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INTRODUCCION

La tendencia mundial de apertura de mercados, mayor
competitividad y la exigencia de los consumidoraes obligan a
las empresas a trabajar con eficiencia y calidad, y como el
factor humano es el eje central de accidn en las mismas, se
hace necaesaria la capacitacién de sus empleados, para que
dichas empresas alcancen 1las condicicnes adecuadas para

enfrantar los retos gque 8l adelanto tecnoldgico exige.

Con le anterior, el presente estudio centra su objstivo,
en la deteccién de necesidades de capaeitacidén y la
matodologia para llevarla a cabo en forma eficiente vy eficaz,
en el' area ds la industria de productos zalimenticios de
Guatemala. En su realizacidédm se extrajo ura muestra
reprasentativa a traves del método del muestrec aleatorio
sistemdtico, uvtilizando las tésnicas para la recoleccidn de la

informacidn cemo la abssarvacién, la esntrevista y la encuesta.

lLa investigacidn realizada preseata los diferentes
factores que se relacionan e influyen en la implantacidn de la
metodologia a saguir para detectar necesidades de
capacitacidn. E1 primer capitulo enfoca aspectos generales de
la industria de productos alimenticios. El segundo trata

sobre la capacitacidén del personal dentro de esta industria;




el tercero describe la metodologia para detectar necesidades,
y por ultimo en el cuarto se describe la presentacién vy
andlisis de resultados. La conclusidn gque de allo se axtrajo
fue que en la industria de alimentos no se prasta atencidn a
las necesidades de capacitacién, ni cuenta con la metodologia
apropiada para su realirzacidn; con lo que se comprobd la

hipotesis planteada sobre sl tema investigado.

Los resul tados obtenidos serdn de gran utilidad para toda
empresa que desea profundizar en el satudio tratado; tanto
para desarrollar procedimientos, como para provesr una
estructura administrativa eficiente. S5i se da a los empleados
una mejor oportunidad de desarrollar sus habilidades al contar
con un.a capacitacién adecuada y se atienden sus necesidadss,

el beneficio adquirideo ser& mutuo.



CAPITUWULO |

LA INDUSTRIA DE PRODUCTOS
ALIMENTICIOS EN GUATEMALA

1.1 ANTECEDENTES DE LA INDUSTRIA DE PRODUCTDS ALIMENTICIOS

La actividad industrial, propiamente dicha, tiene una
historia recianta ean Guatemala.r En la primera mitad del
pressnta siglo, la mayor parte de los establecimientos
productives eran muy pequefios, con un claro parentesco
artesanal, con la sola excepcidn de algunas empresas madianas
v grandes an la produccidn de cemento y la industria textil,

nringcipalmente.

Apenas dos aﬁc_:s después de iniciada la revolucidn del mes
de octubres de 1944 se prbmu]_.gé -la 4primera”lay de fomento
industrial (1946), lo que r-a\_-zelaba un cambio de mentalidad en
consonancia con los nuevos interessas scondmicos que comen}.éban

a parfilarss.

£n particular, cobrd impulso la industrializacidén de
Guatamala, al igual que la de los restantes palses centroame-
ricanos, en la década de los afios 60, cuando se establacid el

‘Marcado Comin Centroamericana, En la siguiesnte década se




consolidaron esas industrias y vinieron a sumarss otras mas en
buana medida orientadas a servir al Mercado Comdn. Ello se
explica facilmente, pues el mercado local sigue siesndo muy
reducido, en gran parte estd concentrado en las principales
dreas urbanas, y, es la zona libre regional la gue ha brindado

un marcado mas amplio y mis adecuado a las escalas de produc-

cién de la tecnclogia industrial moderna.

En la actualidad el sector productivo del pais se haya
agrupado en varias entidades para su representacién, entre
ellas se cuenta la Camara de Industria de Guatemala;
instituida para promover el  desarrollc y mejoramiento
industrial en el pais. A esta entidad ses haya adscrita la
Indusgria de Froductos Alimenticios. Cusnta con 121
asociados, pertenscientes a la Gremial de Fabricantes de
Alimentos (GREFAL); fundada en 1979 con el objeto de velar,
coordinar y defender los intereses de sus agremiados, en el

contexto de la industria nacional.
1.2 CLASIFICACION DE LA INDUSTRIA DE PRODUCTOS ALIMENTICIOS

No es facil establecear una clasificacion clara y precisa;
todo dependa de cuiles son los aspectos cuantitativos y
cualitativos que se tenga en cuenta para hacer dicha
clasificacidn. La que pusde dividirse asi: por su capacidad

Yy por su naturalsza.



1.2.1 Por su Capacidad

ta clasificacién de la industria de productos
alimenticios, al igual que para otro tipo de empresas, se da
de acuerdo al monto de capital invertido y nlmero de emplea-

dos, tal se muestra en cuadro 1.

CUADRD 1

CLASIFICACION POR CAPITAL INVERTIDO Y
PERSONAL OCUPADO

CLASIFICACION CAPITAL TRABAJO PERSONAL OCUPADD
Pequena Empresa Q. 2,500.00 =~ Q.25,000.00 5 - 29
Hediana Empresa 0.25,001.00 - Q.75,000.00 30 - 99
Empresa'Grande Q.75,001.90 - ¥y mds mas de 100
FUENTE: Secretarfa General de Planificacidn Econémica.
1.2.2 Por su Naturaleza

Las empresas industriales se clasifican en
Primarias, Secundarias y Terciarias. Perteneciendo la
industria de productos alimenticios a las Secgundarias que
cansisten en aquellas gua desarrcllan el proceso  de

transformacién de materia prima.




1.3 ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE LA INDUSTRIA DE PRODUCTOS

ALIMENTICIOS

En nuestro medio la mediana y gran industria de productos
alimenticios, cuenta con una organizacidn qus le permite salir

adelante an aste mundo de cambios econdmicos.

En la pequefia empresa, como antafio, el propietario es el
tnico que ejerce todas las funciones administrativas v
manuales. Es el centro de la smpresa por el poco crecimiento
que tienen estas unidades econdmicas; v, la poca calificacidn

administrativa gue tiene el gerente propistario.

En cuanto a la mediana empresa, existe una organizacidén
mas completa, en ella se cuenta con un major conocimiento
administrativo y por lo tanto delegacidn de ciertas funciones;

lo gque permite una mayor flexibilidad vy crecimisnto en sus

operaciones. El estar actualizado en el mundo de los
negocios, parmite que al propietario participe mas
directamente en las cperacicnes. Este requiere uma mejor

capacitacién y apoyo de su personal administrative que le
proporgciona datos contable-administrativos, controles

apasrativos, ideas etc.

