.29 35 40 29 20
5 Conversando TIDO 8.17 7.48 7.37 7.32 - 5 2 3
6 Fumigando TP 8.37 8.13 8.17 8.00 40 25 39 41
7 Merendando TDNP | 8.39 8.33 8.35 8.18 20 20 18 18
8 Fumando TIDO 8.59 8.43 - 8.21 2 10 - 3
9 Fumigando TP 9.02 9.14 9.15 8.46 20 30 40 35
10 Llenando mochila TST 9.22 9.20 - 8.48 3 6 - 2
11 Fumigando TP 9.27 9.44 9.37 9.15 20 24 22 27
12 Conversando TIDO - - 9.44 9.19 5 - 7 4
13 Llenando mochila TST 10.08 9.50 9.48 9.21 - 6 4 2
14 Fumigando TP 10.11 | 10.20 10.25 10.01 40 35 37 40
15 Fumando TIDO | 10.56 - 10.30 - 3 - 5 -
16 Traslado TIOC 11.05 11.15 10.46 45 45 45 45
No Nombres y apellidos Calificaciéon Anos de Grupo salarial | % cumplimiento | Volumen de trabajo
experiencia Nr
(14) (15) (16) (17) (18) (19) (20)
1 Florentino del Sol Obrero Agricola 30 \Y%
2 Miguel Angel Gastén Obrero Agricola 17 IV
3 Jorge Abad Obrero Agricola 24 v
4 Fidel Coba Obrero Agricola 15 Y

HOJA DE OBSERVACIONES PARA LA FOTOGRAFIA COLECTIVA
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Unidad: UBPC Laos Dpto. o Seccion: Lote San Nicolas Horario de inicio. Hoja #. 2
Puesto de trabajo: O. Cantidad de trabajadores: | Turno: 6.45 Am a1.45 | Normador: José Luis Fecha D M A
Agricola 4 PM Ramos 16 4 09
Colectivo: Herbicida
No | Descripcion Simbo | Horario de trabajo por cada trabajador Tiempo de duracion por cada trabajador
lo
(1) (2 (3) (4)1 BG)yn (6 m @Iv 8Vv (9) 1 (10) 11 (11) (12) IV (13) Vv
Almuerzo
17 | Mezclando TST 11.36 1150 | 11.56 | 11.24 40 45 41 39
18 | Fumigando TP 1.40 1.40 1.40 1.40 45 43 40 42
No | Nombres y apellidos Calificacion Aios de Grupo salarial % cumplimiento Volumen de trabajo
experiencia Nr
(14) (15) (16) (17) (18) (19) (20)
1 Florentino del Sol Obrero Agricola 30 v 78.5 11
2 Miguel Angel Gaston Obrero Agricola 17 Y 71.4 10
3 Jorge Abad Obrero Agricola 24 v 71.4 10
4 Fidel Coba Obrero Agricola 15 v 100 14

HOJA RESUMEN DE LA FOTOGRAFIA COLECTIVA
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Unidad: UBPC Laos

Dpto. o seccion: Lote San Nicolas

Hoja #. 2

Puesto de trabajo: O. Agricola Cantidad de trabajadores: Turno: Normador: Fecha D M A
Colectivo: Herbicida 4 6.40Am-1.40Pm | José Luis 16 4 09
Ramos
Concepto Tiempo de observaciones por trabajador Tiempo observado al grupo
TRB 1 TRB 2 TRB. 3 TRB. 4 TRB. 5 Suma | Promedio %
Min. % Min. % Min. % Min. % Min. %

(1) (2) 3 (4) (5 (6) 7 (8) (9 (10) (11 (12) (13) (14)
TST 45 12.5 54 15.0 53 14.7 52 14.4 204 51 14.2
TP 240 66.6 220 61.1 225 62.5 235 65.2 920 230 63.8
TIDO 10 2.9 21 5.8 19 5.3 10 29 60 15 4.3
TDNP 20 5.5 20 5.6 18 5 18 5 76 19 5.2
TIOC 45 12.5 45 12.5 45 12.5 45 12.5 180 45 12.5

360 100 360 100 360 100 360 100 1440 360 100
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Cociente
R/

Dias de observacion N

0.01
0.02
0.03
0.04
0.05

0.06

0.07

0.08

0.09

0.10

A |W|IN

TABLA PARA DETERMINAR LA CANTIDAD DE DIAS DE OBSERVACION A REALIZAR (N)

En estudio realizado en un colectivo de trabajadores perteneciente al lote Dos Hnos. Donde se
aplico la técnica de estudio de la fotografia colectiva se obtuvieron los siguientes resultados.

Resumen del tiempo de la fotografia colectiva.

Simbolo Obrero Obrero Obrero Obrero Sumatoria
I ] ]} v
TST 74 75 70 63 282
TP 230 234 235 245 944
TIDO 23 18 22 19 82
TiOC 13 13 13 13 52
TDNP 20 20 20 20 80
Total 360 360 360 360 1440
Tiempo promedio:
Simbolo Sumatoria del Columna #2 / 4 | Minutos
tiempo
TST 282 4 70.5
TP 944 4 236
TIDO 82 4 20.5
TIOC 52 4 13
TDNP 80 4 20
Total 1440 4 360

87




Anexo #7. Encuesta Likert.

Instruccion: Este cuestionario es aplicado con el objetivo de conocer las caracteristicas
organizativas de su empresa. Es necesario que responda con sinceridad, de forma clara y
detallada las preguntas que le hacemos en el mismo por la importancia de su valiosa

informacion para el desarrollo de este estudio.

