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GLOSARIO DE TERMINOS

SEMILLERO DE RECONVERSION LABORAL: Es un programa con la finalidad de capacitar a

los trabajadores para que desean aplicar a otras areas de la empresa diferentes al corte manual de cafia, en

esta ocasién hace referencia al programa que adelanta la empresa de técnicos viales y conductor escolar.

COVA: Cosecha del Valle

POAM: Perfil de Oportunidades y Amenazas

PCI: Perfil de Capacidad Interna

SST: Seguridad y Salud en el Trabajo



INTRODUCCION

La gestion del talento humano hace referencia al proceso que desarrolla, atrae e incorpora
nuevos integrantes y ademas retiene a los colaboradores dentro de las empresas. La gestion del
talento humano se centra en destacar a aquellas personas con un alto potencial dentro de su puesto
de trabajo. (Core Global Partners, 2021)

La gestion de talento humano de Cosecha del Valle Filial de Riopaila Castilla constantemente
esta evaluando su personal activo, bien para reubicarlo en &reas donde el personal tiene mejores
competencias, para removerlos de sus cargos o para incorporar nuevo personal a cargos vacantes
0 cargos de nueva creacion ajustados a las necesidades de la empresa.

En este sentido, el objetivo de este proyecto de investigacion es conocer el grado de escolaridad
académico para la puesta en marcha de un programa de formacion dispuesto para los trabajadores
de mano de obra directa de la agroindustria Cosecha del Valle Filial de Riopaila Castilla, S.A, bajo
la concepcién de un modelo de actualizacion de gestion estratégica para la escolarizacion. Esta
empresa se ha propuesto el mejoramiento de las condiciones de vida de sus colaboradores mas
sensibles, en pro de contribuir en la corresponsabilidad del enriquecimiento tanto personal como
profesional de su personal. En este contexto, la Gerencia de talento humano decidid que el eje
fundamental del area para iniciar con este desafio seria el de corte manual de cafia de la seccién 1,
seccion 2 y reubicados, motivado al deterioro de la calidad de vida que sufren los trabajadores al
momento de ser reubicados, a consecuencia del cambio climatolégico, patologias, entre otras
incidencias.

Asi pues, el presente trabajo se compone de 4 capitulos que abordan detalladamente el proceso
aplicado para determinar el indice de escolaridad académica para la puesta en marcha del programa

de formacidn que tienen los trabajadores de Cosecha el Valle.



El capitulo I, presenta el planteamiento del problema, la justificacion, delimitacion y los
objetivos que abren el campo de la investigacion que detonara el analisis requerido. El capitulo 11,
expone el marco tedrico que fundamenta las definiciones y conceptos sobre la base de aportes
teoricos de autores que respaldan el tema de capacitacion y sus diferentes enfoques sobre la base
del tema planteado. El capitulo 111 por su parte, implica el conocimiento de la metodologia utilizada
para el desarrollo de la investigacion. El capitulo 1V, se enfoca en el diagnostico realizado, el plan
de accion que permita a la compafia manejar con exactitud el status del nivel académico de sus
empleados, y que la investigadora aporta ante la experiencia que significo la interaccion con el
personal administrativo y obrero de esta empresa vallecaucana finalmente la lectura de resultados:

presentacion e interpretacion.



CAPITULO I: MARCO CONCEPTUAL

1.1 Carrera: Administracion de Empresas
La carrera administracion de empresas se define por formar profesionales con cimientos sélidos

y vastos conocimientos cientificos-técnicos, destacandose por manejar altos codigos de ética,
capaz de administrar organizaciones; emprender en proyectos propios, elaborar, disefiar y ejecutar
planes de negocio en el area de produccion y distribucion de los recursos materiales y financieros,
con principios de eficiencia y eficacia organizativa en el area administrativa, a partir de la
aplicacién de técnicas de investigacion, y utilizacion de instrumentos financieros, econémicos y
de marketing, en funcion del mejoramiento del aparato productivo y econoémico, cumpliendo asi
con las necesidades de la sociedad.

1.2 Antecedentes de la empresa Rio Paila Castilla, S.A

El ingenio Riopaila fue fundado por Don Hernando Caicedo el 24 de Septiembre del afio 1928
en el corregimiento la Paila-Valle con un trapiche panelero para iniciar con la produccién de un
producto de la canasta basica de bastante aceptacidn y significacion en la mesa del ciudadano: el
azucar , 17 afos después se funda el complejo del ingenio Central Castilla en Pradera (Valle del
Cauca) Cali, Colombia que retoma la prospera experiencia de Riopaila emulando el proceso de
elaboracidn de azlcar para que posteriormente cada uno de los ingenios se animen a la creacion
de su propia marca para comercializar productos terminados.

Para el afio 2007 se unifican estrategias de negocios por parte de ambas marcas y se toma la
decision de fusionar los ingenios debido a la fuerte crecida de la demanda de producto en el
exterior , y que, desde un principio esa era la visién compartida de ambos ingenios originandose
el nacimiento de Riopaila Castilla S.A, que se funda como una corporacion agroindustrial , la cual,

se distingue por proyectar productos de materias primas para los cluster de energia, transporte



,bebidas, alimentos, e incursiona en la produccién de insumos y soluciones de valor agregado para
los claster de consumo. (Grupo Agroindustrial, 2020)

Riopaila actualmente es un complejo azucarero de casta colombiana concebida y manejada por
la etnia vallecaucana, en un esfuerzo de dedicacion, esmero, perseverancia y mision visionaria que
le permitio a su fundador el logro de los objetivos propuestos. Esta empresa de orden
agroindustrial se dedica al cultivo de la cafia de azlcar, guardando lo mas mas altos estandares de
seguridad e higiene en la preservacion del ecosistema, para elaborar productos de calidad y poder
prestar un servicio acorde a las necesidades de un importante mercado nacional e internacional,
creando valor econémico, social y sostenibilidad ambiental para sus accionistas, colaboradores y

demas grupos de interés. (Grupo Agroindustrial, 2020)

Caracas
o
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i Valencia

Venezuela

Ecuador
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Figura 1. Ubicacion Geografica Riopaila
Fuente: Google Maps



BARRANOQUILLA
ATLANTICO

MEDELLIN, BOGOTA,
ANTIOQUIA CUNDINAMARCA

SANTA ROSALA
VICHADA
Proyecto Veracruz

LA PAILA, >
VALLEDELCAUCA @g-ccccacaama
- .

lanta Riopaila

———————— > PUERTO LOPEZ
META

Provecduria de Cadia

CALI,
VALLE DEL CAUCA S======= =
Centro Empresarial s M

PRADERA
VALLE DEL CAUCA === == == ————
Planta Castilla

Figura 2. Riopaila Castilla S.A
Fuente: https://www.riopaila-castilla.com

1.2.1 Cosecha del Valle Filial de Riopaila Castilla, S.A.

1.2.2 Resefia Historica de la Filial donde se desarroll6 la practica profesional.
Cosecha del Valle S.A, se constituyé el 10 de octubre del afio 2012, por el complejo

Agroindustrial Riopaila Castilla S.A, esto surgi6 a partir de un decreto por parte del ejecutivo
nacional de Colombia, donde se estipulaba la cesacion de contratos con empresas y cooperativas
a término indefinido. Ante esta situacion Riopaila tomo la decision de constituir esta filial con el
objetivo de proteger a sus colaboradores y poder velar por una contratacion justa y segura, ya que,
el objeto de esta empresa es la prestacion del servicio agricola relacionado con la produccién
especializada de cafia de azucar, o cualquier otra actividad afina con el objeto de la empresa,
asimismo que sugiriera facilitar el logro del mismo o lo complemente.

Asi como también la prestacion de servicios de siembra, cultivo, corte y cosecha de cafa de
azucar y labores agricolas e industriales conexas, complementarias y relacionadas con la

produccion especializada de cafia de azUcar.



Igenio
Azucarero

Figura 3. Imagen Satelital Riopaila Castilla S.A
Fuente: Google Maps

1.2.3 Mision de la Empresa.
Administrar los procedimientos para aumentar la competitividad del personal, velando por el

cumplimiento de las responsabilidades institucionales mediante programas de capacitacion, con
un sistema de remuneracién adecuado, bienestar social y salud ocupacional que permitan crear un
clima laboral éptimo, y generando sentido de pertenencia con la organizacion.

1.2.4 Vision de la Empresa.

Ser para el 2020 la empresa que entregue a Riopaila el personal idéneo para el corte manual de

cafia con mas alto grado de eficacia y comprometidos con la organizacion.



1.2.5 Estructura Organizacional Cosecha del Valle

DIRECCION DE GESTION LABORAL (PLANTA s
RIOPAILA) FILIAL: COSECHA DEL VALLE COSECHA 5" DELVALLE = ¢

GERENTE DE GESTION HUMANA

Ramiro Marifio Fidalgo

DIRECTOR DE GESTION LABORAL
(RIOPAILA)
Jorge Mario Rios

JEFE GESTION HUMANA
COSECHADEL VALLE
Maria Fernanda Santa Rengifo

PROFESIONAL ANALISTAJr. ANALISTASr. AUXILIAR Jr. ANALISTAST. ANALISTAS? MEDICO SALUD MONITORES
PREVENCION ADMINISTRATIVO NOMINA NOMINA GESTIONSOCIAL GESTION LABORAL OCUPACIONAL Segundo S. Villota
RIESGOS Eduardo José Ramos (ADMIN)
Yadira Guerrero Luis Daniel Gonzalez (UGPP) Robertulio Munera
Maria M. Vidal. Diana P. Sanclemente Ana Milena Marin John Edward Cadavid Dary Zuly Bedoya Jorge Eliecer Robledo Uriel de . Piedrahita

Jose |. Restrepo
Carlos A. Correa
Silvio Cardona
German Martinez
Sergio A. Toro
Jose H. Peres
Luis A. Agudelo
Ferlein Cardona

Figura 4. Estructura Organizativa Cosecha del Valle S.A.S

1.2.6 Ubicacion sede Administrativa
Localizacion: calle 35 Norte N.° 6A his-100, Cali, Colombia, Industria. Direccion de contacto:

Sitio web de la compafia: https://www.riopaila-castilla.com/ Teléfono: (2)3920300
NIT: 9004950791

1.2.7 Ubicacion Sede de ejecucion

Localizacion: km 1via ingenio Riopaila, Zarzal Valle del cauca, corregimiento la Paila Valle
Teléfono: (2) 3920600

NIT: 900087414-4

1.3 Descripcion de la actividad de la organizacion
Riopaila Castilla S. A es una empresa que se dedica al procesamiento y la comercializacion

del azdcar, con un posicionamiento de marca en el mercado, calificado de manera excelente,



ademas del éxito de su producto primigenio, aposto a la diversificacion de productos de energia,
biocombustibles, palmay ganaderia con valiosos resultados. Su campo de exploracion y operacion
principal se sitda en el pais Sudamericano Colombia, la misma tiene una expansion de exportacion
de sus productos a 92 paises en el globo, tanto de la region como también importantes socios
comerciales en Norte Ameérica e integrantes de la Union Europea.

1.3.1 Productos y servicios.

Azlcar, etanol, energia, palma y ganaderia.

Su objetivo es unir esfuerzos en el progreso, biotecnologia, corresponsabilidad ambiental y
eficiencia en el servicio basico de distribucion eléctrica. EI complejo azucarero Riopaila Castilla
permite visualizar dos grandes columnas de negocio estratégico, que son la bioenergia y los
commodities.

Bioenergia: Azlcar: la produccion y comercializacion del azucar refinado fue la fundacion del
negocio de Riopaila Castilla durante 1918. En esta actividad se afianzé para iniciar y aumentar su
capacidad productiva. Etanol, Riopaila Castilla comenz6 a diversificar el negocio y su junta
directiva tomd la acertada decision de incursionar en la destilacion del etanol, con lo que se
persigue disminuir la dependencia que tiene el pais granadino sobre el petréleo como principal
fuente de combustible. Energia: al igual que el etanol, esta importante fuerza entrd a la rueda
comercial durante el afio 2015. La empresa se encuentra inscrita en el Mercado de Energia
Mayorista de Colombia como agente generador y comercializador. Las ventas de Rio Paila

Castilla registradas durante el afio 2019 han sido crecientes con relacion al afio anterior.



1.5 Analisis de la Experiencia

1.5.1 Gerencia donde se realizé la préctica.
La préctica fue llevada a cabo en el area de gestion social, la cual, es uno de los brazos de la

gestion humana que se encarga de dirigir, administrar y controlar al personal adscrito en Cosecha
del Valle, atendiendo las necesidades de cada uno de sus trabajadores en funcién de los objetivos
de crecimiento del recurso humano, en concordancia con las politicas corporativas, asi como con
la legislacion laboral actual.

En esta administracién de personal se gestiona documentos concernientes a culminacion de
contrato, calculo de néminas, seguridad laboral y social, jubilaciones, procedimientos legales,
comisiones disciplinarias, formacion, discusion de contratos colectivos, la normatividad legal e
interna conservando las buenas relaciones con los movimientos sindicales y entes externos
relacionadas con las distintas areas de gestion humana en la filial, permitiendo el engranaje entre
los objetivos del negocio y el desarrollo de los grupos de interés, contribuyendo asi al
cumplimiento de la estrategia y el crecimiento de la empresa.

1.5.2 Area de Gestion Social.

Este departamento cumple con la funcién de tener la responsabilidad del bienestar social laboral
de sus trabajadores, que alimenta, organiza y ejecuta en un proceso estructurado y planificado los
objetivos y actividades claramente definidos, que enriquece tanto la identidad personal como
profesional, en funcion del beneficio de la persona asi como en el desarrollo de sus funciones,
elevando asi su autoestima, nivel de progreso, desempefio y eficiencia, generando en ésta total
sentido de pertenencia.

Algunos de los beneficios facultados por este departamento, son los asistenciales que
oportunamente satisfacen al empleado en momentos dificiles 0 con necesidades de atencion

primaria. Los recreativos, que ademas de fortalecer y enriquecer las relaciones interpersonales,
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contribuye con el mejoramiento del trabajo en equipo y la resolucion de conflictos, ademas de
permitir el libre esparcimiento y el merecido descanso de los trabajadores, cubriendo asi
necesidades fisioldgicas, la resignificacion y aceptacion social. Otro beneficio que también
constituye como complemento econdmico a la remuneracion ofrecido para mejorar la calidad de
vida del trabajador, otro son los culturales que permiten la creacion y la expresion artistica, asi
como la identificacion con su idiosincrasia mediante efemérides cultural.

Es por ello que el programa de formacion semilleros de conversion de Cosecha del Valle le
permite a la organizacidén por medio de la aplicacion del mismo una mejor integracién con el
trabajador y sus cargas familiares, para lograr de esta manera una mayor seguridad laboral ademas
de que el talento humano se sienta estimulado al ver que sus necesidades son satisfechas y que a
su vez le asegurard una mejoria permanente cuya meta es apropiarse de los objetivos a lograr con
mejores oportunidades de vida.

1.5.3 Descripcién del puesto ocupado.

El puesto como asistente en practica universitario para el area de gestion social en la filial
Cosecha del Valle, fue creado con el fin de apoyar los procesos administrativos, ayudar a que los
procesos llevados en el area fueran en pro de las necesidades de los trabajadores y que se dieran
solucion a estas, para que, de esta manera puedan rendir mejor en sus labores.

1.5.4 Funciones realizadas.

Este puesto de trabajo es estratégico, ya que, procesa gran parte de la informacion que le sirve
de soporte a los distintos procedimientos de la oficina, como por ejemplo registrar y sistematizar
los expedientes y documentos pertinentes a la administracion del personal (capacitacion,

reclutamiento, evaluacion del desempefio, entre otros). En esta area se cumple la labor de elaborar
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informes y base de datos actualizados periédicamente vinculados a las actividades del personal,
asi como también el registro de los beneficios contractuales, socioecondémicos, status o cargos.

Asimismo, la asistencia en la coordinacion de eventos internos de orden recreativos o de
formacion y capacitacion, verificar los datos aportados por el aspirante en cuanto a formacién
académica e informes se refiere.

1.5 Aportes y conocimientos de la experiencia a la formacion profesional.

La préactica profesional es primordial para dinamizar y optimizar, la aplicabilidad de
conocimientos del estudiante; cumple con la funcion en primera instancia, relacionar la teoriay la
practica ademas de cumplir con los objetivos y retos que debe plantearse el practicante. También,
adquirir habitos y disciplina, cumplir con funciones de responsabilidad, tomar decisiones y
socializar dentro de la empresa. Otra excelente ventaja que deja esta experiencia es apropiarse de
las capacitaciones que la organizacion desarrolla y entrega. En otras palabras, posee un
componente de formacion no solo profesional sino también, un enriquecimiento personal que
complementa y mejora las competencias.

En segunda instancia cabe la posibilidad segin el desempefio, dejar abiertas las puertas para
una posible contratacion futura. En variados casos, participantes en practicas por su destacada
estadia y desempefio, quedan trabajando en la compafiia donde se realizan las préacticas
profesionales.

1.5.1 Relacion de la practica profesional con la carrera estudiada.

La préctica profesional esta ampliamente vinculada a la carrera de administracion de empresas
en virtud de que las actividades realizadas estan muy comprometidas con las ciencias sociales, aun

cuando se trata de la gestion humana, la relacién con los trabajadores, la elaboracion de


http://www.adehon.org/es/prueba/practicas-en-empresa/
http://www.adehon.org/cursos-online/ficha/216/contratacion-seguridad-social-y-nominas.html
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presupuestos para la realizacion de las actividades que esta area desarrolla, se conectan
intrinsecamente con las bases de la carrera.
1.6 Justificacion.

El capital mas importante en toda organizacion estd compuesto por el personal involucrado en
las actividades laborales. Aun cuando la empresa cuente con sofisticados y novedosos
instrumentos tecnologicos y maquinaria de punta, el éxito de ésta se orienta intrinsecamente al
compromiso y estimulo de la poblacion laboral. Para tal fin se requiere de programas de formacion
que permita la actualizacidn constante de sus conocimientos en el area donde se desempefian.
Evitando que el trabajo se vuelva algo automatizado sin carga emocional que afecta directamente
las actitudes y comportamiento de los trabajadores, con resultado visible en valorizacion de la
marca. Cosecha del Valle pensando en su talento mas importante desarrolla programas de
capacitacion y adiestramiento dirigidos a su mano de obra directa y especializada con la finalidad
de enriquecer el nivel de desarrollo y mejoramiento de la calidad de vida, a través del programa
de formacion semilleros de reconversion laboral, entendiéndose este como un programa de
capacitacion para formar técnicos viales y conductores escolta.

Esta investigacion apunta hacia la recoleccion de datos que permita visualizar el grado de
escolaridad de los colaboradores activos en el corte manual de cafia y en su mayoria reubicados,
de tal manera este proyecto se propone visibilizar y honrar a sus principales colaboradores como
potenciales candidatos al plan de formacion que adelanta el departamento de gestion social

encargado de velar por la seguridad y bienestar del talento humano de Cosecha El Valle.

1.7 Planteamiento del problema

La evolucién del hombre tanto en el campo individual, social e institucional, tiene como

objetivo principal la educacion. El nivel y calidad con el que a un individuo se le educa y este es
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aprehendido en la vida, ademas de los valores y del trabajo, sera el resultado para que se convierta
en una persona valiosa para su entorno y la sociedad. Segun estadisticas de la Cepal (2017) en
Colombia la mayoria de la poblacion apta para el mercado laboral esta por debajo de la estimacion
media provista en conocimientos, tanto en la empresa privada como publica, esto arroja como
resultado, personas no capacitadas para desempefiar cargos en su vida laboral.

