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INTRODUCCION

La importancia de la educacién en el desarrollo de paises del
tercer mundo como Guatemala, se ha puesto de manifiesto con mayor

vigor en los Gltimos afios de recesidén econdmica mundial.

No es solamente el acceder a la cultura, derecho humano
inalienable, sino también el aplicar diversas modalidades
educativas que alienten el desarrollo econbémico a partir de sus

habitantes.

La Capacitacién en la esfera del trabajo es una actividad
necesaria en cualquier plan de desarrollo, gque ha demostrado ser

imprescindible para que éste se optimice.

Esta investigacidn trata del programa de capacitacidén del obrero
portuario guatemalteco, aspecto en donde no se tienen
antecedentes que haya sido objeto de estudio. El1 programa actual
de capacitacidédn en los puertos de Guatéemala, iniciado a finales
de 1985 con la asistencia técnica de la UNCTAD (Conferencia de
las Naciones Unidas sobre Comercio y Desarrollo) esta dirigido
espeéialmente al personal de direccidén y administracién de las
orgaéizaciones portuarias.

Por lo anterior en el marco tedrico de este trabajo, se busca la
clarificacién de las actividades de capacitacidén, para su
ubicacidén conceptual en el universo de la educacién permanente;

situandose taxativamente como una modalidad de Educacidn de

Adultos en el trabajo .

Asi mismo para comprender la importacia de la formacidén de 1la




mano de obra, el adiestramiento y la capacitacidn en 1las
Empresas Portuarias, se estudia la funcidén estratégica de los
Puertos maritimos en el comercio Internacional y su impacto en
los costos de los productos gque consume o exporta el pals y como
la Unidad de Capacitacidn con una orientacidn educacional, deba
ser considerada ademds de Departamento dentro de la Organizacidn

administrativa, como un Centro permanente de educaciéon No-formal.

Se describen los diversos programas de Capacitacidén que se pueden
implementar para cumplir con su funcidén administrativa vy
educativa. En la Gltima parte del marco tedrico se hace
referencia a los antecentes del Programa de Capacitacidn para el
Personal portuario en Guatemala, el marco legal que ampara sus
actividades y se mencionan '1los aspectos mas imbortantes de la
metodologla de preparacidn de los cursos que se imparten, asti

como de una que estad en proceso de definicidén en otros paises.

El trabajo de campo se realizd en la Empresa Poftuaria Nacional
Santo Tomas de Castilla, la mas importante del pais por su
tonelaje manipulado y la cantidad de personal. Los resultados
concordantes con los objetivos de la investigacién, identificah
las deficiencias del Programa Actual en funcidn de las
caracteristicas de aprendizaje de los obreros portuarios
(clasificados en tres estratos, Estibadores, Operadores de Equipo
y Controladores de Carga).

Las princilipales caracteristicas encontradas en direccidén del

aprendizaje de los obreros son, antiguedad en el puesto de
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trabajo, baja escolaridad, poco habito de“estudio Yy en el caso




especial del estrato de estibadores, un significativo

analiabetismo.

X

La éficiente preparacién, administracion, e imparticidn de cursos
del programa actual, es el aspecto positivo de la metodologia,
pero con evidentes problemas en la transferencia del aprendizaje
en relacidédn a los obreros, al demandar para su eficaz
realizacidédn, de participantes completamente lectores y con la
escolaridad suficiente como para soportar un ritmo de
capacitacién fuerte por mas de 6 horas diarias, basado en
lecturas de Manuales, explicaciones con transparencias, examenes

escritos, Etc..

Finalmente sobre la base de la Metodologia de Preparacidén de
Cursos aplicada actualmente, se hace una propuesta, que pueda ser

experimentada posteriormente en la capacitacidédn de obreros

portuarios.

Se espera con el presente estudio, aportar elementos que orienten
en mejor forma a las numerosas personas que juegan roles
educativos dentro del programa y que tienen una especializacién
no pedagdgica. Se espera asi mismo que los profesionales y
estudiosos de las Ciencias de la Educacién, continden las
investigaciones con la seguridad gque con sus aportes se
propiciara el desarrollo de trabajadores, Empresas Portuarias y

en general por su impacto en la economia, del pais.




MARCO CONCEPTUAL

Antecedentes del problema

Por la importancia del transporte maritimo y los puertos en
cqnsecuencia, para el desarrollo ecénomico de las paises en
vias de desarrollo, se 1nicia a nivel mundial en 1980, con
el apoyo del Programa de las Naciones Unidas para el
desarrollo (PNUD) y la Conferencia de las Naciones Unidas
sobre Comercio y Desarrollo ( UNCTAD), el proyecto TRAINMAR
(Desarrollo de la Capacitacién en la esfera de del
Transporte Maritimo) que fue establecido, después que un
estudio reveld que mas de 60,000 administradores empleados
en el sector portuario y de transporte maritimo de los
paises en desarrollo nunca habian recibido capacitacidn

adecuada.

El Proyecto TRAINMAR aplica una Metodologia para la
preparacidén de Cursos orientados a los cuadros del
Supervisor hacia arriba ( Jefes de dependencias, Gerentes y
Ejecutivos de Alto Nivel) de las organizaciones portuarias,
EQue por facilidad se le conoce como, la metodologia

*TRAINMAR.

En Guatemala, a finales de 1985, se 1nicid la aplicacién de
ésta Metodologia, con la aprobacidn del Proyecto Gua-005-85,
siendo la Agencia Ejecutura del Gobierno , El Ministerio de
Comunicaciones Transporte y Obras Plblicas y la Comisidn
Portuaria Nacional; la Agencia Internacional Ejecutora, la
Conferencia de las Naciones Unidas sobre Comercio y

Desarrollo UNCTAD; con el financiamiento del PNUD.
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1.2

Con este proyecto se llena un vacio en materia de
Capacitacidén para técnicos, supervisores, jefes y
ejecutivos portuarios, en vista que por la especificidad de
la actitividad no existia en el pais ninguna institucién que
la brindara. Por la necesidad de capacitar también a 1los
obreros portuarios guatemaltecos, como consecuencia del
Proyecto, se preparan en 1990 dos cursos tomando como
referencia a la Metodologia TRAINMAR; aungque ésta no fuera
concebida para la capacitacidén de obreros con sus propias

caracteristicas de aprendizaje.

De las Empresas Portuarias, Santo Tomas de Castilla,
establece formalmente en 1990 un departamento de
Capacitacion, aunque desde 1984 venia funcionando con

limitaciones presupuestales como Unidad administrativa.

En este momento a nivel de Puertos guatemaltecos, existe por
un lado una institucidén qgue dispensa Capacitaciédn,
especialmente a s6lo un sector de empleados y ejecutivos, y
por otro un departamento de Capacitacidon en una de las
Empresas Portuarias cuyas funciones hasta la fecha, se

cirscunscriben a administrar Cursos.

Planteamiento del Problema.

Actualmente en Guatemala, en materia de Capacitacién
Portuaria, no se aplica la Metodologia de transferencia

q.ﬂﬁ S s o e, ‘ ‘o hf- . ' ‘*t‘..f * .
adecuada para atender al sector operativo, ‘constituido por

personas de escasa 0 ninguna escolaridad. Se aplica una




metodologia para preparar cursos orientados a los Mandos
Medios y Ejecutivos Portuarios que recurre mucho a manuales
escritos cuyos planteamientos tebricos, no son captados por
los participantes con baja escolaridad. Ante ello, se hace
necesario definir procedimientos mé&s acordes al nivel de
aprendizaje de los obreros portuarios; por lo anterior se

plantea el siguiente problema:

¢ Cudl es la alternativa metodoldédgica para la capacitacioén

de los obreros portuarios gquatemaltecos?.

1.3 Justificacidn
‘La experiencia que se tiene, dentro de la actividad
+desarrollada al aplicar la Metodologia TRAINMAR, ha

;,;.

permitido observar la necesidad de preparar cursos,
adecuados a las caracteristicas particulares de aprendizaie
del sector Operativo y que los aprendizajes no sdélo se
refieran a mejorar una tarea o una funcidn,con las
consigulentes mejoras de rendimiento en el trabajo, sino que
permitan ampliar su visién del mundo, ser mas solidarios, e

incluso motivacidén para continuar con su formacidén personal.

Hasta la fecha, al menos para el sector obrero de los

puertos guatemaltecos, no se ha definido totalmente un
programa para su capacitacidén, especialmente en 1la

metodologia de transferencia (ensefianza-aprendizaije).

El Problema surge de la necesidad observada dentro de las

Empresas Portuarias de que se defina un Programa para la

10




capacitacién del Sector Operativo, que a través de cursos
convenientemente disefiados, sean el factor facilitador de
Educacidédn No-Formal, y adicionalmente puedan contribuir al

desarrollo de las Empresas Portuarias, para hacer posible 1la

Formacidén, Capacitacidédn y Adiestramiento, puesto que éstas

'.'ill
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son las tres funciones trascendentales de la Educacion.

Alcance y 1limites del Problema.

El problema se limita al estudio de 1la metodologia de
transferencia adecuada a las caracteristicas de aprendizaje
de los trabajadores operativos de la Empresa Portuarila
ubicada en Puerto Santo Tomas de Castilla, en el

Departamento de Izabal en la costa Atlantica, dado que es
representativo de los puertos de Guatemalé, tanto por su

actividad comercial como por la la cantidad de personal

obrero portuario.

Se toma como referencia para el presente trabajo a la

Metologia aplicada actualmente, identificada como "“"TRAINMAR".

El estudio no profundiza en los aspectos Organizacionales o
de Administracidn de Empresas, se mencion en la medida que
justifique el Sistema de Capacitacién; el mejoramiento de la
Adninistracidén Portuaria, como un todo, se deja para 1los

estudiosos de ésa Ciencia, en el presente se aborda desde la

optica de las Ciencias de la Educacilidn.

11




2. MARCO TEORICO

2.1 EDUCACION EXTRAESCOILAR

Las actividades de Educacidén Extraescolar, se derivan
normalmente de la estrecha relacién que tienen con Planes
de desarrollo . Como una gran cantidad de personas que
laboran en estas actividades tienen una especializacién no
pedagbgica, existe confusidén al respecto; el Dr. IVAan
Barrientos, quien fué consultor de la UNESCO en Educacién
Extraescolar,en las conclusiones de su trabajo La
Educacidn Extraéscolar en Guatemala (1 : 24), dice en ese

sentido que,

“El trabajo formal de aclaracidn conceptual es de gran utilidad, por no decir de urgencia en lo relativo

al concepto de educacién extraescolar y puede rendir extraordinarias contribuciones en el campo de

implementacién de programas."
El programa de capacitacién del personal portuario, forma
parte del plan de desarrollo de los puertos nacionales como
estfategia de desarrollo del comercio internacional del
pais; esto es, un programa econdmico gque se sustenta en
una modalidad educativa extraescolar, por lo que 1la
ubicacidén conceptual de sus actividades desde la 6ptica
educativa, permitird una mejor operatividad de 1los

'y

: involucrados en ese programa.

A

2.1.1 Educacidén Extraescolar, Concepto y definicién

Antes de dar una definicidén de Educacién Extraescolar,
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por Educacidén, empezando por Luis Arturo Lemus (5 : 13)
para qulen,

"La Educacidén es un hecho inherente a la persona humana; no es discrecional sino ineludible"

y citandce a Lorernza Luzuriaga, indica gue:s
“La Educacibn es ura actividad que tierne por fin, formar dirigir ¢ desarrcllar la vida humana para gque
eésta llegue a su plenitud”.
Frarncisco Larroya (4 : 207) indica que la Educaciorn,
"Es un hecho que se realiza desde los origeres de la sociedad humana. Se le caracteriza owso un proceso

por obra del cual las gereraciornes jéveres van adquirierdo los usos y costusbres, las practicas vy
habitos, las ideas y creencias, en una palabra, la forma de vida de las gereraciones adultas...”.

Resumierndo lo expuesto scbhre el términc "Educacién'", el

Diccioriarico Fedagégico Labor (9 3 207) dice que,

"... la Educacién es perfeccionamiento intencional de las facultades especfficas del hombre " .

[ ]

Las anteriores citas empiezan a caracterizar el
» problema de una Educacién Intencionada, sistemdtica y
una No Intencionada, asistemdtica, la primera dispensada
por organlizaciones sociales, especialmente creadas vy la
segunda, derivada de las relaciones del hombre con su
comunidad. Resulta evidente, el énfasis que se le da al
elemento intencional que supone la transferencia de

"educac1idén" de una generacidn formada, adulta, hacia una

inexperta, joven.

El concepto de Educacidn Permanente, impulsada por 1la

UNESCO, que se identificd desde sus inicios con,

P -} aprendlzaje, ‘sin tener &n cuerta en donde, cudrde o a que-edad se prﬁducxa el aprerdizaje... la
educacion como un proceso que dura toda la vida y abarca desde la priwera infarcia hasta el final de la
vida®" (3 : 43}

13




en que:

“... €l houbre es el agente de su propia educacibn e implica nc sélo que aprende durante toda su vida,

sino que adewas se le deben ofrecer oportunidades para contiruar su educacién a lo largo de toda su
existencia® (7: @3}

- proporciona un marco conceptual més amplio, en el que se
puede ubicar la Educacidén Extraescolar;pudiendo
definirse, en una primera aproximacidén como:

la educacidén que se realiza fuera del sistema

escolarizado.

Puesto que se menciona a la educacidn extraescolar
dentro de la Educacidén Permanente, a continuacidén se

analiza ésta relacidn.

- 2.1.1.1 La Educacién Extraescolar*dentro de la
Educacidn Permanente
LLa Educacidén Permanente, puesto gque se genera a
cualquier edad, con cualquier persona y en cualgquier
lugar, implica una serie de aprendizajes Yy
transférencias, que pueden ser completamente espontaneos
y no planificados o provenientes de un sistema educativo
escolarizado, o de instituciones gque requieren
aprendizajes especificos para cumplir con sus
particulares objetivos.
Los aprendizajes y transferencias,que definen la
Educacidén Permanente, pueden agruparse en tres
. subconjuntos, denominados Educacidén Formal, Educacion
Informal y Educacién No formal, en donde:

1- La Educacidén Formal, es la que se genera por medio

14




del Sistema Educativo, es la educacién gradual
escolarizada, desde los parvulos hasta la

universidad.

2- La Educacidédn Informal, es la inducida por 1la
relacidédn que tienen los sujetos con su medio, por
la interelacidén con sus semejantes, por
experiencias dlarias, es la educacién esponténea.

3- La Educacidén No-Formal, es la propiciada por
Instituciones, fuera del sistema escolarizado, que
es planificada y organizada para alcanzar objetivos

de aprendizaje tan variados, como la institucién que

la dispensa.

El Dr. Ivan Barrientos (2 : 7), presenta un gréfico que
relaciona los tipos de educacidn en funcidn de los
aprendizajes alcanzados, que para su presentacidén ha

sido levemente adaptado:

Grafica No 1

EDUCACION
FORMAL

EDUCRCIBH
HO*FDRHQL

EDUCACION
INFORMAL

e o S ST &
G5 en o x  EDUCACION PERMAMENTE ', ws' & wn
i?i* 1 ", A l "k LS ;E'Ff‘!_ Pt W
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El grafico representa a la Educacié4n Permanente como
Conjunto referencial, y los tres tipos de Educacidédn como
subconjuntos. Las &reas de interseccién representan
aquellos aprendizajes gque no son derivados de un sédlo
tipo de educacidén, por ejemplo en el A&rea
interseccionada de la Educacién Formal y la Educacién
Informal, pueden situarse los que se dan entre los
adolescentes en un instituto del nivel medio, y Qque
hablan del tema de la Gltima clase durante un recreo; o
el inducido por su participacién en una protesta
estudiantil, el obtenido por la interelacién grupal de
regreso de una Conferencia, Etc, es decir, aprendizajes
gue no estédn previstos dentro de un Programa
escolarizado, pero gque se presentan c;mo situaciones
derivadas del mismo. De esta manera se pueden referir

diversos ejemplos para asociarlos en cualquiera de las

intersecciones del esquena.

El grafico, también esquematiza aprendizajes que NO se
generan o que quedan fuera de los subconjuntos vy sus
intersecciones, con variables dificiles de medir y aiGn
de identificar plenamente, pero si de ubicar dentro del
marco conceptual de la Educacidédn Permanente. Por
ejemplo, los problemas derivados del factor genético
y/o, el factor ambiental en el proceso de aprendizaije,
las herencias culturales y la capacidad creativa, Etc.
que lo limitan o favorecen, son elementos gue no son

directamente cobertura del tipo de educaciédn, pero que

16




se pueden asociar con alguna de éstas areas fuera del
subconijunto,

dice Barrientos (2 : 8) que,

* Tales seguwentos son las instancias de educacitn permarente que podrian considerarse Como "o
inforwales”, *“ro-no informales® y “no formales®, perc que sigan siendc fenbweros educativos cuya

caracterizacién desafia la atribucién a cualquiera de los tres subcortextos® .

Barrientos demuestra (2 : 20) gue la Educacidén
Extraescolar puede representarse en el grafico, como
un segmento propio, en el cual se traslapan contenidos
no formales, formales e Informales, sin embargo resulta
practico para los propdsitos de ésta investigacidn, el
asociar a la Educacidén Extraescolar con la Educacién No

Formal.
Con los analisis anteriores la definicidn que sustenta la
investigacién se presenta de la manera siguiente, Educacidn

Extraescolar es,

“cualquier actividad educativa intencional y sistematica
(... fuera de la escuela tradicional) en la cual el
contenido, medio, unidades de tiempo, criterios deh
admisién, personal, facilidades y otros componentes del
sistema, son seleccionados y/o adaptados para estudiantes
determinados, en orden de prioritaria realizacidn de la

misién del aprendizaje ... " (8 : 3).