Marque con X en el espacio que considere:

1. ¢Cuanta confianza tiene en sus subordinados?

Ninguna --- Poca Bastante Completa

0 5 10 15 20

2. ¢Cuanta confianza tiene su superior en Usted?

Ninguna Poca Bastante Completa

0 5 10 15 20

3. ¢Se sienten libres los empleados para hablar con el jefe?

Poco Bastante Suficientemente Completamente

0 5 10 15 20

4. ;Con qué frecuencia se piden y se ponen en practica ideas de los subordinados?

Raras veces A veces A menudo Muy frecuentemente

0 5 10 15 20

5. Para motivar se utiliza: a) el miedo, b) amenazas, c¢) castigo, d) premios, e)
participacion.

a,b,c,aveces d dyquizac dyquizacye e o d segun el nivel

0 5 10 15---- 20
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6. ¢A qué nivel se siente la necesidad de alcanzar los objetivos de la organizacion?

Solo en el mas A nivel En casi todos En todos
Alto directivo los niveles

0 5 10 15 20
7. ¢Existe una labor de equipos?

Poca Alguna Bastante Mucha

0 5 10 15 20

8. Direccion por la que fluye la comunicacion.

Hacia abajo En gran medida Hacia abajo Hacia abajo, hacia
hacia abajo hacia arriba arriba y entre
iguales
0 5 10 15 20

9. Como aceptan los subordinados las comunicaciones de los superiores?

Con sospecha Con indiferencia Con cautela En general se

Aceptan

0 5 10 15 20

10. ¢ Es exacta la comunicacion ascendente?

Casi nunca A veces A menudo Casi siempre

&9
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11. ¢ Hasta que punto los jefes comprenden los problemas de sus subordinados?

Muy poco Algo Bastante Mucho

0 5 10--- 15 20

12. ¢ A qué nivel se toman las decisiones?

Generalmente Las importantes a Las importantes a A todos los
arriba del alto nivel, algo alto nivel, las niveles y con
todo de delegacion y demas a nivel buena integracion
mucho control . inferior, se delega
bastante.
0 5 10 15 20

13. ¢ Se responsabilizan los subordinados de las decisiones que afectan su trabajo?
Casi nunca A veces se les Casi siempre Corresponsabilidad

consulta se les consulta

0 5 10 15--- 20

14. s Contribuye a motivar a la gente el modo como se toman las decisiones?

No mucho Poco Algo Mucho

0 5-- 10-- 15 20

15. 4, Como se fijan los objetivos?

Con 6rdenes Ordenes con Se consulta Se decide
peticion de antes de en grupo
comentario decidir
0 5 10 15 20
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16. ¢ Se aceptan los objetivos fijados?

Solo exteriormente, Hay cierta A veces hay Siempre o
Hay oposicion pasiva resistencia pasiva resistencia pasiva casi siempre
0 5 10 15 20

17. ; Donde se realizan las funciones de control?

Soloen el En los altos A alto nivel con A todos los
Vértice de la niveles delegacion a niveles
Organizacion nivel medio

0 5 10 15 20

Teniendo en cuenta la definicion de los términos que a continuacién se presentan, responda lo
mas objetivamente posible, ubicandose con una X en la escala gréfica.

-  Compromiso:
- Competencia:
- Congruencia:

1. ¢Hasta que punto sirven las politicas de GRH para aumentar el compromiso de las

personas con su trabajo y con la organizacién?

0 5 10

2. ¢Hasta que punto sirven las politicas de GRH para atraer, conservar y/o desarrollar a
personas con las habilidades y conocimientos requeridos por la organizacion y la sociedad,
en el momento actual y futuro?

0 5 10

3. ¢Qué niveles de congruencia generan o mantienen las politicas de GRH entre la Gerencia,
los empleados, los distintos grupos de empleados, la organizacién y la comunidad, los

91



empleados y sus familias y las personas individuales?.

Leyenda:

Menos de 5: Minimo

Valor 5: Medio
Mayor que 5: Maximo
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Anexo # 8.

Encuesta de Motivacion

Categoria Ocupacional: Dirigente , Empleado , Funcionario ,

A continuacién le relacionamos una serie de preguntas relacionadas con algunos aspectos de
su trabajo. Es necesario que responda con sinceridad, de forma clara y detalladas las mismas
por la importancia de su valiosa informacién para el desarrollo de este estudio. No consulte
sus preguntas con otro trabajador, en caso de dudas vea al personal que le entrego el
cuestionario.

1.- ¢ Se siente usted motivado por su trabajo? Si__ No
2.- De los siguientes aspectos que a continuacion relacionamos, ¢ diga cuales de ellos a su

juicio lo motivan a permanecer en la empresa?:

- Método de trabajo creativo.

- Promocion.

- Formacion.

- Establecimiento de relaciones interpersonales.

- Estilo de direccién predominante.

- autorrealizacion.

- Prestigio

- Atencién al hombre.

- Condiciones de trabajo.

- Salario.

3. ¢Conoce usted los principales objetivos de la unidad?: Si___ No .

4. ;Cree usted que su empresa trabaja con vision de futuro?: Si_ No

5. ¢Comparte usted el estilo de direccion propio de suempresa?: Si_ No

6. ¢Siente usted que su opinidon es importante para la toma de decisiones en su unidad?: Si
___No___.

7. ¢Cree usted que la direccion de su empresa se preocupa por sus problemas? Si __ No

8. ¢Considera usted que tiene la autoridad para tomar decisiones propias en el momento
requerido? Si___ No__ .