Un nimero importante de empresas centran sus objetivos en el logro de las metas propuestas
sin tomar en consideracion la capacitacion de sus colaboradores, la posible ineficiencia de la
gerencia de administracion del talento humano conllevara a un clima organizacional cargado de
tension, apatia y baja produccion. Desencadenando resultados de empresas con personal
descontento y desmotivado. La educacion es la base y el resultante del desarrollo y
enriquecimiento del ser humano en su entorno social y laboral, propiciando el crecimiento personal
y laboral. Es decir, los programas de formacion que se llevan a cabo en las organizaciones deben
ser patrones de educacion.

Otras empresas optan por reclutar personal sin necesidad de que tengan un nivel de
escolarizacion, ya que, las funciones a realizar no necesitan de una capacidad intelectual alta, pues
son conocimientos y habilidades que con la practica se adquieren; tal es el caso del ingenio
Azucarero Riopaila, este no exige nivel académico para el corte manual de cafia y es ahi donde a
largo plazo esto trae serias consecuencias, si bien, es de notar que esta labor no requiere mucha
capacidad intelectual, sino de personas capaces de trabajar y que gozan de buena salud, pero a
largo plazo genera una barrera dificil para el trabajador, ya que, cuando quiera aplicar a otros
cargos no podra lograrlo sino tiene un nivel de escolaridad minimo requerido para el puesto.

La Filial Cosecha del Valle indicé que casi el 90% de los trabajadores del corte manual de cafia

terminan siendo reubicados, debido a diversos factores que afectan la salud del trabajador, tales
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como los cambios climaticos y labores con movimientos repetitivos, lo cual, ocasiona que los
trabajadores terminen con diferentes patologias que afectan el buen rendimiento de su trabajo, a
esto se le suma, que muchos de ellos sufren accidentes laborales, los cuales terminan en riesgosas
cirugias y largas recuperaciones, fuera de esto, en el proceso de recuperacion, debido a los
controles médicos, se solicitan muchos permisos e incapacidades, ademas de que se inician
investigaciones por parte de la ARL, teniendo como resultado en el peor de los casos un despido
o cambiar el area de trabajo, por lo cual, la empresa se ve obligada a cambiar sus status por
reubicados, esto debido a que muchos no tienen un nivel de escolaridad para ser transferidos a
otras areas que requieren de un minimo en el nivel académico, generando esto desmotivacion por
parte del trabajador para realizar sus labores, también ocasionando una disminucion notoria de su
salario, afectando su calidad de vida y su estabilidad econdmica, puesto que el salario de un
reubicado oscila entre un salario minimo y un millén de pesos, contrario a los corteros de cafia
activos donde su salario es 3 0 4 veces mas que el de un reubicado, pues entre mas habilidad se
tenga en el corte y genere mas toneladas de cafia cortada, asi también como horas extras trabajadas,
el salario aumenta, en cambio para los reubicados son labores que no aportan ingresos econémicos
a la empresa , pues sus labores son limpieza de vagones, limpieza de patios y/u oficios varios.
Dentro del complejo azucarero Riopaila Castilla se plantea como misién y compromiso la
formacion de sus trabajadores a través de planes corporativos de formacion que los involucre,
primero, en su desarrollo personal como valor agregado al momento de su reubicacion y segundo,
que permita a la empresa la satisfaccion de poder participar en la corresponsabilidad de su
formacion en funcion del mejoramiento y valoracion del bienestar de vida. Tendiendo asi personal
motivado, ocasionando mejores resultados en el rendimiento de los trabajadores. Por lo que surge

la iniciativa en la Filial Cosecha del Valle donde este programa no habia tocado la puerta para
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preparar adecuadamente a los futuros capacitados y de esta manera brindar a los trabajadores que
no tienen ningun nivel escolar o sin terminar, la oportunidad de que se superen y puedan aplicar a
los nuevos cursos o labores que la filial brinda.

Debido a que Cosecha del Valle no cuenta con una base de datos actualizada de sus trabajadores,
y de los estudios realizados después de haber ingresado a la compafiia, ya sea, porque debido al
gran volumen de trabajadores, se hace dificil llevar ese control, o porque los mismos trabajadores
no ven la necesidad o no tienen la cultura de actualizar dichos datos, surge la necesidad de realizar
un plan de actualizacion. Es por eso que la presente investigacién arrojara cifras de contenido
informativo de manera que se pueda actualizar el indice de poblacion, asi como también el nivel
de escolaridad de los posibles candidatos a optar al programa, que permita potencializar las
habilidades y actitudes, en el desenvolvimiento de sus funciones, y reconozcan ademas, que la
formacion y actualizacion en el campo laboral trae consigo el impacto del progreso en la calidad

de vida y motivacién en el trabajo que todo individuo merece.
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Figura 5. Planteamiento del Problema

1.7.1 Formulacion del Problema

¢Cudl es el nivel de escolaridad de los trabajadores del corte Manual de cafia y reubicados de
la Filial Cosecha Del Valle S.A.S?
1.8. Alcance del trabajo

Este estudio se llevara a cabo en una empresa agroindustrial Riopaila Castilla S.A, ubicada en
la zona suroccidental de la ciudad de Cali, capital del Departamento de Valle del Cauca, siendo
ésta la tercera ciudad méas poblada de Colombia. Pero que tendra como objeto de estudio una de
las sedes de la empresa ubicada en el corregimiento la Paila Valle del Cauca en la Filial Cosecha
del Valle S.A.S, el mismo se limitara en funcién de la evaluacion y diagnostico del grado de
escolaridad y actualizacion de la mano de obra directa y especializada, de acuerdo a su desempefio
laboral y ocupacional de los trabajadores del corte de cafia y reubicados. Permitiendo esto iniciar

un proceso de escolarizacién con los reubicados de la empresa debido a que su flexibilidad laboral
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es mas viable que para un cortero de cafia activo. La puesta en marcha estara a cargo de la gerencia
de gestion humana y gestion social. El plan de formacion y capacitacion se deberia implementar
durante el segundo semestre del afio 2019, tomando como referencia el plan piloto llevado a cabo

en la casa matriz con total normalidad y éxito.

1.9 Fundamentacion
1.9.1 Objetivos.

1.9.1.1 Objetivo general.
e Actualizar el nivel de escolaridad en la base de datos de los trabajadores del corte manual

de cafia y reubicados para la puesta en marcha del programa de formacion semilleros de
reconversion laboral en los trabajadores de la filial Cosecha del Valle S.A

1.9.1.2 Objetivos especificos.

e Realizar un diagndstico externo-interno de la filial Cosecha del Valle.

e Disefiar un plan de accion, con la finalidad de mitigar las falencias encontradas.

e Caracterizar el nivel de escolaridad de los trabajadores del corte manual de cafia y

reubicados de Cosecha del Valle S.A.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Gestion del talento humano
La gestion del talento humano es la forma como la organizacion libera, utiliza, desarrolla e

implica tolas capacidades y el potencial de su personal con el propésito de mejorar
permanentemente su personal y la propia organizacion. La gestion del talento humano es dinamica,
evalla, integra, promueve la capacitacion, el desarrollo y motivacion de sus trabajadores con el fin
de que rindan en las labores asignadas; para Chiavenato la Gestion del talento humano

La administracion de recursos humanos (RH) es un campo muy sensible para la mentalidad

predominante en las organizaciones. Depende de las contingencias y las situaciones en razén

de diversos aspectos, como la cultura que existe en cada organizacion, la estructura

organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la

organizacion, la tecnologia que utiliza, los procesos internos, el estilo de administracién

utilizado y de infinidad de otras variables importantes. (Chiavenato, 2009, pags. 7,8)
2.2 Nivel de Escolaridad Académica

Segln Pérez Porto & Merino (2014) definen que: “instruccién es un término con origen en el
latin instructio que hace referencia a laaccion de instruir, ensefiar, adoctrinar, comunicar
conocimientos, dar a conocer el estado de algo” (pag.80). Es decir, la instruccién puede tratarse
de la formacion o de la educacién en general que posee un individuo. “La instruccion es el caudal
de conocimientos adquiridos y el curso que sigue un proceso que se estad instruyendo (...)”
(Chiavenato, 1999, p. 90). En este sentido, el concepto estd ampliamente diversificado y abraza
cualquier tipo de ensefianza que se realice en los distintos escenarios de la vida.
En Colombia el sistema educativo se compone por un conjunto de normas juridicas, curriculos,

establecimientos educativos, entes sociales, talentos humanos, tecnoldgicos, metodoldgicos,

recursos materiales, procedimientos administrativos y movimientos financieros, todos


https://definicion.de/formacion/
https://definicion.de/educacion/
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debidamente articulados para lograr los objetivos propuestos para la educacién. La institucion
encargada de su implementacion y regulacién es el Ministerio de Educacion de Colombia.

La educacion en Colombia se define como un proceso de formacion permanente, personal
cultural y social soportado bajo los principios de una concepcién integral de la persona, de su
dignidad, de sus derechos y de sus deberes. La educacién formal en este contexto es aquella que
se imparte en instituciones supervisadas y aprobadas por el estado, en base a una consecucién
regular de etapas, sujeta a instructivos curriculares conducente a titulos. El mismo se compone de
5 etapas de educacion a saber: inicial, preescolar, basica, media y superior, de las cuales las tres
primeros son de caracter obligatorio que suelen requerir de 11 afios continuos de escolarizacion,

todo ello estipulado en la Ley General de Educacion.

2.2.1Aptitud.

Segln la concepcion de Tarantino (2009) aptitud “es tener el gusto, la habilidad y la
inteligencia para ejecutar una actividad apropiadamente con posibilidades de éxito” (p.56). ES
decir, la aptitud permite poseer un concepto definido de las fortalezas y limitaciones del individuo,
cuando se plantean objetivos de acuerdo a sus oportunidades. En este sentido se puede deducir que
en los distintos estadios de nuestras vidas la aptitud aportara beneficios integrales medularmente
con conocimiento de base y buena semblanza. “La aptitud son los conocimientos adquiridos, todo
lo que se ha ido aprendiendo a lo largo de la vida académica y gracias a las experiencias; en si es
la capacidad que tiene la persona para realizar cualquier funcion” (Veloz, 2016, p.35).

Ante esta perspectiva, es valido por otro lado hacer una diferencia entre las habilidades innatas
que posee el sujeto y aquellas aptitudes que se obtienen a través de la experiencia, ya que no todas

las personas tienen las mismas vivencias, todo va estar ponderado en el entorno en que se desarrolla


https://es.wikipedia.org/wiki/Ministerio_de_Educaci%C3%B3n_de_Colombia
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la persona; con el paso de los afios las experiencias aumentan, asi como los conocimientos y
aprendizaje (Garcia, 2018).

Como explica Uribe (2009) “cada cual lo hara con diferente grado de facilidad o capacidad de
logro de dicho dominio, lo que marca diferencias individuales, ya que algunos alumnos presentan
dificultades de aprendizaje, a pesar de estar motivados y de manifestar interés por aprender” (p.89).
Por esta razon, es la importancia de conocer las aptitudes individuales que poseen cada individuo,
el poder desarrollar una lista de habilidades autocriticas para su futuro profesional, tal es el caso
de la creatividad, trabajo en equipo, manejo de conflictos, resolucién de problemas, liderazgo e
iniciativa, segun el autor (Tarantino, 2009).

A partir de lo enunciado, esto dependera tanto de la voluntad de superacion y del entrenamiento
practico por parte de la persona involucrada como del sistema educativo para poder desarrollar
cada una de las distintas capacidades. Ademas, que los formadores sepan reconocer las distintas
aptitudes de cada participante para un mejor aprendizaje ya que todos no tenemos la capacidad de
aprender de la misma manera.

2.2.2 Conocimiento.

A lo largo de los afios, el estudio del conocimiento humano se ha convertido en un tema
fundamental tanto para la filosofia como la epistemologia, sin embargo, ultimamente se le ha
prestado mucha atencion por parte de los estudios del area gerencial. En la literatura gerencial, la
definicion del conocimiento pasé desde el punto de vista filosofico al punto de vista pragmatico.
Segun los siguientes autores definen: “el conocimiento como la capacidad para resolver un
determinado conjunto de problemas” (Mufioz & Riverola, 2003, p.6).

Para fijar una posicion que contenga amplia carga organizativa orientada hacia la

estandarizacién de la generacion de conocimiento para la gerencia, los siguientes autores
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concluyen lo siguiente “el conocimiento como la informacién que el individuo posee en su mente,
personalizada y subjetiva, relacionada con hechos, procedimientos, conceptos, interpretaciones,
ideas, observaciones, juicios y elementos que pueden ser o no Utiles, precisos o estructurales”
(Alavi & Leidner, 2003, p.19).

Es decir, la informacion sufre una transformacion para ser convertida en conocimiento una vez
procesada en la mente del ser humano y luego nuevamente en informacion, cuando es articulada
0 comunicada a otros a través de textos, softwares electronicos, narrativas orales o escritas, entre
otros. A partir de ese momento sefialan los precitados autores que la parte receptora puede procesar
e interiorizar la informacién, por lo que vuelve a transformarse en conocimiento.

Sin profundizar en el discurso filosofico sobre el precepto de conocimiento, a partir de la
dimension epistemoldgica, el conocimiento se divide en tacito y explicito Polanyi, (citado por
Nonaka & Takeuchi, 1999). EI conocimiento tacito suele ser dificil de manifestarse a través el
lenguaje formal, por cuando lo aprendido mediante la experiencia personal y se involucran los
factores intangibles como las doctrinas, el propio sentido comin y los principios.

En tanto que, el conocimiento explicito tiene su manifestacion a través del lenguaje formal,
incluyendo enunciados gramaticales, codigos matematicos, instructivos, manuales, entre otros,
ademas pueden ser transmitido con facilidad de un individuo a otro. Las compafiias japonesas han
sido catalogadas de exitosas gracias a sus habilidades y perfeccionamiento en el &mbito de la co-
creacion del conocimiento organizacional, el cual definen como “la capacidad de una compafiia
para generar nuevos conocimientos, diseminarlos entre los miembros de la organizacién y

materializarlos en productos, servicios y sistemas” (Nonaka & Takeuchi 1999, p.65).
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2.2.3 Conducta.

Para el filosofo Aristdteles en su obra méas polemizada Politica, concluy6 que el ser humano
era un animal social. Segun el griego en su famoso libro expreso6 que la persona no se puede dividir
por una parte en individuo y por otra en ciudadano, sino que es la sociedad misma donde el ser
humano se realiza como un ser moral en lo individual y en lo publico.

Asimismo, las habilidades sociales como aquellos comportamientos tipicos de los
acontecimientos que exponencialmente tienen probabilidad de garantizar el reforzamiento o
disminuir la probabilidad de castigo o extincion fortuita sobre la conducta social propia. De esta
forma la conducta tiene afectacion directa en la persona y el entorno y, para una especificacién
mas concreta, la conducta organizacional se mueve en funcién de sus miembros y de la
organizacion, la observacion de este grupo en particular de conductas toma en consideracién las
dimensiones estructurales y ambientales, asi como también las individuales y grupales.

Potter, Lawler & Hackman (1975), desde la dimensién cognitiva, sefialan que las
organizaciones tasan el comportamiento organizacional mediante los estimulos a los que sus
miembros estan acostumbrados. Por su parte, “los miembros se comportan en la organizacién de
acuerdo con las necesidades y objetivos que esperan alcanzar en ella y con sus habilidades y
energia” (Poter, et. al., 1975, p.678)

Adicionalmente desarrolla un plan comportamental que involucra las estrategias para la
gjecucién de la asignacion y el trabajo a invertir. De este plan se origina la ejecucion de las
actividades, moduladas y limitadas a través de las habilidades, capacidades y nivel de estimulacién
del individuo. Este tipo de conductas genera como resultados a través de las demandas de la
organizacion y del propio individuo el determinante de sus propias contingencias organizacionales,
desencadenando un proceso de feedback dirigido a factores tanto organizacionales como

individuales.


https://es.wikipedia.org/wiki/Arist%C3%B3teles
https://es.wikipedia.org/wiki/Pol%C3%ADtica_(Arist%C3%B3teles)
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2.2.4 Aprendizaje.
El proceso mediante el cual se adquieren o se modifican habilidades, comportamiento,

conocimiento, valores y destrezas, se denomina aprendizaje, como resultado de lo vivido, la
instruccion, el estudio, la observacion y el sentido comun (Yéanez, 2016). En este sentido se
reflexiona los siguiente “en el proceso de albergue y asimilacion del aprendizaje, resultan
esenciales, la experiencia directa, los errores y la busqueda de soluciones (...)”. Segun (Requena,
2008, p.34).

La forma en la que se suministra la informacion es de vital relevancia. Cuando la informacion
es administrada como una manera de dar respuesta a lago para solucionar una situacion, funciona
como un instrumento, y no como un acontecimiento arbitrario, es decir conductista. Para el autor
Yanez (2016) existen seis fases del proceso de aprendizaje: la aprehension de conocimientos es
una primera etapa en la que el participante hace contacto con los contenidos de la materia, suele
suceder que la forma de presentar los contenidos puede ser tan significativos que se logre fijar la
idea de inmediato.

En segundo lugar, comprension y la interiorizacion, la cual es una fase mas avanzada, por
cuanto involucra el pensamiento, asi como la memoria significativa, la comprension esta
intrinsecamente relacionada a la capacidad critica del participante, en la medida que va
comprendiendo la informacidn puede entrelazarla con los conocimientos anteriores creando un
aprendizaje de valor, lasiguiente fase es la asimilacion del conocimiento, en un individuo afectara
primordialmente su conducta posterior, en virtud que su “yo” interno ya se habra nutrido por los
conocimientos asimilados.

En este mismo orden de ideas, otra etapa es la aplicacion, los cambios conceptuales generados
por las faces que anteceden, se refuerzan cuando son expuestos a practicas o son aplicados, en

nuevas situaciones, pero similares a la primera. La fase de transferencia es la afectacion que una
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tarea de aprendizaje produce sobre la otra, en este sentido suele afirmarse que la transferencia y
aprendizaje son la misma cosa. Finalmente, la fase de evaluacion concluye con la etapa final del
proceso de aprendizaje, las tareas y procedimiento de evaluacion de la cualidad y cantidad del
aprendizaje suelen ser una parte rutinaria y justa dentro de la practica pedagdgica.

2.3. Programa de Formacion.

La formacion y la capacitacion de trabajadores se ha convertido en un recurso clave en el logro
de los objetivos de las empresas, el contar con un proceso permanente de formacion es la piedra
angular para que los colaboradores que hacen vida en la organizacion interactien de manera
apropiada ante los retos, y apuntala hacia el buen desarrollo de las competencias necesarias en el
desempefio del trabajo.

El avance vertiginoso de la globalizacién exige que las organizaciones posean personal con
conocimientos suficiente, cuenten con las habilidades y destrezas adecuadas para que dominen los
procedimientos que sean imprescindible para lograr el éxito. El éxito del programa estara sujeto a
la efectividad de todos los miembros para alcanzar las metas de la empresa y esto solo se obtiene
seleccionando a las personas que poseen esos conocimientos.

La formacion debe ser prioridad en toda organizacion. En virtud de que el recurso mas valioso
de una compafiia es el talento humano, y si este se cultiva y se nutre aportara desarrollo no solo al
individuo sino también a la organizacion.

Segun Chiavenato (1988) define lo siguiente: “la formacion es el desarrollo de capacidades
nuevas mientras que el entrenamiento es la mejora de capacidades ya en ejercicio. La formacion y
el entrenamiento comparten los objetivos de mejorar las capacidades, los conocimientos y las
actitudes y aptitudes de las personas” (p.98). Es decir, en el arte de formar se destacan los topicos

de adiestrar, capacitar y enriquecimiento personal.
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2.3.1 Induccion.

Segun los autores Koontz & Weihrich (2004), “un programa de induccién es un conjunto de
metas, politicas, procedimientos, reglas, asignaciones de tareas, pasos a Seguir, recursos por
emplear y otros elementos necesarios para llevar a cabo un curso de accién dado; habitualmente
se apoya en presupuestos”, (p.78) Es decir toda una amplia logistica de recurso material y talento
humano que permita dar visibilidad a un plan de accion o intervencion en la conquista de las metas
propuestas en la organizacion.