Las empresas grandes cuentan conm una estructura bien

organizada y ademas completa; dividida an varics dapartamentcs

[



dirigidos por sus respectivas autoridades, segun sus

atribuciones y especialidades.

Independientemante de la estructura organizativa, en
todos los casos se hace imprescindibie la capacitacidn, gue
conlleva a un mejor aprovechamlento de los recursos y a un
crecimiento de sus operacicnes, las que hace mas eficientes y

acertadas.
1.4 SITUACION ACTUAL
1.4.1 Conformacidén

La denominacidn de la actividad productiva a que se
dedica cada una de las industrias de productos alimenticios,
obedece al proceso de transformacién de la materia prima;

quedando conformada de la siguiente manera:

- Productos de carne.

- Productos lacteos.

- Envasado vy conservacién de frutas y legumbres.

- Conservacion de pescado, crustaceas y otros productos
marinos.

- Aceites, grasa y vegetales.

- Cereales y productos de molineria.

- Productos de panaderia.
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- Ingenios y refinerias de azGcar.
- Cenfiteria v productos relacionados.

- Industrias alimenticias diversas.
1.4.2 Localizacidn

£l proceso de desarrollo regional de Guatemaia
medido por la localizacidn geogrifica de empresas, se sustenta
bisicamaente en el &rea de la ciudad capital. Este fendmeno an
los Ultimos afios muesira poca variacidn, viéndose el mismo muy
influido por el estrato de la industria de alimentos. De las
121 industrias alimenticias adscritas a la Camara de Indusiria
de Guatemala; 79 se hallan situadas en el perimetro de la
ciudad. capital y 42 en diferentes departamentos de la

rapublica.

1.5 APORTACION ECONOMICA A LA PRODUCCION INDUSTRIAL DEL PAIS

Y GENERACION DE EMPLEO

De acuerdo a los datos proporcicnados por el Instituto
Nacional de Estadistica y como resultado de 1la Encuesta
Iﬁdustrial realizada en 1991 se estimd que la industria de
productos alimenticios participé an la produccidn industrial
bruta del pzais con 1,524.0 millones de quatzales, cifra que
aquivale al 24.81% de la produccién total, que para ese afc

fue de &,142.0 millones de quetzales.



ot

Genard ocupacién para 15,6646 personpas, entre gerentes o
directivos, empleados administrativos, obreros vy opararios; lo
gue equivale aproximadamants al 28.12% del nuimerc total de

personas ocupadas por trimestre en al sactor industrial.{”

La produccidn de la industria de Productos Alimenticios,
est& orientada basicamente a cubrir el mercado interno, aungus
algunos productos si son exportados a Centro América, Panami

y E1 Caribe.

) Encuesta Industrial 1991, Instituto Nacional ds Estadis-
tica, Guatemala, 1992.







CAPITOOILO IT

LA CAPACITACION
2.1 ASPECTOS IMPORTANTES DE LA CAPACITACION
2.1.1 pefinicidn de Capacitacidn
Se tiens actualmente divarsidad de conceptes, ¥ por
1o mismo, resulta muy valioso establecar una definicidn
gspacifica que permita manajar la idea sobre una misma base en

funcion del manejo que se le va a dar en gste trabajo.

El licenciade Alfonse Siliceo en S libro

Capacitacién y Desarrollo de Personal dice la capacitacién

consiste en una acgtividad planteada vy hasada en necesidades
reales de una emprasa ¥ .oriantada hacia un cambioc en los

conocimientos, habilidades y actitudes del personal.“)

la Capacitacion se refiere a un entrenamiento adicionadc de

{1

Siliceo, Alfonso. Capacitacidén y Desarrollo de Personal.
»da. Edicién (México, Editorial Limusa, 1983).

8




habilidad y conocimientes intelectualas para crear soluciones

a problemas.“)

Es conveniente sefalar gue dentro de la capacitacidn
se manejan los concaptos de adisstramiento, desarrollo y

educacidon.

Para evitar problemas de confusién es pertinente
establecer las diferencias de cada uno de esos términos, en
relacidén al manejo conceptual que se dard dentro de este
trabajo:

Adiestramisnto: “"se tiene come la habilidad o
dastrega adquirida, por regla ganeral, en el trabajo preponde-
rantemente fisico, para desempefar eficientements una unidad
de trabajo especifica e impersonal. Desde este punto de
vista, el adiestramientoc se imparte a los empleados de menor
categoria, a los obreros en la utilizacién y mansjo de

méquinas vy equipos-*“]

3 Craig, Robert L. ¥y Bittel, Lester R. Manual de Entrana-
mignto vy Desarrollo ds Personal. {México, Editcorial
Diana, 1982).

Q) Real Academia Espafiola. Diccionario de la _tengua
Espafigla. Editorial Espasa-Calpe, S.A. Espafia, p.
Vigésimo novena edicidn. 1983,




10

pDasarrcllo: significa el proceso integral del hombre
encaminado a la realizacién personal, v consiguientemente
abarca la adquisicién de conocimientos, al fortalecimiento de
12 voluntad, la disciplina del cardcter y la adquisicidn de
todas las habilidadss que son requeridas para el desarrollo de

los ejacutivos.“)

Educacidn: es la ensefanza @ instruccién dirigida al
logro del aprendizaje. Se trata de proporcionar conocimientos

a habilidadss especificas.“)

En virtud da gue esta tesis enfoca dirsctaments la
capacitacidn, y su objetivo es simplificar las discusiones que
se derivan de 1o que se entiends por capacitacion en diversas
organizacionas, se utilizara indistintamente el vocablo
capacitacidén para distinguir adiestramiento,. desarrolle v

" educacion.

8in pretendsr complicar este trabajo se ofrecera un
concepto personal del significado de capacitacion: es el
procese a través del cual 1la administracién, en base a
necesidades reales de 1a empresa, orienta cambios de

conocimientos, nabilidades y aptitudes del trabajador, COmMO

5)  1810.

) 1gip.
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Para alcanzar estos objetivos, se deben dar las
opor tunidades necesarias al sujeto da capacitacion, a fin de
desarrollar al maxime el potencial qua &ste aporta en toda

situacidn laboral.