2.1.2 Caracteristicas de la Educacidn Extraescolar
Para la caracterizacidén es Gtil hacer una comparaciodn

entre la educacidédn Formal,o escolarizada con la

b
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Educacién No Formal o Extraescolar; al respecto Nélker y
Schoenfeldt (6 : 121-124), encuentran que a diferencia
de la Estraescolar, 1la Formal tiene:

-ordenamiento por generaciones

-coordinacién curricular

~condiciones de ingreso

-otorgamiento de titulos o diplomas

-el empleo de personal pedagdgico.

Lo anterior implica la existencia de un ente nacional
que la proporcione y administre: el Ministerio de
Educacidédn. En relacién a las instituciones que
proporcionan Educacién Extraescolar, como

caracteristica, Nolker y Shoenfeldt las clasifican de

acuerdo al patrocinio, asi,

~-Ministerios distintos al Ministerio de Educacién
-Organismos de Asistencia Técnica, ( nacionales o
internacionales)

-Sindicatos, Centros Religiosos, o Empresarios privados.

En el caso de Guatemala, se pueden mencionar como
ejemplo, a la Direccidn General de Servicios Agricolas -
DIGESA-, en aspectos de cultivos; en aspectos de salud,
la Direccidén General de Servicios de Salud-DIGESS-: asi
mismo el Sistema Nacional de Formacién y Capacitacién
del Sector PGblico-~SINAFOC-, el Instituto Técnico de

Capacitacidédn y Productividad-INTECAP-. Sélo para

_. PROMEGIR pE 14 8‘ oo e
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mencionar, algunas intituciones vinculadas al sector
pidblico, los ejemplos se multiplicarian al abarcar los
organismos de asistencia técnica, o al enumerar las

organizaciones de caracter social, politico, religioso o

comerclales que generan educacidén extraescolar.

Habiendo hecho la comparacidén entre la Educacién Formal
Yy Extraescolar, se facilita enumerar 1las

caracteristicas. Las caracteristicas de la Educacidn No
Formal, o Extraescolar que refieren los Gltimos autores

citados son:

1- Se organizan con diversos patrocinios, en funcidén de
los objetivos de la Institucidén que la dispensa.

2- La duracidén de sus eventos, es variada.

3- Curriculos propios que a menudo, no estdn coordinados

con otros.

4- Reconocimiento parcial de certificados, constancias y
diplomas.

5- Es normal que, el personal que lo proporciona, no

cuenta con preparacidén pedagdégica especial.

Una caracterizacidén mads precisa de la Educacién
Extraescolar que complementa la anterior, es presentada

por Russell Kleis (8 :4-5); 1las que se suman a las

anteriores, asi:

6- Usualmente se ocupa de tareas inmediatas y préacticas.
7- Las pruebas de conocimiento se realizan mds para medir

el aprendizaje que para hacerse obtener un certificado.
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8- Usualmente no requiere de una alta organizacidn,

Q-

10-

11~

12-

13~

14~

15~

LLas

estructura o personal especializado.

Usualmente involucra la participacidén voluntaria.
Usualmente es una actividad de medio tiempo para
los participantes.

La instruccidén raras veces es secuencial y no por
grados.

Generalmente es de mAs bajo costo que la educaciédn
formal.

Usualmente no involucra un criterio de admisidn; los
participantes son aquellos que se encuentran
dispuestos a aprender o que su situacidén lo amerita.

La seleccién de los capacitadores, frecuentemente

involucra a los lideres comunales.

No estld restringida a una organizacién en particular,

clasificacidén personal o curricular.

anteriores caracterizaciones, pueden agruparse de

acuerdo a los sels criterios de Gradstaff, citados por

Barrientos, (1: 4-8) y (2 : 10-11) para hacer una

dist

de 1

1)
ii)
iil
iv)
V)

*

vVl)

incidén entre las modalidades formales y no formales

a educacidén, que son:

la adscripcién administrativa
el estilo pedagdgico

).la funcién

los beneficiarios

los sistemas de recompensas

la conformidad cultural.
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En la adcripcidén administrativa, se ubican las
caracteristicas referidas a las instituciones que las
impulsan; la educacidén que es generada por otras
organizaciones que Iestén fuera del sistema -

escolarizado.

El estilo pedagbgico, aglutina a aquellas
caracteristicas referidas, tanto de la formacidn
profesional de las personas que la realizadn como las

metodologias especiales que aplican.

Las actividades de la educacidén no formal o extraescolar
varia en la medida de los objetivos de la Organizacidn
que la dispensa y son precisos o especificos; teniendo

aspectos sustitutivos, complementarios y supletivos.

En cuanto al criterio de los sistemas de recompensas, se
menciond que la Educacidén Extraescolar, usualmente se
refieren mas a logros comunales o de algGn tipo de
movilidad o garantia en un empleo, que a la obtencidédn de

un diploma o titulo.

En relacidén a los participantes o beneficiarios, su
conformacidn también est& referida a los programas

particulares que se desarrollen.

El criterio, de conformidad cultural, se refiere a que
como los objetivos gque generan la educacidn | »
extraescolar, estan supeditados a objetivos de

desarrollo social, la integracién de los participantes

2.k TONRAE -3
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es por lo mismo variada, heterogénea en cuanto a edad,

sexo, y cultura.

Para relaclionar y contrastar las caracteristicas y
criterios anteriores, con una realidad nacional, se
observa que en el Gltimo Plan Quinguenal de Educacién

1987-1991, se establecid que:

*{ a Educacidn Extraescolar cows parte del Sistema Educative Nacioral, suple, sustituye y cosplexenta
al subsector Escolar, dentro del marco de educacifn persarente, utilizardo wodalidades de educacién
forwal y no formal con miras al desarrollo integral de la poblacién. Los prograsas de educacibn

extraescolar se ubican fuera del warco del subsistema escolarizade, en elles ro interesa la  persona
natural o juridica que los realiza, ni 1a edad y sexc de }a poblacién a que van destinados, sino el
modo o estilo con gue se desarrcllan. Si bien, sus programas son sistematicos, no exigen gradacitn
ni conducen necesariamerte a la obtercibn de titulos o diplomas, sinc son unad respuesta a los
intereses, necesidades y problemas de las cosunidades, furdamentalmente rurales del pais. *, (10:134),

Evs tanto que en la l.ey de Educacion Nacicral Decrets  12-91,

ern el articulc 30, la educacién extraescolar se defime asis

"El Subsistema de educacién exiraescolar o parzlela, es una forma de realizacién del procesc
educativo, que el Estado y las instituciones proporcionan a la poblacién que ha estado excluida o no
ha tenido acceso a la educacifn escolar y a las que habiéndola tenido desea ampliarlas*; (11 : IX),

La Junta Nacional de Educacidén Extraescolar, creada por
Acuerdo Gubernativo No 5 del 12 de Febrero de 1975, es

el ente encargado de coordinar las acciones de Educacién

Extraescolar.

- Al menos a nivel técnico, se ha caracterizado a 1la
g Educacibén Extraescolar, inscrita dentro de la Educacién
| Permanente y a nivel legal aunque ain se observa una
i fuerte tendencia Escolarizada, al caracterizarla como

"paralela", siendo sus caracteristicas diferentes, tal y
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como se apunto .

Lo anterior sin embargo, no es mas que un ejemplo méas
para acentuar el criterio de adcripcibébn administrativa,
en donde la educaclidn extraescolar, como la brindada en
la capacitacidén del personal de los puertos, no tiene
mayor relacidn con la educaclidén escolarizada,

representada por el Ministerio de Educacién.

Modalidades de Educacidn Extraescolar

En base a las caracteristicas enumeradas se pueden
identificar las siguientes modalidades de educacidn

extraescolar, en los programas de:

a-Educacidédn Especial, cuando ésta se realiza fuera de
las instituciones dedicadas a equiparar la ensenanza con
el sistema escolarizado o acreditarla para el ejercicio
de una profesién. Por ejemplo los programas de
orientacién de menores y adolescentes que pretenden
incorporarlos a la sociedad. La formacién proporcionada
a la familia con parientes minusvalidos, fisica, mental

o soclalmente, Etc.

b- Educacidn Deportiva y Artistica, como la impartida
sin pretender alcanzar equivalencias académicas por 1las
Escuelas de Jugqgadores de futbol, las Acadenmias

deportivas, los cursos libres para aprender las reglas

de determinado deporte. Las Academias de teatro,
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pintura, misica, danza, Etc.

c-La educacidon de adultos, y los programas de
alfabetizacidén, educacidén elemental, capacitacidén y
adiestramiento para el trabajo, desarrollo de la

comunidad, Etc. due seran objeto de estudio en 1la

seccidn 2.2 de ésta investigacién.

d-La capacitacidén de adolescentes para aprender un
oficio o carrera técnica corta, como los programas

desarrollados por el INTECAP. (Formacidn pfofesional

inicial.)

e-Los programas de formacion de nifios y adolescentes en
la utilizacidn del tiempo libre, ‘tal como 1la

proporcionada por grupos o clubes, de nifios

exploradores, boy scauts, muchachas guias, Etc.

f-Los programas para nihos y adolescentes para la
formacidén religiosa, desarrollados por ejemplo en la

ensenfnanza de la biblia.

g-Los programas orientados a los adolescentes para la

formacioén politica o civica, como el conocimientos de
los derechos humanos, el papel de la juventud segin

determinada corrientes politica, Etc.

Y en términos genéricos todas aquellas actividades
educativas, que se desarrollan fuera del &ambito

escolarizado y con propdsitos bien definidos de parte de

las 1nstituciones que 1las impulsan.
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Resumen seccidn 2.1

1. El trabajo de aclaracié4n del concepto de la Educacidn
Extraescolar, es Gtil dado que es impulsada normalmente, por
organizaciones no pedagdgicas; de su definicién puede inducirse
una mejor operatividad en los involucrados en éstas actividades.

2. La Educacién Extraescolar, tiene un marco conceptual méas
claro, si se le ubica dentro de la Educacidn Permanente, dque
dentro de los conceptos escolarizantes de la Educacidn.

3. La Educaciédn Permanente, se relaciona con el hecho de que el
hombre es sujeto de aprendizaje, a cualquier edad y en cualquier
lugar.

4. La Educacién Permanente, puede esgquematizarse como un
conjunto referencial y tres subconjuntos denominados, educaciébn
formal (escolarizada), 1informal(espontanea) y no formal
(extraescolar).

5. El grafico de I. Barrientos de Educacién Permanente, permite
asociar cualquier aprendizaje, no sdélo los generados por 1la
educacién formal, informal y no formal, sino de los inducidos por
sus intersecciones y en aspectos que aungque dificiles de
identificar o definir, limitan o favorecen los aprendizajes,
tales como la influencia del medio, la herencia cultural,la
creatividad, Etc.

6. La Educacidén Extraescolar, a pesar de que puede ser ubicada
como un segmento especial de la educacidén permanente, con
contenidos formales, informales y no formales, resulta practico
el asociarla con la educacidén no formal.

7. Las caracteristicas de 1la educacidédn no formal
(extraescolar), pueden ser clasificadas de acuerdo con 1los
criterios de Gradstaff: adcripcidén administrativa, el estilo
pedagbgico, la funcién, los beneficiarios, los sistemas de
recompensas, y la conformidad cultural.

8. El Plan Quincenal de Educacién (1987-91) y en la Ley de
Educacién Nacional mAs reciente, ubica a la educacidn
extraescolar dentro de la Educacidn Permanente en el primero de’
los casos y en el segundo, al denominérsele también "paralela",
no hace sino acentuar su punto de vista escolarizante.

g . Las actividades del Programa de Capacitacidédn del personal
portuario, reune las caracteristicas de 1la educacién
extraescolar.

10. Las modalidades de educacidn extraescolar en general son

todas aquellas que se desarrollan fuera del ambito escolar y con
objetivos determinados por las instituciones que la desarrollan.
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2.2 LA EDUCACION DE ADULTOS

El programa de capacitacidn del personal portuario como

parte de la educacibén extraescolar, desarrolla actividades
para personas fisica y socialmente conformadas, con lo que
la teorizacidédn de sus actividades se particularizan mas,

dentro de la perspectiva de la educacién de adultos. .

2.2.1 Algunas referencias histéricas de la educacién de adultos

Llamada asi desde el siglo XIX (2 : 46), cobra éspecial

interés con el desarrollo de la sociedad industrial. En

lo que va del siglo XX, ha sido objeto de especial

estudio; en 1919, después de la Primera Guerra Mundial,

“ El Comité de la Educacién de adultos, dependiente del
Ministerio de Reconstruccidén del Reino Unido, describié

la educacidén de adultos, como una "necesidad permanente,

un aspecto inalienable de la ciudadania‘®', (6 : 35).

En 1927, la asociacién alemana Hohenrodter Bundt, funda
en Kiel, la Escuela Alemana para la Investigacion de 1la
Educacién del Adulto, (9 : 30). En 1929, la Universidad
de Cambridge, Gran Bretafia, realiza una reunidn sobre el
tema que " Diriase que fue el primer evento relevante

del presente siglo destinado a promover estudios sobre
la educacidn de adultos y a estimular la cooperacién

internacional para acciones en este campo.'Sin embargo

los " trabajos fueron subutilizados y en gran medida

quedaron en el olvido" (10 :9).
-~ - -"jr-*: e {'-

No fue hasta después de la Segunda Guerra Mundial que,
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“... habia dejado, ademds de la destruccidn de vidas y
de los recursos fisicos y naturales, sabias ensefianzas.
Entre ellas gque la educacidédn de adultos era un

imperativo y que lo seria mas frente a la reconstruccidn
de las grandes aAreas devastadas por la guerra, pero

mucho mas, ante el mundo por devenir, (10:10);por ello
la UNESCO, fundada en 1946, promueve 3 ahos después, la
Primera Conferencia de Educaciédn de Adultos, en Elsinor,

Dinamarca.

Michel Carton (2 : 177-182), Guillermo Medina (10 : 7-
19) y Ana Rodrigquez (13 : 9-10) entre otros, hacen una
resefia de los cébnclaves mundiales impulsados por la
UNESCO en relacidon a la educacidn d; adultos, que
resumidos a continuacidén, permitir&n conceptualizarla

en mejor forma.
Los COnclaves de la UNESCO

En la Conferencia de Elsinor de 1949 el interés de las
naciones recién salidas de la guerra se puso de
manifiesto, al identificar a la educacidédn de adultos,
como una solucidn para la preparacién de mano de obra
calificada para involucrarla directamente al trabajo de
reconstruccidédn de sus paises. Se determind el papel
y objetivo de la educacidén de adultos gque no puede
partir de un programa establecido de antemano, ni de la
division del saber por materias separadas tal como 1lo

establecido por la ensefianza tradicional, sino de
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situaciones concretas, de problemas actuales gque los
mismos interesados deben hallar solucidén. El1 tema del

trabajo y de formacién profesional correspondid a la

F

Oficina  Internacional del Trabajo, OIT. 1;{
En Montreal, 1960, el tema fue "La Educacidn de m@
Adultos en un Mundo en Evolucién®, dandole un valor 7?%
i

=

extraordinario a lo social, se le identifica como un
medio e instrumento eficaz para el fomento de la paz y
la comprensié4n en el mundo y como un componente

importante del desarrollo econdmico. Se le ubica dentro

del contexto de la Educaciédn Permanente.

En las conclusiones de Tokio de 1972, se establecieron

los siguientes mandatos: examinar las tendencias de la
educacién de adultos para la década, considerar sus

funciones en el contexto de la educacidn permanente y

examinar las estrategias de su desarrollo .

En la XIX reunidén de la Conferencia General'de la
Organizacién, celebrada en 1976 en Nairobi, Kenia, se
retoma el tema y con los seﬁalamienﬁos que al respecto
se hicieron en la Conferencia de Tokio, se hacen diez
recomendaciones relativas al desarrollo de la educacidn
de adultos, las que estan referidas a sistematizar e
institucionalizar las actividades, nacional e

internacionalmente.

Conviene destacar,_las corrientes de pensamiento con que

14'

1'*‘1" h‘r ‘ﬂllﬂﬂ.j“*{% |
seqgan Carton, se impulsa a la educaciédn’ de adultos- la

_?.
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Corriente estadounidense gque plantea el desarrollo

personal en el individuo; la Corriente europea gue se

articula en torno a tematicas mas sociales, haciendo de

T

la evolucién de las sociedades industrializadas el eje

t principal de su enfoque y la corriente de la UNESCO, en
[i gque se d& énfasis a la transicidén de los sistemas

escolarizados hacia un sistema fundamentado en la
educacidn permanente. Este aspecto sera retomado cuando
se aborde el tema de la Capacitacidén y el Desarrollo

Profesional.

Con el esbozo histdrico anterior, se ha demostrado que
existen esfuerzos serios de parte de las naciones por

atender la educacién de los adultos. Con 1o que se

puede dar una definicidén de la misma.