9. ¢Considera usted que exista alguna diferencia entre su organizacion y las demas del
sector?:
Si__ _No__
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Anexo # 9.
Procesamiento de las encuestas LIKERT a través del spss.15, por categoria ocupacional.

DIRIGENTES.

Tabla de frecuencia

Cuanta confianza tiene en sus subordinados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos bastante |5 71.4 71.4 71.4
completa |2 28.6 28.6 100
Total 7 100 100
Cuanta confianza tiene su superior en usted
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Vélidos bastante 5 714 71.4 71.4
completa 2 28.6 28.6 100
Total 7 100 100
Se sienten libres los trabajadores para hablar con el jefe
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos completamente |7 100 100 100

Con qué frecuencia se piden y se ponen en practica ideas de los subordinados

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Validos  muy 7 100 100 100
frecuentemente
Para motivar se utiliza el miedo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | valido acumulado
Validos no 7 100 100 100
Para motivar se utiliza la amenaza
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos no 7 100 100 100
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Para motivar se utiliza el castigo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos no 7 100 100 100
Para motivar se utiliza el premio
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | acumulado
Validos  si 7 100 100 100
Para motivar se utiliza la participacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  si 7 100 100 100

A qué nivel se siente la necesidad de alcanzar los objetivos de la unidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos en 7 100 100 100
todos
Existe una labor de equipo
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos bastante |6 85.7 85.7 85.7
mucha 1 14.3 14.3 100
Total 7 100 100
Direccion por la que fluye la comunicacion
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos hacia abajo, hacia
arriba 'y entre|7 100 100.0 100.0
iguales
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Coémo aceptan los subordinados las comunicaciones de los superiores

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos con cautela 5 70.4 71.4 71.4
en general,  se|, 28.6 28.6 100
aceptan
Total 7 100 100
Es exacta la comunicaciéon ascendente
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Vélidos aveces 1 14.4 14.4 14.4
amenudo |3 42.8 42.8 42.8
casl 3 428 428 100
siempre
Total 7 100.0 100

Hasta qué punto los jefes comprenden los problemas de sus subordinados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos bastante |7 100 100 100
A qué nivel se toman las decisiones
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos las importantes a
alto  nivel, las
demas a nivel|2 28.5 28.5 28.5
inferior, se delega
bastante
a todos los niveles
y con buena | 5 71.5 71.5 100
integracion
Total 7 100 100

Se responsabilizan los subordinados de las decisiones que afectan su trabajo

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos casi siempre se les ° 28 5 28 5 28 5
consulta
corresponsabilidad |5 71.5 71.5 100
Total 7 100 100
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Contribuye a motivar a la gente el modo como se toman las decisiones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos mucho |7 100.0 100.0 100.0
Cémo se fijan los objetivos
Frecuenci | Porcentaj | Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vélidos se decide en 7 100.0 100.0 100.0
grupo
Se aceptan los objetivos fijados
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos  siempre o casi | ; 100.0 100.0 100.0
siempre
Dénde se realizan las funciones de control
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos a todos los |, 100.0 100.0 100.0
niveles

Hasta qué punto sirven las politicas de GRH para aumentar el compromiso de las

personas con su trabajo y la unidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos maximo |7 100.0 100.0 100.0

Hasta qué punto sirven las politicas de GRH para atraer, conservar y/o desarrollar a
personas con las habilidades y conocimientos requeridos por la unidad y la sociedad en

el momento actual y futuro

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos maximo |7 100.0 100.0 100.0
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Qué niveles de congruencia generan o mantienen las politicas de GRH entre la unidad y
los trabajadores, los distintos grupos de trabajadores, la unidad y la comunidad, los

trabajadores y sus familias y las personas individuales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos medio 2 28.5 28.5 28.5
maximo |5 71.5 71.5 100.0
Total 7 100.0 100.0
TECNICOS.
Tabla de frecuencia
Cuanta confianza tiene en sus subordinados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos bastante |1 20.0 20.0 20.0
completa |4 80.0 80.0 100.0
Total 5 100.0 100.0
Cuanta confianza tiene su superior en usted
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Vélidos bastante |2 40.0 40.0 40.0
completa |3 60.0 60.0 100
Total 5 100.0 100.0
Se sienten libres los trabajadores para hablar con el jefe
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos completamente |5 100.0 100.0 100.0

Con qué frecuencia se piden y se ponen en practica ideas de los subordinados

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Vélidos a menudo 2 40.0 40.0 40.0
A4 3 60.0 60.0 100.0
recuentemente
Total 5 100.0 100.0
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Para motivar se usa el miedo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos no 5 100.0 100.0 100.0
Para motivar se usa la amenaza
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos no 5 100.0 100.0 100.0
Para motivar se usa el castigo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos no 5 100.0 100.0 100.0
Para motivar se usa el premio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  si 5 100.0 100.0 100.0
Para motivar se usa la participacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  si 5 100.0 100.0 100.0

A qué nivel se siente la necesidad de alcanzar los objetivos de la unidad

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Vélidos en casi todos los > 400 400 400
niveles
en todos 3 60.0 60.0 100.0
Total 5 100.0 100.0
Existe una labor de equipos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos bastante |3 60.0 60.0 60.0
mucha 2 40.0 40.0 100.0
Total 5 100.0 100.0
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Direccion por la que fluye la comunicaciéon

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos haqa abajo, hacia 1 20.0 20.0 20.0
arriba
hacia abajo, hacia
arriba y entre|4 80.0 80.0 100.0
iguales
Total 5 100.0 100.0