El sistema para alcanzar una capacitacidn precisa de
dos condicionses:

a) Desarrollo de los conocimientos practicos.

b Utilizacidn del hombra en toda su integridad. Desarrollo
de la inteligencia y la capacidad necasaria para gue
pusda hacer uso ds sus mejoras capacidades productoras;
as{ como para planear, imaginar, tomar decisiones Y

actuar como fuerza razonadora.

El objetivo de 1a capacitacidn, es lograr un cambio
an el personral, que =a sSu ez, provocarid la correspondiente
mejera en su trabajo: lo que rendundaré en la mejora de su
capacidad para alcanzar las metas establacidas. Su fin es
lograr que cada individuo iguale o supere un indice de

ejecucidn aceptable con un gasto minime de tiempo v dinero.
2.1.5 Propdsitos de la Capacitacicn
2.1.5.1% Para los Empleados

$i la persona ses lo suficientemante apta para

desempefiar sus funciones, tenderd a sentirse satisfecho con lo



que se le ha encomendado, obteniendo su realizacidn y satis-

faccidn parsonal.

- Satisfaccién de necesidades de logro.
- pDasarrollo personal.
- Integracidn individual.

- Partenencia a grupo.

2.1.5.2 Para la Empresa

El mejor aprovechamiento de los recursos humanos se
locgra con la ubicacién adecuada al pusesto; en relacién a los
conpcimientos, habilidades y aptitudes del mismo. La aptitud
para hacer algo, trae consigo el desec de hacerlo. lLa empresa

gana:

- Mayores niveles de productividad.

- Eficacia y eficisncia en las operacionss.
- Mayores o Mejores Utilidades.

- Biesnes y servicios Gtiles a la comunidad.
- Beneficio e imagen frente al entorno.

- Perpetuidad y crecimianto.







CAPITULO 111

METODOLOGIA EN LA DETECCION DE
NECESIDADES DE CAPACITACION

3.1 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

3.1.1 pefinicidén de la Deteccidén de HNecesidades de

capacitacion

algo importante ds definir es el por Qqué se
considera la determinacién de necesidades como la primera fase
del proceso da capacitacidn. Cabe sefialar, que si no se
conoce lo que se necesita, Jamas se podrid safisfacer esa

necesidades; por lo tanto, para capacitar se necesita szber

primerc a quién y en quéd se va a capacitar.

Las necesidadss de capacitacidén se refieren a las
carencias laborales y personales que los trapajadores tienen
para desarrollar su trabajo de manera adecuada dentro de la
organizacidén. £s 1la determinaciéon del conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes que se dsben adquirir,
y desarrgllar en un jndividuo o grupo, a fin de que puedan

lievar a cabo c¢orrectamentes sus funciones, se sientan

15
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satisfachos ¥y de ser posible, se les prepare para un cambio

futuro.”)

3.1.2 Importancia de las Necesidades de Capacitacién

Determinar las necesidades de capacitacidn reafirman

la importancia, ya gque:

a)

b

c)

)

Proporciona la informacién necesaria para elaborar o
seleccionar los cursos o eventos que la empresa requisre.
Elimina la tendencia a capacitar por capacitar. Sola
cuande existen razones validas se justifica impartir
capacitacidn.

Aropicia la aceptacidn de la capacitacién, al satisfacer
problemas cuya solucién mas recomendable es 1a de
preparar mejor al persopal.

Asegura, en mayor escala, la relacién con los objetivos,
los planes y los problemas de la empresa, vy constituye un
importante medic para la consolidacién de los recursos

humanos y de la organizacion.

(N

Mendoza Nufiez, Alejandro. Manual para Determinar
Nescesidades de Capacitacién. (México, Editorial Trillas,
19823},
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3.1.3 Tipos de Necesidades de Capacitacion

Segun Mendoza Nufiez éstas puaden ser Manifiestas o
Encubiertas. Las necesidades manifiestas son bastante
evidentes. Son las necesidades surgidas por algdn cambio &n
la estructura organizacional, por 1a movilidad del personal o
como respuesta al avance tecnoldgico de la empresa. Son
aguellas que por ser tan obvias son establecidas con base en
el sentido comdn, por lo que no requieren ser destacadas por
técnicas como cuestionarios o pruebas. El parsonal de nuevo
ingreso, el que sera ascendido o transferido, el que ocupara
un pussto de nueva creacidn, represantan necesidades
manifiestas. itas necesidades manifiestas se localizan también
cuando' 1a maguinaria y equipo son substituidas por otros
nuevos y los métodos o procedimientos son modificados.

wh,

{as necesidades encubisrtas se dan en a8l caso que
los trabajadores ocupan normalmente sus puestos ¥y presentan
problamas de dasempefa, derivados de la falta de
conocimientos, habilidades © actitudes, por no sar tan
avidentes, es necesario realizar una investigacidn aue

requisre:

a) Buscar evidencias generales ¥ sintomas de que existen

problemas en la empresa.
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3.2 METODOLOGIA EN LA DETERMINACION DE LAS NECESIDADES DE

CAPACITACION
3.2.1 Definicidn

Los lineamientos para la deteccién de necesidades de
capacitacidn consisten, en el arreglo de actividades que
permitan establecer las acciones para detectar las carencias
laboralses vy parsonalas que los empleados enfrantan y que
dificultan el desarrollar de su trabajo da manera
adecuada.wj Estableciendo claramente, la metodolagia, el
procedimianteo, las técnicas y 81 analisis, de cada una ds
ellas, s& logrars propercicnar la informacisn que permita

disedar contenidos y programas adecuados de capacitacion.
3.2.2 Importancia

El contar con estos linsamientos es de suma
importancia; ya que sin éstos obviamenta; no se podrié llevar
& cabe una identificacidn de necesidad de capacitacidn real ni
técnica. 5610 se estaré capacitands en aspsctos saleccionados
al azar y superfluos. La deficiencia en la capacitacién, hara
crecer los problemas y permitird 8l no cumplimiento de los
objetivos organizacicnales.

) rgIpem.
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1.2.3 Metodologfia en la Determinacion de las Necesidades

de Capacitacidon

Para la determinacidén de las necesidades de
capacitacion en forma especifica es importante contar con un
método gue proporcione procedimientos, técnicas y analisis.

Los gue se describen a continuacién:

3.2.3.1 Fuentes de Informacidn

Para lleva a cabo la deteccidn de necesidades de
capacitacién, es necesarioc identificar cuédles son las fuentes
de informacidén con las que se cuanta en la empresa gue

proporciona los datos necesarios para fundamentarlo.