2.2.2 Definicidn de la Educacidn de Adultos

Guillermo Medina, da una definicién ajustada a 1los

aspectos histdéricos planteados y a los propdsitos de

ff ésta investigacidén; dice que la educacién de adultos :

u " Es una expresién que designa a la totalidad de los procesos organizados de educacidn, sea cual sea
. 3 su contenide, el nivel o el método; sean formales ¢ no forwales; ya sea que prolonguen o
| reemplacen la educacién inicial otorgada en la escuelas o universidades y en forea de aprendizaje
profesional, gracias a las cuales las personas corsideradas cowo adultos por la scciedad a la que
pertecen, desarrollan sus aptitudes, enriquecen sus conocimientos, wejoran sus  competencias vy
técnicas o profesiones o le dan una nueva orientaci6n y hacen evoluciorar sus actitudes o su
cosportasiento en la doble perspectiva de un enriguecimientc integral del houbre y una
participacién en un desarrcllo econtmico y cultural eguilibradc e indeperdiente... " (10 : 19).

Rogque Ludojoski (9 : 30-31), hace un distincién, que

complementa mas la definicidén anterior, para éste autor:
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El concepto amplio de "Educacién del Adulto' nos dice que 1a misma es enterdida como el empleo de
todos los medios y modalidades de la formaci6n de la personalidad, puestos a disposicitn de todos los
adultos sin distincién alguna, ya sea gue hayan cursade sélo la ensedanza primaria, ¢ la securdaria y

hasta la superior,.. Por 'Educacién del Adulto’ en sentido restrigido, se ertiende 1a complementacidn
de las insuficiencias que trae un adulto determinado, furdamentalmerte en su formacién primaria, o 13

suplencia de la wmisma en caso de no haberse dado. £n tal sertido se exceptian normalmente todos -

aquelles adultos que han cursade la escuela secundaria y la superior, lo que les ha peruwitido una
formacibn profesional, mds o wenos adecuada...”

Por el tema de ésta investigacidn, relacionado con
obreros portuarios, con poca 0 ninguna escolaridad, el
término mas adecuado de educacidén de adultos,'es la
dada, en su sentido restringido, en la modalidad de

capacitacidén, como se vera mas adelante.

2.3 Formas de aprendizaje de los adultos.
Por la manera especial con que aprenden, algunos autores -

han llegado a proponer para el estudio de la educacién
de adultos, a una ciencia diferente a la Pedagogia, ésta
seria, la Andragogia ; segGn un articulo publicado por

el Centro Nacional de Productividad de México, (4 : 9)

* La amdragogia ha surgido de la propia experiencia educativa, de la préctica wuisma del hecho
educativo con los adultos, de la reflexién y andlisis acerca de ese hecho educativ01 Y QE la
derivaci6n de principios y supuestos basicos acerca del adultc cowo unidad biolégica, psicolégica ¥y

social. Pero, especialmente, la ardragogia nace de la critica de la Pedagogia. |
Pedagogia es un conceptoc y un conjuntc de conocimientos, principios, wétodos, procedimientos,
técnicas y materiales de ensefanza, referidos a la conduccibn o educacifn de NinosS.... mucho de la

educacién de adultos se hace mal porque se sustenta en principios y métodos tomados de la educacibn
de ninos o pedagogia. “

\ Aunque no estd dentro del estudio el discutir sobre la .
pertinencia de un término o el otro, es obvio que un

adulto aprende y debe ser objeto de una metodologia

educativa; diferente de la de los nifios y adolescentes.

S TR ek eed ¢ vy
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Es por ello, que en adelante se utilizard el término
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"Ciencia de la Educacidén", en el entendido que tanto la
Pedagogia en su acepcién original, como la Andragogia,

estudian educativamente al hombre en situaciones

diferentes de su vida. Al respecto Joachim Knoll dice,

(7 : 11)

“...quierc decir que hay que especificar si, efectivamente, el estudio
cientifico de la forwacién de adultos constituye un objetc legitioo de la
pedagogia, en Cuyc caso, evidentemente fhabria gque liberar de su
significado etimclbgice a la palabra pedagogia, comc educacitn de nines, e
incluir en ella aguellas forwas de la tarea educativa y forwativa validas ro sélo
para ninos, sino también para jOvernes y adultos. En ése contexto we parece mas

afortunado el térwino Ciencia de la educacidén, por ser pas awmplio,”

Y mas adelante puntualiza lo siguiente:

*...2l estudio cientifico de la formacidén de adultos es objeto de la ciercia de
la educacibn, la cual se ha de enterder couo disciplina cooperatibva,®

Principios del Aprendizaje de Adultos
Previo a enumerar los principios, es Gtil considerar, 1lo
mencionado por Susana Avolio (1 : 46) en relacidén a la

ensefianza aprendizaje, que se puede estudiar,

“... desde un punto de vista dindmico analizando los procesos que en ella tiener lugar... si se
analiza desde el purto de vista del alumno, ercontrawos el procesc de aprendizaje; desde el punto de
vista del docente, se encuentra el de ensefianza, y si se analiza desde el purto de vista de la
interrelacién alumno-alumro, docernte-alumnc, encontramos el proceso de comunicacibn. ®

La referencia por los términos utilizados, inscrita en

la educacldn escolarizada, sén validas en la educacidn

de adultos.

Maria Chapas (5 : 14) en cuanto a la ensefianza, afirma

“La educacién de adultos se dirige al desarrollc de aptitudes y corocivientos, al mejoramiento de
las coapetencias técnicas o profesionales del houbre y se susterta en la concepcidn educativa de  |:

3:2
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educacitn permanente, que enfatiza al howbre como totalidad concreta integrada a su realidad social,
Concibe al ser humaro como gestor de su propio proceso de aprerdizaje para ubicarle, productiva vy
creativamente en su contexto social.”

Guillermo Medina, (10:19-23), comenta gue la educacidn
de adultos debe basarse en principios como los

siguientes,

- Estar concebida en funcidn de las necesidades de los
participantes.

- Despertar el interés por la léctura y fomentar las
aspiraciones culturales.

~ Suscitar y mantener el interés de los adultos en

formaciébén, recurrir a su experiencia, reforzar su
confianza en siI mismos y facilitar su participacidén

activa en todas las fases del proceso educativo que les
concierne.

- Adaptarse a las condiciones concretas de la vida

cotidiana y del trabajo.

En resGmen, considerando las anteriores citas y 1lo
expresado por Rogque Ludojoski, en el Capitulo IV,
"Revisidn de elementos de la didactica general de tipo
puerocéntrica, en funcidén de la educacidén del adulto”

(9 : 87-116), se tiene que el adulto aprende:

- A partir de ejemplos clarificadores, tomados de
su experiencia e intereses.
- Definiendo claramente qué es lo que se guiere lograr.
- Trabajando mas en grupo que individualmente.

' 55‘1 4 '- e - 1-.. "3-':-:;'4 . » » ' ' _Jj f-.l " 0 '-ef * Ld &
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para gque proponga soluciones, en un marco de

didlogo y participacién.

- Contrastando situaciones, sobre la base de

informacién lo mis real posible.

Es claro que los principios deducidos, anteriormente son
de carécter general, debiendo estar supeditados, a 1la
interelacidén entre finalidad, el contenido y el método

de ensefianza. Ndlker y Schoenfeldt (11 : 28-36),

comentan que,

“Existen relaciones casi légicas entre la finalidad, el contenide, y el wétodo de ersemanza Que 1
pueden ser igroradas por el wmaestro.®

Ejemplicando lo anterior, dicen que no se puede aprender
a conducir automédvil, escuchando conferencias;tampoco
aprender una tarea pré&ctica con el método de discusibn

o de trabajos escritos.

En base de la interrelacidén entre objetivo, contenido y
métodos, los autores mencionados, indican que para que
el proceso ensefianza-aprendizaje sea efectivo, debe de
darse variedad de funciones, que las actividades no
devengan en una monotonia dada la diversidad de
objetivos y métodos educativos existentes. Proponen un
"instrumento metdéddico diferenciado",el que afectados por
situaciones externas, como la hora, las condiciones del
edificio en gue se desarrollan los eventos, 1la

experiencia de los participantes, Etc. puede expresarse

como la aplicacidén de tres reglas, que se resumen a




continuacidn.

I. Diversificacién

La monotonia perturba de manera considerable el
aprendizaje, por lo que el instructor, debe cambiar de
método aproximadamente cada 20 minutos, dado que existe

una tendencia natural de aburrimiento; (En relacién a

la curva de aprendiza‘je).

II. Repeticién

Las repeticiones deben darse hasta que se haya
alcanzado, el objetivo buscado o hasta que se aprecie un
aumento en la eficiencia. Este proceso es conveniente,
pues conduce a una consolidacién de lo aprendido y

porgque genera seguridad. Es recomendable especialmente

en aspectos tedricos.

IXII. Estructuraciodn

Debe de estructurarse el material de ensefianza, de
manera clara o conocida. Es ma&s facil aprender o captar

informacién estructurada que una no estructurada.

El cerebro acumula informaciones aisladas y necesita
ciérto tiempo para vincularlas entre si. Luego de un
peridédo de aprendizaje sigue una fase de saturacién y
elaboracidn interna en la que no se asimilan nuevas

informaciones, por lo que debe de darse un lapso de

tiempo, para reiniciar el proceso.

a 1 1
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2-2.4

Modalidades de educacibn de adultos.

La educacidn de adultos, puesto que se lleva a cabo por
regla general con la poblacidén econdmicamente activa de
un pais, se le asocia con programas de desarrollo a

cualquier nivel. César Picdédn (12 : 16-17), comenta que,

“ ...13 educacién de adultos como componente de desarrcllo nacioral y del procesc de cambios sociales
tiere que ser caracterizada con perfiles de auterticidad nacional dertro del marco de la  educacién
peruarente... es comporente de vida de los houbres y de las.imstituciornes. No se trata de un simple
derecht o reinvidicacibn, se trata de un instrumento scrcial y personal.®

En los paises del tercer mundo como Guatemala,a la
educacidn de adultos se le ha identificado sbélo con los
programas de alfabetizacidédn, o con los programas
escolarizados nocturnos. La importancia de éstos sigue
en vigencia,pero existen otras modalidades. Las diversas
organizaciones de educacidn de adultos, pueden seqgin
Pablo Latapi y Alfonso Castillo (8 : 23),
identificarse de acuerdo a los objetivos de los

proyectos que las generan, asi:

ALFABETIZACION Es la forma mas explorada de 1la
educacion de adultos, es el punto de partida obligado de
toda accidén educadora para adultos, puede ser funcional
© 1ntegral, monolingiie o bilinglie, vinculada a

propdsitos culturales y sociales amplios.

EDUCACION BASICA: Que se propone el desarrollo
acelerado de un curriculum equivalente al de 1la
educacidn escolar. Se imparte en centros nocturnos, en

programas sabatinos o como educacidén a distancia.
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CONCIENTIZACION: Vinculada o no a otras modalidades,
que asplira a que los adultos adgquieran una comprensidn
mas profunda de su ser, de la naturaleza y de las

relaciones sociales en gue estan inmersos.

CAPACITACION PARA EL TRABAJO: Que propicia la
adquisiciébn de conocimientos y destrezas necesarias para
la vida productiva, en los diversos sectores de la

economia.

DESARROLLO DE LA COMUNIDAD: Que se concreta en
acciones orientadas a satisfacer las necesidades
basicas, nutricidn, salud, mejoramiento ambiental,
vivienda, servicios higiénicos, actividades culturales o

deportivas, Etc.

ORGANIZACION POPULAR: Ya sea para la actividad
productiva, la accidén politica y otros objetivos

soclales.

De la enumeracidn anterior, varias modalidades pueden
coexistir en un mismo proyecto. En este sentido Alfonso
Castillo (3 : 11-15), las agrupa, en modelos tipicos,

asi:

Modelo Escolarizado: Que imparte conocimientos
generales, promueve la expansidn escolar, abate el
rezago acumulado, facilita la obtencibébn de certificados,
que permitiran-una mejor posicidn en el mercado de

trabajo, y una"movilidad social. LRI

.....




Modelo Técnico: Su centro de preocupacidn no es la

"educacidédn" como tal, sino la "productividad" en

tédrminos de rendimiento econémico.

Modelo Participativo: Que incluye las modalidades de

mejoramiento de la comunidad, concientizaciédn,

organizacién popular.

Esta investigacidén taxativamente se inscribe dentro de
la modalidad de Capacitacién para el trabajo en un
Modelo Técnico; con la salvedad que en la perspectiva de
la educaciébn permanente, se busque propiciar la maxima
formacidén de los participantes, no sélo en funcidn de

una mejor productividad con el respectivo crecimiento

econémico, sino también del crecimiento humano.
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Resunen de la Seccidn 2.2

1. La educacidn de adultos, ha sido objeto de diversos
estudios, especialmente después de la Segunda Guerra Mundial vy
con el impulso desde 1949 de la UNESCO.

2. Hasta 1976, la UNESCO habia organizado cuatro cénclaves
mundiales dedicados a la educacidn de adultos.

3. A nivel mundial pueden identificarse, seqgGn Michel
Carton, tres tendencias en la educacién de adultos; la
estadounidense con énfasis en el desarrollo personal, la europea
que destaca el aspecto del desarrollo social y la de UNESCO, uge
propugna por la transicidén de los sistemas escolarizados hacia un
sistema de educacidén permanente.

4. La educacidn de adultos en el sentido restringido de
Rogque Ludojoski, se ajusta en la modalidad de capacitacidén con
los propdsitos de ésta investigaciédn.

5. Por la manera en que aprenden los adultos, con madurez
fisica, psiquica y social, algunos autores proponen gue debe ser
objeto de una ciencia dlferente a la Pedagogia, al menos en su
acepcién original, que seria la Andragogia. Resulta Gtil, ubicar
su estudio dentro de la "Ciencia de la Educacién", hasta gue no
exista cohcenso al respecto.

6. El adulto, de acuerdo a los principios que fueron
inferidos de la investigacién documental realizada, aprende:

-~ A partir de ejemplos clarificadores, tomados de su
experiencia e intereses.

- Definiendo claramente qué es lo que se quiere lograr.
- Trabajando mds en grupo que individualmente.

~ Problematizando situaciones de su ambito vivencial, para
que proponga soluciones, en un marco de didlogo vy
participacion.

- Contrastando situaciones, sobre la base de informacién lo
mas real posible.

Estos principios deben estar supeditados a 1las
interelaciones légicas y psicolégicas entre finalidad, contenido
Yy métodos de ensehanza.

7. Para que el proceso ensefianza-aprendizaje sean efectivos,
puede aplicarse lo que N&lker y Shoenfeldt denominan,
"Instrumento Metddico Diferenciado" y que consiste en 1la
aplicacidén de tres reglas: la diversificacién de métodos, 1la
repiticidédn de actividades hasta alcanzar los objetivos o
eficiencias propuestas, y la estructuracién de los contenidos.
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8. Las modalidades de la educacidéd4n de adultos estan
asocliadas seglin el-proyecto de desarrollo que la genere; pudiendo
identificarse en proyvectos de alfabetizacidn, educacién bésica,
concientizacién, capacitacién para el trabajo, desarrollo de 1la
comunidad o de organizacién popular.

9. Con el enfoque de "modelos tipicos", de Alfonso
Castillo, se puede agrupar las diversas modalidades de educacién
de adultos, seqgGn la actividad desplegada, asi se definen, el
Modelo Escolarizado, el Modelo Técnico y el Modelo Participativo.

10. Taxativamente la presente investigacidén, se le ubica
como una modalidad de Capacitacidén para el trabajo, dentro del
Modelo Técnico; aungque se pretende desde la perspectiva de 1la
educaciédn permanente, el inducir un mejoramiento personal, ademas
de propiamente el mejoramiento de la productividad econdédmica.

0
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2.3 FORMACION DE LA MANO DE OBRA, EL ADIESTRAMIENTO
Y LA CAPACITACION EN LOS PUERTOS.

En las secciones precedeﬁtes, se ubicd tebdricamente al
programa de capacitaciédn del personal portuario, dentro del
marco general de la educacién permanente y dentro de éste,
como parte de la educacidédn no formal o extraescolar,

finalmente se especificdé como una modalidad de la educacidn

de adultos.

Previo a adentrarse en el programa de capacitacién, se
estudiar&d someramente la actividad portuaria, c¢on la
finalidad de determinar su importancia dentro del comercio
internacional, sobre todo en los palises sub-desarrollados
como Guatemala, asil como las funciones que le corresponden

]

como unidad administrativa al centro de capacitacién.

2.3.1 La funcidn de los puertos en el comerclo internacional

<
it

La proposperidad econdomica de los paises en vias de
desarrollo, depende en gran medida del comercio exterior
que realicen; ésta actividad genera dos movimientos, la
importacibén cuando se adquieren bienes o productos de
otro pais y la exportacidédn que es la salida de las
producciones nacionales. Esquematizando la situacidén en
términos bastante simples, se puede decir que como pais

se estd vendiendo lo que se tiene y comprando lo gue

hace falta.

Lo anterior se representa en la Grafica 2, a

continuacién.
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Grafica 2
Compra lo gque necesita Vende lo que
produce

Medicinas

Quimicos ~ Productos
Agricolas
Combustibles (algodén,
banano,
Vehiculos = cafeée,
ajonjoli,
Maquinaria | Etc.)
- - ->PAIS
Insumos para
Productos

la industria, el comercio no tradicionales,

y la agricultura. (plantas
ornamentales,

Equipos electrdnicos -~ artesanias,
verduras

Plantas Eléctricas o frutas espe-

* clales Etc.)

Etc.