Coémo aceptan los subordinados las comunicaciones de los superiores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos con cautela 1 20.0 20.0 20.0
en general se |, 80.0 80.0 100.0
aceptan
Total 5 100.0 100.0
Es exacta la comunicacion ascendente
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Vélidos a menudo 3 20.0 20.0 20.0
casi siempre |2 80.0 80.0 100.0
Total 5 100.0 100.0

Hasta qué punto los jefes comprenden los problemas de sus subordinados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos algo 1 20.0 20.0 20.0
bastante |3 60.0 60.0 60.0
mucho 1 20.0 20.0 100.0
Total 5 100.0 100.0
A qué nivel se toman las decisiones
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos las importantes
a alto nivel, las
demas a nivel|2 40.0 40.0 40.0
inferior, se
delega bastante
a todos los
niveles y con| 4 60.0 60.0 100.0
buena
integracion
Total 5 100.0 100.0

100




Se responsabilizan los subordinados de las decisiones que afectan su trabajo

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos casi siempre se > 40.0 40.0 40.0
les consulta
corresponsabilid 3 60.0 60.0 100.0
ad . . .
Total 5 100.0 100.0

Contribuye a motivar a la gente el modo como se toman las decisiones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos algo 1 20.0 20.0 20.0
mucho | 4 80.0 80.0 100.0
Total |5 100.0 100.0

Coémo se fijan los objetivos

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Vélidos se  consulta], 40.0 40.0 40.0
antes de decidir
se decide en|g 60.0 60.0 100.0
grupo
Total 5 100.0 100.0
Se aceptan los objetivos fijados
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Vélidos a veces  hay|f, 40.0 40.0 40.0
resistencia pasiva
siempre o casi| 5 60.0 60.0 100.0
siempre ' ’ '
Total 5 100.0 100.0

Dénde se realizan las funciones de control

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado

\S/alldo a todos los niveles 5 100.0 100.0 100.0

Hasta qué punto sirven las politicas de GRH para aumentar el compromiso de las
personas con su trabajo y con la unidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos medio 1 20.0 20.0 20.0
maximo | 4 80.0 80.0 100.0
Total 5 100.0 100.0
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Hasta qué punto sirven las politicas de GRH para atraer, conservar y/o desarrollar a
personas con las habilidades y conocimientos requeridos por la unidad y la sociedad, en

el momento actual y futuro

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos medio 2 40.0 40.0 40.0
maximo |3 60.0 60.0 100.0
Total 5 100.0 100.0

Qué niveles de congruencia generan o mantienen las politicas de GRH entre la unidad y
los trabajadores, los distintos grupos de trabajadores, la unidad y la comunidad, los

trabajadores y sus familiares y las personas individuales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos medio 1 20.0 20.0 20.0
maximo | 4 80.0 80.0 100.0
Total 5 100.0 100.0
ADMINISTRATIVOS.
Tabla de frecuencia
Cuanta confianza tiene en sus subordinados
Frecuencia Porcentaje
Perdidos Sistema |6 100.0
Cuanta confianza tiene su superior en usted
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos bastante |6 100.0 100.0 100.0
Se sienten libres los trabajadores para hablar con los jefes
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos suficiente |6 100.0 100.0 100.0

Con qué frecuencia se piden y se ponen en practica ideas de los subordinados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Validos amenudo |6 100.0 100.0 100.0
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Para motivar se utiliza el miedo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos no 6 100.0 100.0 100.0
Para motivar se utiliza la amenaza
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos no 6 100.0 100.0 100.0
Para motivar se utiliza el castigo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos no 6 100.0 100.0 100.0
Para motivar se utiliza el premio
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | acumulado
Validos  si 6 100.0 100.0 100.0
Para motivar se utiliza la participacion
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | acumulado
Validos  si 6100.0 100.0 100.0 100.0

A qué nivel se siente la necesidad de alcanzar los objetivos de la unidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos entodos |6 100.0 100.0 100.0
Existe una labor de equipos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Vélidos bastante |3 50.0 50.0 50.0
mucha 3 50.0 50.0 50.0
Total 6 100.0 100.0 100.0
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Direccion por la que fluye la comunicaciéon

Porcentaje
Porcentaje | acumulad
Frecuencia Porcentaje | valido 0
Validos hacia abajo, hacia
arriba y entre | 6 100.0 100.0 100.0
iguales

Como aceptan los subordinados las comunicaciones de los superiores

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | valido acumulado
Vélidos en general se 6 100.0 100.0 100.0
aceptan
Es exacta la comunicacién ascendente
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Vélidos amenudo |3 50.0 50.0 50.0
cas| 3 50.0 50.0 100.0
siempre
Total 6 100.0 100.