Las fuentes de informacidn a las que se pueds

recurrir son:

a) andlisis, descripcién y evaluacidn de los puestos.

b) Calificacidén de méritos (Evaluaclidon del nivel de
desempeino de los empleados e informacidn historica).

c) Auajas {(de jefes y subordinados).

d} Sugerencias de jefes y subordinados.

a) Rotacidn de parsonal, nuevas contrataciones, promocionés
y ascensos de personal.

) Evaluacién de cursos y seminarios.
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g3 Informacidn gstadistica darivada de ancuestas,
cuestionarios, o entrevistas disefiadas especialmente para
determinar necesidades.

h) Paticionss expresas respecto de capacitacién planteadas
individual o grupalmente.

i) Inspecciones y auditorias.

3.2.3.2 Técnicas en la Deteccién de Necesidades de

Capacitacion

bentro de las técnicas mé&s conocidas por la
administracion de recurses humanos en el proceso de dstsccidn
de necesidades de capacitacidn se tienen:
Analisis de Puastos:

£5 la técnica gue consiste en observar, registrar vy

analizar toda ‘la informacidn relacionada. a una Area
espesifica. g£studia en detalle las labores a ser
desarrolladas por la persona gue ocupa el puesto y establecs
los conogimientos, habilidades y actitudes que se rsquieren
para desarrollar adecuadamente el puesto. Es importante
mencionar que dicha técnica sg refiers exclusivamente al

puesto, sin importar la persona gue lo ocupe.

Inventario de Habilidades:
Es otro instrumento que determina las arsas o tareas en

que se reqguiere capacitacidén y precisa quienes la necesitan.
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Para ssta técnica s8 recomisnda 21 use de una grafica que
contanga dos columnas una para anotar los nombras del personal
v otra para las habilidades, conocimientos y actitudes, que se

requieren para desempefiar el puesto que se esté investigando.

El inventario de habilidades es manejado gensralmente por
supervisores, Jefes, etc., los cuales tienen una posicidn
jarargquica qus les permite hacer apreciaciones de sus
subordinados. Las actividades o tareas gque se incluyen an la
tabla varlan de acuerdo al pussto y puedsn ser amplios o

rspecificos.

Es muy importante que en la columna de cbservaciones se
indiguen las deficiencias gue los sujetos tengan en relacidn
a las actividades sncomendadas. El inventario permite conocer

facilments las actividades.de bajo rendimiento, asi como a los

syjetos afectados.

Lista de Verificacidn:

Consiste en hacer una descomposicidn de la tarea, el
proceso ¢ la actividad qus se elija an una lista detallada de
sus partes o pasos ordenados. Postericrmente, se da al
trapbajador la hoja con la descomposicién, para qus en sal
paréntesis de la derecha marqus con una x los aspectos en los

que se sisnte incompatents o en los que lse gustaria tener mas

canocimientos., Se recomienda dejar una columna de




24

observacionas para qus &l personal especifique las razones por

las cuales marcd la actividad.

Cuestionario:

Fs una de las técnicas maAs réapidas y econémicas para
determinar nscesidades de capacitacién cuando pratende hacerlo
a un grupo grande de personas. Un cuestionario bien elaborado
pusde aplicarse las vecas que se deses, en diferentes
momentos. Estos pueden aplicarse a todos los niveles,

obteniendo informacidn de:

- Los directivos de la empresa acerca de las necesidades de
capacitacidn de sus subardinados.

- Cualquier trabajador sea jefe, supervisor, asesor u
obrere en lo que respecta a su propio nivel cde
conocimianto, habilidades y aptitudes.

- Los subordinados acerca de las nacesidades da

capacitacioén de sus supariores.

Cada cuastionario contandra:

- Datos generales del trabajador: nombre, antigledad,
puesto, profesidn, especialidad, esceolaridad, stc.

- Pregurtas en forma breve, especificas y directas para que
se obtengan respuestas concisas e indicadoras de una

necasidad de entrenamiento.
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51 se aplican los cuestionarios a un gran nimero de
trabajadoraes, es necesario resumir la informacidn en un cuadro
representative de los datos obtenidos. Se presentan dos tipos
de cuestionarios, uno que puede aplicarse a todo el personal,
sin importar el puesto que ocupa y el otro dirigido a una

categoria especial.

Entrevista:

Por entrevista se entenderi una conversacidn en forma de
preguntas y respuestas en que jusga un papel primordial la
agudez y don de gentes del entrevistador. Las prééuntas van
a ir encaminadas hacia el objetivo gque dicha entrevista tiene,
en este caso saran dirigidas hacia la deteccidn de necesidades
de capécitacién. Los tres tipos de entrevistas coen los que

cuenta son: dirigidas, semi-dirigidas y libres.

La entrevista dirigida es aguella en la que previaments
se elaboran una serie de preguntas por parte del
entrevistador, para que &8l entravistado dé respusstas claras
y directas. ta semi-dirigida, consiste en determinar
pregunias anticipadaments s6lo scbre los aspectos o tdpicos en
los que se desea obtener informacidn, durante ésta se van
estructurando las preguntas en relacidén al giro que tome la
entrevista sin perder el objetivo. La entrevista libre es en
la gque el entrevistador tiens presente el objetivo da ésta,

pera parmite al entrevistado que hable libremente. En este

‘ PRORIEDAS B v S dali DAL gF
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tipo de entrevista, facilments se pueds parder gl objetiwvo,

por lo que se recomienda al entrevistador sumo cuidado.

Es conveniente mencionar que las preguntas debsrin

formularse en relacidn al puesto gque se esta investigando.

burante 1a entrevista, €l entravistador tomara nota de ia
informacién que proporcione el trabajador, tomands en cuenta
gue se anotara exclusivamente aquello que sirva para obtener
las necesidades de capacitacidn, las cuales se escribirdn en
un formato especial, gue cada empresa disefara en relacién a

la infermacidn que dessee plasmar.

Corrillos:

fsta técnica consiste en reunir a un grupo de trabajado~
ras de las diversas categopias que existan en la empresa comp:
secretarias, ingenlieros, dibuiantss, etc. Cada grupo formado
par la misma categoria tendri un moderador y un secretario,
ague por medio de preguntas obtenga la informacidén (necesidades
de capacitacién) que los distintos grupeps discutiran para

llegar a conclusiones que cubran el objetivo propuesto.