Importacidén Exportacidn

ESQUEMA DEL FLUJO COMERCIAL DE UN PAIS

De la esquematizacidn anterior se deducen algunas
caracteristicas generales, por ejemplo que para poder
adquirir productos de importacién se necesita de divisas
o moneda extranjera, que ésas divisas son generadas
especialmente por las exportaciones. SegGn la UNCTAD,
Conferencia de las Naciones Unidas Sobre Comercio y
Desarrollo (5:10) Los préstamos, donaciones y créditos
comerciales extranjeros contribuyen a lo ma&s con una
guinta parte de la moneda extranjera ... el saldo lo
tiengq,qgefqbtener(los palses :subdesarrollados) por

medio del comercio.
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En la realidad, intervienen variables de tipo econémico
v social, que no permite el ubicar al pais como el Gnico
"comprador" y "vendedor" de todos los productos; sin
embargo es un hecho de que por las exportaciones se
obtienen fondos para pagar deudas externas, financiar
proyectos de desarrocllo social y al menos a nivel de
esfuerzos, el propiciar una mejor condicidén de vida de
sus habitantes. Igualmente cierto es que, los insumos
importados para la industria, 1la agriculfura o los
productos para el comercio, generan fuentes:de empleo
para la subsistencia de muchas personas, ademads de

activar el comercio interno.

Ahora bien, el comercio internacional implica 1la
relacidén entre por lo menos dos paises y por supuesto la
interconexidn entre éstos. Esto se realiza a través del

Transporte, sea via terrestre, area o maritima.

Segn un estudio de la COCATRAM, Comisidn Centro
Americana de Transporte Maritimo, aproximadamente el 85%

- del valor de los productos que comercializa Guatemala

con el mundo utilizan la via maritima (2

3).

Lo anterior no es dificil de imaginar, al considerar
que a nivel mundial por ser mas practico y rentable, se
utilice preferentemente el transporte maritimo. La
UNCTAD, afirma que "En la actualidad, mas del 80% de
todo el comercio internacional va por via maritima

(5:11).
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El uso de la via maritima implica, la utilizacién de los
puertos. La importancia de los puertos, en el comercio
internacional, se puede medir en funcidn de los Costos
de los productos.

De manera genérica, los costos de un producto tienen dos
componentes:

A- El Costo que se tiene para producirlo; ya
sea en una fabrica, ingenio, Beneficio, Taller, Etc.,
que implica el pago de mano de obra, combustiblés,
insumos, depreciacidédn de instalaciones, magquinaria, Etc.
y el

B- El Costo de distribucidn, que considera el
valor del embalaje, los gastos por tramites aduanales,
pagos por almacenaje, impuestos, seguros, y el coéto del

transporte del lugar de produccibén a otro pais.

El Costo del Transporte a su vez, se puede desglozar, en
el caso presente, en dos subcomponentes: los Costos de
Transporte Terrestre y los Costos del Transporte
Mari%imo.

Estos Gltimos estan relacionados con el valor de 1los
fletes maritimos (pago por el transporte en los barcos);
como el mismo estd grandemente influenciado por el

tiempo de que un buque pase atracado en un puerto,

Hasta 4os terceras partes de los costos anuales de

operacidn del naviero (persona que explota

econbmicamente los buques) son incurridas en el puerto,

la funcién primordial. del puerto se define como:

- ‘..I-“i#




La de transferir carga entre el transporte maritimo y

r terrestre, radpida y eficientemente.

Se trata de atender a los bugques para gque 1los
productos, sean descargados o cargados de la manera mas

rapida, seqgura y eficiente que se pueda lograr.

En la medida de que un bugque permanezca mas de 1lo
razonable en un puerto, los navieros tendradn que estar
costeando entre otros, el pago de la tripﬁlacién, el
pago por uso de las instalaciones portuarias, o el
dinero que dejan de percibir por no poéerjmovilizar los
barcos. Estos gastos naturalmente no son absorvidos en
Gltima instancia por el naviero, sino que los traslada
aumentando el precio por el flete, con'el consiguiente
. aumento del costo de Distribucidn de cada producto, 1lo
que finalmente se concretizard en productos mas caros
para el consumidor nacional en el caso de 1la

importacidn, o inducir precios no atractivos en el

mercado internacional para las exportaciones. En

cualquier caso con un impacto negativo para la Economia

Nacional.

La 1importancia de atender a los buques con rapidéz no
termina alli, tal es el interés de 1los navieros por
movilizar sus unidades, que si un puerto no logra la
- eficiencia necesaria e induce continuamente demoras en

las naves, puede ser "castigado", con un recargo que se

aplicara al flete de todos los productos que sean por el
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transferidos. Tal recargo es aplicado en muchos de los
puertos de paises en via de desarrollo, incluyendo
Guatemala.

En consecuencia la transferencia ré&pida, segura y
eficiente de las cargas, definen la razén de los

servicios portuarios. La calidad de los servicios

dependen de 3 grandes factores:

Disponibilidad de obras de infraestructura adecuadas
(Canales de acceso para los buques, areas maritimas en
donde puedan hacer maniobras para llegar o salir de los
muelles, atracaderos especiales para el tamafio y tipos
de buques, areas de almacenaje, maquinaria adecuada,
talleres de mantenimiento, Etc.) ,
Eficientes métodos de operacidén portuaria, vy

Personal especializado que pueda operarlo

racionalmente.

Por lo anterior se definen dos aspectos importantisimos
en una empresa portuaria, por un lado el dotar de los
recursos materiales y establecer una organizacién
adecuada que pueda atender los buques lo mas rapido
posible, tarea que corresponde a la Administraciodn
Portuaria, y por el otro, de proporcionar aquellas
técnicas de trabajo al personal para su eficiente y
efectiva implementaciédn, tarea que puede ubicarse
organizacionalmente como parte de la administracién
portuaria, pero por los aspectos humanos que se gquieren

O .’ = s.~ » ' 5 ~ r SRR
destacar caen en‘el“'campo educativo, 1lmpulsadas por una
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2.3.2

Cor— ——l——-_I————-- e il S

Unidad de Capacitaciédn.

La Unidad de Capacitacidn en la
Administracién Portuaria.
La Unidad de capacitacién por ser parte estratégica
para el logro de las funciones de un puerto, tendra
definidas sus actividades a partir de las politicas
generadas al nivel mads alto de la administracidn

portuaria y acordes a los planes de desarrollo que se

definan.

La meta global de capacitacidén, es el desarrollo del
personal con el propdsito de mejorar la calidad del

servicio y la eficiencia del puerto. Mas especificamente
la capacitacién ayuda a los empleados a adquirir las
destrezas, conocimientos y actitudes necesarias para

desempefiar efectiva y eficientemente el trabajo para el

cual fueron contratados.

Tradicionalmente la capacitacidédn forma parte de la

administracidén de personal dentro de un Departamento de
Recursos Humanos o de Relaciones Industriales, para

utilizar la jerga administrativa, aunque idealmente

deberia ser una Unidad Administrativa especializada, con
suficiente autonomia para formar y mantener un nivel

dptimo de profesionalismo dentro de la organizacién,
como un disciplina especializada.

Deberia entonces definirse a nivel de una Gerencia

especializada de la Administracidén en Desarrollo del




personal, tanto en la formacidén de mano de obra, el
adiestramiento y la capacitacidén como en los programas
relacionados con ése desarrollo. Su dependencia seria

directa de una Gerencia General.

La grdfica 3 representa, la organizacibén y sus

funciones mas notables.

ORGANIGRAMA DE LA UNIDAD ADMINISTRATIVA DE CAPACITACION

5 (Grafica 3)

- Planificacion estrategica

- Fersonal de Instalaciones

-Necesidades de Capacitacion

-

! 1

ADMINISTRACION GENERAL ADMINISTRACION DE INSTRUCCION

' | 1
~Seguiniento a presupuesto
¥ gastos FREPARACION BE CURSOS
-Servicios de Personal

-Relaciones con los I
Participantes

-Finanzas -Anhalisis de problemas -Registro fcademico
-Relaciones Publicas -Planificacion de So-

- Iuciones de capacita-

; ~-Compras cion,

-Contabilidad

~Prevision

-Programacion

~Preparacion de Curses
Adaptacion de Cursos
~Attualizacion de Cursos

-Capacitacion Inicial

~Control de existencias
de material,
-Capacitacion en el

trabajo.

~Pbesarrollo profesio-~
nal

~Hanteniniento
-Telecomunicaciones

~Iransporte y otros
servicios,

~Produccion de copias
- . naestras
-Servicios Equipo de

puerto

Capacitacion

-Servicios de Compu-
tacion.

-Material Didactico
~Biblioteca

~Procesanients de textos
-Artes graficas
-Organizacion de ta)leres

~fdministracion de
Bateriales:

reproduceion
encuadernacion
distribucion.
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orientada a un dominio de habilidades uniformes para

todos los empleados.)

- Debe llenar las necesidades de la Empresa, con
poblaciones meta bien definidas y en un tiempo adecuado.
- Debe ser eficiente (la capacitacién necesaria con los
recursos necesarios).

- Debe implementar un sistema de seguimiento y

evaluacién en el puesto de trabajo, para asegurar que

contribuya a alcanzar las metas de la organizacién.

o

Expectativas de la Capacitacion

Para las personas que trabajan dentro de la actividad de
capacitacién, la Administracién portuaria debe: .

- Identificar y comunicar sus proyectos de expansién o
desarrollo, para que la capacitacién pueda adecuarse a
ellos.

- ,Asegurar la asignacidén de los capacitados en los

puestos de trabajo con responsabilidades adecuadas al
tipo de capacitacién recibida, adem&s de brindar los
insumos necesarios, tal como documentos, herramientas,
condiciones, Etc., apropiadas al desempefio del puesto.

- Asignar a los empleados que cumplan con los requisitos
establecidos para recibir un curso. (Garantizar de que
verdaderamente sean parte de la poblacidén-meta).

~ Motivar a los capacitados que completan exitosamente
un curso, promoviéndolos, asigndndolos a un mejor puesto

o incentivandolos econémicamente. R R
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2.3.3

La Unidad de Capacitacidon como
centro permanente de educacidén no formal

Paralelamente a la eficacia con que los servicios de
capacitacidén son brindados a todos los niveles y
dependencias de la organizacidn portuaria, la Unidad de
Capacitacién induce entre los empleados motivacidn para
superarée, una oportunidad de mejorar tareas y de

ampliar las perspectivas laborales y/o conocimientos.

ILa eficacia estarad influida por el cumplimiento eficaz
de las funciones asignadas a la Capacitacién, que gira
en torno a la eficiente preparacidén, adaptacidn,
imparticidén, seguimiento y evaluacidén de los cursos en

funcidén de las necesidades de capacitacidn que se

establecen previamente.

Lo que determina que la Unidad de Capacitacidn sea un
centro generador de educacidén no formal circunscrita a
la actividad empresarial. Si se amplia la cobertura y
se analiza desde un punto de vista més social y

educativo, las actividades impulsadas por 1la

capacitacidén pueden trascender a planos nacionales.

En éste sentido, no se puede soslayar las situaciones
dificiles de resolver tanto para la educacidén formal
como la no formal, tal como el analfabetismo, el
bilingiiismo, desnutricidén, y demds aspectos

socioeconémicos limitantes al desarrollo de cualquier

forma de educacién. La Unidad de Capacitacidn puede y
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debe como centro permanente de educacibén no formal,
jugar un papel relevante dentro de la organizacién, y
aungue modesto en un contexto nacional, debé

aprovecharse a nivel de la institucién. Tomando como
referente la realidad latinoamericana, en la que estéa

inmerso el pais, escribe Marcelo Blanc (1:22) que,

“la gran mayoria de los trabajadores latincamericancs no  han
recibidp una preparacitén previa para su desempenc laboral, Casi
todos se han formado en la practica. &n éstos dltimos tiempos,
sectores sinoritarios de ellos reciben alguras inforsaciores y
adiestramientos en los Institutos de Capacitacibn paralelos al
sistema educativo vigente, pero no logran abarcar la demanda
existente, Por eso se hace absclutamente recesaria la wejor
utilizacion de los medios de comunicacibn en la ensenanza 1o
formal, y la aplicacién —adaptada a las diferentes realidades
locales, regionales y nacionales— de las tecmologsas educativas

en la promocibn superior del trabajador.®

Lo planteado por Blanc, se ajusta a la Unidad de
Capacitacién en la medida que ésta se conceptualice, no
sblo como dependencla administrativa, sino como centro
permanente de educaciédn. Por supuesto que sus

actividades no seréan significativas sino dentro de 1la
empresa y en el caso portuario con algin impacto en 1la
economia nacional por su influencia en los costos de

distribuciédn de las mercaderias.

Para que se geste un cambio educativo significativo,
tendria que ser impulsado por todos los sectores
involucrados en la educaciédn y con un vigoroso y apoyo
del estado, pero como escribe Carlos Oliveira, (3:11-12)

“"Los sist:ez_rmaas‘1 . educativos estan permanentemente sometidos &
SRS B I I ST :

presiones iy rpesgrcontradicciones, que en los . pafses. de desarrollo
i ."*"-.:.‘_;‘: l-*il:lﬂ I:.?-’."T*l-}""-_i"f._" 1{ . . !‘g‘ * ' "

derivan fundamentalmente - de sus dificultades para realizar
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opciones econémicas correctas, o que casl siempre se traduce en

dificultades para realizar adecuadamente Llas opciones respecto a
la polftica general del pafs y en particular respecto de su
pelftica educativa... Para comprender mejor éste fendémeno debemos
tener en cuenta que existe una contradiccidn fundamental entre \l|as
aspiraciones de Llos pafses en desarrollo y Llos intereses
econdémicos y polfticos de Llos pafses vya desarrollados, Lla que
deriva de que Llos intereses de éstos Ultimos se ajustan

perfectamente bien, al atraso de los primeros."

Oliveira después de hacer un andlisis de la relacién
entre la situacidén general de los paises en desarrollo y
el estado de la educaciédn , llega a dos conclusiones, la
primera es que la educacibédn permanente sdlo puede ser
plenamente realizada si "también las empresas asumen
funciones educativas y alcanzan una simbiosis perfecta
con las escﬁelas Y la educacidén extraescolar." (3:14) La
segunda conclusién es que la " educacidén permanente es
ante todo una formacidn para el trabajo... cuyos mejores
resultados son alcanzados cuando se realiza en el lugar
de trabajo'". De ésta manera se adecuaria a las

necesidades reales de la calificacidén profesional

requerida por el mercado laboral.

Puesto que 1la educacidén en general y la formacién
profesional en particular deben ser orientadas, hacia la

liberacion del ser humano, hacia las necesidades del
desarrollo econdémico y social de los paises, hacia las
oportunidades de empleo Yy la movilidad social, el
enfoque dado por Oliveira es mucho mas complejo de lo
contemplado por los programas de capacitacidén vy
propiamente por el impulsado por la Unidad de

Capacitacidén de una organizacidén portuaria; para el
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desarrollo de ésta perspectiva se definen dos fases :

I Fase, La formaciédn o fortalecimiento de un Centro
de Capacitacién que ademds de programas de capacitacién,

adiestramiento y formacién profesional, incorpore los de

alfabetizacidédn funcional y de relacién con el sistema
educativo escolar, para demandar la consideracidén de

aspectos portuarios en su disefio curricular.

II Fase, la formacién de un Instituto Maritimo
Portuario, con programas de educacidén no formal, para no
desatender a los laborantes activos y educacidédn formal,
para la incorporacidn de los potenciales empleados,
jévenes de la comunidad en gue se localice el puerto e

incorporarlos gradualmente en el mundo del trabajo.

Con la implementacidén de una sequnda fase, se estaria
contribuyendo eficazmente desde una 1instancia educativa,
al desarrollo econbmico y social de la regién; que
podria servir de modelo para otfas regiones del pais de
incorporar empresas dispensadoras de fuente de trabajo

en un marco de educaciédn permanente.

Este trabajo se circunscribe a la implementacidén interna
de la primera fase, en uno de sus elementos importantes

como lo es el metodblogico; empero para que tenga

T

sentido en la bsqueda de una fase posterior, debe de
conceptualizarse a la unidad administrativa que

dispensa la capacitacid4n como un centro permanente de
AT A T D de e b

P [ . _"t': . < f:,}': R LT i,-ﬂ- R P !:; :
.-.I._._...Er .. . T - . '“"-,_l.'

educacién no formal.
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Resumen de la seccién 2.3

1. E1 pais en su comercio internacional utiliza
preferentemente el transporte maritimo para la realizacidén de 1la
operaciones de importancidén y exportacidédn de productos y en
consecuencia a los puertos.

T2, Por estar el Costo del Flete maritimo de los productos
afectado directamente por el tiempo gue un bugue permahece en
puerto, debe procurarse la rapida atencién.

3. La Funcidn primordial del puerto dentro del comercio
internacional, es la transferencia réapida, sequra y eficiente de
los productos, del transporte terrestre al maritimo y viceversa.

4. El cumplimiento de la funcidén del puerto, depende de
tres factores: la disponibilidad de obras de infraestructura
adecuadas, eficientes métodos de operacidn portuaria, y el contar
con personal especializado.

5. La unidad administrativa de capacitacidén tiene
funciones estratégicas para la organizacidén portuaria, con sus
programas de formacidén de mano de obra, capacitacidn y
adiestramiento del personal, que genera al personal
especializado necesario.

6. Organicamente la unidad dispensadora de capacitacién,
deberia estar a nivel de una Gerencia especifica, con dependencia
directa de una Gerencia General, de tal manera gue sus
actividades logren impactar eficazmente, de manera directa.

7. La unidad de capacitacidén como centro de educacidn no
formal, tiene relacidn con todo el personal e induce motivacién
para superarse y ampliar perspectivas laborales.