Hasta qué punto los jefes comprenden los problemas de sus subordinados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos bastante |6 100.0 100.0 100.0
A qué nivel se toman las decisiones
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos a todos los niveles
y con buena | 6 100.0 100.0 100.0
integracion

Se responsabilizan los subordinados de las decisiones que afectan su trabajo

Porcentaje
Porcentaje | acumulad
Frecuencia | Porcentaje | valido 0
Validos casi siempre se les 3 50.0 50.0 50.0
consulta
corresponsabilidad 3 50.0 50.0 100.0
Total 6 100.0 100.0
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Contribuye a motivar a la gente el modo como se toman las decisiones

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos mucho |6 100.0 100.0 100.0
Cémo se fijan los objetivos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos se decide en 6 100.0 100.0 100.0
grupo
Se aceptan los objetivos fijados
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Vélidos a veces hay|, 50.0 50.0 50.0
resistencia pasiva
siempre 0 - casl 50.0 50.0 100.0
siempre
Total 100.0 100.0
Dénde se realizan las funciones de control
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | acumulado
Vélidos  a todos los | ¢ 100.0 100.0 100.0
niveles

Hasta qué punto sirven las politicas de GRH para aumentar el

personas con su trabajo y con la unidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos maximo |6 100.0 100.0 100.0

Hasta qué punto sirven las politicas de GRH para atraer, conservar y/o desarrollar a
personas con las habilidades y conocimientos requeridos por la unidad y la sociedad en

el momento actual y futuro

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Validos maximo |6 100.0 100.0 100.0
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Qué niveles de congruencia generan o mantienen las politicas de GRH entre la unidad,
los trabajadores, los distintos grupos de trabajadores, la unidad y la comunidad, los
trabajadores y sus familias y las personas individuales.

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos medio |6 100.0 100.0 100.0
SERVICIOS.
Tabla de frecuencia
Cuanta confianza tiene en sus subordinados
Frecuencia Porcentaje
Perdidos Sistema 12 100.0
Cuanta confianza tiene su superior en usted
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos bastante |12 100.0 100.0 100.0
Se sienten libres los trabajadores para hablar con los jefes
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos suficientemente |6 50.0 50.0 50.0
completamente |6 50.0 50.0 100.0
Total 12 100.0 100.0

Con qué frecuencia se piden y se ponen en practica ideas de los subordinados

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado

Validos  muy 12 100.0 100.0 100.0

frecuentemente
Para motivar se utiliza el miedo

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Validos no 12 100.0 100.0 100.0
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Para motivar se utiliza la amenaza

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos no 12 100.0 100.0 100.0
Para motivar se utiliza el castigo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos no 12 100,0 100,0 100,0
Para motivar se utiliza el premio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos no 12 100.0 100.0 100.0
Para motivar se utiliza la participacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  si 12 100.0 100.0 100.0

A qué nivel se siente la necesidad de alcanzar los objetivos de la unidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos en 12 100.0 100.0 100.0
todos
Existe una labor de equipo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos bastante |12 100.0 100.0 100.0
Direccion por la que fluye la comunicacion
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos hacia abajo, hacia
arriba y entre |12 100.0 100.0 100.0
iguales
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Coémo aceptan los subordinados las comunicaciones de los superiores

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Véalidos en general se 12 100.0 100.0 100.0
aceptan
Es exacta la comunicacién ascendente
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Validos  casi 12 100.0 100.0 100.0
siempre

Hasta qué punto los jefes comprenden los problemas de sus subordinados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos bastante |12 100.0 100.0 100.0
A qué nivel se toman las decisiones
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos las importantes a
alto nivel, las
demas a nivel |6 50.0 50.0 50.0
inferior, se delega
bastante
a todos los niveles
y con buena|6 50.0 50.0 100.0
integracion
Total 12 100.0 100.0

Se responsabilizan los subordinados de las decisiones que afectan su trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | valido acumulado
Validos casi siempre
se les |12 100.0 100.0 100.0
consulta

Contribuye a motivar a la gente el modo como se toman las decisiones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos algo 6 50.0 50.0 50.0
mucho | 6 50.0 50.0 100.0
Total |12 100.0 100.0
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Cémo se fijan los objetivos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Vélidos se consulta
antes de|6 50.0 50.0 50.0
decidir
se decide | g 50.0 50.0 100.0
en grupo
Total 12 100.0 100.0
Se aceptan los objetivos fijados
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos  siempre o casi| ,, 100.0 100.0 100.0
siempre
Doénde se realizan las funciones de control
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Vélidos ~ a todos los| 4, 100.0 100.0 100.0
niveles

Hasta qué punto sirven las politicas de GRH para aumentar el compromiso de las

personas con su trabajo y con la unidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Vélidos maximo |12 100.0 100.0 100.0

Hasta qué punto sirven las politicas de GRH para atraer, conservar y/o desarrollar a
personas con las habilidades y conocimientos requeridos por la unidad y la sociedad, en
el momento actual y futuro

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos 1 6 50.0 50.0 50.0
2 6 50.0 50.0 100.0
Total |12 100.0 100.0
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Qué niveles de congruencia generan o mantienen las politicas de GRH entre la unidad,
los trabajadores, los distintos grupos de trabajadores, la unidad y la comunidad, los
trabajadores y sus familias y las personas individuales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos medio |12 100.0 100.0 100.0
OBREROS.
Tabla de frecuencia
Cuanta confianza tiene en sus subordinados
Frecuencia Porcentaje
Perdidos Sistema 96 100.0
Cuanta confianza tiene su superior en usted
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos bastante |30 31.3 31.3 31.3
completa |66 68.7 68.7 100.0
Total 96 100.0 100.0
Se sienten libres los trabajadores para hablar con los jefes
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos suficiente 70 73.0 92.1 92.1
completamente |6 6.2 7.9 100.0
Total 76 79.2 100.0
Perdidos Sistema 20 20.8
Total 96 100.0

Con qué frecuencia se piden y se ponen en practica ideas de los subordinados

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Vdlidos a menudo 30 31.3 31.3 31.3
A4 66 68.7 68.7 100.0
recuentemente
Total 96 100.0 100.0
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Para motivar se utiliza el miedo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos no 96 100.0 100.0 100.0
Para motivar se utiliza la amenaza
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos no 96 100.0 100.0 100.0
Para motivar se utiliza el castigo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos no 96 100.0 100.0 100.0
Para motivar se utiliza el premio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos Si 66 68.7 68.7 68.7
Perdidos Sistema | 30 37.5 37.5 100.0
Total 96 100.0 100.0
Para motivar se utiliza la participacion.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos si 60 62.5 62.5 62.5
Perdidos Sistema | 36 37.5 37.5 100.0
Total 96 100.0 100.0

A qué nivel se siente la necesidad de alcanzar los objetivos de la unidad.