Es importante indicar un tiempo limite para resolver las
preguntas (20 a 30 minutos). Al finalizar el tiempo el

moderador ds cada grupo sspecificara las que sa obtengan
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anctandolas en el pizarrdn o @n hojas de portafolio, logrando

de esta forma las necesidades de capacitacidn.

Tormenta de Ideas:

Consiste en reunir & un grupo (minimoe de cinco miembros
¥y maximo de ocho) de determinada categoria en la empresa, al
que se is harad una pregunta qus debarad ser anotada en el
pizarrdn; relacionada con la deteccidn ‘de naecesidades de
capacitacion. Se pide al grupo que exprese librementa
cualquier idea que pusda contestar la pregunta; es importante
indicar gus ninguna idea serd motivo de discusién o comentario
en sl momentg que se emita. Esto se realizara en 8l término
de cinco a diez minutos. Todas las ideas aportadas se
anota?én sin determinar ningln orden, finalizado el tiempo, se
procederd a discutir las ideas anotadas, pidiendo opinién a
todos los participantes, para que finalmente se jerarquicen
las ideas importantes y se eliminen las que no aporten una

evidencia de capacitacion.

Combinacién de Técnicas:

Las técnicas expuastas no son todas las existentes; pero
juzgando que son las gue arrojan mejores resultados, y sobre
todo wvalidos y confiables, son éstos los gue se sugiere
aplicar. Ahora bien cada empresa aplicara la téacnica

espacifica que mas se ajusta a sUS necesidades vy

caractaristicas especiales. Sa puede usar  como una
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combinacién de ellaz ajustdndose a cada caso especifico; sagin
diversos factores; éstas podrian ser: Existancia de wuna
Jascripcidn da puestos en la empresa, tiempo Yy costo
disponible para realizar la investigacidn, disponibilidad de
contar con ayuda de psrsonal capacitado y adecuado para 1a

investigacidn.

3.2.4 Tipos de Analisis an la Detarminacién de

Necesidades de Capacitacion

Para la determinacidn de 1las necesidades de
capacitacidn dentro de una organizacidn se deben de dar tres

tipos de analisis.

3.2.4.1 Andlisis Organizacional

Se centra principalmente en la determinacidn de los
cbjetivos de la empresa, sus recursos ¥ la localizacion de
8stos y sus relaciones con los objetivos. Establece el marco
daentro del que se pusden definir con mayor claridad las

necesidades de capacitaciédn.

3.2.4.2 AnAlisis de Funcliones
Sa enfoca sobre la tarea o el trabajo sin tomar en
cuenta el desempeio del empleadc en 21 mismo., Este analisis

incluye la determinacidn de lo que debe hacer el trabajador.
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Aqui se concentra la atencidn sobre la tarea vy no sobre el

individuo que los desempefa.

3.2.4.3 Anadlisis de Personas

Examina el conocimiento, las actitudes vy las
nabilidades del individuo que ocupa cada puesto, y determina
qué tipo de conocimientos, actitudes o habilidades se
recomienda adquirir, ademas datactara qué tipo da
modificaciones debe hacer para contribuir satisfactoriamente

al logro de los objetiveos en la organizacidn des su empresa.

3.2.5 Resultados de la Deteccidn de Necesidades de

Capacitacidn

Los datos especificos que deberd aportar la
deteccidn ds necesidades SQAZ
a} Numero exacto del personal a capacitar.
b) Descripcidn precisa de las actividades en qus se van a
capacitar.
c) Evidencia suficiente que justifique las necesidades
detactadas.

d) Caracteristicas de los participantes.

1. Nombre.
2. Edad.
I. Educacidn.

4. Categoria o puesto.
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5. Cuales 30N las tarsas con nacasidadas de
informacion.

6. A gqulanes afacta.

7. Qué evidencias justifican gue la capacitacion sea

la mejor medida.

Asimismo, al obtener la informacidn citada
anteriormente podra definirse la direccién vy modalidad de la

capacitacidn para:

a) PFarsonal de Huaovo Ingresc:
31 una de las necasidades sefalara la deteccidn de nuevo

pereonal, seri nscesaric pe

1]

parar una formacion especifica
para que conczca al funcionamiento de la empresa y el de su

puesto.

b) Adaptacion al Trabajo:

Posteriocrmente, el trabajador de nuevo ingreso gue conoce
vya la aempresa y el puesto que desempefiard; deberad ssr
introducido en las funciones a desarrollar, para lograr su

adaptacidn a la nueva tarea.

c) Readaptacion al Trabajo:
Existe esta capacitacidn cuando se detectan necesidades
de capacitacidn debido a modificaciones de sistemas,

magiiinaria, lineas de produccidn, etc.
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d) Ascanso an el Trabajo:

Cuando una persona va obtener una categoria o pueste
superior al que tieng, as conveniente capacitarlo para el
nuevo puesto. La informacién de ascensos se cbtiene en la

dateccion da necesidades sn sl desempseifio de las funciones.

a) Eficiencia en el Puesto:

Cuandoc se aprecia ques un trabajador no desarrolla
eficientemente su trabajos por falta de conccimiento,
habjlidades o aptitudes, s negesario darle las herramientas

necesarias para que sus labores sean eficientemente realizada.

3 Rotacidédn de Personal:

E;to sarad muy especifico, vya que se presenta cuando un
trabajador es denominade como “volante” o sea, gue no se
encuentra adscrito a una oficina exclusivamente sinc que cubre
vacantes del personal que por enfermedad, vacacionas o permiso
nc asiste al trabajo y por ese motivo, este persocnal necesita

capacitacién especifica; para cada puesto gque por una U otra

razén le sea asignado.

g} Estado Concreto que Enfrenta una Empresa:
Ejemplo: la capacitacidédn gque necesita cierto personal en

el caso de una promocidn especial en la venta de un producto,




) Determinacién da Programa de Capacitacidn:

La fase de elaboraciéon del programa es la més complicada
en el proceso de la capacitacion. Para llegar a ella, es
necesaric haber aplicade una buena deteccién de naecesidades de
capacitacion que permita localizar claramente aquellos
prabiemas de la organizacidn, susceptibles de resolver

mediante acciones de capacitacién.

El programa de capacitacidn es el arreglo estructurado de
actividades del aprendizaje, como producto de la deteccidn ds
necesidades. El programa de capacitacidon establecerid las

acciones para resclver dichas nscesidades.