8. La unidad de capacitacidén puede trascender su
influencia fuera del ambito portuario, si se le concibe en dos
fases: Una a nivel interno con el fortalecimiento de las

actividades de capacitacidn y una segunda en la gue incorpore a
jovenes de la comunidad al mundo del trabajo.

9. En una segunda fase, la unidad de capaciltacidén puede
desarrollarse como un Instituto Maritimo Portuario, en donde
aparte de desarrollar programas de educacidédn no formal, para el
personal activo, desarrollaria programas de educacidédn formal,
encaminadas a la introducciédn al mundo del trabajo de las nuevas
generaciones de la regién de influencia del puerto.

10. La presente investigaclidén se cirscunscribe a la primera
de las fases, pero la implementacidén de una posterior, podra ser
posible si se conceptualiza a la unidad administrativa de
capacitacién, como un centro de educacién no-formal.
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2.4 PROGRAMAS DE CAPACITACION

ILa capacitacidén contribuye a solucionar problemas de
productividad y convenientemente orientada puede inducir

en los empleados cambios conductuales gque mejoren su

condicidn laboral y personal.

La induccidén de los cambios conductuales gue propicien un
mejoramiento en la condicién social y laboral, esta
determinada por la necesidad de humanizar el proceso del

trabajo. Antonio Siliceo, dice al respecto: (2 : 33-34)

‘Dentrc de las corrientes de 1a filosofia existencial y de la
psicologia humanista, nace la 'plareacibn de vida y carrera’, que
podriamos definirla cowo una actifud, arte y disciplina de conoternos a
nosotros mismkos, detectar nuestras fuerzas y debilidades y proyectar
autodirigierdo nuestro destino hacia un funcionamiento plenc de

capacidades, wmotivacién y objetivos que animan ruestra vida personal,

fawiliar, de trabajo y social... en las organizaciones la enfendewsos

como  un instrumentc cuya mistica es de gue las persomas crezcan  junto

con 1a organizacibn y wo 2 pesar, en contra ¢ al lado de ella...”
Lo escrito por Siliceo, se aclara ma&s cuando se ve a la
educacidén permanente, como un proceso que tiene las
é funciones de formar, capacitar y adiestrar al hombre,
desde su infancia, hasta la vejéz en un lugar
determinado. Por lo que la Capacitacidn en el trabajo,
como una modalidad de educacién de adultos no debe
contemplar sélo la instruccidn para alcanzar los
objetivos de las empresas, sino la maxima formaciédén
posible para lograr objetivos personales.
Concretamente la capacitacién deviene en 1la

implementacidén de diversos programas, gue estén

determinados para alcanzar dentro de la organizacién
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2.4.1

portuaria las siguientes metas:
Proporcionar conocimientos, actitudes y destrezas a

todos los empleados que lo necesiten; desde el mas alto

nivel hasta los niveles operativos.

Reducir el tiempo de aprendizaje de nuevas tareas, tanto
por empleados recién contratados, como los gque asumen

nuevas funciones; disminuyendo asi los costos.

Introducir o estandarizar métodos eficientes de

operaciodn.

Aseqgurar un trato mejor a la carga equipo, e

instalaciones.

Reducir los accidentes en el puerto y en general mejorar

la seguridad con gque se realizan las operaciones

portuarias.

En general proporcionar a los empleados, programas para
el logro de una productividad mAds alta en 1las

operaciones, un ambiente de trabajo seguro y armonioso,
asi como la motivacidédn para el desarrollo personal.

Estos programas serdn estudiados en lo que resta de 1la

ésta seccibn.

Politicas de Capacitacién
Vale la pena recalcar que la actividad de capacitacién
no es un hecho aislado que se realiza mecdnicamente, es
por el contrario el reflejo de 1o que la administracién

desea concretar, que es manifestado en la adopcidn de
sus politicas de cap301tac16n. | Las politicas de

,.g b ;?L:ﬁ_, W nfﬁg% ?ﬁh‘f f"‘w":ﬁ:j{
capac1taci6n constituyen los pr1n01pios, planes y los
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cursos de accidén a través de 1los cuales la capacitacién

se llevard a cabo. Debe por ejemplo, considerar :

- Qué es lo que se pretende lograr y con quiénes.,

-Qué areas y programas de capacitacién tendran
prioridad.

-Cémo debe relacionarse la capacitacidén con el resto de
unidades administrativas.

-Cémo y por quién serd evaluada la actividad de

capacitacién.

En el caso particular de los puertos, las politicas de
capacitacidén deben suministrar las pautas para
satisfacer los intereses y aspiraciones profesionales de
los empleados por una pafte y por la otra los intereses
de la organizacidédn portuaria, el transporte maritimo y
la economia nacional.

Las politicas de capacitaciédn se manifiestan en
consecuencia en los programas orientados a la motivacién
del personal y a los especificos de capacitacidn. Los
programas de capacitacidén mas relevantes, tomando como
referencia lo mencionado por el equipo que disefid la
metodologia TRAINMAR (3:Cap.3) son los de: capacitacién
orientada al trabajo, capacitacidn 1inicial, y desarrollo

- | profesional.

. 2.4.2 ~ Capacitacién orientada al trabajo,
capacitacién inicial.

La Capacitacidén orientada al trabajo y la capacitacidn

inicial, es quizas la primera imagen gque tiene cualquier
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persona cuando escucha hablar del término, dado que
normalmente un empieado nuevo "se le ensefla el trabajo
primero". Sin embargo, conceptualizados como Programas

los resultados seran mejores, como se vera a

2.4.2.1 Capacitacién orientada al trabajo.

El programa de capacitacién orientada al trabajo, es el
que se realiza como un entrenamiento constante, ofrecido
para transferir y asegurar los conocimientos, inducir
las destrezas y actitudes necesarias para el desempefio

eficiente y eficaz de un puesto de trabajo.

Puede estar a cargo de un obrero calificado, trabajador
experimentado, o por el supervisor del puesto. aunque

en realidad es una funcidén asociada con cualquiera que

tenga personal a su cargo.

Ademas de permitir la retroalimentacién en el lugar de
trabajo y en el tiempo de la ejecucidédn de la tarea,
cuando la ejecuta un ‘jefe o0 un supervisor, se establece
en forma directa la interrelacidédn entre el representante
de las autoridades de la empresa y el trabajador.

Es informal y dificil de planificarse dado que se
realiza en el mismo puesto de trabajo, y con diversa
variabilidad de requerimientos, seqGn 1las
caracteristicas del trabajador que la recibe, el que la

proporciona o el ambiente fisico en que se desarrolla.

Puede ser ﬁtll en la deteccidn de necesidades de
ST AN a y jh :
capa01tac16n, éegulmlento de cursos y el fortalec1m1ento
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de tareas derivadas de nuevos métodos de trabajo, o las

aprendidas en una capacitaciédn formai.

Considerando que es una funcién inherente a jefes y
supervisores, la unidad de capacitacidén podria ofrecer
cursos en aspectos de comunicacidédn y relaciones
interpersonales, para permitir una eficiente
interrelacidén con su personal; de hecho, toda persona
gque tenga personal a su cargo deberia ser también un

lider en materia de capacitacidn.

Adicionalmente el programa puede fortalecerse, si los
supervisores, técnicos y personal con experiencia, se
les capacita como intructores eventuales en las areas

que dominan.

2.4.2.2 Capacitacién Inicial

El programa se implementa ante el requerimiento de
tareas nuevas o mas eficientes, ya sea gque se oriente a
trabajadores nuevos, o0 los que han sido promovidos O

trasladados de un puesto anterior.

Esti disefiada para para asegurar la adquisicidén de los
conocimientos y destrezas basicos, con la meta de
garantizar el dominio uniforme de las capacidades

requeridas para la ejecucidn del trabajo.

En el caso del trabajador portuario recién contratado,
es de utilidad familiarizarlo en aspectos generales de

las operaciones portuarias, aspectos de seguridad

(2 S r—— A BT
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industrial, conocimiento de normas, etc.

El programa estd a cargo en forma directa a la unidad de
capacitacién, por lo que es suceptible de planificarse
de acuerdo a los requerimientos de personal nuevo, a los
programas de promocidn, jubilacién y los planes de

introduccién de nuevos métodos de operacién, adquisicién

de maquinaria, Etc.

2.4.3 Capacitaciédn en el desarrollo profesional
cursos de refrescamiento, el sistema de ~
becas de perfeccionamiento.

La capacitaciétn en el desarrollo profesional, tiene como
marco general, las teorias acerca de la formacién

profesional, ampliamente impulsadas por la Organizacidn

Internacional del Trabajo, OIT, dice Carlos Oliveilra,

( 1: 31-36)

“ La formacidn profesional tieme por objetivo la preparacién de los
recursos  humanos a fin de satisfacer las necesidades del desarvollo
econémico y social de un pais o region... El objetivo especifico de un
programa de formacién profesional es preparar persoras para ocupar
adecuadawerte un cargo, ¢ lo que es 1o miswo, para cubrir correctamerte
un puesto de trabajo..."

2.4.3.1 Capacitacidén en el desarrollo profesional

Dentro del contexto de éste estudio, se entiende como
un programa de formacidén dentro de la empresa, o
desarrollo profesional dentro de la empresa, y esta
orientado a la satisfaccidén de los intereses y
espectatlvas profesionales de los émpleados, con el

f"ﬂ‘gé ﬂf?‘%l*i | s fﬂig'*}”t‘i L
consigulente beneficio para la empresa al contar con
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personal con un nivel de conocimientos especializados.
En lo que se refiere a los beneficios individuales y de
la organizacidén, los programas de propiamente
capacitacién y de formacidén profesional se complementan.
Los programas de capacitacidédn estan disefiados
especlalmente para servir a la organizacidén, aungque con
el enfoque que se le da en éste trabajo se pretendan
inducir cambios conductuales gue favorezcan un
desarrollo personal, por la misma estructura de los
cursos de capacitacidén los objetivos primordiales sean
en funcidén de la organizacidén; en tanto que la formacién
profesional, estéd orientado mds al individuo, aungque
igualmente el programa deviene en beneficios para la

*

organizacién al estar mejor calificados.

En el caso particular de los puertos, las modalidades
que adopta éste programa varian, desde la organizacién
de visitas o gliras de estudio a otros puertos, el
emprender y/o culminar estudios universitarios, 1la
participacidédn en seminarios, Etc. hasta 1la
alfabetizacidén inicial y alfabetizacidén funcional, el
establecimiento de una carrera profesional especifica en

puertos, Etc..

Por lo apuntado anteriormente, la unidad de capacitacién
dificilmente podr& suministrar éste tipo de programa,
aunque si le corresponde el coordinarlo, evaluarlo

periddicamente y fortalecerlo.

Dentro de la cobertura de la unidad de capacitacién, las
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modalidades que puede implementar m&s directamente, son
los cursos de refrescamiento, y por los contactos tanto
nacionales como internacionales con instituciones, asfi
como del conocimiento de las politicas de 1la

administracién, puede coordinar en mejor forma y
establecer un sistema de becas de perfeccionamiento, de

lo que se tratard a continuacién.

2.4.3.2 Cursos de Refrescamiento

Con la intencién de actualizar o fortalecer 1los
conocimientos sobre aspectos en los que trabajan, es
convenliente el realizar cursos, talleres, o seminarios

en los que mas se detecten esas necesidades.

Por ejemplo en lo relativo a nuevos modos de transporte,
técnicas de planificacién, de manejo de personal, toma
de desiciones, Etc. para mandos medios y ejecutivos; de
aspectos de seguridad 1industrial, operaciones
portuarias, técnicas secretariales, ortografia,
redaccidédn Etc. para personal operativo y de apoyo

administrativo.

2.4.3.3 8istema de Becas de perfeccionamiento

Con el propdésito de especializar a aquel personal que
desempefia cargos cuyos conocimientos, habilidades y/o
destrezas muy especificos y ya sea que no se justifique
el contratar expertos para que los capacite grupalmente,
o por%ﬁgﬁﬁgqigpoco el perscné%mgggﬁié#necesite o

Y
simplemente porque exista una institucién especializada
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que lo brinde, el programa o sistemas de becas de
perfeccionamiento, debe ser coordinado y administrado
por la unidad de capacitacidédn. Sobre todo porque
normalmente es dirigido a uno o dos empleados y si no se
definen perfectamente tanto los propébésitos como los
procedimientos para poder optar a una beca, generaria
motivacidén para uno o dos empleados, pero crearia

desmotivacidén en muchos méas.

El programa depende en gran medida, de las politicas de
la administracidén en relacidédn a la capacitacién, cuando
las becas son patrocinadas por la propia organizacién;
aunque aqui la unidad de capacitacidén nuevamente juega

un papel determinante, al implementar el estudio de

deteccidn de necesidades.

Finalmente, se comenta que es importante contar un programa
de cursos para promocidn, que en forma periddica deberia
impulsar la unidad de capacitacidén, orientado al personal
en el servicio que sea suceptible de ascender denfro de la
organizacidén. Esto supone que para cada puesto de trabajo
se tenga definido los requerimientos para desempefiarlo y
consecuentemente aquellas cursos que los suministren y que
serian un pre-requisito de los aspirantes a ocuparlos;

Este programa también aumentaria la motivacidn de 1las

personas en el desempeiho de los puéstos actuales, ante las

perspectivas de mejorar.
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Resumen d4de la 8Seccidn 2.4

1. La capacitacién debe interpretar las metas y objetivos
de la organizacién y adecuarlos como objetivos de capacitacién,
pero también debe propociar el desarrollo del personal, de tal
manera que los trabajadores crezcan junto con la organizacién.

2. Las politicas de capacitacidn son los principios,
planes y los cursos de accibén establecidos para desarrollar las
actividades. Se concretan en los programas de capacitaciédn, que
pueden ser orientada al trabajo, inicial y desarrollo
profesional.

3. La capacitacién orientada al trabajo, es la ofrecida en
el mismo puesto de trabajo, siendo brindada por personal con
experiencia o supervisores.

4. La capacitacién en el puesto, es una funcibén inherente
a todo el que tenga personal bajo su responsabilidad; cuando es
brindada por un jefe o supervisor establece una relacibén directa,
entre el representante de las autoridades y el propio empleado.

5. La capacitaciédn en el puesto es informal, dificil de
planificarse; Gtil para control de calidad y en la implementacidn
de actividades como la deteccidn de necesidades, fortalecimiento
de nuevos métodos de trabajo y/o los aprendidos en una
capacitacién formal.

6. La capacitaciédn inicial, es la ofrecida a personal de
reciente contratacidédn y al que ha sido promovido o trasladado a

un puesto nuevo. El propésito es el dominio uniforme de las
capacidades requeridas para la ejecuciédn del trabajo.

7. La capacitacién en el desarrollo profesional es un
programa que sustenta, en lo pregonado por 1la Organizacidn
Internacional del Trabajo, OIT, como Formacién Profesional. El
programa estid orientado principalmente a la satisfaccidén de los
intereses y espectativas profesionales de los empleados,
complementidndose con los programas especificos de capacitaciodn
orientados principalmente al logro de objetivos organizacionales.

“8 . El programa de formacidédn profesional por sus
requerimientos, no es cubierta por una unidad de capacitacién,
pero si le corresponde el coordinarlos y evaluarlos.

9. Los cursos de refrescamiento, son aquellas actividades
de capacitaciédn destinadas a actualizar o a fortalecer 1los
conocimientos del personal que ejecuta tareas relacionadas con el
contenido de las mismas.

10. El sistema de becas de perfeccionamiento, tiene como .
propb6sito el proporcionar la especializaciédn al personal que
ejecuta funciones especiales. Administrado por la unidad de
capacitacién quien vela por el cumplimiento de los procedimientos
establecidos, 'y. establece las prioridades y mecanismos para
suministrarla. ' | ? o




. Bibliografia

1.OLIVEIRR, Carlos Educacian'fﬁrgatiﬂn profesional, ewplec y recurscs humanos
estudics y wonografias CINTERFOR Ne 23, Montevideo, 1974

2. SILICED, RAifonso Capacitacién y Desarrcllo de Persconal
Editorial Limusa, S. R. Za edicién, México, 1983.

3o mmm——n Rdministracidn de la Capacitacién, (01.4)
Cursc TRAINMAR Capitulos 1,2 y 3, Divisidn de
Trarsporte Maritine de 1a IRNCTRD, Ginebra,

Sept iembre 1985.

68




2.5 EL PROGRAMA DE CAPACITACION DEL
PERSONAL PORTUARIO EN GUATEMALA

2.5.1 Antecedentes

El programa de capacitacién para el personal portuario a -
nivel nacional, en forma sistematica se inicia
oficialmente el 5 de septiembre de 1985,( 1:5) con la

realizacidéd4n de un curso de capacitacidédn dirigido a la
formacidédn de Preparadores de Cursos, en el marco del
Proyecto TRAINMAR GUATEMALA (GUA/85/005/A/01/40).
Finalizado el tiempo estimado para su ejecucidn, dieciocho

meses después, se prorroga el proyecto a tres ahos méas.

El proyecto tuvo como érgano nacional ejecutor, al

Ministerio de Comunicaciones Transporte y 6bras Piblicas a
traves de la Comisién Portuaria Nacional y como agencias
internacionales a la Conferencia de las Naciones Unidas
sobre Comercio y Desarrollo, UNCTAD, y posteriormente a la
Organizacién Maritima Internacional, OMI, con el patrocinio

de Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo,

PNUD.