Para Mercado (2003): “Un programa de induccion es una serie de actividades relacionadas y
ordenadas en forma secuencial, que buscan el logro de algun objetivo, tomando en consideracion
el factor tiempo™. A partir de las definiciones anteriores, se puede deducir que un programa de
induccidn puede ser tanto complejo como sencillo todo va a depender del tamafio de la empresa.
Por lo anterior expuesto a la hora de elaborar un programa de induccion, la organizacion debe
tomar en consideracion los objetivos basicos segun William & Davis (2001).

Ante esta concepcion, entre dichos objetivos se debe destacar a) Disminuir los niveles de
ansiedad y nerviosismo que experimentan las personas al iniciar por primera vez en un trabajo
nuevo. b) Brindar la informacion requerida para trabajar de manera comoda y eficaz. ¢) Permitirle
al nuevo empleado a comprender las coordenadas de su trabajo en la empresa. d) Ofrecer al
personal de nuevo ingreso, los aspectos procedimentales, programacion, aspectos juridico-
laborales internos €) Propiciar la adaptacion de las caracteristicas personales del nuevo integrante
con los demas miembros de la organizacion.

2.3.2 Instruccional.

Desde la perspectiva de Glaser (1962) “la instruccion es el proceso orientado a producir en
forma deliberada cambios de comportamientos en los estudiantes bien creando nuevas respuestas

o modificando las existentes de acuerdos a objetivos de instruccion” (p.45).  Es decir, la
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instruccion debe funcionar como un canal de comunicacién de las contingencias de reforzamientos
en el aprendizaje de los participantes.

Por su lado Gagne (1966) manifesto su pensamiento a través de lo siguiente: “las condiciones
de aprendizaje y de la teoria de la instruccién que detalla las condiciones son necesarias para que
se produzca el aprendizaje” (p.89). Ademas de esto, la teoria también describe nueve (9) eventos
de instruccion y los consiguientes procesos cognitivos. Dichos acontecimientos deberian propiciar
las condiciones necesarias para el aprendizaje y fungir de base para el disefio de la instruccion y
la respectiva eleccion de medios de difusion pertinentes.

De igual forma Bruner en su obra "Hacia una teoria de la instruccion” en 1972, expone que alli
se configura una estrecha relacion entre la instruccion y el desarrollo intelectual del ser humano.
Comenta que la instruccion debe velar por el aprendizaje y por el desarrollo, asi como también
debe vigilar lo que se desea ensefiar.

A partir de estas teorias se permite la preparacion como participantes activos en el desarrollo
metodico de especificaciones, utilizando teorias de aprendizaje e instruccionales para garantizar la
calidad de una cuantia de concepciones, para que al final se logre determinar las técnicas y
estrategias adecuadas a fin de habilitar a los educandos a alcanzar los objetivos planteados.

En este sentido Bruner (1975) también nos ilustra lo siguiente:

Teoria instruccional debe ser integradora de la teoria y la practica de la ensefianza, pues una de las caracteristicas
béasicas de una teoria de la instruccién es la de su capacidad para vincular los factores y elementos constitutivos
de un proceso didactico, tales como los objetivos, los contenidos, las actividades programadas, los recursos

empleados, la evaluacién, las relaciones sociales existentes en el aula y en la escuela, entre otros. (p.)

Desde esta vision, la genuina y trascendental importancia de las teorias de la instruccion es la
de facultar una alternativa, al tiempo de un modelo propio dando la posibilidad del mejoramiento

en el proceso de enseflanza-aprendizaje y, de esta manera acabar con el estigma de que el mismo
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es totalmente practico, asistematico e incongruente. A partir de la aplicacion de este método, el
proceso de ensefianza-aprendizaje se encaminaria como una original actividad con caracter
cientifico, en tanto que resultaria posible la prediccion efectiva, asi como también la innovacion
reflexiva y fundamentada.

2.3.3 Ensefianza-Aprendizaje.
En este proceso de reflexion, teorizacion y produccion de conocimientos es importante destacar
que la ensefianza es un proceso mediante el cual se logra una nueva conducta, y se modifica una
antigua o se extingue, como resultado de experiencias o praxis. Asimismo, aprendizaje es la
adaptacion de los seres vivos a los cambios circunstanciales para sobrevivir, a los educandos se
les debe brindar oportunidades para estar permanentemente involucrados en su propio aprendizaje.

Es decir, los términos ensefianza y aprendizaje tienen una estrecha relacién, en tanto que son
dos procesos diferentes en naturaleza y evolucion. El aprendizaje es un precepto innato en el ser
humano, es decir nace con el él; sin embargo, la ensefianza es el resultado del desarrollo de la
cultura y la civilizacion. Segun Baranov et al. (1989) la ensefianza es ““(...) un proceso bilateral de
ensefianza y aprendizaje. Por eso, que sea axiomatico explicitar que no existe ensefianza sin
“aprendizaje” (p.75). En tanto que su posicionamiento fue nitido siempre, cuando se intentaba
yuxtaponer ensefianza y aprendizaje en una unidad dialéctica. Para Neuner et al. (1981) “La linea
fundamental del proceso de ensefianza es la transmision y apropiacién de un sélido sistema de
conocimientos y capacidades duraderas y aplicables” (p.254).

A partir de los expuesto se puede resolver que, en el tema de la ensefianza y aprendizaje, no es
necesario el uso de la composicion Iéxica “ensefianza-aprendizaje” para resaltar la importancia del
“aprendizaje” en este proceso, pues ella es transversal a la ensefianza como “aprendencia”, a titulo

de aprendizaje. En este sentido, se diria que la ensefianza eso objeto de estudio e investigaciones
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de la didéactica, es un movimiento hilvanado por gestores, ejecutada por facilitadores a la formacion
cualificada de los discentes. En la implementacion de la ensefianza se dan la instruccion y el
entrenamiento, como formas de manifestarse, concretamente, este proceso en la realidad objetiva.

Asi pues, como el mismo autor refiere, a través de la conexion entre la practica y la interaccion
con los educandos, los facilitadores ofrecen la comprension del contenido y de las habilidades de
ensefianza aprehendidas durante el periodo de capacitacion.

2.3.4 Capacitacion.

Para el autor Chiavenato (2007) “la Capacitacion es el proceso educativo de corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos”.
Chiavenato, en su libro hace mencion sobre el manifiesto de la Nacional Industrial Conference
Board de Estados Unidos, cuando expresa que el objeto de la capacitacion es ayudar a los
trabajadores de todos los grados a lograr las metas propuestas de la organizacion, al dar la
oportunidad de adquirir nuevos conocimientos, la practica y la actitud necesaria por la
organizacion. (p.561).

Otro aporte significativo cuando el autor manifiesta los beneficios que puede aportar la
capacitacion para las empresas, como, por ejemplo:

e Eleva la utilidad de la empresa.

o Enaltece la moral del trabajador.

e Mejora el desempefio.

« Mejoramiento de la marca.

« Crea sentido de pertenencia.

« Facilita la comunicacion jefe y empleado.



29

o Facilita la comprensién de las politicas de la empresa.

e Propicia manejo de conflictos.

e Promueve el crecimiento de los empleados.
Beneficios de la capacitacion para el empleado:

o Contribuye a la toma de decisiones.

o [Favorece la confianza y el enriquecimiento personal.

e Promueve el surgimiento de lideres.

e Mejora las habilidades de comunicacion y de manejo de conflictos.

o Fortalece el grado de satisfaccion con el puesto de trabajo.

e Incentiva a lograr los objetivos individuales.

o Debilita temores de incompetencia o ignorancia.

o [Favorece el ascenso promocional.

e Resignificacion del trabajador mediante la mejora del desempefio.
Beneficios en las interacciones humanas, intra y externas:

e Optimiza la comunicacion entre grupos.

o Alienta vinculos entre los grupos.

o [Favorece a la orientacion de nuevos ingresos.

o Factibilidad de las metas de la organizacion.

e Proporciona un buen clima laboral para el aprendizaje.

o Convierte a la empresa en un excelente ambiente de trabajo

Para Chiavenato (2009), la capacitacion se convierte en una aliada de la empresa a la hora de

proyectar y planificar metas, para ello afirma lo siguiente:

La capacitacion, es un proceso educacional de caracter estratégico aplicado de manera organizada y sistémica,

mediante el cual el personal adquiere o desarrolla conocimientos y habilidades especificas relativas al trabajo, y
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modifica sus actitudes frente a aspectos de la organizacion, el puesto o el ambiente laboral. Como componente
del proceso de desarrollo de los Recursos Humanos, la capacitacion implica, por un lado, una sucesion definida
de condiciones y etapas orientadas a lograr la integracion del colaborador a su puesto y a la organizacién, el
incremento y mantenimiento de su eficiencia, asi como su progreso personal y laboral en la empresa. Y, por otro,
un conjunto de métodos, técnicas y recursos para el desarrollo de los planes y la implantacion de acciones

especificas de la empresa para su normal desarrollo. (pag. 312)

En tal sentido, la capacitacion se consolida como un factor determinante para que todos los
colaboradores y responsables de la compariia puedan aportar lo mejor para su productividad. La
capacitacion es un proceso constante que busca la eficiencia y con ella alcanzar altos niveles de
productividad. Por lo anterior expuesto, quiere decir que todo plan de capacitacion involucra tomar
decisiones en departamentos esenciales de la empresa, y esas decisiones deben estar bien
fundamentadas y con mucha objetividad para la ejecucion optima del plan.

2.4 Desempefio Laboral

Robbins (2004) afirma que el desempefio es “la capacidad de coordinar y organizar las
actividades que al integrarse modelan el comportamiento de las personas involucradas en el
proceso productivo” (p.78).

Es decir, el desempefio de los colaboradores siempre ha sido la clave fundamental para
desarrollar la efectividad y el éxito de una compafiia; por este motivo existe en la actualidad total
interés para los gerentes ejecutivos y de recursos humanos los factores que propicien no solo
medirlo sino también mejorarlo. En tal sentido, el desempefio es el conjunto de acciones o
conductas observados en los trabajadores que son determinantes para lograr alcanzar los objetivos
de la empresa y pueden ser cuantificados en cada uno de los estadios del individuo y aporte a la

empresa.
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De acuerdo a lo anterior, este desempefio puede tener éxito o fracasar, todo dependera de un
conjunto de factores que eventualmente manifiestan a través de la conducta. Al respecto, por su
parte, Faria (1995) considera que “el desempefio laboral como el resultado del comportamiento de
los trabajadores frente al contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, depende de
un proceso de mediacion o regulacion entre él y la empresa” (p, 76). En este contexto, resulta
importante brindar estabilidad laboral a los trabajadores que ingresan a las empresas tratando de
ofrecerles los mas adecuados beneficios, acorde a la vacante que va a ocupar.

Segun Palaci (2005), afirma que: “el desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la
organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo
de tiempo” (p.155). Estas conductas, adoptadas por el trabajador o un grupo de ellos en diferentes
situaciones a la vez, contribuiran a la eficiencia y por ende al éxito en la organizacién. El
desempefio laboral segin (Robbins, 2004), sustenta a determinar como uno de los principios
elementales de la psicologia del desempefio, es la fijacion de metas a corto 0 mediano plazo, la
cual redirige el comportamiento y optimiza el desempefio.

Chiavenato (2004), por su parte plantea: “El desempefio es el comportamiento del evaluado en
la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos
deseados” (p. 359). La estabilidad laboral proporciona al individuo tranquilidad, motivacion, salud
y buena higiene emocional, también, con este tipo de conductas, la persona estd dispuesta a
esforzarse mas y perfilar otros horizontes que le permitan optimizar su posicién tanto en la empresa
como en la sociedad.

2.4.1 Calidad de Vida

Levi y Anderson definen “la calidad de vida como el conjunto formado por bienestar mental,

fisico y social del modo como es percibido por cada sujeto” (Alguacil, 1997). Es decir, el bienestar
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mental, fisico y social que proclama el individuo a través de las condiciones de vida de otros,
también esté definido como calidad de vida.

Dalkey y Rouke (1972), definen “la calidad de vida como el sentido de una persona, su
satisfaccion o su insatisfaccion con la vida o su felicidad o infelicidad” (p.345). A partir de esta
concepcidn, el desarrollo de conceptos més liberadores de la calidad vida permitira organizar y
estudiar acciones, asi como estrategias orientadas a favorecer la igualdad y disminuir la
discriminacion, ademas de esto, se evitaran las acciones temporales, realizadas con las mejores
intenciones, que propician mejorar el contexto de la vida humana y al mismo tiempo perjudican
otros generando problemas y desorientacion en las organizaciones (Abreu, Infante, Gorec y Caso,
2000)

La busqueda rigurosa de respuestas ante temas con dimensiones paradigmaticas conlleva a la
reflexion de diferentes puntos de vistas para (Grote & Guest 2017) la calidad de la vida laboral
debe categorizarse como parte integral del enriquecimiento del trabajador, a partir de las politicas
empresariales y respeto todo ello con base en los derechos humanos, para que de esta manera
puedan involucrarse cada uno de las caracteristicas propias que tienen afectacion directa en su
comportamiento como por ejemplo; el desempefio laboral, las estrategias organizacionales o la
efectividad y la productividad, entre otros. Por su parte, Hernandez-Vicente et al. (2017) plantean
que son “la cultura organizacional, el apoyo social, la salud organizacional y la salud de los
empleados los aspectos que representan las dimensiones mas importantes para medir la calidad de
vida en un determinado ambiente laboral”. Desde por supuesto, con el enfoque de promover el
trabajo y crear ambientes saludables para el buen desenvolvimiento de las actividades

profesionales.
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Los autores Kim & Ryu (2015) enfatizan que “lo vital es establecer relaciones directas entre
variables como, por ejemplo, la salud fisica y mental del trabajador, la actuacion profesional en
términos de desempefio y la entrega de resultados” (p.55). A tal efecto, se debe acotar que: “estos
componentes son la generacidon de relaciones interpersonales, las habilidades individuales, el
entrenamiento gerencial, la integracion, el grado de participacion y el valor del trabajo” (Alves,

2013).

2.4.2 Motivacion.

Abraham Maslow psic6logo estadounidense, a través de sus estudios desarrollé una interesante
teoria de la motivacion en los seres humanos, la misma establece “una jerarquia de las necesidades
que los hombres buscan satisfacer”, la cual denominaron con el nombre de piramide y la misma
lleva el apellido de su creador, segin Maslow el hombre suele satisfacer sus necesidades primarias
estas son las mas bajas en la piramide, para luego entrar en la busqueda de las mas altas.

Por su parte Chiavenato (2.000) la define como “el resultado de la interaccion entre el individuo
y la situacion que lo rodea”. Segiin Chiavenato para que una persona Se sienta motivada debe
coexistir una interaccion entre ella y la situacion que esté experimentando en ese momento, el
resultado arrojado estara sujeto a permitir que el individuo este o no motivado.

Asi pues, como el autor lo refiere, la motivacion son esas ganas de luchar con mucho esfuerzo
para lograr alcanzar las metas personales, asi como también las laborales. Si bien es cierto que la
motivacion general se vincula al esfuerzo por conquistar cualquier meta, también es cierto que las
metas organizacionales son determinantes con el fin de dejar claro que el interés principal por el
comportamiento conexo con la motivacion y el sistema de politicas y valores que rige la

organizacion.
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Segun Stoner (1.996) define la motivacion como “una caracteristica de la Psicologia humana,
incluye los factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana. Lo que hace que las
personas funcionen” (p.89). Desde esta dptica se tiene que motivacion es el proceso de estimular
a una persona para que realice una accién que logre satisfacer alguna de sus necesidades y alcance
alguna de las metas planteadas para el motivador.

Asi mismo, Mahillo (1996) define a la motivacion como “el primer paso que nos lleva a la
accion”. Es decir, este concepto supone que para que el individuo realice sus actividades éste debe
de estar motivado, de lo contrario surgida un estancamiento que ameritara apalancarlo. Esto deja
en evidencia un gasto de energia enorme, lo que arroja como consecuencia que los gerentes que
no manejen estrategias claras y definidas sobre la motivacion a sus empleados y de esta manera

estén la mayor parte de su tiempo planificando en como incentivar a estos trabajadores.

2.4.3 Estabilidad Laboral.

Segun la autora Socorro (2006) defiende en sus tesis lo siguiente:

La estabilidad laboral deberia ser entendida como la responsabilidad compartida que posee tanto el patrono
como el empleado o el candidato de asegurar su participacion efectiva en el ambiente laboral mientras ambas

partes garanticen la adiccidn de valor a los procesos, productos o servicios que generen u ofrezcan. (p.67)

Es por ello que, ante esta acepcion, al lograr alcanzar este nivel de satisfaccion, la persona
puede obtener una mejor condicion de vida, en virtud de que a través de esta satisfaccion puede
cubrir muchas demandas para luego transitar hacia otro nivel que le permitan seguir creciendo
hasta lograr superarse. La estabilidad también consiste en tener la libertad de que un trabajador
pueda conservar su puesto de trabajo indefinidamente, de no incurrir en faltas concebidas

previamente por las politicas de la empresa.
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Por su parte, Pose (2005), sostiene que “la estabilidad laboral, a la seguridad que percibe el
individuo de permanecer por un tiempo determinado, cumpliendo las normas establecidas, en una
organizacion. La estabilidad se determina en dos aspectos, el econdémico y el laboral para el
trabajador”. (p.78)

Entonces se tiene que, la estabilidad asegura los ingresos del colaborador en forma directa, lo
que permite la seguridad alimentaria y por ende cubrir la satisfaccion de necesidades del nucleo
familiar, garantiza la rentabilidad de la empresa, por cuanto un personal capacitado y adiestrado,
al mismo tiempo concatenado y con la mistica hacia la empresa, ofrecera buenos indices de
productividad, repercutiendo no solo en pro del trabajador sino también del patrono, asimismo
del desarrollo organico-econdémico-social, orientados a la obtencion de la armonia, la paz social y
laboral.

En lo que se refiere a la persona, ésta tendra estabilidad laboral siempre que no pierda su
capacidad de innovar y pueda garantizar valor agregado y constante a las organizaciones que se
interesen en sus servicios, sin discriminaciones de ningun tipo, raza o credo. Por lo tanto, mientras
sea potencialmente apto poseera estabilidad laboral. Con relacién a las organizaciones, éstas
deberdn garantizar al Estado la valoracion y contratacion del talento humano facultado y
disponible, sin limitaciones basadas en sus competencias, que permita mantener el mercado laboral
abierto para todo ciudadano que desee mantenerse activo, actualizado y con vision de futuro.

Asi pues, en otras palabras, la estabilidad laboral deberia ser producto de la responsabilidad
compartida que posee tanto el patrono como trabajador o concursante de garantizar su
participacién efectiva en el ruedo laboral mientras ambas partes garanticen la adicion de valor a
los procesos, productos o servicios que ofrezcan o generen. Existen distintas pticas de criterios

en cuanto a la estabilidad laboral, en tanto que de diferentes concepciones doctrinales e
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interpretaciones legislativas. Para Socorro (2006), éstas se clasifican de la siguiente manera: “a.
Estabilidad absoluta, que puede ser rigida y flexible; b. Estabilidad relativa, que puede ser propia

e impropia; c. Estabilidad casi absoluta; d. Inestabilidad relativa™.

2.5 Aspectos Legales

2.5.1 Declaracién Universal de los Derechos Humanos (1948)
El derecho fundamental a la educacion esta consagrado en el Articulo 26 de la Declaracion

Universal de Derechos Humanos, contentivo de tres numerales a exponer en su marco normativo.
Primero, indica que toda persona tiene derecho a la educacion, que debe ser: “1) gratuita (al menos
en lo concerniente a la instruccion elemental y fundamental; 2) obligatoria (instruccion elemental),
y 3) generalizada (instruccion técnica y profesional)”. La accesibilidad a los estudios universitarios
sera igual para todos, en funcién de los méritos honorificos correspondiente.