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos a nivel directivo 10 10.4 21.7 21.7
en casi todos los | og 27.0 56.6 78.3
niveles
en todos 10 10.4 21.7 100.0
Total 46 47.8 100.0
Perdidos  Sistema 50 52.2
Total 96 100.0
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Existe una labor de equipos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos alguna 16 16.6 39.1 39.1
bastante |20 20.8 48.8 87.9
mucha 5 5.2 121 100.0
Total 41 42.6 100.0
Perdidos Sistema |55 57.3
Total 96 100.0
Direccion por la que fluye la comunicacion.
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos en gran medida hacia 20 20.8 208 20.8
abajo
hacia - abajo, hacia | 54 37.5 37.5 37.5
arriba
hacia abajo, hacia| ,, 41.0 41.0 100.0
arriba y entre iguales
Total 96 100.0 100.0

Coémo aceptan los subordinados las comunicaciones de los superiores.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos con cautela 20 20.8 40.0 40.0
en general se| s, 31.3 60.0 100.0
aceptan
Total 50 52.1 100.0
Perdidos Sistema 46 47.9
Total 96 100.0
Es exacta la comunicacion ascendente.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos amenudo |16 16.6 44 .4 44 .4
cas| 20 20.8 55.6 100.0
siempre
Total 36 374 100.0
Perdidos Sistema 60 62.6
Total 96 100.0
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Hasta qué punto los jefes comprenden los problemas de sus subordinados.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Vaélidos algo 10 10.4 27.8 27.8
bastante |20 20.8 55.6 93.3
mucho 6 6.2 16.4 100.0
Total 60 37.4 100.0
Perdidos Sistema |96 62.5
Total 100.0
A qué nivel se toman las decisiones.
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos las importantes a
alto nivel, las
demas a nivel| 16 16.6 44 .4 44 .4
inferior, se
delega bastante
a todos los
niveles y con f 5, 20.8 55.6 100.0
buena
integracion
Total 36 37.4 100.0
Perdidos Sistema 60 62.6
Total 96 100.0

Se responsabilizan los subordinados de las decisiones que afectan su trabajo.

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos a veces se les 11 11.45 18.63 18.64
consulta
casi siempre se les | 4 46.87 76.27 94.91
consulta
corresponsabilidad |3 3.1 5.0 100.0
Total 59 61.42 100.0
Perdidos  Sistema 37 38.54
Total 96 100.0
Contribuye a motivar a la gente el modo como se toman las decisiones.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos algo 16 16.6 44 4 44 4
mucho 20 20.8 55.6 100.0
Total 36 37.4 100.0
Perdidos Sistema | 60 62.6
Total 96 100.0
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Como se fijan los objetivos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos se consulta
antes de|20 20.8 55.6 55.6
decidir
se decide | ¢ 16.6 44.4 100.0
en grupo
Total 36 374 100.0
Perdidos Sistema 60 62.6
Total 96 100.0
Se aceptan los objetivos fijados.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Vélidos  hay ~~  ciertal, 125 24.0 24.0
resistencia pasiva
a veces hay|,, 25.0 48.0 72.0
resistencia pasiva
siempre o casi| 14.6 28.0 100.0
siempre
Total 50 52.1 100.0
Perdidos Sistema 46 47.9
Total 96 100.0
Doénde se realizan las funciones de control.
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos a alto nivel con
delegacion a nivel | 15 15.7 27.27 27.27
medio
a todos los niveles |40 41.6 72.73 100.0
Total 55 57.3 100.0
Perdidos Sistema 41 42.7
Total 96 100.0

Hasta qué punto sirven las politicas de GRH para aumentar el

personas con su trabajo y con la unidad.

compromiso de las

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos medio 10 10.4 25.0 25.0
maximo | 30 31.3 75.0 100.0
Total 40 41.7 100.0
Perdidos Sistema |56 58.3
Total 96 100.0
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Hasta qué punto sirven las politicas de GRH para atraer, conservar y/o desarrollar a
personas con las habilidades y conocimientos requeridos por la unidad y la sociedad en

el momento actual y futuro.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos medio 20 20.8 40.0 40.0
maximo | 30 31.3 60.0 100.0
Total 50 52.1 100.0
Perdidos Sistema | 46 47.9
Total 96 100.0

Qué niveles de congruencia generan o mantienen las politicas de GRH entre la unidad,
los trabajadores, los distintos grupos de trabajadores, la unidad y la comunidad, los

trabajadores y sus familias y las personas individuales.

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | acumulado
Validos medio 15 15.6 30.0 30.0
maximo | 35 36.4 70.0 100.0
Total 50 52.1 100.0
Perdidos Sistema |46 147.9
Total 96 100.0
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Anexo # 10.