Por acuerdo de la Comisidén Portuaria Nacional No 06-89 del
12 de septiembre de 1989, el hasta entonces proyecto, pasa

a formar parte de dicha Comisién como su Departamento de

Capacitaciodn.

Antes de 1985, los pocos jefes o funcionarios que
recibieron capacitacién en aspectos portuarios, 1la

obtuvieron generalmente fuera del paisgy”Eh forma aislada,
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propiciada por la asistencia técnica del proyecto
TRANSMAR, "Mejoramiento y Desarrollo del sistema maritimo

portuario en Centroamerica" de 1975 a 1980 y continuada por

la Unidad de Capacitacidén de la Comisidn Centro Americana
de Transporte Maritimo de 1980 a 1985 (1 :3-4); por los
resultados poco impactantes de ésa capacitacidn dentro de
las empresas, pareclera que se dieron por la oportunidad
de viajar al exterior y no como respuesta a programas

definidos.

El sistema portuario guatemalteco durante los Gltimos 10
anos, por el movimiento de mercaderias, tiene como
principales puertos, en la Costa del Pacifico a Quetzal, en
tanto qué en la Costa Atlé&ntica, a Santo Témés de Castilla

y Puerto Barrios; éste Gltimo que fuera dado en consecidn

a la iniciativa privada, a partir de octubre de 1990.

A nivel de Unidades de Capacitacidén dentro de 1la
organizacién, la Empresa Portuaria Nacional Santo Tom&s de
Castilla, por Acuerdo de Intervencidén No 432-84 del 15 de
noviembre de 1984 establece oficialmente "La Unidad Técnica
de Adiestramiento y Capacitacién', siéndo sus actividades
mas relevantes la coordinacidén de cursos con instituciones
como el Instituto Técnico de Capacitacién vy
Productividad, INTECAP; el Instituto Nacional de
Administracidén PGblica, INAP; el Departamento de Seguridad
e Higiene en el trabajo del Instituto Guatemalteco de

Seguridad Social, IGGS; el Centro de Adiestramiento del
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Ministerio de Finanzas, entre otros, en aspectos
administrativos y en aspectos portuarios, por el Centro
TRAINMAR-Departamento de Capacitacibdn de la Comisién

Portuaria Nacional.

Los otros puertos no cuentan con una unidad especializada
para administrar 1la capacitacién} en el caso de la Empresa
Portuaria Quetzal, la coordinacidn de los cursos que
imparte peribddicamente el Centro TRAINMAR-Departamento de
Capacitacidén de la Comisién Portuaria Nacional, esta a
cargo del Departamento de Relaciones Industriales, que

cuenta con escasa o0 nula infraestractura para desarrollarla

Y sin personal dedicado éspecialmente a ésta actividad. En
situacién similar se encuentra hasta éste.momento, las

diversas compafilas que se aglutinan alrededor de 1la

Compafiia Bananera Independiente de Guatemala, COBIGUA, que
tiene a su cargo Puerto Barrios; en donde la mayoria de su
personal, a no ser sus ejecutivos, no reciben capacitacién,
ni siquiera de la Comisidén Portuaria Nacional, debido a que

ésta, atiende s6lo a los Puertos Nacionales.

Bases Legales de la Capacitacidn

No existe un basamento legal que norme especificamente las
actividades de capacitacién del personal portuario en

Guatemala.

El programa de Capacitacidn en los puertos estd a cargo del

Departamento _.de - Capacitaciébn de .la -Comisién Portuaria
T g B i gt
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Nacional. La Comisién Portuaria Nacional es creada por
Acuerdo Gubernativo de fecha 10 de marzo de 1972. En el
articulo 20, numeral 3, se define como una de sus funciones
el " Realizar los estudios necesarios para el
establecimiento de una politica nacional de desarrollo
portuario en los campos de la construccidén, ampliacidn
operacién, mantenimiento, explotacidén y administracidén de
puertos, asi como formular recomendaciones sobre
actividades relacionadas con el trafico, servicios Ade

seguridad e instalaciones y facilidades de comunicacidn".

Para el logro de ésta funcidédn de desarrollo, 1la
capacitacién juega un papel estratégico, 1o que aunado a
las necesidades de las Portuarias de contar con una
institucién que les capacite personal,determinan que se
institucionalice el proyecto TRAINMAR GUATEMALA (GUA
87/005/A/01/40/19) como Centro de Capacitacidn, segin

/ Acuerdo No 6/89 del 12 de septiembre de 1989.

Por Acuerdo C.P.N. No 03/90 del 26 de octubre de 1990, pasa

a ser el Departamento de Capacitacion de la Comisidn
Portuaria Nacional, cuyas funciones son el administrar los

programas de capacitacidén para el personal portuario

guatemalteco.
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2.5.3 La metodologia aplicada.

La que se aplica actualmente en la capacitacidn del personal
portuario, es la denominada metodologia TRAINMAR.

Tiene sus origenes en una metodologia similar para la
capacitacién de personal que trabaja en comunicaciones y
transmisiones (2 : 4). Fué adaptada por la UNCTAD, " para el
desarrollo de la capacitacidén en la esfera del transporte

maritimo" en los paises en desarrollo.

2.5.3.1 El1 programa TRAINMAR

. A nivel mundial, "El programa se inicié en 1980, después
que un estudio reveld que méds de 60,000 administradores -
empleados en el sector portuario y de transporte-maritimo
de los paises en desarrollo, nunca habian recibido

capacitacién adecuada™ ( 4:2 ). A partir de entonces crecié

hasta convertirse en un Programa compuesto de proyectos
nacionales, regionales e interegionales financiados por el
PNUD, contribuciones de los gobiernos por medio de costos

compartidos o proyectos con fondos en fidecomiso.

Tiene como objetivo contribuir a la capacitacidén de
administradores con un enfoque orientado a la tarea.

Los principios en que se basa son: | -
-la capacitacién debe impartirse localmente (nacional o
regional)

-la adopcién de un enfoque comin puede reduclr los gastos

de capacitacidn, manteniendo a la:yvéz.altas normas de
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calidad.

Como los resultados dependen directamente de la calidad de
los cursos preparados, el programa ha establecido métodos
detailados para preparar el material pedagdgico y vela
porque se mantengan los niveles requeridos de calidad para

su intercambio entre los centros asociados.

El material de capacitacidén o cursos producidos, consisten
basicamente en paquetes cuyos componentes son: manual para
el participante, (con ejercicios y pruebas), guias para

intructores y material audiovisual (transparencias, videos
y/o diapositivas~sonido). El objetivo es que cada
pais o regidén pueda administrar 1la capacitacidn y preparar
o adaptar los cursos gue cumplan con las normas de calidad
internacional, y gque respondan a sus realidades y

necesidades; esto se hace con la utilizacidén de una
metodologia de trabajo uniformizado y se administra a

través de redes, para alcanzar objetivos comunes; ubicados
normalmente en una misma regidén, por ejemplo, Africa, AsIa,

Centroamérica, El Caribe, para citar algunos ejemplos.

En general los cursos estan clasificados en cinco areas que
son:

- Técnologia de Capacitacidédn, que tratan sobre el
conocimiento y manejo de la metodologia y estd dirigido a
futuros preparadores o disefadores de cursos, Instructores

y Administradores de la Capacitacién.
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- Puertos, cuyos contenidos est&n referidos a los aspectos
de planificacién, administracidén, supervisidén y y control

de de las actividades que se desarrollan en los puertos.

- Legislacién Maritima, que tratan sobre aspectos de
Derecho maritimo.
- Transporte Maritimo, orientados a la administracién de

flotas y empresas navieras.

- Transporte Multimodal, que trata sobre los aspectos

novedosos del transporte maritimo especializado.

En Guatemala se han adaptado, hasta octubre de 1991, un
total de 8 cursos TRAINMAR; (6 en el area de puertos, 1 en
Legislacién Maritima y 1 en Transporte
Multimodal) ,capacitando 487 personas relacionadas con la
actividad maritimo portuaria. Existiendo perspectivas de
creacién y adaptacidn de otros en funcién de las

necesidades que se detecten.
2.5.3.2 Descripcién de la Metodologia TRAINMAR

La metodologia de preparacidn de un curso tiene un enfoque
sistemdtico con tres actividades: andlisis, preparacién y
evaluacidn; contemplando la retroalimentacidédn entre ellas.
Las actividades definen nueve fases, que se presentan a
continuacién, cuya descripcibén ha sido tomada de la Guia de

;Preparacién de Cursos de capacitacién. (4:3)
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El proceso de preparacidén de programas de capacitacidén y
sus resultados (segun la Metodologia TRAINMAR)

LAS NUEVE FASES

1—Estudio Preliminar

2—fAnadlisis del trabajo

3—-Analisis de la poblacién

4. Disenc del plan de
estudios

S. Diserno de los midulos

6. Producciion

7.Validacién y revisionm

8. Implementacion

9. Evaluacion

LOS RESULTADOS

Analisis de problemas:
soluciones propuestas.

Descripciones de tareas y
riormas de rendimiernto.

Caracteristicas Y
conotcimientos actuales de

los alumnos.

Objetivos de 1la capacita-
ci1én, pruebas de asimi-—
lacié6rnn de conoccimientos

y secuencia de modulos.

Método de imparticidon, téc-—
riicas de capacitacion y se—
leccidn de medios de ins —

truccion.

El material de capacitacion.

Primera imparticion
diagnéstico de las deficien-—
ciencias y revision del ma-—

terial.
Capacitacién del personal.
Diagntéstico de la eficacia

de la capacitacidén y plan
de medidas correctivas.

El desarrollo de las fases exigen un riguroso control y

procedimientos uniformes de quienes la trabajan, que se

basan en un instrumento denominado Guia de Preparacién de

Cursos De Capacitaciédn.

La Guia de Preparacidén de

cursos, es un compendio pormenorizado de recomendaciones y

pasos a sequir en cada una de las nueve fases descritas
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anteriormente. Al finalizar cada fase, se elabora un
Informe de Fase, cuyo conjunto constituye un elemento
adicional a considerar para el control de calidad y para

que sea objeto de intercambio internacional.

De manera similar, existe una Guia para la Administracién
de la capacitacidn TRAINMAR, gue permite un control
riquroso en la organizacidén, implementacidn, evaluacién y

control de los diversos programas.

Debe resaltarse finalmente que en la perspectiva de un
programa de capacitacién para todo el personal portuario,
la metodologia TRAINMAR de la UNCTAD fué disefiada
_‘especialmente para jefes, shp&rvisores y ejecutivos de las
organizaciones portuarias. Es decir, no éontempla dentro
de su cobertura, la preparacibdn de cursos para obreros y
empleados administrativos de menor jerarquia. Esta
situaciédn es particularmente importante en el disefio de los
cCursos, porque supone que los elementos de la Poblacién
Meta deban de poseer un grado de escolaridad aceptable,
como para poder recibir cursos durante siete horas diarias
y en un lapso promedio de dos semanas. Implica adem&s que
deban tener la capacidad de realizar mucha lectura y
resolver ejercicios escritos. Caracteristicas que no
corresponden a la de los obreros portuarios, para su

participacidén exitosa en los cursos.

El Departamento de Capacitacidén de la Comisidén Portuaria

Nacional“ﬂ$¥3par6 en 1990 un curso: utlllzando esta




metodologia, denominado_"Curso Basico Operativo Portuario",
con resultados positivos en participantes con un grado
académico aceptable (por lo menos un cuarto afio de
primaria) aunque, los resultados con el personal operativo
en su mayoria no fue del todo positivo, dado que muchos de

ellos, tenian problemas con la lecto-escritura o eran

- totalmente analfabetos.

La metodologia disponible

A nivel Latinoamericano, ha existido la preocupacién por
parte de la OIT y las organizaciones e instituciones
vinculadas con la capacitacién en el campo portuario, por
adoptar una metodologia especifica para capacitar al

obrero, asi como el establecimiento y fortalecimiento de 1la
cooperacidén en ésta actividad. Esto ha generado reuniones
periédicas, convocadas por la OIT, desde 1987 en Buenos
Aires; en la actualidad se han realizado tres y una cuarta

se desarrolld en octubre de 1991, en Manzanillo, México.

Hasta el momento, aunque se han dado grandes adelantos para
disponer de una metodologia para capacitar al personal

obrero operativo de los puertos, no se ha adoptado una que
pueda ser considerada uniforme, como el caso de TRAINMAR.
51 bien es cierto que en otros paises como, PerG, Colombia,
México y Costa Rica, por ejemplo, ya han preparado cursos

utilizando los principios generales emanados principalmente

por el Centro Interamericano de Investigacidén y




OIT, alGn existen aspectos que demandan trabajo para
determinar una metodologia comn; y por otro lado aln se
sustentan bastante en manuales escritos para el

participante, lo que supone una discriminacidén casi

automadtica de los empleados analfabetos o con poco héabito

*

de lectura. .

En Guatemala en consecuencia existe actualmente un vacio,
en cuanto a la capacitacién del obrero portuario, porque
aunque se dispone de una metodologia altamente eficiente
para la preparacién y administracién de cursos, la misma
resulta poco operante, ai menos en la concepcidn de la
metodologia de ensefianza-aprendizaje, cuando se orienta al
obrero. Y los estudios realizados a nivel.latinoamericano
sobre el tema, aGn no han producidb en su totalidad un

comin para éste sector. Ante ello se hace necesario la -
definicién por 1lo menos de los aspectos mas importantes
sobre los gque deberia descansar una metodologia orientada

en principio, al obrero portuario guatemalteco con

caracteriticas culturales tan peculiares.

Por lo mencionado con anterioridad se considera necesario
establecer una metodologia adecuada a las necesidades,
espectativas y realidades del obrero portuario, tomando

como base el Curso Basico Operativo, preparado con la
Metodologia TRAINMAR que ya fué ensayado y que adoleclid de
ciertas deficiencias gue se pretenden superar en la ~

propuesta que se hara luego de haber analizado 1los

:-'.'_l.-"--
L

resultadQSEgbténidos en la investigacidédn de campo.
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Resumen de la seccidn cinco

1. El programa de capacitacién para el personal que labora
en las empresas portuarias nacionales, de manera sistematica y
organizada se inicia en septiembre de 1985, con la introduccién
del Proyecto TRAINMAR-GUATEMALA de la UNCTAD. Antes de ése ahno
la capacitacién, se brindaba como un corolario de la asistencia
técnica de diversos proyectos de desarrollo portuario, pero sin
mayor integraciédn e impacto dentro de las Empresas.

2. El proyecto TRAINMAR-GUATEMALA , se institucionaliza en
octubre de 1990, pasando a formar el Departamento de Capacitaciédn
de la Comisidén Portuaria Nacional; siendo su funcidén el organizar
vy suministrar la capacitacién a nivel de los puertos nacionales.

3. El proyecto TRAINMAR, utiliza una metodologia que por
asociacidn se le conoce con el mismo nombre y cuyo propdésito es
contribulilr al desarrollo de los puertos de los palises
subdesarrollados, con una organizacidén basada en Redes. La
metodologia de prepracién de cursos, tiene un enfoque sistemdtico
y se divide en nueve fases, para permitir un control riguroso de
la calidad de los cursos que se intercambian internacionalmente
para la adaptacidén a las situaciones locales de un pais o regiédn.

4. El uso de la metodologia TRAINMAR es objeto de los
primeros cursos que se imparten posterior al establecimiento de
un Centro y estén orientados a la formacidn de preparadores de
cursos e instructores.

6. En Guatemala se han adaptado a la fecha, un total de
ocho cursos TRAINMAR, capacitando 487 elementos pertenecientes a
las organizaciones portuarias o vinculadas a ésta actividad.

7. La metodologia TRAINMAR, fué diseflada especialmente
para la capacilitacidn de personal compuesto por jefes,
funcionarios y supervisores, gque implica en principio el contar
con una buena escolaridad, para superar con éxito los cursos
disefiados.

8. A nivel Latinoamericano, existen desde 1987 reuniones
periddicas con el propbsito de preparar una metodologia comin
para la capacitacidén del obrero portuario y el fortalecimiento
de cooperacidén sobre el tema. A pesar que ya han sido producido
varios cursos en otros paises utilizando principios generales,

ailn no se ha preparado una uniforme y especifica como la de
TRAINMAR.

9. En Guatemala existe un vacio en cuanto a la preparacién
e imparticién de cursos orientadas al obrero portuario, con
graves problemas de lecto-escritura o totalmente analfabetas.

10. Esta investigacidn pretende sobre la base de 1la
metodologia TRAINMAR, proponer una para los obreros portuarios.

80




f, -

.J A

Bibliografia

Propuesta de creacifn del Intituto National Maritiwc
Portuaric, docuverdic presentado por el Centro TRRINMAR GURTEMALR, a las
gutoridades  portuarias, circulacién restringida, Certro  de
Documentacidn dé la Comisidn Porfuaria Nacioral, Guatemala, diciembre de
1989,

Adwinistracibn de 1a capacitacibn
curso TRAINMAR, Capitulo Introductoric, UNCTRD/TRAINMAR, Girebra, 1984.

bula para la preparaciin de Curscs de Capacitacibn,
FROYECTO YRAINMAR/LNCTAD, Girebra, 1381,

Docuwento del proyecto Desarrolio de la Eapacitacidn en

1a Esfera de puertos y transporte maritiue Proyecto Gua/83/003/01/40
Ministeric de Comunicaciones Transporte y Obras Pablicas, UNCTARD, MDD,
agosto de 1983,

. % ?'-hhﬁ‘ X b"ﬂl;ﬁ’é ﬁé | :--E'%‘L%qrﬁ I TG "ir
Eis it Ba v - (ST LR

&1




3. MARCO METODOLOGICO

3.1 OBJETIVOS

3.1.1 GENERAL:
Proponer modificaciones a la Metodologia de

Capacitacién de los Cuadros Operativos de las Empresas

Portuarias de Guatemala.