CARPITULC IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE
RESULTADOS

Para que una empresa pusda cumplir sus objetivos es
preciso que cada departamento, seccidén y a la vez cada persona
qua ocupa un pussto especifico cumpla con saficiencia las
tareas asignadas. De acuerdo con los objetivos
organizaciocnales éstos deben ser divulgados al personal de
todas las escalas jeréarquicas, para gue las funciones que se
realicen tengan un mismo sentido de direccidén y evitando
corfiictos internos que por falta de conocimiento se daran, vy
no es lo que se espera des cada departamento. Pera para
realizar esta tarea es imprescindible contar desde la
induccién del personal, hasta la fase de su desarrollo con un
sistema de capacitacion. Lo gue servird de guia y mejora en

todas las funciones a realizar por una empresa.

E1 presente estudio pretends contribuir con las empresas
para que este sistema de capacitacidn, esté fundamentado en

las necesidades reales de organizaciones empresariales.

Las empresas analizadas pertenecen a la industria de
productos alimenticios de la ciudad capital, &n las cuales se

investigé 1la metodologia para dstectar necesidades de
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1oz matodas deductiveo, induchtiveo.

an un analisis estadistice

paramririco reallzads asn forma comparativa v o transversal.

£ el analisis de los resultades sa enfatizd primero. en
ia situacion de las  actividades de capacitacion en  la
industria de productos alimenticios de Guatemala, despuss 21
wso de metodelogla para detectar necesidades de capacitacidn,
seguidamente se tratd la toma de decisicnes para el desarrollo

de la capacitacién y por Gltimo la metocdologla para la

=

dentiFicaciédn de necesidades de capacitacidn.

4.1 SITUACION DE LAS ACTIVIDADES DE CAPACITACION EN LA

ITNDUSTRIA DE PRODUCTOS ALIMENTICIOS DE GUATEMALA

La capacitacidén es una forma de cambiar la conducta de
los trabajadores, de acusrdo con les objetivos de la empresa

vy con los de las personas gue trabajan dentro de ella.

£1 sector industrial guatemalteco ha ido evolucionande en
todos sus aspectos. En relacién a la adwinistracidon de
recursaes humanos, estos cambios han sido influenciados por el
desarrcllo tecnoldgico, el aumento de la fuerza de trapajo vy

cracimiento de la competencia.
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ta industria ssta consciente que la capacidad del recurso
humano es necesario para optimizar el procesc productivo para

lo cual as necesario realizar actividades de capacitacidn.

La investigacion realizada indica que de una muestra
representativa de 22 industrias del sector productivo, sujeto
de estudio, un 90% si capacita a su personal. aActualmente sa
imparte capacitacidédn en la diversidad de puestos que en la
organizacidon se presentan asi: niveles directivos, medios vy
operativos, proporcionando instruccidn técnica, administrativa

y gerencial,

La realizacidn de la capacitacidén en la industria de
productos alimenticios se da &n periodos anuales, semaestrales,
trimestrales. Las empresas que la realizan cada afo
constituyen un 60%, cada seis meses un 25% vy cada trimestre un

15%.

Estos hallazgos comprueban parte de la hipdtesis en lo
que se rafiere a que las industrias da productos alimenticios

s{ capacitan a su perscnal.

£1 resto un 10%, de 1las empresas no lo hacen,
manifestands <que se debe a la falta de tiempo y recursocs

econcmicos., Fendmeno mas evidente en la pegueiha empresa.
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CUADRO 2

CAPACITACION DE PERSONAL
1993 ~ 1994

CAPACITACION TOTALES

Empresas que si capacitan 90%

Empresas que no capacitan 10%
CUADRO 3

REALIZACION DE CAPACITACION EN LA
INDUSTRIA DE PRODUCTDS ALIMENTICIOS

PERIODO PORCENTAJE DE EMPRESAS
Anual &0
Samastral 25
Trimestral 15

4.2 LSO DE METODOLOGIAS PARA DETECTAR NECESIDADES ODE
CAPACITACION

Como se definid en el capitulo III, "Necesidad de
capacitacidn”, sa refiere a la falta parcial © total de
conocimientos, habilidades o actitudes necesarias para que una
persona pueda realizar eficientemente su trabajo, lo cual

requisre la aplicacidn de un método para conocer los
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requerimisntes de la poblacién. A continuacidén se da a
conocer la utilizacion de metodologia para detectar
necesidades de capacitacion en la industria de praductes

alimenticios.

CUADRO 4

EMPRESAS QUE REALIZAN ESTUDIOS DE DETECCION
DE NECESIDRDES DE CAPACITACION

DETECCION DE NECESIDADES TOTALES
Empresas que realizan estudios 40%
Empresas que no realizan estudios &0%

Del $0% de empresas que ejecutan programas de
capacitacién, sl &0% lo hacen sin realizar previamenta un
astudioc de necesidades, lo cual es altaments significativo vy
comprueba la hipétesis de . gue la capacitacidén no esta basada

an deteccién de necesidades,

algo importante de mencicnar es que dal 40% de empresas
que si realizan deteccidn de necesidades, un 20% la efectdan
cada afio, 40% han realizado dnicamente una en todo su
historial de adiestramiento, y otro 40% lo hace sin periodos

de tiempo preestablecido.

Lc recomandable es que se elabore periddica ¥

sistematicamente cada afic, o cada dos afios, dependiendo de las
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condiciones particulares de cada empresa, ya gue las
necesidades surgen a un ritmo impredecible provocado por falta
de habilidades y conocimientos respecto al puesto, personal de
nuevo ingreso, por addquisicidn de nuevo equipo, por nuevos
procedimientos administrativos o técnicos, por ascensos,

promgcionales o traslados.

Come ss observa en el cuadro 5, la capacitacidn se esta
recibiando sin haber aplicade previamsnte, una metodologia
técnica para identificar las wverdaderas causas, y un
fundamento de programacion definida. La consecuencia es gue
algunas personas reciben capacitacién que no les ez (til, en
el carge que dessmpefan © la ensefianza que raciben no se
relaciona gon 21 puesto que ncupa. Por gllo, la programacién
es un paso importante dentro del preceso de ejecucién. Cuando
se elaboran estos programas, deben fundamentarse basica vy
primordizlments en una deteccidn do nacesidadeé, si ésta no se
realiza; la programacidén no producird resultados adecuados,
porgue su informacién de base no es la correcta, vy en
consecuencia muchos de los resultados seran de poca utilidad

para la smpresa.