En segundo lugar, declara que la educacién tendra por objetivo el pleno derecho al desarrollo
de la personalidad humana y el fortalecimiento del respeto a los derechos humanos y a las
libertades fundamentales; “favorecera la comprension, la tolerancia y la amistad entre todas las
Naciones y todos los grupos étnicos o religiosos y promovera el desarrollo de las actividades de
las Naciones Unidas para el mantenimiento de la paz”. Por ultimo, reconoce a los padres el derecho
a escoger el tipo de educacion que recibiran sus hijos. El Articulo 26 de la Declaracion universal
de derechos humanos tiene desarrollo en sendos instrumentos con organismos internacionales,
suscritos y ratificados por la Republica de Colombia.

La politica pablica del Estado colombiano que suscribe y establece los mecanismos para
asegurar del derecho a la educacion esta enunciada en la Constitucion Politica de 1991 y en una
lista amplia de sentencias de la Corte Constitucional, leyes, decretos, asi como también planes y

programas.
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La educacion en Colombia como derecho es declarada en el Articulo 67 de la Constitucion
Politica de Colombia. La Sentencia bajo el cddigo T-002 de 1992 de la Corte Constitucional
garantiza la vision de funcion social a la doctrina de Ledn Duguit (1902) y la de derecho-deber al
catedratico espafiol Gregorio Peces-Barba (1988), quien, al referirse a las obligaciones del titular
de un derecho humano inalienable, y dice lo siguientes: “(...) el titular del derecho tiene al mismo
tiempo una obligacion respecto a esas conductas protegidas por el derecho fundamental”.

Entonces no quiere decir que frente al derecho del titular otra persona tenga un deber frente a
ese derecho, “sino que el mismo titular del derecho soporta la exigencia de un deber. Se trata de
derechos valorados de una manera tan importante por la comunidad y por su ordenamiento juridico
que no se pueden abandonar a la autonomia de la voluntad”. Sino que por el contrario el Estado
“establece deberes para todos, al tiempo que los faculta sobre ellos (...)”. El caso mas evidente de
esta tercera forma de proteccion de los derechos sociales, econdmicos, y culturales “es el derecho

a la educacion correlativo de la ensefianza basica obligatoria” (p. 209).

2.5.2 Constitucion Politica de Colombia

La Constitucion Politica de Colombia de 1991 es la ley suprema y carta magna de la Republica
de Colombia, producto del poder constituyente y reguladora de todas las leyes, reglamentos y
normas de la nacion, contentiva de los principios por el cual se debe regir el estado y su poder.
Fue promulgada en la Gaceta Constitucional nimero 114 del jueves 4 de julio de 1991, y también
se le conoce como la Constitucion de los Derechos Humanos. Sustituyé a la Constitucion Politica
de 1886 y fue expedida durante el mandato del expresidente César Gaviria y concebida también
con ideas del expresidente Luis Carlos Galan.

e El Articulo 67 de la Carta Magna cita textualmente:


https://es.wikipedia.org/wiki/Constituci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Colombia
https://es.wikipedia.org/wiki/Constituci%C3%B3n_de_Colombia_de_1886
https://es.wikipedia.org/wiki/Constituci%C3%B3n_de_Colombia_de_1886
https://es.wikipedia.org/wiki/C%C3%A9sar_Gaviria
https://es.wikipedia.org/wiki/Luis_Carlos_Gal%C3%A1n
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“a. La educacion es un derecho de la persona y un servicio publico que tiene una funcion social; con ella se busca
el acceso al conocimiento, a la ciencia, a la técnica, y a los demas bienes y valores de la cultura. b. La educacion
formaréa al colombiano en el respeto a los derechos humanos, a la paz y a la democracia; y en la practica del
trabajo y la recreacion, para el mejoramiento cultural, cientifico, tecnolégico y para la proteccion del ambiente.
c. El Estado, la sociedad y la familia son responsables de la educacidn, que sera obligatoria entre los cinco y los
quince afios de edad y que comprendera como minimo, un afio de preescolar y nueve de educacién basica. d. La
educacion sera gratuita en las instituciones del Estado, sin perjuicio del cobro de derechos académicos a quienes
puedan sufragarlos. e. Corresponde al Estado regular ejercer la suprema inspeccion y vigilancia de la educacion
con el fin de velar por su calidad, por el cumplimiento de sus fines y por la mejor formacién moral, intelectual y
fisica de los educandos; garantizar el adecuado cubrimiento del servicio y asegurar a los menores las condiciones
necesarias para su acceso y permanencia en el sistema educativo. f. La Nacién y las entidades territoriales
participaran en la direccion, financiacion y administracion de los servicios educativos estatales, en los términos

que sefialen la Constitucion y la ley”.

2.5.3 Disponibilidad de una escolaridad Basica para todos

En la instancia de poder asegurar la disponibilidad de una escolarizacion bésica para todos, el
inciso nimero 3 del Articulo 67 antes mencionado dispone que la educacion en Colombia debe ser
obligatoria entre las edades comprendidas de los 5 y los 15 afios de edad y que contemple como
minimo un afio de preescolar y nueve de educacion basica. En cuanto a la aplicacion de esta
politica de Estado se han difundido diversas tesis; algunas de ellas valoran el cardcter innovador e
integrador del constituyente al abarcar mas alla de la basica primaria y otras tesis, contrastan la
viabilidad econdmica y la contingencia técnica del Estado para dar cumplimiento inmediato a este
mandato.

Con respecto al mandato del constituyente, la Corte Constitucional ha sostenido que una
interpretacion armonica de los Articulos 44 y 67 de la Carta con los tratados internacionales

suscritos por el Estado colombiano conlleva a concluir que la educacion es un derecho fundamental
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de todos los menores de 18 afios, por cuanto: i) el Articulo 44 superior reconoce que “la educacion
es un derecho fundamental de todos los nifios y segun el Articulo 1 de la Convencion sobre los
derechos del nifio, ratificada por Colombia por medio de la Ley 12 de 1991, la nifiez se extiende
hasta los 18 afios”, y ii) “de acuerdo con el principio de interpretacion pro infans, contenido
también en el Articulo 44, debe optarse por la interpretacion de las disposiciones que menos
perjudique el derecho a la educacién de los nifios™.

Por lo tanto, las edades suscritas en el inciso 3 de la casta madre deben considerarse como
criterio inclusivo y los establecimientos educativos publicos no pueden excluir del sistema a los
nifios mayores de 15 afios (Corte Constitucional, 1994). En cuanto a los grados de instruccion se
refiere y que el Estado esta sujeto a garantizar, la Corte ha afirmado lo siguiente: i) que los grados
previstos en el inciso 3 del Articulo 67 de la Carta, es decir un afio de educacion preescolar y nueve
de educacion basica representan el contenido minimo del derecho que el Estado debe asegurar, y
i) que como se trata de un englobado minimo, el Estado debe aumentarlo progresivamente, es
decir, debe ampliar la cobertura del sistema educativo a nuevos grados de preescolar, secundaria

y educacién superior.
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CAPITULO III: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Método Cuantitativo
El instrumento que se considerd para llevar a cabo el diagnostico inicial en referencia a la

actualizacion del grado escolar académico de los trabajadores del corte de cafia y reubicados de la
Filial Cosecha del Valle, fue el método de diagndstico/consultivo propuesto por John McConnell
en el libro “Auditing your Human Resources Department” (McConnell, 2011).

Este método propicia la realizacion de una consulta estructurada en cuanto gestion humana se
refiere de manera autbnoma. Para ello se utiliza la estrategia de consulta “in situ”, es decir
observacion directa de manera de poder obtener mayor veracidad de los datos requeridos, ademas
de generar un clima armonioso y de confianza al entrevistado, esto con el fin de poner en marcha
las fases de recoleccion de informacion evaluacion, anélisis y planes de accion.

Esta estrategia de abordar el sitio de trabajo permite generar una evaluacion del total de las
actividades del area de ocupacion de las personas, proporcionando una Optica mas completa de
como la actuacion de la propia agroindustria se compara con otras de su tipo, y con los objetivos
que la misma se ha planteado.

3.2 Disefio de Investigacion

Palella Stracuzzi & Martins Pestana, (2006), sostiene que “el disefio de la investigacion se
refiere a la estrategia que adopta el investigador para responder al problema, dificultad o
inconveniente planteado en el estudio. Para fines didacticos, se clasifican en disefio experimental,
disefio no experimental y disefio bibliografico”. (p.95)

En lo que respecta a la posicion de los autores Palella & Martins (2006) el disefio no
experimental es “el que se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna variable” (p.81). A
partir de lo expuesto se puede examinar que la investigacion se enmarca en disefio no experimental

transversal, en virtud de que esta se realiza sin manipular de manera deliberada ninguna variable.
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El investigador no releva deliberadamente las variables independientes. Se observaron y se
recopilaron los datos en la forma y el momento en que los mismos socializan entre si. De tal
manera gque se muestran tal como se presentan en su situacion real. Asi pues, en este disefio no es
un constructo de una situacion especifica, sino que mas bien se observan las existentes.

Es importante destacar que La Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (UPEL, 2004)

plantea lo siguiente:

“Se entiende por Investigacion de Campo, el analisis sistematico de problemas en la realidad, con el proposito
bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas y
efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo uso de métodos caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o
enfoques de investigacion conocidos o en desarrollo. Los datos de interés son recogidos en forma directa de la

realidad; en este sentido se trata de investigaciones a partir de datos originales o primarios. (p.5)

Por otra parte, Tamayo y Tamayo (2003 p.110) refieren que los estudios de campo son cuando
los datos son recolectados de la realidad, por lo cual, lo denominan primarios, y su valor radica

en que permiten cerciorasen de las verdaderas condiciones en que se han obtenido los datos.
(METODOLOGICO, 2000)

De tal manera se puede decir que el estudio se apoya en una Investigacion de Campo de caracter
descriptivo, ya que, tiene el caracter de la recoleccion de datos en la busqueda de informacién de
las partes involucradas en este caso del sector agroindustrial, acerca del beneficio que puede tener
la empresa y trabajadores en el caso de estudio con la capacitacion de sus trabajadores, en tanto
que, la informacion fue recabada directamente de la realidad estudiada, es decir mediante
instrumentos de recoleccion de datos aplicados a personal de la Empresa corte manual de cafia.

Para Chavez (2007, p.46) afirma que la investigacion descriptiva es todas aquellas que se

orientan a recolectar informaciones relacionadas con el estado real de las personas, objetos,
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situaciones o fendmenos, tal como se presentaron en el momento de su recoleccién. Describe

lo que se mide sin realizar inferencias.

La observacion directa se realizo en base a visitas a campo guiadas con personal autorizado de
la empresa durante en el primer semestre del 2019, en las areas de corte de cafia en distintos turnos,
todos ellos en el horario de trabajo de los trabajadores, de una duracion aproximada de dos horas
cada una.

Otro aporte de la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (UPEL, 2004) es cuando
define:

El proyecto factible como un estudio "que consiste en la investigacion, elaboracién y desarrollo
de una propuesta de un modelo operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o
necesidades de organizaciones o0 grupos sociales”. La propuesta que lo caracteriza puede referirse
al planteamiento de politicas, programas, tecnologias, métodos o procesos, que solo tienen
importancia en sus necesidades. (p.16)

Con base en lo planteado con anterioridad, la practica profesional esta enmarcada dentro de la
metodologia de investigacion de campo, bajo la modalidad de proyecto factible, ya que se utilizd
estrategias e instrumentos para la recopilacién de datos en funcién de la actualizacion del estatus
del nivel de instruccion de los trabajadores, que permita la puesta en marcha del programa de
formacion que adelanta la industria azucarera, la cual representara una viabilidad en la solucién
al mejoramiento de la calidad de vida de trabajadores vallecaucanos.

La misma cual implicoé explorar, describir, explicar, proponer modalidades tal cual como lo
evidencia Hurtado (2007), “(...) este tipo propone soluciones a una situacion determinada a partir
de un proceso de indagacién. Implica explorar, describir, explicar y proponer alternativas de

cambio, mas no necesariamente ejecutar la propuesta” (p. 114).
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3.3 Poblacion

Para Tamayo y Tamayo, (1997), "La poblacion se define como la totalidad del fendmeno a
estudiar donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica comun la cual se estudia y da
origen a los datos de la investigacion™ (p.114).

En la presente investigacion la poblacion estd compuesta por setecientos sesenta y tres (763)
empleados fijos de la Empresa Cosecha del Valle Filial de Riopaila Castilla, S.A
3.4 Muestra

Una muestra esta definida por las caracteristicas de una poblacion. A tal efecto la muestra esta
considerada como una parte significativa de la poblacion. Sabino, (1992), define la muestra como
“un numero de sujetos que retnen las mismas caracteristicas de la poblacion estudiada y por lo
tanto representativa de la misma” (p.104).

En virtud de que la poblacién es amplia, se segmento por etapas y se tomo la totalidad de la
misma para el estudio y se le llama muestreo censal, Lopez (1998), opina que “la muestra censal
es aquella porcién que representa toda la poblacion” (p.123). A su vez segun lo afirma Vasquez
(1996), “el censo es un método para recopilar informacion de tal manera que se registren las
variables de interés mediante la observacion de todos y cada uno de los miembros del universo o
poblacién establecida para el estudio dado (p.15).

Es decir, cuando se le hace la entrevista a todo el universo de la poblacién objeto de estudio se
denomina censal. Ademas, se concluy6 que tomando su totalidad se lograria mayor veracidad en
la informacion.

3.5 Descripcién de La Metodologia

Tomando en consideracion la naturaleza del estudio, el cual se define bajo la modalidad de

proyecto factible; las etapas procedimentales metodologicas que se aplicaron abarcaron tres fases,

a saber:
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3.5.1 Fase | Diagnostico.

Esta etapa se realiza bajo estudio de campo; realizada con la aplicacion del instrumento tipo
encuesta para la determinacion y andlisis de las debilidades y fortalezas, amenazas y oportunidades
por medio de la matriz DOFA, que se conocen sobre el fendmeno en investigacion, lo que sugirio
proponer estrategias con el fin de lograr el disefio del plan de intervencion objeto de estudio.

3.5.2 Fase Il.- Estudio de Factibilidad.

En esta etapa a traves de los resultados obtenidos con el diagnostico ejecutado se determino la
viabilidad del proyecto, al mismo tiempo que se declard la disponibilidad del talento humano,
técnico y financiero con la finalidad de lograr el proyecto objeto de estudio.

3.5.3 Fase Il1.- Disefio del Plan de Intervencion.

En esta etapa se elaboro el plan de intervencidn, estableciéndose concretamente los objetivos y
las alternativas de puesta en marcha del proyecto planteado. Para asi definir detalles y elaborar

Conclusiones y Recomendaciones tanto para la Empresa Caso Estudio como para el trabajador.

3.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Informacion

3.6.1 Técnicas.
En esta etapa se concentra grandes aspectos dentro de la investigacion, pues se trata del

momento donde el investigador fijara posicién en torno a las diferentes estrategias de investigacion
y realizard la recoleccién de los datos. Para Sierra, (2003): "Las técnicas permiten obtener
informacion de fuentes primarias y secundarias. Entre las técnicas mas utilizadas por los
investigadores se pueden citar las encuestas, las entrevistas, la observacion, el analisis de
contenidos y el analisis de documentos™ (p.78).

En relacion a lo expuesto anteriormente, la técnica que es utilizada para recolectar la
informacion fue la observacion y la encuesta, sugeridas por Sabino (2000) para este tipo de

investigacion, la misma faculté al diagndstico mediante la observacion el estatus actual y



45

determinar las caracteristicas que sustentaron las bases del proyecto, el beneficio estuvo en que
son los mismos actores sociales quienes se sumaron a la emision de datos concernientes a sus
necesidades, opiniones, deseos y conductas. Esto fomento a una idea mas ampliada del proyecto
de formacidn, asi como la compilacion de la informacion requerida para disefiar las estrategias de
intervencion.

En el mismo marco de ideas, Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), sefialan que “la
observacion directa consiste en el registro sistematico, valido y confiable de comportamientos o
conductas manifiestas”. Es decir, puede asistir como instrumento de medicion en una diversidad
de circunstancias. De igual forma, la encuesta es una estrategia oral o escrita que permite obtener
informacidn detallada por una poblacion alrededor de un tema en particular.

3.6.2 Instrumentos.

En el disefio del instrumento para recabar la informacion del presente proyecto de investigacion,
se tomé en consideracion los objetivos formulados, por lo tanto, una vez identificados se puede
sefialar que entre los mas importante que se utilizaron a la hora de una informacion eficaz se puede
sefialar:

3.6.3 Encuesta.

Para Balestrini (2006) es un instrumento de comunicacion escrita y basica capaz de traducir los
objetivos y variables de la investigacion mediante una serie de preguntas estructuradas y muy
particulares, previamente disefiadas de manera meticulosa, susceptibles de analizarse en torno al
problema. La finalidad es recabar la informacion necesaria, el investigador aplico este instrumento
de elaboracién propia, soportado en lo expresado por Hernandez (1991), quien la definen como

“un conjunto de preguntas respecto a una 0 mas variables a medir” (p.285).
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La encuesta constituyd un instrumento para consultar el estatus del personal caficultor, y otras
inquietudes, la misma estuvo conformado por catorce (14) preguntas cerradas, del tipo

dicotémicas, es decir, con dos alternativas de respuestas, segun los expresa Hernandez (1991).



CAPITULO IV: DIAGNOSTICO

4.1 Diagnostico externo e interno

ANALISIS EXTERNO POAM

ECONOMICO

Disminucion de la inflacion para el 2020,
pasando de 3.80% en el 2019 a 1.61% en
el 2020.

Decrece el PIB un 6.8% respecto al afio
2019.

Perdida del peso colombiano de 17.14%,
respeto a la divisa estadounidense.

Tabla 1. Anélisis Externo Poam

SOCIAL

No hay discriminacion racial.

Debilidad en el sistema educativo.

Conformismo de la sociedad con las
situaciones dadas.

Aumento del desempleo en Colombia
pasando de 10.5% en el 2019 a 15.18%
en el 2020.

Tabla 2. Anélisis Externo Poam

COMPETITIVO

Alianzas con Instituciones Educativas.

Convenio con Instituto de Formacion
para técnicos viales y conductores
escoltas.

Tabla 3. Analisis Externo Poam
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FACTORES/CALIFICACIONES OPORTUNIDAD AMENAZA IMPACTO
X
Disponibilidad de transporte, para el X

desplazamiento de los trabajadores del

corte manual de cafa.

Incremento de areas vulnerables para el X X
desarrollo de la malaria, el dengue y

mayor  poblacion  afectada  por

inundaciones.

Las zonas con menor intensidad de X X
radiacion solar en Colombia, con un

promedio inferior a los 3.5kwh/m2 por

dia, se presentan en Chocd, Putumayo y

Valle del Cauca. (SAS, 2020)

De acuerdo a la oficina de X X
Administracion Oceanica y Atmosférica,

la temporada de lluvias del 2020

comenzaran gradualmente a bajar cual

afectara directamente al Valle del

Cauca. (REGION, 2020)
Tabla 4. Analisis Externo Poam

ANALISIS INTERNO PCI

CAPACIDAD TECNOLOGICA A M B A M B A M B
Disponibilidad de equipos tecnologicos X X

Falta de actualizacion en la base de datos X X

de los trabajadores.

Poca optimizacion de los archivos X

Tabla 5. Anélisis Interno PCI
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FACTORES/CALIFICACIONES FORTALEZA DEBILIDAD IMPACTO
CAPACIDAD TALENTO HUMANO A M B A M B A M B
X
Personal administrativo capacitado para X

desempaiiar diferentes capacitaciones al

personal del corte de cafia y reubicado.