Resultados de las Encuestas Aplicadas

ENCUESTA DE | Dirigentes Técnicos servicios Administrat | Obreros
MOTIVACION ivos
Si% | No Si% | No Si% | No Si% | No Si% | No
% % % % %
1. ¢Se siente motivado en
su trabajo? 100 100 100 100 100
2. De los siguientes
aspectos, jcuales
considera que le motivan
para permanecer en la
unidad?
e Método de trabajo
creativo. 100 100 100 100 100
e Promocion. 100 100 100 100 100
e Formacion.
o Establecimiento de
relaciones 100 100 100 100 100
interpersonales.
e Estilo de direccién
predominante. 100 100 100 100 100
e Autorrealizacion. 100 100 100 100 100
e Prestigio. 100 100 100 100 100
e Atencién al hombre. 100 100 100 100 100
e Condiciones de trabajo. 100 100 100 100 100
e Salario. 100 100 100 100 100
3. ¢conoce los principales | 100 100 100 100 100
objetivos de la unidad?
4. j;cree que su empresa | 100 100 100 100 100
trabaja con vision futura?
5. ¢comparte el estilo de
direccion propio de su | 100 100 100 100 100
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empresa?

6. ¢siente que su opinién es
importante para la toma de

decisiones?

100

100

100

100

100

7. ¢cree que la direccion de
SU empresa se preocupa por

sus problemas?

100

100

100

100

100

8. ¢considera que tiene
autoridad para tomar
decisiones propias en el

momento requerido?

100

100

100

100

100

9. ¢considera que existe
alguna diferencia entre su
unidad y las demas del

sector?

100

100

100

100

100
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ENCUESTA LIKERT

1. ¢cuanta confianza tiene | 71.4 80.0

en sus subordinados?

2. jcuanta confianza tiene | 71.4 60.0 100 100 68.7
su superior en usted?

3. ¢se sienten libres los

trabajadores de hablar con | 100 100 50 100 92.1
su jefe?

4. ;con qué frecuencia se

piden y se ponen en practica | 100 60.0 100 100 68.7
las ideas de los

subordinados?

5. ¢para motivar se utilizan

los premios y la | 100 100 100 100 62.5
participacion?

6. ¢a qué nivel siente la

necesidad de alcanzar los | 100 60.0 100 100 56.6
objetivos?

7. i existe labor de equipo? 85.7 60.0 100 50 48.8
8. ¢la comunicacion fluye en

todas las direcciones? 100 80.0 100 100 41.7
9. ¢en general se aceptan

las comunicaciones de los | 71.4 80.0 100 100 60.0
subordinados?

10. ¢los jefes comprenden

los problemas de los | 100 60.0 100 100 55.5
subordinados?

11. ¢ las decisiones se toman | 71.5 60.0 50 100 55.6
a todos los niveles?

12. ;contribuye a motivar el

modo como se toman las | 100 80.0 50 100 55.6
decisiones?

13. ¢sirven las politicas de | 100 80.0 100 100 75.0
GRH para aumentar el grado

de compromiso de los
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trabajadores con la unidad?

14. ¢sirven las politicas de

GRH para aumentar el nivel | 100 60.0 50 100 60.0
de competencia de Ia

unidad?

15. ¢sirven las politicas de

GRH para aumentar el nivel 71.5 80.0 100 100 70.0

de congruencia entre los

grupos implicados?
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ANEXO # 11.
UBPC DOS HERMANOS

Calculo de la fuerza de Trabajo

Enero | Febrero | Marzo | Abril | Mayo | Junio | Enero | Julio | Agosto | Sept | Octb | Nov | Dic | Jul
Junio Dic
AL 215,0 216,0 | 215,0 | 216,0
Dem 58,0 59,0
AA 157,0 314,0 | 529,0 | 7450 | 626,0 | 510,2 | 2724,2 | 309,0 | 107,0 | 76,3| 34,0 |21,0| 6,8 |554,1
Siem 380 412| 792 14,1 142| 6,8 35,1
T.A 2355 | 396,7 | 558,7 | 626,0| 510,2|2326,9| 309,0| 107,0| 76,3 | 34,0|157| 5,1 |546,8
TCD 2355 | 396,7 | 558,7 | 626,0| 510,2 | 2326,9 | 309,0| 107,0| 76,3 | 34,0 | 157 | 5,1 |546,8
LM 1355 | 196,7 | 158,7 | 200,0 | 210,2| 900,6 | 109,0 570| 26,3| 14,0]10,7| 2,1|219,2
HEB 100,0 | 200,0 | 400,0 | 426,0 | 300,0 | 1426,0 | 200,0 50,0 | 50,0 20,0| 50| 3,0]3280
FTN 41 28| 49| 60 62| 240| 36 19 11 5| 4| 3| 78
FD 230| 230 230| 230| 230| 1150| 230 23,0 | 23,0 23,0230/ 2301380
DEF 18,0 50| 260| 370| 390| 1250| 130 13,0
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UBPC TANTEO

Enero | Febrero | Marzo | Abril Mayo | Junio Enero | Julio Agosto | Sept Octb Nov | Dic Jul Dic
Junio