3.1.2 ESPECIFICOS:

- Establecer las limitaciones del Programa de

Capacitacién aplicado en la actualidad.

- Enumerar las Caracteristicas de Aprendizaﬁe de la

Poblacidén del Sector Operativo de las Empresas

Portuarias.

~ Identificar las modificaciones en la Metodologlia

aplicada, conforme los resultados obtenidos.

3.2 VARIABLES

~-Metodologias de Capacitacidon usadas en los puertos.

-Necesidades, Intereses y Problemas de los beneficiarios.

3.2.1.DEFINICION CONCEPTUAL

.. Las variables involucradas, se conceptualizan de la

_ siguiente  manera:

Metodologias de Capacitaciodon
conjunto de métodos, técnicas y procedimientos,

utilizados para definir, disefiar, poner en practica y

evaluar, cursos de capacitacion.




3.3

LOS

Necesidades, Intereses y Problemas de los
benaeficiarios
los requerimientos de los trabajadores operativos
portuarios, en cuanto a inquietudes y limitaciones, asi
como lo que esperan recibir de los cursos'prEparados a
fin de poder satisfécer las necesidades que su empleo

requiere y las personales para humanizar su trabajo.

3.2.2 DEFINICION OPERACIONAL
Las variables en estudio, se definieron
operacionalmente conforme a las respuestas que se
obtuvieron, de las preqguntas elaboradas en 1la
exploracidén de la eficacia del Programa y las
necesidades, intereses y problemas de 'los empleados

involucrados en la investigaciédn.

SUJETOS
3.3.1 POBLACION

La presente investigacidn involucra a 14 elementos que
constituyen el personal administrativo y técnico
relacionado con la Capacitacidén y 682 trabajadores
operativos de las Empresa Portuaria Nacional Santo
Tomds de Castilla, en la Costa Atlantica de Guatemala.
El personal relacionado con la Capacitacién 1lo
constituyen 4 Coordinadores de Programas y 10
Instructores activos del Departamento de Capacitacioén.
,L;: > ;;tf.

Los traba]adores operativos comprenden al siguiente
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personal:
440 Estibadores ("Cargadores"y peones)

188 Operadores de equipo portuario
(Montacargas,Gras,Cabezales)

54 Controladores de carga ("Cheques")

3.3.2 MUESTRA

Para efectos del presente estudio se censd al Personal

que coordina o imparte la Capacitaciédn.

Para tomar 1a muestra de los trabajadores operativos, se
definieron tres estratos de acuerdo al Puesto

desempefiado. Dicha muestra se conformbé, en razén de los
recursos disponibles y por el tipo de trabajo que

desempefia la poblacidn dentro de la Empresa, como un
porcentaje del 20% de cada estrato, el que se selecciond
aleatoriamente en base de las Fichas o Registros del
Personal de éste sector, EXCLUYENDO a agquel personal que
formando parte de la poblacidn estuvieron préximos a
Jubllarse (tiempo de servicio mds de 15 afos),
considerando que sesgaban los resultados.

En consecuencia, la Muestra del Sector Operativo, quedé

definida inicialmente de la siguiente manera:

ESTRATO POBLACION MUESTRA (20%)
“Estibadores 440 88 S
Operadores 188 38
Controladores 54 11
 toraL  es2 1
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3.4 DISERO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacién obedecidé al paradigma
descriptivo exploratorio, ya que se investigd la
eficacia del programa de Capacitacidn y se exploraron
los intereses, problemas Yy neceslidades de los
trabajadores usuarios del mismo, a fin de proponer las
modificaciones o cambios que fueron necesarios, que
deberan ser sometidos a prueba empirica
posteriormente. Para la recopilaciébn se aplicd un
cuestionario para los admlinistradores de 1la
capacitacién portuaria y una entrevista estructurada,

dirigida a elementos de 1la poblacidén meta.

3.5 LOS INSTRUMENTOS O TECNICAS
A-fin de poder recopilar la informacién necesaria se
aplicd un cuestionario a Instructores y Administradores
del Programa de capacitacidén de la Empresa Portuaria y

se realizé una entrevista dirigida a los empleados

operativos de la Empresa en estudio.

3.6 PROCEDIMIENTOS

Para la realizacidén del presente trabajo, luego de

formulado el problema, se estableclieron los objetivos
pertinentes asi como las variables involucradas.

AdemAds se realizaron las consultas bibliograficas a fin
de conformar el Marco Tedrico de la investigacidén, luego

se aplicaron las instrumentos y se desarrollaron las
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entrevistas para recopilar la informacidén, las que se
interpretaron y analizaron, presentando en graficas los
resultados que sustentan las recomendaciones Yy
conclusiones atingentes. Para finalizar se presentan
las modificaciones o cambios que de acuerdo a los

resultados obtenidos se consideraron necesarios para una

mejor efectividad del programa de Capacitacién.

3.7 EL. ANALISIS ESTADISTICO

Se graficaron los resultados obtenidos, para 1ilustrar
la relacidn de las variables involucradas y completar
tanto la interpretacién como la fundamentacidén de las

- inferencias realizadas. '

. En el proceso de recopllacidn y procesamiento de la
informacidén con los instrumentos utilizados, en el caso
del cuestionario, las tabulaciones se hicieron
directamente totalizando las respuestas de cada uno de
los items propuestos; para las entrevistas dirigidas se
aplicé un formato especialmente disefiado para el vaciado

de datos que facilitd su tabulacidn.




4. PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1

Los resultados de la investigacidén se presentan clasificados
en dos niveles:

4.1 A nivel de administradores e instructores, para
identificar aspectos relacionados con las limitaciones y
virtudes del programa de capacitacidédn aplicado en 1la
actualidad.

4.2 A nivel de trabajadores, para identificar caracteristicas

de aprendizaje del sector operativo.

A nivel de administradores e instructores

Se efectud un censo, aplicando un cuestionario a los diéz
instructores que imparten regularmente los'cursos dirigidos
al personal operativo y'cinco personas con funciones de
coordinacidén de programas de capacitacidn y la jefatura de
la Unidad de Adiestramiento y Capacitacién de la Empresa
Portuaria Nacional Santo Tomds de Castilla; en total 15

elementos.

Como consecuencia de la prueba piloto, el instrumento para
recopilar informacidén, cuestionario con preguntas a escala,

fue modificado en lo siguiente: (ver Anexo I)

a) La escala, "Totalmente de acuerdo, parcialmente de
acuerdo, parcialmente en desacuerdo, totalmente en
desacuerdo, sin evidencia", fue sustituida para una mejor
comprension de la poblacidén por, " Excelente, Muy Bien,

Bien, Regular,;- Deficiente".
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b) El cambio de escala implicdé el cambio de redaccidn de

las preguntas, nameros 1 y 2.

c) La pregunta nGmero 13, se calificé la imparticidn
de mdédulo, en sustitucidédn de imparticidon de curso, en razdn
de que los instructores imparten normalmente uno o dos

médulos y no todo el curso en cada evento.

d) Las preguntas nGmeros 14 y 15, se sustituyeron por
aspectos que son mads faciles de observar por 1los
instructores en la eficacia de los cursos dentro de la

empresa.

e) El total de personas censadas fue 15 y no 14 como

’

se habia estimado en el plan de tesis, dado que un nuevo
coordinador de programas empezd a laborar recientemente en

forma directa.

Los resultados de la investigacidédn se presentan a
continuacién en grafica de sectores con su interpretacién

correspondiente.
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PREGUNTA 1 ;Como califica los cursos que se le han dado;al sector operativo?
.g P 7 {_:r; oo

N CYCELENTE (47%)
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INTERPRETACION: Bl 47% califica los cursos impartidos al sector operativo, de forpa Excelgn?a;
pientras que el 40% consideran que se han dado Muy Bien; en tanto que el restante 13X los califica

de Bien. - .
PREGUNTA 2 Los cursos operativos | se adecian a las capacidades de aprendizaje de los .
obreros? | .
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INTRRPRETACION: Cagi la mitad, el 53X comsidera que se adecuan Muy Bien, en tanto que el 27X
estima que Bien; Un 13% opind que se adecuan en forma Regular y solo el 7X estima que se adecuan

de panera Excelente.




PREGUNTA 3 Los objetivos de los diversos modulos de los cursos, ;estan bien formulados?.

N, — ECHBIE (47
=

=——

=

SEilioa=—— //////// — R (7

IITERPRITACIOI: El 60X de la poblacidn opina que estdn Muy Bien formulados, el 20% que estan
formulados en forma Excelente, el 13X Bien forsulados y sdlo un 7X que estan formulados de wmanera

i Regular. '
o - PREGUNTA 4:  La teoria expuesta, ;permite el logro de los objetivos del curso?.
_ N e _
,/"‘f . h{:’__ Dj.ﬂﬂ ”E (3)1«-:%)
\\
\
\\
MUY BEH (27%)
/ 7 ;::;ﬁf-'
“/ ;x
INTERPRETACION: Un 40X estima que la teoria expuesta permite el logro de los objetivos en

buena formea (Bien), en tanto que el 33X considera que lo permite en forma Excelente y un 27X en
guy buena forma (Muy Bien}.
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PRIGUNTA §

; Las actividades propuestas son dificiles de ejecutar por 1a forma en que esta

preparado el curso que no corresponde al tipo de participantes?

INTRRPRRTACION:
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Bl 40X opina “Hegular-, un 33X opina "Bien”, y un 13X califican coxmo

"Excelente® la pregunta. Un porcentaje similar del 7% opind “Muy Bien" y ‘“Deficiente”.

o

PREGUNTA 8 Kl material audiovisual. ;es adecuado?.

WY BEN (40%)

INTERPRETACION:
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PREGONTA 7  El material de los cursos, ;es suficiente?.

EEK::/ / Z////

/ / f%fj
ﬂzégékéf%a%ziéy;iffﬁﬁiﬁiiﬁiﬁifﬁiifiEﬁﬁ*}f
N e

U AR NN RN e R S

. X R e
x N (15% fﬂ(ﬁzgiﬁéﬁzﬁEa:ﬁﬁﬁiﬁ?ﬁﬁﬁﬁi;;sﬁgqg;x

-----------------------------
- = [ ] -

llllllllllllllllllllllllll

INTERPRETACION: Bl 33% calificd Regular, el 27X Excelente, mismo porcentaje para Muy Bien y un

~ 13X para Bien.
) PREGUNTA 8 Las evaluaciones que se hacen dentro del curso, ;son efectivas?.
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INTRRPRETACION: Casi 1a mitad, un 47X opinan que Muy Bien, el 33% que Bien y un 20X Excelente.
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PREGUNTA 0. Llas practicas que se hacen en los cursos, ;Generaleente persites el logro de los
objetivos? o | ’
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INTERPRRTIACION: 47X calificaron como Muy Bien, en tanto que iguales porcentajes, 20%, opinan
Kxcelente y Bien; un 13% como Regular. ' -

PREGUNTA 10 Kl manusl que utilizan los participantes, ; es adecuado para el nivel de escolaridad
que poseen?.
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INTERPRRTACION:  Un 40X califico de acuerdo a la escala como Regular, wientras que un 27% lo

hizo como Muy Bien, el 20% Bien y;el restante 13X como Excelente
' ;”'f:é“# i
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PREGUNTA 11 Bl tiempo dedicado a las imparticiones, ;esti adecuado al ritmo de aprendizaje de los

participantes?.
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INTRRPRETACION: K1 53X calificd, Regular: el 27¢ Bien, 13X muy bien y el menor porcentaje, 7%
deficiente.
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PREGUNTA 12 Las guias para el imstructor, ;son Gtiles para las imparticiones de éstos cursos?.
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INTERPRETACION  La mayoria, el 73% califico. Excelente; el 20X suy bien y el 7% Bien.
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PRRGUNTA 13 Después de la isparticion de un modulo, ilos participantes manifiestan deseos de
participar en otro
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INTRRERETACION 47X calificaron, Muy Bien; 33X Excelente, 13X Bien y un 7X Regular.

PREGUNTA 14 : Los eddulos responden a lo que los participantes necesitan para hacer sus tareasg?
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INTERPRETACION:  E} 40X califico como Muy Bien, mientras que el 33X Bien, el 20X Excelente y un
7% Regular.
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PREGUNTA 15 ; Los cursos responden a las necesidades y problepas de las empresas?

INTERPRETACION: El 66% opinaron que de manera Excelente, el 20% Bien y para las opciones de Muy
T Bien y Regular,se obtuvieron el mismo porcentaje de 7X. '




4.2 Nivel de trabajadores

Los resultados como se habjia previsto, se presentan de
acuerdo a los estratos establecidos, los que para una mejor -
comparacién por cada pregunta y sus respuestas, se
presentan en una misma grdfica. El1 tipo de grafica

utilizado es de barras horizontal.

Conviene mencionar que sélo en el caso del estratb de
"Controladores de carga", se logrdé tomar el 100% de 1la
muestra establecida, debido a gque en los estratos
"Estibadores" y "Operadores", por problemas laborales
internos de ‘la Empresa Portuaria Nacional, derivados de un
inminente cambio de turnos y la baja ostensible de carga, ( -
que implica una baja en los salarios de éste personal) se
encontrd un poco de dificultad para la realizacidédn de 1la
investigacidén, sin embargo se logrd® entrevistar:

a 45 de los 88 Estibadores que constituyeron la muestra
planificada, o sea un 10.2% de los 440 que constituyen éste
estrato; y a 26 de los 38 Operadores que definieron 1la
muestra inicial a tomar, para un 13.8% de los 188 que
definen este estrato. Considerando alcanzar 1la
representatividad necesaria para el andlisis de resultados,

que se presentan a continuacién.

.
=
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I. DATOS GENERALES
1. Cuando no tiene que trabajar, casil siempre,
hace? ( A que dedica su tiempo libre).

cQuUé es lo que méas

A platicar | s aEgEE (26X
con la | | _ RRUNCIEI  (S0%X)
familia | L i ERHEE (46%)
|
A | (7%) REFERENCIAS:
descansar |IIIIIHHII'I (11%) i ESTIBADORES
| B R (18X) %3 OPERADORES
| EX CONTROLADORES
A practicar [ (4X)
un deporte |JERaestyy (8X)
| (0%)
A plBtiCBr :i.mu;i;-; :mz‘ui S :..h.::....". N ﬁ (241)
con los | (0%)
amigos | (0X)
ki I
A cultivar |Eisiiiisis (16%)
la tierra | (0X)
| (0%)
A cuidar
animales
A la
religién (19%)
A otra
actividad ||ﬂ|ﬂﬂﬂﬂlﬂlﬂ| (12X)
| I i : (36%)
| - . —_—
INTERPRETACJION:

A platicar con la familia, lo hacen el 24X de los Estibadores, el 50X o wmitad de los Operadores y el 46X de |
Controladores. R descansar el 7X de los Estibadores, el 11X de los Operadores y el 184 de los Controladores. Practics
un deporte; s6lo el 4% de los Estibadores, el 8X de Operadores y ningurnc de los Controladores lo hacen. El 24% de |
Estibadores, despues del trabajo se dedican a platicar con los amigos, en tarto gue en los oftros dos estratos
Operadores y Controladores, no es parte de su rutina dado que ningurno respordid a ésta opeibny situacién similar s
refleja en las respuestas, "a cultivar la tierra” y " a cuidar animales”, actividades a la que los Estibadores s
dedican en un 16% y un 2%, respectivamente. A la religién se dedica el 11% de Estibadores y el 19X de los Operadores
en tarto que en la muestra del estrato de Controladores ningurc lo hace. Finzlwerde en “otra actividad", respondierc
el 11% de Estibadores, el 12X de Operadores y el 36X de Controladores.

Eri otra actividad se wenciond, por parte de los Estibadores: Pesca, ver televisifn, escuchar radio, cclaborar co
la cowunidad. Por parte de los operadores: coubinacién de descanse con platica con amiges. Los Controladores
wencionarcn: escuchar radio y ver televisifn, En asbos se menciond, el jugar con los amigos (  juegos de azar)
platicar tcsardc licor.
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! 2. Mi edad estd entre:

! 19 afos o
' menos .