Constante numero de accidentalidades X X

en el corte manual de cafa

Motivacion al trabajador para que X X
desemperfien sus labores de la mejor

manera.

Incapacidades laborales por accidentes, X X
enfermedades ocasionadas por el

trabajo.

Reduccion economica y laboral de los X X
corteros cuando pasan a ser reubicados

Bajo nivel educativo del corte manual de X X
cafia.

Creciente nimero de reubicados, X X
debido a que ya no son aptos para el
corte manual de cafa.

Tabla 6. Anélisis Interno PCI

COMPETITIVO A M B A M B A M B
Cuentan con los recursos econdémicos X X

suficientes para las actividades de la

empresa.

Capacitaciones constantes en SST. X X

Tabla 7. Anélisis Interno PCI
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FACTORES
INTERNOS

FACTORES EXTERNOS

FORTALEZAS (F)

DEBILIDADES (D)

1. Disponibilidad de equipos tecnoldgicos.

2. Capacitaciones constantes en SST.

3. Personal administrativo capacitado para desempafiar
diferentes capacitaciones al personal del corte de cafia y
reubicado.

4. La empresa cuenta con solvencia financiera.

5. Existencia de convenios con institutos de formacion
técnica y en ensefianza de conduccion.

6. Existencia de un programa de escolarizacién denominado
semilleros de reconversion laboral.

7. No hay discriminacién racial.

1. Falta de actualizacidn de la base de datos de
los trabajadores.

2. Reduccidn econémica y laboral de los
corteros cuando pasan a ser reubicados.

3. Bajo nivel educativo del cortero de cafa.
4.Creciente nimero de reubicados, debido a
gue ya no son aptos para el corte manual de
cafia.

OPORTUNIDADES

ESTRATEGIAS (FO)

ESTRATEGIAS (DO)

1. Alianzas con Instituciones Educativas.

2. Disponibilidad en Tulua de un Instituto de formacién para
técnico viales y conductores escoltas.

3. Disponibilidad de escuela ensefianza de conduccién en zarzal.
4. Disponibilidad de tecnologia de punta.

5. Disponibilidad de transporte, para el desplazamiento de los
trabajadores al campo.

(F1, F2, F3, F4, F5, F6, 01, O2, O3) Poner en
marcha el programa de semilleros de reconversion
laboral para mejorar la calidad de vida del trabajador.

(D4, O1) Actualizar la base de datos y
desarrollar un plan permanente de
actualizacion de los mismos.

AMENAZAS

ESTRATEGIAS (FA)

ESTRATEGIAS (DA)

1. Disminucién del PIB un 6.8% respecto al afio 2019.

2. Aumento del desempleo en Colombia pasando de 10.5% en el
2019 a 15.18% en el 2020.

3. Conformismo de la sociedad con las situaciones dadas.

4. Devaluacion del peso colombiano de 17.14%, respeto a la divisa
estadounidenses.

5. Debilidad en el sistema educativo en Colombia.

6. Incremento de areas vulnerables para el desarrollo de la malaria,
el dengue y mayor poblacion afectada por inundaciones.

7. Las zonas con menor intensidad de radiacion solar en Colombia,
con un promedio inferior a los 3.5kwh/m2 por dia, se presentan en
Choco, Putumayo y Valle del Cauca.

8. la temporada de lluvias del 2020 comenzaran gradualmente a
bajar cual afectara directamente al Valle del Cauca.

(F1, A5) Aprovechar los recursos tecnoldgicos para
fortalecer el nivel educativo en los trabajadores, por
medio de talleres y entregando el material al
trabajador para que se motive.

(F1, F2, A2, A3) Desarrollar un plan de capacitacion
en manejo de finanzas personales.

(F3, A7, A8) Capacitar al corte manual de cafia para
estén preparados con los cambios climéticos,
utilizando de manera correcta los elementos de
proteccion para evitar afectaciones en el personal de
campo.

(Al, D1, D3) Fortalecer permanentemente
los convenios con las instituciones de
capacitacion y formacion.

(A2, D2) Actualizar constantemente la
hoja de vida del trabajador, para conocer
su nivel académico y asi poder aplicar a
otros puestos de trabajo, con salarios
mejores cuando este sea reubicado.

Tabla 8. Matriz DOFA
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A partir del diagnostico practicado mediante observaciony encuesta a los trabajadores de la
agroindustria azucarera, manifestaron que lo mas inquietante en cuanto a su situacion laboral, es
la incertidumbre que les causa al ser reubicados a consecuencia del cambio climatico y otras
incidencias vinculadas al tema laboral como por ejemplo salud, incapacidad, rotacién de
personal, entre otros, en el area de produccion y corte de cafia, los mismos experimentan un
cambio en su ritmo de trabajo y, por ende esto genera consecuencias en su quehacer cotidiano
afectando sus presupuestos para poder cubrir las necesidades basicas tanto del trabajador como
de su grupo familiar.

Asimismo, manifiestan que al no contar con otra fuente de ingresos y tampoco otro
mecanismo que permita prestar sus servicios laborales, en tanto que se encuentran en estatus de
reubicados o incapacitados, sin embargo, siguen siendo parte de la organizacion sin poder suplir
sus demandas, lo que constituye un detrimento en la calidad de vida individual y de su entorno.

Al consultarles al respecto de cuales consideran que deberian ser las acciones a tomar para
solventar o enfrentar dicho desafio, manifestaron que deberia ser suficiente modificar algunas de
sus politicas en cuanto al manejo de personal se refiere, recapitulando la escala de remuneracion
en funcion del desempefio, en tanto que también este acorde a las aptitudes segun el perfil
académico.

Indagando sobre la actual gestion de personal, en cuanto a la capacitacién, adiestramiento y
desarrollo del personal cafiicultor por cuenta de la empresa, comentaron que esta se realiza de
manera autdnoma e informal, sin llevar un registro actualizado del cual la empresa pudiera
cuantificar, motivado al conglomerado nimero de trabajadores y que el mismo permitiese
visualizar y categorizar el potencial universo de candidatos a capacitar, segun el criterio de la

gerencia.
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Abordando el tema de las capacitaciones es importante destacar que se aprovecho la
oportunidad de intervencion censal, para notificar al personal la intencion de implementar el plan
de formacion denominado Semilleros de Reconversion dirigidos especialmente a la poblacion de

trabajadores que cumplen funciones de corte manual de cafia y reubicados.

4.2 Plan de accion o intervencion
Los resultados obtenidos del proceso de investigacion y accion sefialan que se hace necesario

desarrollar una propuesta que permita la implementacion de un patrén consultivo de gestion de
personal, que faculte a la organizacion disponer de una estrategia estructurada y planificada
cohesionada con sus necesidades.

En este marco, la propuesta de intervencion para la compafiia agroindustrial se compone de dos
aspectos complementarios:
- Creacion de la base de datos con el boton difusor tecnologico “estatus académico del trabajador”

- Desarrollo del Plan de Formacién Semilleros de Conversion

Actualizar la base del nivel de escolaridad de los trabajadores del corte manual de cafia y reubicados, para iniciar

proceso de escolarizacion y asi optar al programa semilleros de reconversion laboral.

OBJETIVOS | ACTIVIDADES | TECNICAS | TIEMPO | RECURSOS | RESPONSABLE | PRESUPUESTO

Anélisis de la base
de datos actual de

los trabajadores Visita a
del corte manual campo y
de cafiay supervision
. Computador
reubicados. constante de Iist;do del '
. . Andlisis de la la base de Cada 8
Diagnosticar el - . personal a .
: poblacion a datos escolar dias, . Aux en practica . :
nivel actual de - estudiar . o Financiado.
: estudiar. durante 2 universitaria.
los trabajadores —— transporte para
Definicion del Encuesta al meses ;
. desplazamiento
plan de formacién | personal del
A al campo
socializacion campo.

brecha escolar.

Cronograma visita
a campo
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Revision y Cruce de L
I . - Reunién con | Cada 15 -
evaluacion de la informacion ife de dias Computador, Aux en préctica
informacion recolectada con la Jete ¢ ' programa de universitaria Financiado.
. gestion durante 2 - .
obtenida en base actual de la . Excel. Jefe gestion social
campo empresa social meses
Por medio
del
o rograma de
Caracterizacion prog -
N Excel, para - Aux en practica
del personal en Realizacion de Oficina A . :
. e obtener los 1 mes . universitaria Financiado.
objeto de gréaficas y tablas : practicante
estudio niveles
correctos de
los
trabajadores
Disposicion y .
motivacion para la | Reunion con
capacitacion _docentes,

3 Definicion de | Jefe RRHH, Sala de Jefe RRHH
Evaluacion de logistica y jefe gestion reuniones y ! .
las necesidades i social salines de clase Jefe gestion social

1dade metodologias A,
de capacitacion - Practica 3
para inicio de Compromisoy | yniversitaria Financiado.
semilleros de responsabilidad Ssemanas
reconversion y Personal
escolarizacion -

Convenios con capacitado Salones de Docentes
instituciones para el clase Jefe gestion social
desarrollo Fotocopias g
del objetivo
Video vean,
Reunion con transporte al Jefe gestion social
Supervision candidatos a 2 dias campo, salones Practicante
logisticay técnica | nivelacién de clase, universitaria
Implementacion académica docentes
y evaluacién certificados
del programa de Sequimiento
escolarizacion'y | Evaluacion de la guimi ) Jefe Rh Financiado.
ill d S constante a 3 dias < .
semilleros de reubicacion trabajadores Jefe gestion social
reconvencion
laboral Video beam, Docentes de la
Evaluacion del Examenes fotocopias, institucion
o practicos y 2 dias traslado a las .
aprendizaje HEONICOS vias Profesionales en
(carreteras) siniestros viales

Tabla 9 Plan de Accion
Disefio Propio (2019)
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4.3 Caracterizacion del Nivel de Escolaridad

A continuacion, la ilustracion gréfica de la caracterizacion realizada a los 763 trabajadores de
la secciodn 1, seccion 2 y reubicados de la empresa Cosecha del Valle Filial de Rio Paila Castilla,
S.A, los cuales se agruparon por su grado de escolaridad entendiéndose como bachilleres a todos
los que llegaron hasta el grado 11, primaria hasta grado 5, sin escolaridad grado 0 y cursos

técnicos aquellos que tienen alguna profesion técnica.

BACHILLER-PRIMARIA

P BACHILLERATO 45
PRIMARIA PRIMARIA 43
CURSOS CURSOS TECNICOS 4
TECNICOS TOTAL 92

Figura 6. Identificacion del Nivel de Instruccién de los

candidatos
Disefio Propio (2019)

Lectura e Interpretacion:
En la gréafica anterior se puede observar que antes de la intervencion solo una poblacion de 92
personas posee certificados de estudios, 45 trabajadores son bachilleres EQ al 49%, 43

trabajadores tienen la primaria completa EQ al 47% y el 4% son nivel técnico.



PERSONAL CON CERTIFICADO
DE ESTUDIO

5%

42% BACHILLER

N PRIMARIA

TECNICO

Figura 7. Personal con Certificado de Estudio
Disefio propio

Lectura e Interpretacion
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PERSONAL CON CERTIFICADO DE

ESTUDIO

BACHILLER

150

TECNICO

15

En los datos inmediatamente anterior se puede observar que si comparamos con el diagnostico

anterior se tiene que solo 92 trabajadores tenian sus certificados de estudio. No obstante, después

de la intervencion se logro identificar un total de 286 trabajadores con sus certificados, indicando

que 153 trabajadores equivalente al 53% estéan certificados como bachilleres, 121 trabajadores

EQ al 42% estan certificados con béasica primaria y el restante equivale al 5% de los trabajadores

que en la actualidad cuentan con un técnico en maquinaria pesada.

PERSONAL SIN CERTIFICADO DE ESTUDIO
PRIMARIA EN PROCESO 44
BACHILLER EN PROCESO 86
TECNICOS EN PROCESO 4
SIN ESCOLARIDAD 437
TOTAL 571

PERSONAL SIN CERTIFICADO DE ESTUDIO

PRIMARIA EN PROCESO
BACHILLER EN PROCESO
TECNICOS EN PROCESO
SIN ESCOLARIDAD
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En la grafica anterior se puede observar que antes de la intervencion solo una poblacion de

571 personas no posee certificados de estudios, 44 trabajadores adelantan su primaria en

diferentes instituciones en jornada nocturna y diurna, 86son bachilleres EQ al 49%, 43

trabajadores tienen la primaria completa EQ al 47% y el 4% son nivel técnico.

PERSONALSIN
CERTIFICADO DE ESTUDIO

m PRIMARIA EN
PROCESO

BACHILLER EN
PROCESO

0,
SIN ESCOLARIDAD

Figura 8. Identificacion de Personal sin Certificado de Estudios
Disefio Propio (2019)

Lectura e Interpretacion:

PERSONAL SIN CERTIFICADO DE ESTUDIO

PRIMARIA EN PROCESO 20
BACHILLER EN PROCESO 57
SIN ESCOLARIDAD 400
TOTAL 477

Continuando con la lectura, en esta grafica se puede observar el total de los trabajadores que

no estan certificadas con basica primaria, bachiller y/u otro titulo, esto motivado a que 20

trabajadores EQ al 4% se encuentran cursando la primaria en una institucion, 57 trabajadores EQ

al 12% estan cursando el bachillerato en la actualidad, y 400 trabajadores EQ al 84% hace

referencia a los trabajadores que no tienen ningun grado de escolaridad.




PERSONAL CON CERTIFICADO DE

ESTUDIO POR STATUS
250
200
150
100
S50 I
0 .— —n _— LB
CORTERO DE CARNA CORTE EN EQUIPO BRECHERO INCAPACITADOS REUBICADOS

BEBEACHILLER ® PRIMARIA ®TECNICO TOTAL

Figura 9. Personal con Certificado de Estudios por Status
Disefio Propio (2019)

PERSONAL CON CERTIFICADO DE ESTUDIO POR STATUS

BACHILLER 117 5 3 1 24

TECNICO 14 0 0 0 1

Tabla 10. Personal con Certificado de Estudio por Status
Disefio Propio (2019)

Lectura e Interpretacion

Dentro de esta grafica se puede observar que, de los trabajadores activos en la filial Cosecha
del Valle, se puede notar que 191 pertenecen a los trabajadores del corte manual de cafia
(corteros de cafia), 42 hacen parte del corte en equipo, 3 brecheros encargados de realizar las
zanjas para que el agua pueda llegar hasta la cafia, 4 trabajadores se encuentran con status de

incapacitados y 46 reubicados.
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PERSONAL SIN CERTIFICADO DE
ESTUDIO POR STATUS
400
300
200

100

o W o - — -
CORTERO DE CANA CORTE EN EQUIPO BRECHERO INCAPACITADOS REUBICADOS

B BACHILLER EN PROCESO M PRIMARIA EN PROCESO W SIN ESCOLARIDAD TOTAL

Figura 10. Candidatos sin Certificados por Status
Disefio Propio (2019)

PERSONAL SIN CERTIFICADO DE ESTUDIO POR STATUS

PRIMARIA EN
PROCESO 11 0 0 2 2
SIN ESCOLARIDAD 296 5 7 16 36

Tabla 11. Personal sin Certificado de Estudio por Status
Disefio Propio
Analisis e Interpretacion

En la dltima grafica correspondiente al personal sin poseer certificado de estudio por status, se
puede observar existe un total de 360 corteros de cafias sin poder presentar documentacion
formal, 5 corte en equipo, 7 brecheros, 19 incapacitados y 40 reubicados.

A partir de esta lectura se propone iniciar el proceso de escolarizacién con el personal que se
encuentra reubicado en la empresa, esto debido a que no se encuentran activos en el corte manual

de cafia, permitiendo asi que no afecte la produccion, es por ello, que la gerencia acepto iniciar el
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programa de formacion en esta area, valorando sus afios de servicios y siendo coparticipes en su

crecimiento personal.

TABLA DE COLORES

HACE REFERENCIA A LOS TRABAJADORES QUE TIENEN LA PRIMARIA COMPLETA

HACE REFERENCIA A LOS TRABAJADORES QUE TIENEN PRIMARIA EN PROCESO

HACE REFERENCIA A LOS TRABAJADORES QUE ESTAN ESTUDIANDO EL BACHILLER

HACE REFERENCIA A LOS TRABAJADORES QUE TIENEN BACHILLERATO COMPLETO

HACE REFERENCIA A LOS TRABAJADORES QUE SON BACHILLER PERO QUE POR ALGUN MOTIVO
NO TIENEN EL CERTIFICADO DE ESTUDIO

HACE REFERENCIA A LOS TRABAJADORES QUE TIENEN LA PRIMARIA PERO QUE POR ALGUNA
RAZON NO TIENEN EL CERTIFICADO DE ESTUDIO

HACE REFERENCIA A LOS TRABAJADORES QUE NO TIENEN NINGUN NIVEL ACADEMICO

Tabla 12. Identificacion de la Leyenda
Disefio Propio (2019)

Una vez realizada la caracterizacion del proceso se procede a socializar el informe final
teniendo en cuenta la informacion recolectada, después de las visitas a campo y entrevistas con
los trabajadores, se procede a ingresar a la base de datos realizando cruces para su respectiva
actualizacion. Una vez desarrollado este proceso, se cita a reunion final a la jefe de talento
humano Maria Isabel Santa, y mi jefe directo de practica Jhon Edwar Cadavid del area de
Gestion social, para entregar informe final y luego tomar la decision.

Se envia archivo final de actualizacién a los respectivos correos.

Se programa reunion para el dia 24 de julio del 2019 en la sala de reuniones de Cosecha del
Valle.

Se proyecta las respectivas graficas con los datos recolectados.

Se analiza la informacion y el area de talento humano y el de gestion social toman la decision
de iniciar el programa de escolarizacion, teniendo en cuenta que eran menos personas que los
corteros activos y que de una u otra forma no afectarian el proceso de produccion de Riopaila

Castilla S.A.
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CONCLUSIONES

Una vez concluido el trabajo realizado en Cosecha del Valle de observacién directa y el
diagnostico realizado con fines de actualizacion del nivel de escolarizacidén académico y el anélisis
correspondiente para la puesta en marcha del plan de formacion y capacitacion semilleros de
reconversion se determina que efectivamente no existe un registro actualizado del nivel de

escolaridad de los trabajadores caficultores y reubicados del grupo de la filial Cosecha del Valle.

Al tener el diagnostico se realiza el plan de accién, el cual, es de gran ayuda pues se permitid
por medio de este proponer diferentes actividades; las cuales se realizaron con éxito y se logro el
objetivo principal permitiendo asi actualizar el nivel escolar de los trabajadores del corte manual
de cafa.

Teniendo toda la informacién y el plan de accidn realizado se genero la caracterizacion, la cual,
permitio identificar que en realidad se realizé la intervencion a 763 trabajadores del corte manual
de cafia y reubicados y no 663 los cuales tenia la empresa en la base antes de la intervencion,
teniendo esta informacion la empresa pudo tomar la decision adecuada para iniciar el proceso de
escolarizacion y de esta manera capacitar a los candidatos para la formacion de técnicos viales y

conductores escoltas, con la finalidad de mejorar su calidad de vida.

Tomando en consideracion la iniciativa por parte de los directivos de incluir con toda equidad
y estima a sus colaboradores de Cosecha, en el plan de formacion que adelanta la organizacion en
su casa matriz, se considera que sera de rotundo éxito, ya que, los empleados al ser informados del
programa se motivaron al saber de una u otra manera que su calidad de vida mejoraria, su forma

de pensar cambio al saber que a pesar de la edad nunca es tarde para empezar y susperarsen como
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personas en el &mbito escolar y profesional, pues las oportunidades al tener una primeria y/o
bachillerato, permitird que la empresa los tenga en cuenta para nuevos puestos de trabajo,
permitiendo asi una mejora en su calidad de vida economica.