Los resultados de esta investigacion demuestra que un 18%
de las empresas, programa sus actividades de capacitacion a

partir de una identificacidn de necesidades como puede verse
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an 81 cuadro 5. No cbstante esta programacidn es incorrecta

porgue se emplean lineamientos inadecuados.

Las empresas gue capacitan, cuya base no es un perfil de
necasidades, lo hacen a través de peticiones gque hacen los
gerentes, subgerentes, salicitudes qus no han sido programadas
ni fueron producto exacto de una deteccicén. Por esta razén se

afirma qua la capacitacién es asistemdtica y coyuntural.

CUADRO 3

EMPRESAS QUE ELABORAN PROGRAMAS DE
CAPACITACION PARTIENDGS DE UNA IDENTIFICACION
DE NECESIDACES

PACGRAMA DE CAPACITACION TOTALES
Programacidn en base a un perfil da necesidades 18%
Programacidn en base a otras fuentes B2%

4.3 LA TOMA DE DECISIONES PARA EL DESARROLLD DE LA

CAPACITACION

La eficiencia de la gerencia de cualquier organizacidn
dependerd en medida considerable, de la forma en que sus

recursos humanes puedan sar aprovechados.

La persona o funcionario que decida el procesc de la

capacitacidén, debe poseer una preparacidon afin a esta
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actividad, asi{ como habilidades y destrezas que le permitan

conducir este proceso en forma técnica.

Se pudc comprobar qgue la decisién de capacitar al
personal es tomada por la alta gerencia. ¥ en un menor grado
en una posicidn da staff especializado, va que el
administrador de recursos humanos y el jefe de personal sélo
estd como un Organo asasor sin autoridad alquna. Esto obadece
generalmenta a que una de las (ltimas funciones que el
empresario esta dispuesto a delegar, es la administracidn de

recursos humanos. El cuadro ¢ muestra esta situacicn.

CUADRO &
PERSONA QUE DECIDE EL DESARROLLD
DE LA CAPACITACION

PERSONA TOTALES
Gerente 60%
Propietario- 20%
Admon. de Recursos mumanos 15%
Jefe de Personal 5%

Un BO% de los gerentes y propietarios de la industria de
productos alimenticios, son profesionales con pocos
conecimiesntos técnicos sobre el procesoc de 1a capacitacidn,
tal es el case de imgenieros agrdonomos, ingeniero industrial,
inganieros guimicos, auditores, etc. Lo anterior comprueba
parts de la hipdtesis en lo que se rafiere a que la
inexistencia de metodologias, se debe al bajo conocimiento

especi{fico del personal directivo.
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Entra las profesicnes mas afipes al desarrcllo de la
capacitacidn estin: Administracidn de Empresas, Administracidn
de Recurscs Humanos, Ingenieria Industrial y Psicdlogos, va
que son profesionales que prestan atencién especial al recurso

humano, ocupandoc un 15% en la investigacidén realizada.

CUADRO 7

TITULO UNIVERSITARIO DE LA PERSONA QUE
DECIDE EL DESARROLLO DE LA CAPACITACION

TITULO UNIVERSITARIO TOTALES

Ingenieros : 8O%

Auditores 5%

administradores 10%

Psicdloges 1%

atros 4%
CUADROD 8

PROFESION UNIVERSITARIA AFIN A LA TEORIA
Y PROCESO DE LA CAPACITACION

PROFESIONES TOTALES

Funcicnarios con profesidn afin 15%

Funcionarios con profesion no afin 85
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4.4 METODOLOGIA PARA LA IDENTIFICACION DE NECESIDADES DE

CAPACITACION

La definicidn de un perfil de necesidades es la fase
inicial, basica vy necesaria para realizar eficientements a8l
proceso de capacltacion del recurso humamno. Esta fase debe
llevarse a cabo en forma sistematica.

Para lograr investigar astas necesidades vy tener todas
ellas o su mayoria de una manera real y auténtica, se deben

aplicar diversas técnicas y analisis.

4.4.1 Técnicas para Conocer las - HNecesidades de

Capacitacidn de una Organizacion

Para raecopilar la informacidén pertinente se utilizan
varias técnicas que propercionan la mejor vy mas adecuada

infarmacidn, =i éstas son utilizadas corrsctamente.

En el puadro 9 se puede apreciar que un 70% utilizan

divarsas técnicas vy 30% las desconoce.

CUARDRO 9

LUTILIZACION DE TECNICAS PARA DETERMINAR
NECESICADES DE CAPACITACION

CONCEPTO TOTALES

Empresas que utilizan técnicas apropladas 70%

Empresas que ne ubilizan técnicas apropiadas 30%
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Segun la investigacién bibliografica efectuada,
axiste una diversidad de técnicas muy importantes, las cuales
se dieron a conacer en forma detallada en el capitulo III. En
el cuadro 9 se observa que las técnicas de las tarjetas,
inventario de habilidades, lista de verificacién, corrillos y
tormenta de ideas, no han sido utilizados en lo absoluto, por
l1a falta de conocimientos o a la inadecuada interpretacion de

las mismas.

El uso de cuestionarios Yy entrevistas es més
frecuente debido a su facilidad y economia, para obtener la
informacidén mas rapida y real. Estas técnicas deben ser
aplicadas, empleando simultaneamentas la observacion y el

andlisis a la unidad investigads y al trabajador.

Sin embarge, se ha comprobade gque aunque sy
aplicacién continla adolece de un alto grado de empirismo vy
bajo nivel técnico. La situacidn que se da en un 100% de las
empresas; es en base a un cuestionario con instructiveo, que
solicita al Jjefe de cada unidad listar los eventos de
capacitacién mas urgentes a su criterio. Esto provoca
avidentemente escapes de una valiosa informacién debido a que
la misma no se maneja directamente; provocando los desfases va
sefialados.

Ademis 1os cuestionarios solicitan informacién

inadecuada para una deteccidn de necesidades,
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La entravista directa mal dirigida, proparciona
informacién de goca wiilidad. Como en la obsarvacion, no se
analizan los pusgstos en forma aespecifica vy directa, ni =e
evalua esencialmente &1 desempefio, que son dos aspectos

primordiales en la seleccidn de necesidades.