AL 289,0 288,0 | 289,0| 288,0
Dem | 1080| 1280
AA 161,0 322,0| 611,0| 899,0| 788,0| 733,22 4742 | 2160 | 198,0| 92,0| 62,0| 32,0
Siem 50,0| 106,2| 156,2| 30,0| 30,0| 32,0
T.A 2415 | 4582 | 6742 | 788,0| 733,0 4742 | 216,0| 198,0| 92,0| 46,5| 24,0 | 1050,5
TCD 2415 | 4582 | 6742 | 788,0| 7330 4742 | 216,0| 1980 92.0| 46,5 | 24,0 | 1050,7
LM 1415 | 2582 | 300,0| 288,0| 2332 2742 | 1160| 98,0| 60,0| 26,0| 14,0| 5882
HEB 100,0 | 200,0 | 374,2| 500,0| 500,0 200,0 | 100,0 | 100,0| 32,0| 20,5| 10,0| 4625
FTN 44 64 67 83 69| 336 71 37 32 18 9 5| 253
FD 290| 290| 290| 290 290 | 1450| 290| 290| 29,0| 29,0| 29,0| 29,0| 174,0
DEF 150| 350| 380| 540 40,0 | 1820| 8,0 8,0 53,0
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UBPC LAOS

Enero | Febrero | Marzo | Abril | Mayo |Junio | Enero | Julio | Agosto | Sept | Octb | Nov | Dic | Jul Dic
Junio

AL 251,0 252,0 | 252,0 | 251,0
Dem 56,0 56,0 56,0
AA 391,0| 587,0 | 838,0 | 753,0| 687,0 551,0 | 385,0 | 275,0 | 145,0 | 85,0 1441,0
Siem 110,0 | 130,0 | 240,0| 60,0 85,0 145,0
T.A 293,0 | 440,0 | 628,0 | 753,0| 687,0 | 3256,0 | 551,0 | 385,0 | 275,0 | 145,0 | 63,7 41197
TCD 293,0 | 440,0 | 628,0 | 753,0| 687,0 | 2801,0 | 551,0 | 385,0 | 275,0 | 145,0 | 63,7 1419,7
LM 100,0 | 200,0 | 200,0 | 300,0 | 287,0 | 1087,0 | 251,0| 185,0| 175,0 | 100,0 | 30,7 841,7
HEB 193,0 | 240,0 | 428,0 | 453,0 | 400,0 | 1714,0 | 300,0| 200,0 | 100,0 | 45,0 | 33,0 678,0
FTN 32 61| 62 84 84| 323| 74 54| 52| 29| 12 221
FD 250| 250 250| 250| 250| 1250 250 250 | 250 250/ 25,0 150,0
DEF 70| 360| 370| 590| 590 1980| 490| 290]| 270| 4,0 109,0
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UBPC ESPERANZA

Enero | Febrero | Marzo | Abril | Mayo | Junio | Enero | Julio | Agosto | Sept | Octb | Nov | Dic | Jul
Junio Dic

AL 158,0 159,0 | 159,0 | 158,0

Dem | 410 42,0 | 42,0

AA | 1170| 2340| 351,0|509,0 | 492,9| 4259 | 2012,8 | 343,2| 220,0 | 139,1 | 90,0 | 54,8 | 20,0 | 867,0
Siem 100,9| 49,1| 1500| 352| 34.8]| 20,0 90,0
TA 1755 | 263,2 | 381,7 | 492,0 | 4259 | 1738,3 | 343,2| 220,0 | 139,1| 90,0 | 41,1 | 15,0 | 8484
TCD 1755 | 2632 | 381,7 | 492,0 | 4259 | 1738,3 | 343,2 | 220,0 | 139,1 | 90,0 | 41,1 | 15,0 | 848 4
LM 100,5| 163,0 | 181,7 | 200,9| 2250 | 871,1| 143,2| 120,0| 50,1 | 50,0 | 21,0 | 10,0 | 394,2
HEB 75,0 | 100,2 | 200,0 | 292,0 | 200,0| 867,2| 200,0| 100,0| 89,0| 40,0]|20,1| 5,0 | 454,1
FTN 31 47| 53| 58 64| 253| 43 36| 19| 16| 8| 5| 127
FD 20,0| 20,0| 200| 200| =200| 1000| 200| 200 20,0 20,0/ 20,0200 120,0
DEF 11,0| 270| 330| 380| 440| 1530| 230| 160 39,0
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EMPRESA

Enero | Febrero | Marzo Abril Mayo | Junio | Enero Julio Agosto | Sept | Octb | Nov Dic Jul Dic
Junio

AL 9130| 9150| 9150 913,
Dem | 5830| 5680| 980
AA 630,0| 977,0| 1794,0 | 2707,0 | 2375,8 | 23554 | 10288,9 | 1677,5| 928,5| 687,6 | 3619 | 222,8 | 58,8 | 3962,6
Siem 2089 | 3265| 6254| 1391| 164,0| 588 361,9
T.A 732,7 | 13455 | 2030,2 | 2375,8 | 23554 | 8912,3| 1677,5| 9285 | 687.6 | 361,9 | 167,0 | 44,1 | 3892,1
TCD 732,7 | 13455 | 2030,2 | 2375,8 | 23554 | 8912,3 | 1677,5| 928,5| 687,6 | 361,9 | 167,0 | 44,1 | 38921
LM 400,7 | 5005 | 1030,0 | 1375,8 | 1355,4 | 4662,4 | 1000,0| 600,0 | 287.6 | 161,9| 70,0| 20,1 | 2139,1
HEB 332,0| 845, | 1002,0 | 1000,0 | 1000,0 | 42232 | 677,5| 328,0| 400,0 | 200,0| 97,0| 20,0| 1748,0
FTN 148 200| 231| 285| 275 1148 224| 146| 114| 68| 33| 13 598
FD 97,0/ 970| 970| 970| 970| 4850| 970| 970| 970| 970| 970| 97,0| 5820
DEF 51,0 103,0| 1340| 1880| 178,0| 6540| 1270| 490/ 17,0 193,0

124




125