En este contexto, y desde una perspectiva estrictamente personal, considero que el presente
trabajo me permitié como cuasi administradora, tener muy presente la importancia de actualizar
constantemente las hojas de vida de los trabajadores, ser mas humana y que hay momentos en que
debemos ponernos en el zapato del otro, teniendo muy en claro que el trabajador no es una
herramienta para generar ganancias, sino que, son las personas que hacen posible que la empresa

se mantenga en pie.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda como valor agregado a esta plan de intervencion solicitar al trabajador en un
lapso no mayor de seis meses, consignar ante la gerencia de gestion humana a través del area de
gestion social la actualizacion de documentos concernientes a estudios realizados en el sistema de
educacion formal nacional y de capacitacion, ejemplo curso, talleres, entre otros, asimismo el
reforzamiento mediante encuestas en referencia al clima laboral con temporalidad anual a los
empleados para medir su nivel de satisfaccion con la empresa. Una vez ejecutado el plan de
formacion, realizar evaluaciones de desempefio cada afio, para poseer conocimiento y causa de la
situacion de reubicacion del trabajador, y de esta manera minimizar el impacto que trae consigo el
traslado y poder vigilar el estatus y condicidn del trabajador.

Revisar y analizar por parte de la empresa otras areas distintas del programa de técnicos viales
y conductores escoltas para que los reubicados tengan mas oportunidades laborales y crecimiento
personal.

Desarrollo de convenio con la universidad del valle, para crear un semillero de emprendimiento
para efecto de que los trabajadores tengan otros ingresos, subsanando el déficit que les deja por
estar reubicados, y que este programa se haga extensivo con sus familias.

Desarrollar un programa de psicoterapia para los trabajadores reubicados, para mejorar sus
estados animicos y se sientan motivados a estudiar y a hacer emprendimientos.

Realizar talleres practicos permanentes referente al manejo de finanzas personales con los
trabajadores del corte manual de cafia y reubicados.

Que el area de gestion social y el talento humano siempre cuenten con un practicante de la
universidad del valle, para garantizar la actualizacion constante de la base de datos de los

trabajadores.



Tabla 13. Cronograma de Actividades
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ACTIVIDADES

MESES (SEMANAS)

Revision base de
datos de la
empresa

Realizar formato
de entrevista a
trabajadores

ABRIL

MAYO

JUNIO JULIO

AGOSTO

SEPTIEMBRE

Recoleccién de
datos Visita a
campo seccion 1,
2 veces por
semana

Recoleccién de
datos Visita a
campo seccion 2,
2 veces por
semana

Cruce de
informacion
antigua con la
actual

Anilisis e
interpretacion de
informacion
obtenida

Socializacién
avance,
recoleccion de
datos con talento
humano

Revision final de
base de datos
actualizada y
socializacion final

Recepcion de
documentos,
inicio proceso de
escolarizacién
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El siguiente cuadro ilustra el presupuesto de inversion requerido para la realizacion de este
proyecto de investigacion

Tabla 14. Presupuesto

$1.100.000 - - $ 1.000.000

$150.000 - - $ 150.000

$ 1.000.000 - - $ 1.000.000

$ 1.500.000 - - $ 1.500.000

$300.000 - - $ 300.000

$300.000 - - $ 300.000
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ANEXQOS

ANEXO A: ACTAS DE REUNION

“[Nﬁ,

CASTILLA ‘“\: COSECHA

ACTA No 01
EMPRESA /
AREA: Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla
Presentacion actividades a realizar por parte

) de I.a practicante universitaria en el area de Martes 02/abril/2019 (sala de
REUNION: social. FECHA: reuniones Cosecha del Valle)
ASISTENTES: AUSENTES:
Maria Fernanda Santa  John Edwar Cadavid Raquel Johana Lépez
PROXIMA REUNION: COORDINADOR:
Socializacién avance sobre el nivel de escolaridad de los trabajadores de
COVA Jhon Edwar Cadavid
TEMAS:

Presentacion por medio de Maria Fernanda Santa (jefe de Gestion Humana Cova) y Jhon Edwar Cadavid (analista Sr. Gestion Social) las
actividades a realizar en el drea de trabajo como practicante universitaria, con los trabajadores del corte manual de cafia
Cronograma sobre las visitas a campo, para la labor a realizar

I\ FECHA CUMPLIDO
o COMPROMISO/ ACTIVIDADES RESPONSABLE ENTREGA . .
1 Realizar visita al campo con el fin de socializar a los trabajadores sobre la labor a Jhon Edwar 2/abril/2019
realizar por parte de la estudiante en practica Cadavid X
Analista sr.
Gestion Social
2 Realizar cronograma para las visitas al campo con el fin de conocer el nivel de X
escolaridad de los corteros de cafia activos y reubicados. Raquel Johana
Lépez

ELABORADA POR: Raquel Johana Lépez Uribe Practicante Universitaria
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ANEXO B: ACTADE REUNION 21
VLN‘:’*},

CASTILLA % * COSECHA

ACTA No 02

EMPRESA /
AREA: Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla

Socializacién avance informe nivel de

) esco!arldad corteros de cafa activos y Lunes 10 junio de2019 (sala de

REUNION: reubicados FECHA: reuniones Cosecha del Valle)
ASISTENTES: AUSENTES:
Maria Fernanda Santa  John Edwar Cadavid Raquel Johana Lépez
PROXIMA REUNION: COORDINADOR:
Informe final nivel de escolarizacidon corteros de cafia COVA Jhon Edwar Cadavid
TEMAS:

Socializacién sobre las visitas realizadas al campo
Socializacién avance sobre el nivel de escolaridad de los corteros de cafia y reubicados

FECHA CUMPLIDO

COMPROMISO/ ACTIVIDADES RESPONSABLE ENTREGA 5 5

1 Realizar Ultima visita al campo con el propésito de terminar recoleccion de Raquel Johana  8/julio/2019
datos, acerca del nivel de escolaridad de los corteros de cafia y Lépez X
reubicados.

ELABORADA POR: Raquel Johana Lépez Uribe Practicante Universitaria
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ANEXO C ACTA DE REUNION 3

v .

CASTILLA % * COSECHA

b

v

ACTA No 03
EMPRESA /
AREA: Grupo Agroindustrial Riopaila Castilla
Presen';acién informe final sobre el nivel de Miércoles 24 julio de2019
) escolaridad de los trabajadores de corte (sala de reuniones Cosecha

REUNION: manual de cafia y reubicados FECHA:  del valle)
ASISTENTES: AUSENTES:

Maria Fernanda Santa John Edwar Cadavid  Raquel Johana Lépez

PROXIMA REUNION: COORDINADOR:
TEMAS:

1- En la dltima reunién se socializo el nivel de escolaridad de los trabajadores del corte manual de cafia y de los
reubicados, con el fin de empelar un plan de accién para

FECHA CUMPLIDO

I\
0. COMPROMISO/ ACTIVIDADES RESPONSABLE ENTREGA 5 5
1 Realizar dltima visita al campo con el propdsito de terminar recoleccion de Raquel Johana  8/julio/2019
datos, acerca del nivel de escolaridad de los corteros de cafia y Lépez X
reubicados.
2 Realizar un plan de acci6n para mitigar el analfabetismo y/o permitir que Raquel Johana 17/agf;t°/ 2 x

los trabajadores pudieran iniciar sus estudios primarios o segundarios de Lépez
acuerdo a su nivel escolar.

ELABORADA POR: Raquel Johana Lépez Uribe Practicante Universitaria
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Preguntas Si (%) No (%)
¢Culmind usted la educacién primaria? 43% 57%
2) éCulmind usted la educacion secundaria? 45% 55%
3) éUsted considera que se siente motivado para ejercer  70% 30%
su trabajo y actividades dentro de la empresa Cosecha

del Valle?

4) iRecibe usted reconocimiento por su labory 55% 45%
desempeiio en la empresa?

5) éLa Empresa le brinda oportunidades para capacitarse  20% 80%
y desarrollarse profesionalmente?

6) ¢ Considera usted que existe un buen clima 80% 20%
organizacional Cosecha del Valle?

7) iConsidera usted que la capacitacion al trabajador 90% 10%
tiene beneficios para el mejoramiento de la calidad de

vida?

8) Cuando usted es reubicado disminuye su calidad de 95% 5%
vida?

9) En caso de tener la oportunidad, usted volveria 80% 20%
a trabajar en esta empresa?

10) Cree usted que su estadia por esta empresa aporté 98% 2%
valor a la misma?

11)Cree usted que su estadia por la empresa le 60% 40%
aportd algo a su crecimiento personal y profesional?

12) Recomendaria usted a un amigo a trabajar en 75% 25%
esta empresa?

13) éLe gustaria ocupar un puesto diferente al actual? 95% 5%
14) ¢ Actualmente la empresa adelanta un cierre de

brecha escolar, estaria interesado en hacer parte de esta  70% 30%

iniciativa?




ANEXO E: NIVEL DE ESCOLARIZACION POR EDAD

73

EDAD ENTRE 20-30 TOTAL: 42 EDAD ENTRE 31-40 TOTAL: 120 ENTRE 41-50 TOTAL:300 ENTRE 51-60 TOTAL:345 ENTRE 61-65 > TOTAL: 85
CON CERTIFICADO: 17 CON CERTIFICADO: 33 CON CERTIFICADO:82 CON CERTIFICADO:86 CON CERTIFICADO: 22
3 PRIMARIA 3 BACHILLER INCOMPLETO 13 BACHILLER INCOMPLETO 7BACHILLER INCOMPLETO 3 BACHILLER INCOMPLETO
12 BACHILLER COMPLETO 2 PRIMARIA 26 PRIMARIA 53 PRIMARIA INCOMPLETA 15 PRIMARIA
2 BACHILLER INCOMPLETO 18 BACHILLER 36 BACHILLER INCOMPLETO 21 BACHILLER COMPLETO JBACHILLER
2 BACHILLER EN PROCESO 1BACHILLER EN PROCESO 3BACHILLER EN PROCESO 1PENDIENTE INGRESO
2 CURSO HERRAM. EN PROCESO 2 CURSO HERRAM. EN PROCESO 1PENDIENTE PARA INGRESO
3 POSTGRADO 3POSTGRADO 1TECNICO EN SALUD OCUP.
1TECNICO MECANICA PROCESO 1TECNOLOGO
SIN CERTIFICADO: 25 SIN CERTIFICADO: 87 SIN CERTIFICADO:218 SIN CERTIFICADO: 259 SIN CERTIFICADO: 63
6 PRIMARIA INCOMPLETA 5 BACHILLER SIN CERTIFICADO 24 BACHILLER SIN CERTIFICADO 13 BACHILLER SIN CERTIFICADO 1BACHILLER SIN CERTIFICADO
3 BACHILLER SIN CERTIFICADO 2 PRIMARIA SIN CERTIFICADO 5 PRIMARIA SIN CERTIFICADO 7PRIMARIA SIN CERTIFICADO 1PRIMARIA SIN CERTIFICADO
2 BACHILLER EN PROCESO 22 PRIMARIA INCOMPLETA 60 PRIMARIA INCOMPLETA 87 PRIMARIA INCOMPLETA 23 PRIMARIA INCOMPLETA
5 PENDIENTES PARA INGRESO 1BACHILLER INCOMPLETO 1BACHILLER INCOMPLETO 1BACHILLER INCOMPLETO 1PENDIENTEPARA INGRESO
75IN ESCOLARIDAD 13 BACHILLER EN PROCESO 28 BACHILLER EN PROCESO 5 BACHILLER EN PROCESO APRIMARIA EN PROCESO
2TECNICOS 1CURSO TRACTOR EN PROCESO 2 PENDIENTE PARA INGRESO 1CURSO TRACTOMULERO 33 SIN ESCOLARIDAD
9 PENDIENTE PARA INGRESO 5 PRIMARIA EN PROCESO 9 PENDIENTE PARA INGRESO
2PRIMARIA EN PROCESQ 93 SIN ESCOLARIDAD 9 PRIMARIA EN PROCESO
32 5IN ESCOLARIDAD 127 SIN ESCOLARIDAD




ANEXO E PERSONAL ACTUALIZADO PROCESO ESCOLAR

FCHA EDULA NOMBRE MONITOR
A02E74 TEALH ALEGRIA HINESTROZA, CRISPULD ROBERTULD MUNERA
A028721 16546226 AMAY A MORALES, MIGUEL ANGEL ROBERTULID MUNERA
A0356L 9591365 EETANCUR GUEVARA, AGUSTIN EMILID ROBERTULID MUNERA
A03578 SU3ER42E CARDDOMNA, HEEEIMAR ROBERTULD MUNERA
402512 1DE30800 CASTAHEDS LOFEZ, RAMDS ELIAS ROBERTULD MUNERA
ST 54150524 CASTILLD BUATRAGD, JOGE KEMEDY ROBERTULD MUNERA
403521 16358085 GALEAND RAMOE, FERNANDD ANTONID ROBERTULD MUNERA
403038 lgEa012 PEREZ LOPEZ, ROBERTD EFRAIN ROBERTULD MUNERA
A0305E: 10385540 SDL5 MEDRAHITA, EUSEEID ROBERTULID MUNERA
A02ET2 76242326 VELASCOD MONTARD, SINDULFD ROBERTULID MUNERA
A0 16548001 WILLADS, DDRREA, ESUS DANE LGS ROBERTULD MUNERA
A0Z2BS SE33A4ZT ZAMUDID BURGDS, HERNANDD SDFDNIA ROBERTULD MUNERA
202681 SETIE ANDRADE, HERMAN SERVICIDS GENERALES
403304 7585335 FRANCD RIOS, GUILLERMO ROBERTULID MUNE RA
403451 04355065 MARTINEZ IRUATA, HLMED MIRD ROBERTULD MUNERA
403400 BlE2T22 MINA P NAMERD, ERNEY SERVICIDS GENERALES
A032 B3 A5E3507 MONTA RO HURTADD, MELGULADES ROBERTULID MUNE RA
A03FET 24B2323 MUROZ GARZON, MARCO TULID SERVICIDS GENERALES
02566 E210544 D5 PINA GIRALDD, DTONIEL CE JE515 ROBERTULD MUNERA
A02E71 4723204 WA LENCLA VA LENCIA, TITD ANTOMNIO DESTILERIA
A0E0E BIE1EST EURBAND BURGDS, JORGE ALFDNED ROBERTULID MUNERA
A3 16357519 MOLINA CMICEDD, HOLMES ROBERTULID MUNERA
A0340 16351881 AVILA LOPEZ, MAXIMILLA NO ROBERTULD MUNERA
A02E 58 16353158 SEGURA CAIEDD, EUGEND ROBERTULID MUNE RA
403482 E318045 BENAVIDES, CARLDS ARTURD ROBERTULD MUNERA
403350 24725953 RAYD CASTILLD, W ALTER CDE

A031EE 7579578 DZA TORRES, NOREEY SERVICIDS GENERALES
A0ZEE2 54152527 BEMJUMEA CORREA, OSCAR HUMEBERTD ROBERTULD MUNERA
402443 T936298 SANDOVAL RODRMGUEZ, JOSE OVIDID ROBERTULID MUNERA
A02575 16366512 MURILLD SERNA, 05 E HENRY ROBERTULID MUNERA
402542 163er3e CORTES, NICOLAS ANTONID ROBERTULID MUNERA
4030, 16218521 WIRGEM ESCOEAR, LLNS NOREERTD ROBERTULD MUNERA
402614 16473151 MIURILLD HURTADOD, LUIS CARLDS REUEICADD FAERICA
403233 14757500 LEDN, DIEGD FERNANDD ROBERTULID MUNE RA
20318 4525768 ENRIJUEL PANCHALD, JOSE AGUSTIN ROBERTULD MUNERA
A02E5E S4.229575 MUROZ FLOREZ, RAMIRD ROBERTULID MUNERA
402256 E7105052 PERLAZA PERLAZA, ALIRID ROBERTULID MUNERA
A1 B.0e0020 DURAN CARNORA, JOGE LS ROBERTULID MUNERA
A02558 16987627 TORD LOPEZ, JUAN ANTONID ROBERTULID MUNERA
03277 16612140 DIAZ, ADULFAMIN SERVICIDS GENERALES
402534 E133625 ARANGD 5ANCHET, JOSE ORLANDD ROBERTULID MUNE RA
40323 10126236 WVIDAL CUERD, ANTONID ROBERTULID MUNE RA
A0304s ELSBEE RUEID, LUI5 ALBEIRD ROBERTULD MUNERA
HITTEE 04355004 MILLAN DIAT, CONSTAIN ROEERTULID MUNE RA
A0ZSED Sa157722 DAZA TORAES, LEONARDD ROBERTULD MUNERA
402534 EB7302653 EURGDS EUREAND, GDNZALD GRRAEL CONDUCTORES VEHIC. UVIAND
403221 101235421 HURTADD DIMATE, HERIEERTD ROBERTULID MUNERA
40328 24227630 RULE, SIMEDN ROBERTULID MUNERA
A5 E114524 ROLDAN RESTREPD, MARCIAL SERVICIDS GENERALES
A0ZEA0 224583 RODRIGUEL BURGDS, HUMEERTD ADDLRD LIMPIEZA DE VAGDMNES
402532 12306 GALLEGD OS5 DRID. JAINE ROEBERTULID MUNERA
A0 2505 16207146 RIDS, WA ROD ANTONID GNACD RESTREPD
402615 BISSEED cAsSTARD LDARA, DLMEDD SERVICIDS GENERALES
403425 | 11&722330 RUEDA VELASCD, MOSE ROEINSDN ROBERTULID MUNE RA
A0Z3E2 E5E0EEE ESCUDERD Usha, DVIDWD ROBERTULD MUNERA
A03585 ST15A ROJAS PERA, RAMIRD SERVICIDS GENERALES
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ANEXO F PERSONAL ACTUALIZADO PROCESO ESCOLAR

S5TATUS + | NI¥YEL EDUCATIN v | FOT{ ~ | COPIACE ~ | CERT. EST OR ~ CERT. EST COP ~
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLOI Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
CORTE EN EQUIFD CICLO] Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLOI Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
JEICADD SERVICIDS GEMERA CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
CORTE EN EQUIFD CICLO] Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLO] Ok Ok
JEICADD SERVICIDS GEMERA CICLO] Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLOI Ok Ok
JEICADD SERVICIDS GEMERA CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
CORTE EN EQUIFD CICLO] Ok Ok
REUEICADD DESTILERLA CICLO] Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLOI Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
CORTE EN EQUIFD CICLOI Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
REUEICADD BEODEGA CICLO] Ok Ok
JEICADD SERVICIDS GEMERA CICLOI Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
CORTE EM EGLIFD CICLO (] Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIM:
CORTE EN EQUIFD CICLO] Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLO] Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLO] Ok Ok
UEICADD COMEDOR FABRI] CICLO] Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLOI Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
CORTE EN EQUIFD CICLO] Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLOI Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
JEICADD SERVICIDS GEMERA CICLO] Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLO] Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLOI Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
CORTE EN EQUIFD CICLOI Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
INDUCTORES VEHICULD LIVIA, CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
CORTE EN EQUIFD CICLO] Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLOI Ok Ok
JBICADD SERYICIDS GEMERA CICLO {8 Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIM
JEICADOD LIMFIEZS DE ¥AGON CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
CORTE EN EQUIFD CICLO] Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLO] Ok Ok
JEICADD SERVICIDS GEMERA CICLO] Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLOI Ok Ok
CORTE EN EQUIFD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
RELEICADD ARCHIVD CICLO Ok Ok Ok DIFLOMA BASIC PRIMY
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ANEXO G CLASIFICACION PERSONAL POR STATUS