Se pudo comprobar que del 10% de las empresas que
dicen utilizar el analisis ds puestos, no cuentan con ningdn
manual que contenga la descripeidn del mismo, que parmita la
comparacién y evaluacidn de la eficacia del empleado sn su

puaesto,

La ambigiledad de resultados que origina 1la
aplicacidn incorrecta de las técnicas mencionadas sugiere
capacitar en dreas suparfluas; que no son fundamentales para
el buen desarrolleo de la empresa. Provocado fundamentalmente
por el desconocimiente o por la poca prictica en su
aplicacidn.

CUADRO 10

TECNICAS UTILIZADAS EN LA DETECCION DE NECESIDADES

TECNICAS PORCENTAJE DE USO
Cuestionario 45
Entrevista 20
Observaciones _ 15
An&lisis Puesto 10

Técnicas de las Tarjetas ——
Inventario de Habilidades -
Lista de Verificacién -
Corrillo _—
Tormenta da Ideas -

)
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4.4.2 Tipous de Analisis

Para que una detecciodn de necesidades sea
afectivamente 0Util debe surgir de la combinacidn del analisis

organizacional, andlisis da funciones y anilisis de personas.

La investigacién de campo realizada revela que el
90% de las empresas no efectUa ningln anilisis organizacional.
De este total el &0% no tiene conocimientos de qué es o para
qué puede servir este analisis en la estructuracidn de un

perfil de necesidades de capacitacidn.

El analisis de personas un 90% de las empresas no lo

utilizan ni piensan hacerlo por desconocer como realizarilo.

El cuadro 11 sefiala que el andlisis mas utilizado es
el de funcionas, debido a qus se cres que a través de éste se

logra alcanzar mayor eficiencia en el puesto de trabajo.

En este andlisis existen dos técnicas que deben
utilizarse y compararse, para obtener de ellas necesidades de
capacitacién a nivel especi{fico. Estas técnicas san el
analisis de descripciétn de puestos y la evaluacion del
desempefio en el mismo, en cuanto a la evaluacidn, se detectd
gque no es efectuada, por no disponer del instrumento

respectivo.
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CUADRG 11
PORCENTAJE DE EMPRESAS QUE UTILIZAN EL ANALISIS

DRGANIZACIONAL , DE FUNCIONES Y DE PERSONAS
EN LA DETECCION DE NECESIOADES DE CAPACITACION

10TRLES
AMALISIS S1 REALIZAN N REALIZAN
Organizacidn 10% 90%
De Personas 10% 0%
De Funcionas 0% 10%

Los hallazgos descritos permiten afirmar y comprobar
1a hipdtesis de que en las empresas de productos alimenticios
no posesn o neo emplean una metodcologia adecuada vy técnica para

determinar necesidades. Lo gue genera gqus £sta

1

no
desarrcllen mejores programas de capacitacion, provocado por

el baja conocimiento de la materia en el persecnal directivo.

€n consecuencia se puede afirmar que de las
detecciones de necesidades que se hacen sn las empresas, tan
2810 ha existide el sentido comin vy la experiencla para

determimar qué actividades de capacitacidn hay qua realizar.
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CURDRO 12

EMPRESAS QUE CUENTAN CON METODOLOGIA
EN LA DETECCION DE NECESIDADES
DE CAPACITACION

METODOLOGIA TOTALES

gmpresas que si cuentan con metodologia 10%

Emprasas qus no cuentan con metodclogia Q0%
CUADRO 13

GRADO DE BENEFICIO REPOCRTADO POR
LA EMPRESA Al CONTAR CON METODOLOGIA
EN LA DETECCION DE NECESIDADES DE

CAPACITACION
GRADO DE BENEFICIO TOTALES
Alto 100%
Medio 0%
8ajo 0%

El 100% de la muestra considera guas contar con
lineamientos para detectar necesidades da capacitacion es de

alto beneficio.

tos beneficics mencionados son:
a) Lograr mejor desempefio de la capacitacién.
b} Ejecucién de la capacitacidn realments necesaria en

rubros defectuoscs sin pérdida de tiempo ni dinero.
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CONCLUSIONES

En la industria de productos alimenticios de Guatemala,
el 90% de las empresas brindan capacitacién al persocnal
en todos los niveles Jjerarquicos, proporcionando
instruccién técnica, administrativa y gerencial.

pal 90% de empresas que ejecutan programas de
capatitacién, el 60% lo hace sin realizar previamente una
deteccidn de necesidades.

£1 desarrollo de las actividades de capacitacidn es
decidida por la alta gerencia o propietarios, de les
cuales un 80% son profesionales con pocos conocimientos
técnicos sobra el procesc de capacitacién.

L;s técnicas mas utilizadas en las empresas que realizan
deteccion de necesidades son: cuestionario, entrevista y
andlisis de funciones. No obstante se observa que los
resultados no siempre son los correctos por la aplicacion
inadecuada de las técnicas y andlisis ya mencionados.
Las empresas gue cuentan realmente con metodologia
apropiada para la deteccidn de necesidadas 1o constituve
solamente un 10% de las cuales reportan un beneficio del

100% por su utilizacién.
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RECOMENDACIONES

Las industrias de productos alimenticios deben implantar
metodologias para datectar necesidades de capacitacion en
sy parsonal, previo a estructuras politicas, estrategias

y programas en este campo.

Estimular 8l uso de la deteccidn de necesidades de
capacitacidn para lograr conocer las deficiencias reales
vy tomar las medidas correctivas que lleven a la mejora

continua.

Crear conciencia en el profesional de Administracidn de
Ehpresas que debe contar con metodologias apropladas en
la deteccidén de necesidades, lo que hard que 1la
capacitacidn sea mas gfectiva. De esta manera el recurso
humano se sentird motivado, realizara mejor su trabajo.

Con lo que se obtiens un mayor rendimisnto humano y una

mejor productividad.

Fomentar la realizacidn de nuevos estudios que mantengan

actualizados la informacién sobre metodologia en la

deteccidn de necesidades de capacitacioén.
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Si su respuesta a la pregunta No. 5 es afirmativa., qué
tipo de analisis utiliza la sempresa para determinar
neceszidades de capacitacidn:
Andlisis de personas
analisis de funciones

Analisis prganizacional

GtLro

Espacifiqus

Utiliza técnicas para determinar necesidades de

capacitacién:

Si su respuesta eBs afirmativa describa brevemente la

técnica Lnilizada: Entrevista

Cual es el grado de beneficio reportado por la empresa al
centar con lineamiento en la Deteccidn de Necesidades de
Capacitacion:

Alto

Medio

Bajo