AOCESE | AEURDELC MR TINIEZ, LLNS EVELIO (OORTE EM EQLNRD BOEEETULID MUK|CERTIRCADO. FREIMAER
AOEEET | ARAINGD LORITA, LS EDLRARDD CORTERD DECHRA CARLOS OORRER. | CERTIRCADO. ERACHILER
A0 | EEUDELD HOWDES, CAR LOS ERRIQUE (CORTERD DECARA (CARLCS ODRREA. | SIMCERTIRCAIDD.  SIM ESDLARIDAD
AOTEE | CASTILLO PARRA, FUAK CARLOS CORTERD DECARA CARLCS OORRER. | CERTIRCADD. BA&THLLER
A0EEEE | EANTRASD GARTOM, DARSERMEY (DORTE EM E0LmAD ROEERTULID CRTIRCADD. FRIMERR
A0EETS| CASTLLO ELNTR AS0, IOSE EENEDY (OORTE EM EQLWAD ROEERTULID CERTIRCADD. FEVATA
AOETE| s E canPiflo, LS AEERTD (OORTE EM EQLNRD ROEERTULID CERTIRCADO. FREIMAER
H05E0 | DA A TORRES, LECMARDD OCETE EM ECLNRT FOEERTULID MUNK[CERTIRCADD. PR NWARA
m1S|Sﬁ.IHEﬂJ.I'A.RE,JCEE LhAsDED (CORTERD DECHRA CARLCS OORREA. | SN CERTIRCADD.  SIM ESOLARIDAD
40242 | RAMIFET DIAT, CARLOS JULAM CORTED DECERA (CARL DS ODRREA. | CERTIRCADD. B ACHLLER

A0 433 | DCENVPO RIDS EDILBERTD (CORTERD DECARA CARLOS DDORREA. | SIMCERTIRCADD.  SIM ESMLARIDAD
0434 | PERLA BASENTE, YHON WILWER (DORTE EM EQLMRD ROEERTULID IMLAK| CERTIRCADD. B ATHLLER
A0S0 ROEE0CIERVD, EIDER ANDRES (CORTERD DECARA CARL OS5 DDRREA. | CERTIRCADD. EATHLLR
40244 | SANCHET WARIM, LS ANGEL INCAPADITADD (CARLOS ODRREA | CERTIRCADD. B ACHLLER
m|mmm [IRRCAP BCTTADD CARL OSODRREA. |SIMORTIACADD. B ATHILLERATO ENPROOESD

Ers|=rnacasTalime ceRD IE =S CORTERD DECAR: CAFLOSCORRER |SN CETIRCADD. SINESDLARICAD
006 | LELIRRE LR ETELRAL JORGE L EET0 CORTERD DECAR. CLEL0ECORREL [N CETIACAD0. =INESDLLRIDED
A0505| SEUIRRE AR ETEARAL JOSE ALSEED CORTERD DECARE CAFLOSCORREA |SN CFTIRCADD. FRIMARLE ENFROCESD
20.2510[ ez emE MURIOZ, URIEL DE JESLE CORTERD DECAR.. CLELOECORRER [N CETIACAD0. SIKESDLLRIDED
40:515| BOTERD LECH, DISS0 FESHANDD: CoRTER0 DECARE. CARLOECOSREA |CETIRCADD. EEARR

A0S | B MADRALES, MIGUEL ANEEL COETE BN ECUNRD EOESEATULID MUK| SN OSTIRCAD0. 538 ESMDLARIDAD
40577 | BORBON VENEGAT, SAMUEL ANTONID CORTERD DECARE. CERLOSCORRER |IN CETIRCADO. SINESDLARIDED
403G EVETOUNT A GUDVGN, CAELOS ALEETO  |CoST=R0 DECARL. CFL0EC0SREL |CETIRCADD. FEARE

40543| CasTRILON MURDZ, LIS ANGEL CORTERD DECAR: CAFLOSCORRER |SN CETIRCADD. SINESDLARICAD
1056z | Coflas GONTALET, SRMENDD CORTERD DECAR. CLEL0ECORREL [N CETIACAD0. =INESDLLRIDED
40553 CARDONS, JOE BVE CORTERD DECARE CAFLOSCORRER |SN CFTIRCADD. SINESDLARICAD
40555 | oRmZ CasTalio, LIS ALK NDRD CORTERD DECHRA CAFLOE CORRES |CERTIRCADO. EACHLLE

403035 | FMIEDA GAEI0N, ALVARD COETE BN ST EoEEETULD CETIRCADD. EEARR

203035 | FREDS LUE CORTERD DECARE CiFLOECORRES |IN CETIRCAD0.  SINESDLARIDED
A03043| CANO CARDONE, EUVEIDER (CORTE EX EQILIRD EDEEETULD CETIRCADD. EECHLLE

403044 CORRER GUEVER &, ALEMNDED CORTER0 DECARS. CATLOSCOSREA |SW OETIRCADD. 5 ACHLLEATD ENFEO0ESD
403072 SUSR 2 MARTINE, PAELD SALID CORTERD DECARA CARLOSCORRER [N CETIRCADD. SINESDLARICAD
203031 | VMEEE E008LE, LIS NOREERTD CORTE BN EQUIAD SDEERTULD MUK|ZN CETIRCAD0.  FRIMARLL BN FE0CESD
403032 FOME SEMUE (CORTE EX EQIUIFD FOEERTULD MUK[SN CETIRCADD. SINESDLARICAD
203 24| POSE0 VIKLETD, SLENDRD CoRTERD DECARE CLRLOECORRER TN CETIACADD. SINESDLLRIDED
403 52| ERALDD RODRISUE, DIES0 CORTERD DECARE CARLOSCORRER |SIM OETIRCADD. SINESOLARICAD
40350 B RCLL CUSRVD, VO GLEERTD CORTERD DE CARLOSCORRER |SIN CETIACADD. SINESMLARIDAD
4062 GARCLL SALAZAR, NICDLES DEJEUS CORTERD DECARE. CARLOSCORRER |SN CETIRCADD. SINESDLARIDED
40165 DATA TORRES EDGAR ANTONID (CORTERD DECARS CARLOSCORRER |SIN CETIACADD. SINESMLARIDAD

(CORTERD DECARA

SH CERTIRCADD.  SIM ESLARIDAD

CORTERD DECHRA

CORTERD DECARA

ROBERTLLE AN

SH CERTIRCADD.  PRIMAEELE EMPROCES

(CORTERD DECARA

(CORTERD DECHRA

SN CERTIRCADD.  SIN ESCOLARIDAD
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ANEXO H: CLASIFICACION PERSONAL POR STATUS

FICH& NOMERE STATUS MCNITOR
ANETES TAMAIDIO EARREDS, HERMANIDO SORDHEA OOR TE EN EDLWPD ROESRTULO MURERA
0TS IPERLATA PERLATA, ALIRKD DORTE EN EQLIPD ROEERTULID MLIKERA
A0 305 [BURE AR BILR DS, PORGE AL FOKSD DORTE EN EQUIPD R OEERTUALKD IMLIKERA,

AT WUHOZ TORRES, JUAK JOSE

RELREICADD SERVCIOS GENERA F SIERVICICS SENERAL FT

4ODEEE ARANGO, JAIRD DE ESUS R EUSICADD GUARDA AT SULR CEVAS

ACD A0 AVILA LOPET. IMEKIMIL RO CORTEEN EQUIRPD R OEETULID MUKERA,
LD CARVALAL, TSN DWFID CORTERD DECARA SRVID CARDONA,
LDE FRANCD RONWERD, DAVD CORTERD DECARA ZERSD ATORD
L273 HURTADD VALLECELS, FREIMEN TULID CORTERD DECARA SRV CERDONA,
L0405 HURTADD, OSCAR MEARIND CORTERD DECERA SO CARDIORA,
A4 HURTADD SALATER, RAIVUKDD CORTERD DECARA SRV CARDONA,
0T WEIRA SENTA, R ANCISDD BIAS COR TE BN EDURFO FOEERTULID MUSERS.
dzdst MONTERD TORRES ADGLEERTO CORTERD DECaRE SO CARDONA
44 ORTIZ BURGOS, ESLE HERKANDD CORTERD DECARA SO CARDONA,
L0240 MERTINEZ CESTRLO, &L FREDD R EABICADND INCA PACITADD R OEETULID MUKERA,
LID4EE TOREES JOSEGORSIND OOR TERD DECARA, SO CARDORA,

052 CAKCEDD MORERD, AN CARLDE

CORTERD DECARA

SR TARDORLA

LT54D CORTES, NICOL LS ARTOMID

LTSS HURTADD DRDORIE, SoME

05T HURTADD CUERD, ERACD

55 MDSIUERA MOSOUIERA, JHOM AFELEY,

CORTEEN EQUIPD
CORTERD CECaRl
CORTERD DECARA
CORTERD CECaRa

ROEERTULID IMLIKERA
SIOAD CARDOMA
SO TARDONA
SIAD CARDONA

HESE DEPING SIRALDD, OTORIEL DE BESUS

DORTE EN EQLIPD

ROEERTULID IMLANERA

AESTE ROJAS HURTADD, MALRD

CORTERD DECARA

SIAD TARDORLA

ANEETE SAMCHES, DORANCE

R ELRESCADD SERWMCIOE GENERALE SERVICIOSE SENIERALES

A0S AUDOR SOMET LAKD CEAR
ARS0F UALABARRY, JORSE BLIEDER

AEEd] TORRES MOSOIRSA  JOSE HARIEID
SRS ARDD ASPRILA, TOMAS

CORTERD CECERA

INCARCIMAIDD PER IMSKIENTE

COF TE BN EDUNRO
CORTERD DECARA

SIOAD CARDOMA
R OEERTULID IMLANERA
ROESRTULO MURERS
SO CARDONA

SLTE HURTADD HURTADD, JOSE FER MIN

CORTERD DECARA

SR TARDORLA

AOETSE LAMDATINE WEDA ECHLUNID0 OO TE BN EDURFO EOESTULID MUSERS
LOTEr MARTINEZ BAREETD, WILLLEM ENR OUE CORTERD DECARA ST CERDONA,
YOTE ORTIZ CASTLLD, WIS ERMESTO COR TERD DECARA. THVD CARDONA,
DI FEREA CUERD, UESTD BNCARACITACD BNCARACITADD
AODEE PIEDRAHTA CARDDNA, IESIS MATLE B ELAEIC AT LA RTR AT SUAR CEVIES

f Pemr GATMAN B ELIEAC AT (EUA TR AT SR DEVIES

L0053 REVES IBARGUEN, JOEECLARD OOIR, TERD! IDE CARE. LS & ASUDELD
A00ETE WELASCD MONTARD, SMDULFO C0R TE BN EDLRFO B OEEETULID MNERS.
HDETE HERRERA CARDONEA, LUE EDUARDD R EIENCADD GUARDEVIAS SULR CEVES

4DEE BENIUMWES CORRES, ODCAR HUMESTO OOR TE EN EQUNFD 7 OESTULID MUNERA
4000 CASTILD, ALEBNDRD CORTERD CECARA SN CERDONA,
A0S CANEDD SINISTERR &, GUMESINDD CORTEEN EQUIPD R DEETULID MUKERS
AITETE MAARTINET ESSUESRL. LS SEREID CoRTERD DECARA THVD CARDONA
400w OSFR FURTADD, IO BIE0= CO0R TE BN EDLRFO B OEETULID WMRNERS.
DS CANCEDD CANEDD, JOE BVER CORTERD DECARA, SRV CARDONA,
4EOE OSFRE JIVENET, ALCIZAADES OOF TE BN EDURFO FOESTULID MUMERS
4E03E PEREILOPE, EOSETO FRAN CO0E TE BN EDLRFO B OEEETULID MUNERS.
ACECEE SIOLES PISDELHIT A, COR TEEN E0UmP0 ROSSRTULIO MURNERS.
AEAD WVLLOTA, HOVER CORTERD DECaRA TRV CARDONA,
406135 QUICEND PAR RS, LIS EDLAEDD CORTERD DECaRA SEVID CARDONA,
405140 VALEWCLA TORRES, EVENGEIST CORTEEN EQUIPD FOEERTULID MUKERS,
45145 QUNCEND FAR RS, LEDNEL COR TERD DECARA. TIAD CARDONA,
451 GARCKE BETREPD, MIRD DEESIS CORTERD CECARA SR CERDONA,
405136 FLOREZ PRIETD, JAINE CORTERD DECERA ATORD

HETE WMONTARD HURTADO, MELDUIADES
LETS SOUES SMCHIDD, JOSE FLORERCKD
LEIT HURTADD PORCE, ARTURD

LG GONIALE, FEDRD MEL

CORTE EN EQUIRPD
CORTE EN EQUNPO
CORTERD CECaRa
CORTEEN EQUIPD

R OEERTULID MLEKERA
R OEERTULID IMLEKERA
SR CARDDMA

R OEERTULID IMLIKERA,

40540 AINS, PARAMERID, ERMEY

R BUEICASDD SERMOICS GENERALE SERWMOIIS SENERALES

A0S MARTINET IRUITA, HUMED JIRD

DOR TE BN BEDLIPO

R OBERTUALND IVIINERA,

AES1S SAROM R AMIEET, HUVERT DAMIEL

R ELAERCADD INCAPACITADD

R OEERTULID MLEKERA

A0E5S SEl EANO RANMOS, FSSHAMDD ANTOMC O0R T EN ENPG EOESFTULID MRKERS
LE5H ALOREL PRIETD, JOSE ANTONED COR TE EN EDILUPD R OBERTUALD IMLINERA,
S0ESE BETAMOUR GREVER A ACUSTEN ERALID D0 TE EM BP0 ROEESTUAD MRNERS
S0E510 CASTRD VALIDERRAMAS, JUAN hASHLEL R BLAESCADD SIS RDA AT ISUAE DEVES

A0S CANDEDD SO, WIRRIDD IMCA RS CmE DD R OBERTUALND IVIINERA,
HOETH0 CARWALAL ROMS, LIS ENRGLE IRCARCITALD IR ARACITALD
A0EES SONEALET RULE, DAURED COR TEEH EJLMPD R OEERTULID MUKERA
T 45 VILADIMIE WESS RESTREPD CORTERD CE ZERGD A TORD
TATE POEE URIEL WA LTERD CARDING, COR TERD DECARA SERGO A TORD
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ANEXO | CLASIFICACION PERSONAL POR STATUS

FICHA MNOMEBRE STATLS MONITOR CERTIFKCADD
402444 | SSUDELD SSUDELD, DERALDD CORTERD DE Calla FSHLADED RESTRERD SIKCERTIFRCADD.
A0S | MEREDDH DD AREEDDHDD, REIMAL DD 'CORTERD DE Calia FSHLADED RESTRERD SIKCERTIFRCADD.
05 | ELEND WAL ERICLY, JOHK FREY CORTERD DE Cafla KSHADKD RESTREPD CERTIRCADD.
A0S | BONILLA RENTERLS, WSE D CORTERD DE Calla KSHLETED SINCERTIFICADO.
A0S0 VORUE, LS SMUEERTO CORTERD DE Cafle FSHATED RESTRERD SN CERTIFICADD.
A0S | DoOVILA DTAMAPD, P K ALEERTD CORTERD DE Cafla FSHACED RESTRERD Sl CERTIFICADD.
AOSS | EFTHEVERE | LASPREELA, MSROD ALIRELED CDRTERD DE Cafla FSHACED RESTRERD SIK CERTIFRCADD.
AOSSS | Sa RDLA CARMIDINLG, WESUEL SRESEL CORTERD DE ol FSHLADED RESTRERD SIKCERTIFRCADD.
A0 | SAWEDA ALARDDN, ANDRES 'CORTERD DE Calla BSHSTED RESTREPD SN CERTIFECADD.
402475 | HERWANDET MARULANDE, A NOZLR DEJESUS  |CORTERD DE Cafia FSHLADED RESTRERD SIKCERTIFRCADD.
HORTT |LOAMEA ARREDDNDO, JOEE DARID CORTERD DE Cafla KSHATKD RESTREPD SINCERTIFICADO.
A0 TS | ILOAEEA FESTR EPO, DO M CORTE B EDLMPO SHATKD RESTRERO CERTIRCADD.
A0S AR LA NIDE SRS, ASORUBE) CORTERD DE Caflea FSHATED RESTREPD SN CERTIFICADDO.
A0S0 | SEPINS QUIESR ADWE, IEEDRLANDD CORTEEH EXLUPD FSHACED RESTREPD CERTIRCADD.
A0S P OEPINA UESR ADW, LUE HERKAMDD CDRTERD DE Calla FSHLADED RESTRERD SIK CERTIFRCADD.
A0S P ISDRID RICE, HERKLAMDD IR AP AUDITADD FSHLADED RESTRERD SIKCERTIFRCADD.
ST | PLLSARIN HURTADD, FERKLARDD ROEIRSIN CORTEEH EXLMPD BSHSTED RESTREPD CERTIRCADD.
02453 | PLERTAS CAMEDD, FOEE OSCAR CORTERD DE Calla KSNADKD RESTREPD SN CERTIFICADO.
0500 | Wil ERRLG. S ARET CARLDS SSDRUESL IRCAPACITADD KSNATKD RESTRERD SINCERTIFICADO.
0503 | REMIRET HERRER &, LIBARDD DE FESILE =N =Ka SN CERTIFICADD.
AOE0S | RO, MR OO0 S NTORIED CORTEEM BEXLUPD FSHACED RESTRERD SN CERTIFICADD.
HIIE0T | RODR GUET LR, HESOH ANTOHD CORTERD DE Calla FSHADKD RESTREPD ESIK CERTIFICADD.
HUOEE0S | SERMA. WAL SIS, ANTOMID (CORTERD DE Calus BSHADIC RESTREND CERTIRCADD.
A0S0 | SUARET, SALL 'CORTERD DE Calia FSHLADED RESTRERD SIKCERTIFRCADD.
A0S | SAENE RIDD, e IDE ESIS CORTERD DE Cafia FSHLADED RESTRERD SIKCERTIFECADD.
A0S | TURILESLS. PO, SILDSRDD CORTERD DE Cafla KSHLETED SINCERTIFICADO.
0515 | TAEARES AlAGY.A WILE ER Al FONSD CORTERD DE Cafla KSHATKD RESTRERO SN CERTIFICADO.
AOEAS | TURILBALS. POIOY, ALFR EDD CORTERD DE Cafla KSHETIKD RESTREPD SN CERTIFICADO.
A0S0 | TABDEDS. DANIEL DE ESUS CORTERD DE Calla FSHACED RESTREPD ESIK CERTIFECADD.
A0ESIT | TR RRSA R FE, AMREEL IMEERLG, CDRTERD DE Calia FSHLADED RESTRERD SIKCERTIFRCADD.
S S0 | RARARET, MR CDRTERD DE Cafla BSHSTED RESTREPD CERTIRCADD.
OSSO | SERDYAME TEAES, WEALTER AKTORED CORTERD DE Calia FSHLADED RESTRERD SIKCERTIFRCADD.
050 | BREROYARE TAEAS, OISTAR MAGRIND CORTERD DE Cafla KSHADKD RESTREPD SN CERTIFICADO.
HOEA0 | D8ES MONSALVE HETOR PRS0 CORTERD DE Cafls ISHATIC RESTREPD CERTIRCADD.
Q05D | EST AL ANTE FRAKDD. DILAE ERKEY CORTERD DE Cafle FSHADED RESTRERD SIK CERTIFRC AT,
AOCESE | SERKS el BNCLS. FERMIEIDE FESUIS CORTERD DE Cahua FSHACED RESTRERD SN CERTIFICADDO.
AE4S | TROCHES, FABLAN BUAS CORTERD DE Calla FSHACED RESTRERD SIK CERTIFRCADD.
4oz 10|ruE cesTa b, WiLLLEN aNTORD R AP AT DD BSHAEDKD RESTREPD SIKCERTIFRCADD.
ST | R M HOVOS, MOEE BIRD 'CORTERD DE Calla BSHSTED RESTREPD SN CERTIFECADD.
40 41 | URIEE LUIS SUDRUBAR CORTERD DE Cafla KSHADKD RESTREPD SN CERTIFICADO.
403217 | HERRERA RIVERA, CARLOS RO IRCAPACITADD KSNATKD RESTRERD SINCERTIFICADO.
A0S AS |G VA RET BOTERD, UG PAEL D IR AP ACIT A0 ESHATED RESTRERD SN CERTIFICADD.
mEmlEFImEAARR EDDHCD, JORSEHERKAK CORTERD DE Calla FSHACED RESTRERD SIK CERTIFRCADD.
#DE-EE'EJAR B GUEVERA, CARLOE ALEERTO CORTERD DE Calia FSHLADED RESTRERD SIKCERTIFRCADD.

CORTERD DE Cafla FSHADED RESTREPD SN CERTIFECADD.

CORTERD DE Cafla KSHADKD RESTREPD CERTIRCADD.

CORTERD DE Cafls FSHAETID EESTREPRD CERTIRCADD.
T2 24| RARIS00 WVER ARDOS MURLLD CORTERD DE Cohun KSHATKD RESTRERD SN CERTIFICADO.
T30 25 | RECARDD EMRERIUE HURTADD CASTILLD CORTERD DE Calla FSHACED RESTRERD SN CERTIFICADDO.
T30 27 | R ESAVELIND ASPRILLA DT CORTERD DE Calla ESHACED RESTRERD SIK CERTIFECADD.
T30 29| JOSE ARVELRD IWEDIMLA DLAT CORTERD DE Calia BSHLACED RESTRERD CERTIRCADD.
T30 53 | LIS DRAAD MUROT SANCHED CORTERD DIE Cahia FSHADED RESTREPD CERTIRCADD.
T3 35| MESUE. ERDNIND ASPRILA LOPED CORTERD DE Cafla KSHADKD RESTREPD CERTIRCADD.
TN =55 | WBCHE. FERMANIDD ELIEN0 WS RMOLEKD (CORTERD DE Cafls BSHATED RESTRERD CERTIRCADD.
TN 47 | SASER FARSEN CASTILLO HURRTADD CORTERD DE Cafle = ] CERTIRCADD.
T30 55| JESIES ARLET IDURAK SARILA CORTERD DE Calla FSHADKD RESTREPD CERTIRCADD.
T30 59 | =SS HER HA KD SIRALDD CEALCE CORTERD DE Calus BSHADIC RESTREPD CERTIRCADDL
TS| REDERMGN TAEARES SSNE CDRTERD DE Cealle FSHLADED RESTRERD SIKCERTIFECADD.
T 54 | D=SAR SMSUETO LEWDS SSUNRRE CORTERD DE Cafle BEHADIC RESTRED EATHIIER OO DSRTIRCAL
TI3MSS|CANER TABDRDA ARREDDNDD CORTERD DE Cafla KSHADKD RESTREPD CERTIRCADD.
TIOES | HONER LOPEZ RIVAS CORTERD DE Cafls = ] CERTIRCADD.
T30 70| WICTOR ALBER TO GOMET ELIERD CORTERD DE Calla KSHATKD RESTRERO SN CERTIFICADO.
TEO0A T | LS CARLOS SALLEED SAMCHET CORTERD DE CaRs BSHATIC RESTREND CERTIRCADD.
T30 21 |LUis EDUSRDD QUIRIONES SREULD CDRTERD DE Calia FSHLADED RESTRERD SIK CERTIFRCADD.
TIE0E | OWEIDER ARIDE ES /A R DD, SOMEZALET CORTERD DE Cafla FSHLADED RESTRERD SIKCERTIFECADD.
TIOE1 | JORAN AMIDF = R ANIRET ZEPATE CORTERD DE Cafle BEHATIC RESTREND CERTIRCATD.




ANEXO J CLASIFICACION PERSONAL POR STATUS

FICHA NOMERE ITATUE MONITOR CERTIFICADD
L0543 ARE0UEDA WONTARD, ELERR, CORTERD DE e SLAOCARDDNA  |SMCERTIFICADD.
4050 A5 LLA CAICEDD, HON 1AIRD CoRTERD DE ehe TLAOCARDONA  |CERMRICADO.
HOTET| AREOLEDA HURTADD, FAUSTING CORTERD DE ahe TLWOCARDONA  |CERMRICADO.
40T | EDHEVERR Y URIEE, EDGAR CorTERD CE el SLWOCARDOMA  |SM CERTIFICADD.
HOTES | BONILLA ESTAOID, ARTNEIN corTERo D e TLMOCARDDNA  |SK CERTFICADD.
4TS5\ CRALLDSREE, HECTDR EMLD cosmERo oE afe TUAOCARDONA  |CERTRICADG.
0TS UERRA VELATID, FERNANDO cormERo o e TUMOCARDDNA  |CERWRICADO.
LOGET|LDSTE MELL, GONEND CORTERD DE aki SLWOCARCOMA  [SM CERTFMCADD.
L0Ta| HURTADD AREOLEDS, IELE CoRTERD CE el SLAOCARDOMA  |SMCERTIFICADD.
4000 HURTADO ARGULD, JOATUIN CoRTERD DE el SLMOCARDDNA  |SK CERTFICADD.
00| WURILLD VAL BNCIA, JOSENILSTH CoRTERD DE el TLMOCARDONA  |CERMRICADO.
4041 2| PALOMIND HURTALID, BISNVENIDD corTeERo CE afe LWOCARDONA  |SM CERTIFICADD.
4044 3| LALRIDD OROZCD, LUE CERLDS cormero e afie SLWOCARDOMA  |SK CERTIFICADD.
4041 4| PaTRiD RANGDER, IR DEESUS REUBICADD INCAPACTADD  [SAWOCARIONS  [SMCERMRICEDD.
L0044 7|PEET DURETE BICARDD INCAPACTTADD SLMOCARDONA  |SMCERTIFICADD.
L0037 RODR GUEL ARLEY CORTERD CE e SLMOCARDDMA  |SMCERTIFICADD.
L0oa47| RN BOMAS E WERTDEESS CORTERD DE e SLMOCARDONA  |SMCERTIFICADD.
40o443| SHISTER R MNDHERDS, IDE GAE RIE CORTERD CE Cahe LWOCARDOKA  |SM CERTIFKCADD.
00T | LTI 2 VILEEAS, RANCEDD MVER cosmERo o e TLMOCARDONA  |CERMRICADO.
4omna| AnfiEe CaTEDD, DORANCE. CoaTERD oE el DUWDCAEIONA  [CERmRICADD
0S| WOSOUERA MADEUERS, JOREE ELIECER cormeRo o e TLMOCARDONA  |CERWRICADO.
L0Ess| UL RENEIFD, LU FENANDD CORTERD CE e SLAOCARDONA  |CERMFICADD.
L0E34| ARCE GALVEE, CARLOE ANTOND CORTERD DE aki SLWOCARCOMA  [SM CERTFMCADD.
4051 3| CARDBIAS AVENEL, ENTL CORTERD DE ake SLWOCARCOMA  [SM CERTFMCADD.
LOEAE|CRALARCE, HECTOR corTeERD CE el SLAOCARDONA  |CERMIFICADD.
LB | HERRERS MONTONE, ALONED corTeERo CE afe SLWOCARDOMA  |SM CERTIFICADD.
0S| VELE HERAD, LUE FERNANDD corTeRD CE e SLWOCARDOMA  |SM CERTIFICADD.
40| WaRasDs ZURNEs, MIGUE ANTONIO cormERo o e TLMOCARDDNA  |SK CERTFICADD.
40E54| MONTE RO HURTADD, ALEARTER CORTERD DE e SLMOCARDONA  |SMCERTIFICADD.
L0ET| NOVOA R ALDD, HEREETO CoRTERD CE e TLAOCARDONA  |CERMRICADO.
soEsd|aernios careel ARIEETD CORTERD DE e SLMOCARDONA  |SMCERTIFICADD.
ER|PULE RN IENL IOF EENAN CORTERD DE e SLMOCARDDNA  |SK CERTFICADD.
40 22| WORERD, AFOLINAR CORTERD CE Cabe LWOCARDOKA  |SM CERTIFICADD.
40Eg| RODELD LEGUAL, CESAR MANUE cormERo o e TLMOCARDONA  |CERMIRICADO.
40E11| OPINA DFINE, HE T0H SHRIGUE coeTERo CE el SLMOCARDONA  |CERMIRICADO.
0=z RIASTS BIAE00E, BALLRD CoRTERD DE e SLMOCARDONA  |SMCERTIFICADD.
00| SANDHET FERNANDE, JUEN GASTEVD CoRTERD DE ehe TLAOCARDONA  |CERMRICADO.
J0EE|EENA HERRERL ALESTO CDATE BN EQUFD EORERTULOMUNERA| CERTRICADD.
40Es| EENA DFIN, URIE DEISUS CoRTERD CE el SLMOCARDDNA  |SM CERTFICADD.
L0ETT|VELLBO GIRALDD, SLWO corTeERD CE afe SLWOCARDOMA  |SM CERTIFICADD.
A0ETE| VILLALE & T PR, JORGE VAN cormero e afie SLWOCARDOMA  |SK CERTIFICADD.
40ES4| AHGULD LALDE, PRESENTACION corTERD CE e LWOCARDOKA  |SH CERTIFICADD.
L0E0T| LA RTON EERGFD, EEMEN CoRTERD DE e SLMOCARDONA  |SKCERTIFICADD.
L0z A5 LA LOPE, HECTOR ALEXANDED CORTERD CE e SLAOCARDONA  |CERMFICADD.
40=35| CasTeliED A HURTADOD, LU ALBEIRD CORTERD DE e SLMOCARDOMA  |SMCERTIFICADD.
LT3 CASTILD PERILAZS, WALLINGTON MENTHA CORTERD CE e SLAOCARDONA  |CERMFICADD.
40| DIk, KESON ANTONID CoRTERD CE el TLMOCARDDNA  |SM CERTFICADD.
0S| DF0RKD TO, HERNAKDD corTeERD CE afe SLWOCARDOMA  |SM CERTIFICADD.
40T | CEPIMA TOR O, JOSE JULLAN corTERo CE e SLWOCARDDNA  |SK CERTFICADD.
L0006 POLD VERGAR &, JULID WENUEL CORTERD CE e SLMOCARDDMA  |SMCERTIFICADD.
L0034 POS0VINASID, OMER INCAPACTTADD SLAOCARDOMA  |SMCERTIFICADD.
L03053| CHAVE WONEDY, JORGELUE CORTERD DE e SLMOCARDONA  |SMCERTIFICADD.
400123 EOMIE VILALDED, CARLDE ALESTO CORTERD DE e SLMOCARDDNA  |SK CERTFICADD.
402e] 54 NDHET WOREND, WILSON PASCUAL CoRTERD CE ehe TLAOCARDONA  |CERMFICADO.
400257 | WONCADE ASUDED, LS ARIZAL cormeRo o afe TLMOCARDONA  |CERMRICADO.
L0003  MINA PARRE, DGR cormero e afie SLWOCARDOMA  |SK CERTIFICADD.
LIS\ EOME GO, ALEERTD DEESUS cormero e efe SLMOCARDOMA  |SMCERTIFICADD.
40335 MOSOUERS SARCIE, JORGELUE CORTERD CE e SLMOCARDDMA  |SMCERTIFICADD.
4070 RODAS SALEADD, CARLDS ALEETO i e K CERTIFICADD.
TITA|AEEEY TG CFTE CoRTERD DE e TLMOCARDONA  |CERMRICADO.
T35\ ROSINEDN AREOLEDS AREOLEDA CoTERD CE ahe TLAOCARDONA  |CERMFICADO.
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ANEXO K CLASIFICACION PERSONAL POR STATUS 1

FICHA NOMERE ETATUS MONITOR CERTIFICADD
W4a| sreoLEDe MOKTARD, BLEAR CORTERD DE ke SLAOCARDONS  |SM CERTIFICADD.
4050|457 LL & CANCEDD, BHOM JAIRD cosTERD DE Cafe SLWOCARDONE  |CERmAICADD.
4053 | SREOLEDA HURTADD, FAUSTING CORTERD DE Cfe SLWOCARDONS  |CERMAICADD.
A0TE1|EHEVER Y URIEE, EDGER CORTERD DE afe SLWOCARDONE  |SM CERTIFICADD.
AT | BOMILLE ETADD, ARINSON CoETERD DE Cufle SUWOCARDONE  |SM CERMIFICADD.
ADTES|CEALLDE REVE, HECTDR EMALD oETERD D Cufte DUMOCARDONA  |CERBACADD.
AT | EUERRA VELASID, FEENANDD osmERD DE ol DUMDCARDONS  |CERmACADD.
40TET|LOAEA MELS, GONEALD e calfs, SLWOCARDONE  |SM CERTIFICADD.
A0TEI| HURTADD AREDLEDS, JELE CORTERD DE ke SLWOCARDONS  |SM CERTIFICADD.
402400 | FURTADOD ARGULD, JOADUIN CORTERD DE e SLWOCARDONE  |SM CERMFICADD.
A0S0 | MURILLED Vil BeO1s, IOSENILSON CoRTERD DE Cafe SUWOCARDONE  |CERMFICADD.
L02442{ PALOMIND HURTADD, BIBNVERIDD CORTERD DE Cufle SLWOCARDONE  |SM CERTIFICADD.
40244 3( LAURIDD DROTOD, LUE CARLDS CORTERD DE afle SLWOCARDONE  |SM CERTIFKCADD.
40244 4| PATRD RANSDEE, JIRD DEERUS REUBICADD INCAPACTADD  [SLWOCARDONA  |SM CERTIFICADD.
403417 PEET DUARTE BICARDD INCAPACTTADD SLWOCARDONS  |SM CERTIFICADD.
402437 | ROCR GUEL, ARLEY CORTERD DE ke SLWOCARDONS  |SM CERTIFICADO,
402847 ERNL BT B WERTDEERLS CORTERD DE ke SLAOCARDONE  |SM CERTIFICADD.
402e43| SNIETE Re MINDINERDE, JOE GAERIZ CORTERD DE Cale SLAOCARDONE  |SM CERTIFICADD.
403471 | GUTIEE 2 VILLEEAS, RANCEDD BVER CoRTERD DE Cafle SLWOCARDONE  |CERMAICADD.
4004 | AflnGs CAICEDO, DORANCE coaTERD DE Gl SULMOCARDONS  |CERMACADD.
4DES4|MoE0UERL MOSDUERS, JOREEEUETER coRTERD DE Gl SLWOCARDONS  |CERmMAICADD.
4zEEE| UL RENEIFD, LUIE FERANDD CORTERD DE ke SLWOCARDONS  |CERMFICADD.
40534 ARCE GALVIE, CARLOS ANTOND CORTERD DE ik SLWVDCARDONA  |SN CERMFICADD.
40513 CARDENAT ANEREL ENTL CORTERD DE ik SLVDCARDONA  |SN CERMFICADOD.
0EAE|craLaRce, HECTOR e cals SLWOCARDONE  |CERTIFICADD.
40T | HERRERS MONTOWL, ALONSD CORTERD DE Cafle SLWOCARDONS  |SM CERTIFICADD.
40EEE| VELE HERAD, LU FERKANDD CORTERD DE Cafle SLWOCARDONS  |SM CERTIFICADOD,
4050 | MimanDs ZURNGE, MIGUE AKTONIO CoRTERD DE Gl SLWOCARDONS  |SM CERMFICADD.
40554 MoNTe RO HURTADD, ALENA NDER CORTERD DE ke SLADCARDONE  |SM CERTIFICADD.
A0ETO[ROVDA GR ALDOD, HERIESTD coRTERD DE Cafe SLADCARDONA  |CERMFICADD.
wEsdfasrminscarsElio AEETD CORTERD DE ke SLAOCARDONE  |SM CERTIFICADD.
apEsE|ru s s s ERL JI0E EENEN cosTERD DE Al SLWOCARDONE  |SM CERTFICADD.
4077 22| WORERD, AFOLIAR CORTERD DE Chke SLWOCARDONS  [SM CERTIFICADD.
4075 | RODELD LEGNE, CESAR MENUE ooaTERD DE ol SLWOCARDONE  |CERMACEDD.
4011 | OFINA DFINS, WE SOH BNRIGUE CoRTERD DE Gl SLWOCARDONS  |CERTFICADD.
A0E3E[RIESOIE RIAEO0E BALIEND CORTERD DE ke SLAOCARDONE  |SM CERTIFICADD.
ADEE0[sANCHET ERNANDE, JUAN GETTAVD coRTERD DE Cafe SLADCARDONA  |CERTFICADD.
el i COETE B4 EQURD soEERTULOMUNERA| CERmRCaDD.
4nzEs| Eans oFme, URIE DEJELE CORTERD DE Cfe SLWOCARDONS  |SM CERMFICADD.
L0ET7| VAL IBID GIRELDO, SLWD CORTERD DE Cafa SLWOCARDONE  |SM CERTIFICADD.
A0ZETE| VLA & TR PATE, JORGE VAN CoRTERD DE Cufle SLWOCARDONE  |SM CERTIFKCADD.
400 | ANGULD LD PRESENTACION CORTERD DE Cufle SLWOCARDONS  |SM CERTIFICADD.
L0E07| ALARTON RENGIFD, ERMEN CORTERD DE Cale SLADCARDONE  |SM CERTIFICADD.
4024|457 L& LOPE, HECTOR ALEXANDRD e calfs, SLWOCARDONE  |CERmFICADD.
40535 | CasTENEDS HURTADD, LUE ALEEIRD CORTERD DE e SLWOCARDONS  |SM CERTIFICADD.
40933 CASTILLO PERILAZE, WILLINGTOR MEYDRA CORTERD DE ke SLWOCARDONS  |CERMFICADD.
A0 | PN, MBSO ANTORID CoRTERD DE Cafe SUWOCARDONE  |SM CERTIFICADD.
LR | DEDRID S0TD, HERNANDD CORTERD DE Cufle SLWOCARDONE  |SM CERTIFICADD.
40T | ISP, TOR O, IO JULLAH CoRTERD DE e SLWOCARDONE  |SM CERMIFICADD.
403005| POLD VERGAR &, JULID MENUEL e calfs, SLAOCARDONE  |SM CERTIFICADD.
4030a4| POS0 VIO, MR INCAPACTADD SLWOCARDONS  |SM CERTIFICADD.
403053 | CRe VER WOINRDY, JORGELUE CORTERD DE e SLWOCARDONS  |SM CERTIFICADD,
40323 EE ILALDE O, CARLDS ALEETO oaTERD DE Cafe SUWOCARDONE  |SM CERTIFICADD.
4026 SANCHET WOREND, WILSON RASTUAL CoRTERD DE Cafe SLWOCARDONEA  |CERMIFICADD.
40357 | WDNCAD AGUDED, LIS AKIBAL CoRTERD DE Al SLWOCARDONE  |CERMAICADD.
03RO | WML PARRL, DML CORTERD DE Cufle SLWOCARDONS  |SM CERTIFICADD.
403EI5| EONMIE EDMIE, ALEERTD DEJESUS CORTERD DE ke SLWOCARDONS  |SM CERTIFICADD.
435 | WMOSOUERS GARCIS, JORGELUE CORTERD DE ke SLWOCARDONS  |SM CERTIFICADO,
A0T70|#00A T SAUSADD, CARLOS ALERTD N e SH CERTIFICEDO.
7amTa| ey ZvaE 0TS coRTERD DE oAl SLADCARDONA  |CERMFICADD.
TIME5[#0EINEDN ARE0LEDA AREOLEDA CoRTERD DE CAfe SLWOCARDONE  |CERMIFICADD.
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ANEXO L EVIDENCIA FOTOGRAFICA

Figura 11. Puesto de Trabajo Practicante

Disefio Propio.
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Figura 12. Aula de Clases Reubicados

Disefio Propio.



Figura 14. Sala de Reuniones Cova
Disefio Propio.
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R SIS BV e 4 £ 8
Figura 15. Grupo de Estudiantes Reubicado
Disefio Propio.

Figura 16. Examen Practico Auxiliares de Transito (Guardavidas)
Disefio Propio.



Figura 17. Entrenamiento Auxiliares de Transito
Disefio Propio.
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