REFERENC1AS
i ESTIBADORES
|| OPERADORES
£% CONTROLADORES

De 20 a 24
anos

De 25 a 29 e (271)

anos

)

ﬁ:“ i i ilmniﬁﬁi i ,;,: ::n ( 137‘)
De 30 a 34 =

(23X) '
anos G

EENSTEEEE (27%)

IE&aﬁiﬁﬁzﬁmmmﬁimm_ﬁum (20%)
Be 35 a 39 - o %
anos

(34X)

ainnninnig. ( 13%)

TR T N R e

R ui:mii (37%) .
De 40 o mas
anos

INTERPRETACION

Ninguvo de los estratos cuenta con personal meror de los 19 anws, en tanto que sblo el 4 de los Estibadores,
el 8% de los Operadores y el 9% de los Controladores, del mvestraje realizado tienen edades que van de los 20 a los
24 anos. En el rango de edades, de 23 a 29 ahos, se ubica el 28X de Estibadores, el 274 de Operadores y el 0%
para Cortroladores. De 30 a 34 ahos, tiene el 13% de Estibadores, el 23X de Operadores y el 27% de Lontroladores.
El 20& de Estibadores, 34% de Operadores y 18% de Controladores, tieren de 35 a 19 anos. Finaluente el 37% de
Estibadores, 8% de Operadores y casi la mitad, el 46% de Controladores, tienen edades de 40 anos o was.
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3. Puedo leer

REFERENCIAS:
i ESTIBADORES
B OPERADORES

B} CONTROLADORES

I ------------- [ ] [ ] ] L | [ | [ | | [ ] [ ] ] 5 = 8 ¥ =8 =# B 5 =& [ ] [} » L | [ | E [ ] ¥ & ¥ B & & w = [ ]
: : =:i‘*“‘::'::::'=:“."‘-="=* =:E::-‘:.““1=:“ .;Ii .' ;. -‘:::::“-::===“"===:=:============::=‘ -E: LLLLL EEEiEE:i I‘;
| |
R b Au kg b Byt D24 t_:-!ﬂ_!::- Siras I’ll'!tl! Pt m““rl“: ﬂ“-i-l-u II Adped ki bdas b im r::._: ::H .HH:HL‘:"E ; x
L
B]en .............................................................................................................................................................................................. (92:)

:BHEBEIEHHEHEEEEEEHWEEEEEHHEBEEEEEEEEEEWHBEWEEEEEWEEBEEEEEEEEBEEEEWBWEEHBEEWEEEW

|EEEE R Rt (29%)

Mal - | (5%)

| (0%)

gl -k Ll e bt g bk b LA R L L L LR . RIS IRERCIE IV N R LA N LITRRRIN Y|
AN R R N R kA

| (22%)
No puedo | (0%)

| (0%)
1 1

lif'iiriiiiilﬁ el Ll 3 srErradriwr A r PR RN P FEREF AR -u-u
Illlliiillli

INTERPRETACION:
T

E1'49% de los Estibadores, el 92% de Operadores y el 100X de Controladores, pueden leer Bien; en tanto que el 29X d
Estibadores y el 8% de Operadores, irdicaron leer mal. Un 224 de Estibadores, wanifestaron no poder leer.

4. Puedo Escribir

THHE siplIiisiid TR q s FEFFEEFERE (10
(33X)
Mal
No puedo [ (0%)
| (0%)
L
INTERPRETACION:

Escriben bien, el 49% de los Estibadores, el 92 de Operadores y el 100X de Controladores; mientras gque escriber
mal, el 33X de Estibadores y el 8X de Operadcres. E1 18X de Estibadores no pueden escribir.

Por escribir bien, se les explicé en el wuestreo, que se ertendia el no terer problewas para realizar 13 escritura;
se escribe mal cuando, se les dificulta encreewente la escritura, pero por lo meros conocen y reproducen el alfabetc.
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S. Estudios realizados (grados aprobados)

[EEEEEEs  (13%)
No asistié¢  {(0X)

§ (0X) "
Primeros
dos anos de |
Primaria ‘
3o 6 4o ailo

de Primaria

REFERENCIAS
50 6 60 aio B ESTIBADORES
de Primaria B OPERADORES

B CONTROLADORES

Basicos
Incompletos

Bidsicos
Completos

Inicié
Carrera del
nivel medio

Completé
Carrera del

o (23%)
nivel medio |(0X)
{

INTERPRETACION

El 13% de los Estibadores no asistié ni a los primeros anos de la escuela primaria, mientras gue el 27% de
Estibadores, y el 8X de los Operadores, realizé por lo menos dos grados. El 18X de Estibadores y el 4X de
Operadores estudié 3o o 40 Primaria; en tarto que el So o 6o 2o de la priwaria, fue realizada por el 29% de
Estibadores, el 35X de Dperadores y el 18% de Controladores {(que es la escolaridad minima para optar un puesto de
éste tercer estratol. E] 4% de Estibadores, el 15X de Operadores y el 36X de Controladores, accedieron al ciclo
basico sin coupletarlo, en tanto que un 4X de los Estibadores, 11X de Operadores y el 18% de Contreladores pudiercn
conlclutrlo.  S6lo un 2% de Estibadores, un 4% de Operadores y un 28X de Controladores, iniciaron ura carrera  del
nivel wedio o diversificado, mientras que el 24 de tstibadores y el 23X de Operadores lograron concluir una carrera -
del nivel medio. Consultando las boletas de las entrevistas se puede observar que dentro de las carreras que
lograron concluir mencionaron, el Estibador: Bachillerato por maduréz en ciercias y letras y los Operadores: 1 con
el misuo diploea de bachillerato por madurez, 1 Bachiller Industrial y 4 Peritos Contadores.

*E:‘..:' - P L T, S W% . "{l‘,“ . ﬁ.r: -!f'-"-ir*i ‘t‘
RS M P | 5‘;}%&%_ L & 3’3
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6. ¢ Estudia actualmente ?

REFERENCIAS:
i ESTIBADORES
OPERADORES

CONTROLADORES

I » [ ] ] ] ] ] ] L ] ] > ] -, [ L ] ] = ] ] - L] | ] [ ] ] ] L ] ] L ] » ] - L ]

'tri

&
a4k N O g o ks s ool e ek e A + L 3, Tt L L] L o Wil il il F_' b hd -
T T R R e e e e S e e o R e T T E R T e T e R e T T T T

B i R M b A A e S S R BB B R am (71X)

+ 4L

No estudia

HAH T-"’""-I: "y I ST
IL&E&E&E&" SRRy (29%)

si estudia | RN (8%

INTERPRETACION:

No estudian el 71% de Estibadores, el 92X de Operadores y el 100%, de Controladores. El 29% de Estibadores gque
si estudian, seqglin los forwatos de las entrevistas dirigidas, lo hacen 10 principiando o culminardo su escuela
primaria en el Programa de Ensenanza a Distancia, 1 estudiandc inglés en curso libre y 1 estudiardo Bachillerato
por wadurez; en tanto que el 8% de Operadores que estudian, 1o representan 2 trabajadores que realizan estudios de
Soldadura en un prograsa del Instituto Técnico de Capacitacién y Productividad (INTECAP),

L |
SOBRE LAS TAREAS EJECUTADAS
7. Puesto o Cargo
. gessesspta iy e e easen e s S A e T Ty T P e et LT TP e T pmen s SR S e Mt TrnuT
45 Estibadores I it """"'munun.:mnir.::ihﬁhhﬂﬁ- i ""E:E'if:.:ﬁ""""" T i i5iis mi::nﬁ: £t uu;ﬁii;uuuiut:nt*ﬁmumutnm.:.m;hmu :u:m::.::.:.uuu ulu:.m .uuuh:..:.:..m.h:uimii:mhhunh&'ﬁ"ﬂt 100X

26 Operadores I A

1 ‘l th rol adn- I S i L L e e e e i s L L T T I R s A g T e,
res de carga|

!

L

R  100%

INTERPRETACION:

-'1-

De acuerdo a la muestra obtenida, se entrevistaron a 45 Estibadores, 2b Operadores de Equipo y 1t Controladoves

de Carga.
Ern consecuencia 49 Estibadores constituyen el 100% para éste estrato. 26 trabajadores el J0UX para los

Dperadores de Equipo y 1t trabajadores el 100X para los Cortroladures de Carga, o« Kchequesd.
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8. Cuantos anos de trabajo tiene

______ REFERENCIAS:
i ESTIBADORES 8 OPERADORES Hif CONTROLADORES
8.1 En la Empresa
L e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e,
Dos afios © i (9%)
menos .. |(0%)
| (0%)

DE Mas de 2' IEE::#:::EF;HEEEE:'E:IE'Ei ‘;**:, E'J-:. P
a8 menos de &

e (38%)
(36:)

anos
De 6 a menos I:: L e !i’:f'i R R e "H"w;ﬂiiimiiﬁm (33%;
de 10 afios |m (2%%)
HEEBRHEREHEIENEEEE ( 346X)
I
li :H.*:...:H.. Sk 'H E;I ::imﬂﬂﬂiiﬂi‘“‘:"“ I:... i (zn)
Mas de 10 IM (38%)
anos enis (28X)
8.2 En el puesto :
I llllllllll ] " & = & & & ¥ = A& & 4 3 = & & ¥ W F B2 mE ¥ =5 B B A ¥ @& B 4 w ®z @& & > @ ow e = =
Dos afos lﬁ%ﬁﬁﬁ%ﬁﬁﬁ$ (10%)
o menos |
DE mas d'e 2 I“n B HL R H! S L e B T :;;ﬂ;iﬁﬁr TR ....m..in":i:i (t.[.x}
a menos de 6 IM (42%)
afios THEHEEEEEREEEEE (S54X)
I
De 6, a menos |IEfEEEEHEBHEHHEEEL (18%)
de 10 anos
Mas de 10
anos

INTERPRETACION

En cuarto a 105 anos en la empresa, s6lo el 9% de Estibadores tiene mencs de dos ancsy 10 que indica gue la mayoria
ya ha trabajadc en el puerto. Mas de 2 pero mercs de 6 ahos, tiere el 31X de Estibadores, 384 de Operadores y el

3% de Controladores. En el intervalo de 6 a wencs de 10 ancs, se loraliza el 33X de Estibadores, el 24% de
Operadores y el 36% de Controladores, en tanto que wds de 10 ancs, tiere el 28X de Estibadores, 38X de Uperadores y

el 28X de Controladores. .
Ern cuanto al tiempo en el puesto, weros de dos anos tienen, el 10X de Estibadores, 24X de Operadores y 133 de

Controladores. £l 44X de Estibadores, 42% de Operadores y S54% de Controladores, tieren evtre dos y wencs de 6
ahos. Mientras que, de & 3 meros de 10 representan ] 184 de Estibadores y Cortroladores y el 154 de Operadores.
Firalmente con mis de 10 ahos en el puesto, se encuentra el 28% de Estibaderes, el 19X de Operadores y sélo un 9%

de Controladores.
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9. lTiene dudas para hacer bien su trabajo?
REFERENCIAS

[ R RN 0QJ
i ESTIBADORES ﬁ OPERADORES E CONTROLADORES
LA LR E N
L L N L L
L2 2 ] L)
I IIIII L L L L . - L L u L] L - L L L . L L L u - L L L L L L | L L - L . | L L . - - L - - | ] - -
::::: [ XL ] =lil (Y EL L IRRENITTR -] ::::-::-ii L] iiiiii: [T LT 1] :Iiiiil::-".====::=i: : :H::: .'=== :-iliii :iii-m::li-ﬁil i:i“i T ii-“—itil-: mewwddudddi b I-:iti-i i:iil-i [ Lo LI IR EI AN RELY I }] :::::: :: .:=:-:-::::::: :-: : -l-== :-: ::::q.:-: ::1::::::::::—:::::: : :::
[ELLIIEL LT PRl LIt LI IER L IR EIE N LI N ANl L el L IR I INLELLLTY o LIIR Rl LTI Il Ly IELLIEY LIJNNLT I NELLY T, (L1} ""H‘ """"i-: iiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii *RARF e :: nras ::::::I-::-::::::::::::- .-:- BO% )
N 0 | EHE iiiiiiiiii i ll iil i::!!mlﬁﬂﬁﬂﬁiia mitﬂiililliﬁmigiﬂiiil Hi:iﬂi‘llﬁi!iﬁﬁﬂ H:iﬂﬂil:liiit:hltlr: lﬁiﬁiﬁimi tiiiﬁl ‘Iiiﬂuﬁ!‘l‘li:iﬁﬁﬂ mi::ﬁ ﬁEFr:::ii "‘:=Eﬁiﬁ'=..=‘i§5‘sﬁiiiii=m"’ - "“I"'"""l.""l‘lii; (

Tengo dudas (69%)

| |G (18X)
) Algunas veces | -
R BHE R, (55%)
Casi siempre
INTERPRETACION:
La mayoria de Estibadores y Operadores, irdicaron no terer dudas para hacer bien su trabajo, con un 80X y un 69X
respectivasente, asi como el 40X de Controladores. El 18X de tstibadores, 23X de Operadores y el 55% de
Controladores indicaron tener dudas, falgunas veces). El 2X de Estibadores y el 88 de Operadores, manifiestan
terer dudas casi siempre,
10. 8uponga que tiene un problema para hacer el trabajo, ¢ qué
~ le gustaria primero?

l L ] | . ] L L L | L | L | *® = v v = B L . L] L L > L | 4« © W = =& = & L | L | L ] ] L ] = u | L | L ) | ] | ¥ = ¥ =& & = & =
N Bt e L L L LA L L Ll -a s e el lnd NI L L LT LT LLL [ L IJEEL INREL] wr L= J L1 e Ll T T AL TETRTT T TR R FTTTE T E T Y R T P e g S g g ey
ll:lillll*l“"lll‘l*l!liI#tlti-l"*'i*‘l‘l‘iiiﬂl--l'#"i!i-l"l'ili'l'-li! & ird ll-l"l-lllll-l-'llll-l-lll-lil'lllllllllll#lill!lll'ﬂiillltltll-llti-rlll-llll-ll!ll-il-llll-lI-il-ll-llll-llll-l-lr-lli-ll--lr-l-l-lllr-li--l-l-l-.ili-ll:l-lq¢¢|n-p;¢¢1-;;.¢;..‘.'.;J.......
- R LIIE - P L1l kbt rran ikt L e e e e e T e e e T e s e e e L e L L N T e T I T T
: - :-i-l-l:l-i': LE LT L] i:ii et B LR Sl L RN R R YRR LA NN IR N R EE IR N E I RN ES I EE LD R R E IR YT l-:-l-ll Bl gy A b rrdrr b R A SIS AT FE ST N RN N -:1. ] -ii.,-:-l-q. i-l-l-'-: dhpgbnppryyr kPR FEF FEEE N F PN BN
i!l ikl nanEE N Il: l:l-iII-l llillu:l::uit:uilll Wkl kel bk e ek i:-lll-i-l--i-- skrrrbkrarbdnrry :_: ._:ll-:: i l: ilu FRdki b kbl bk wdk kb s n na ] u UL L T LR T 11 Lt
- i B ikl Al B h o - Al - ] L A il S Bl o Bl i B ol S ol O o o el it e el ol o el o i el o - ol el e R - B -+ '] i#imﬂl‘i“ili-“l—-—m-il:‘--l| e el
A S T

- ' . : - - ot Wttt Va e T [ ' .- - A L T . e . ' o R e = - '
. - e e e . L 1. AN ' - L. e Y . . AT P T T o R e et e TOR W e R e T e AR e et
R e L N L R TR R R L e ey Rt Ty Rt L L LR o e TN T I T R T P R I T R TP T T R L VT P P g g AT FA ANt a0 e e e e e e g e m m A A e e e LR L T T N oy
quen, como | i S N R RS NN S RN (05 Y )
] T T EETE ' ITrre
- -
snlmiunarlu ' mm:m ™ T I ¥ ﬁﬁmm’ ErAl Al aakndnd M T (91%)
BEER ] N | = EELERISLIELLENREEER.)]N | ol o 4 b F | | o =

|

I-IIII PR STFETEFYE NN AN N PE NN ] . [T T P F T T T Pegr Py o ey
AR phFdh b hd bR bl b ddrwrra bdda i b P RSP R I FU NS N ¢S A DA A P A G DR Rl Pl g b b b el Bl ol
- FEEANNSSAEE N NAR Y R Rl Ak hgif kg kbbb kv by A PPN SRR R FERE T N B EE R 118 g -]
':::irl'l:"‘ l': B B N il ii::::r!!itti::u*::::====l l=====|=-}l ll:ll-l-.-: I:I l-l-l-l-l-:l-l

L L L L Lyl TEHEEE R EgE dE gy | ]
i e R R A H S P e L 18 bt H R - 24 3 e i |

tren, como | BREREER (8%)

hacerlo S (0%)

Otro (8X)

° INTERPRETACION:

La wayoria de los trabajadores se promuncié a favor de que cuando tieren probleuas pafahhgcer el trabajo, les
gustaria, gue {les expliguen cowo sclucionarlod, representando respectivamente el 674, 854 vy ?1 L de los
Estibadores, Operadores y Controladores. Por la cpribn (Que we wuestren, como hacerlod, se imclind el 33% *de
Estibadores, el 8% de Operadores y el 94 de los Controladores. Finalmerte, 12 cpcibn  dotrod, fue escogida
(ricawente por el 8% de los Operadores, y segin las boletas de entrevistas dirigidas, irdticas que es porgue rie
pxiste dertro del puerto persona con suficientes conccimientos que les solucione los problemas ¢ que se generan 1os

problemas por la falta de eguipo adecuadc.
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ITII. SOBRE LA CAPACITACION
11. Le gustaria recibir un curso de su especialidad
REFERENCIAS

i ESTIBADORES % OPERADORES [ff CONTROLADORES

llllll _—
llllll
I [ ] » & [ 3 | - - [ ] ] - = ] ) il L 3 ] ik [ » - - . - - L] [ [ ] = s = =2 & & = = =& » . | ¢ =2 = ¥ =B =2 =® = =*® &
' T T T st R L B TR B R R R B b B B R R D e R H i s T T e e R e e 5 5: ) p
s ' l c reo We 7 £ - a4 $ Hisbit : Tht ar Ex : * : . + : LI NT] FEister ttt- "*-"‘." I-L i--l-l'-l--l--!-i l::' l"l"i i""‘i'l'i ‘*-‘- ‘ =‘== (

realmente o

necesito {?1X)

:llrhtlﬂtiﬂi=!l iiiiii SRy L1 LITRRT L)
Ll d el t F1 L.

Sinceramente, |iEEEEEHENmSNIISTHINITIEEE (27T%)
no es necesa- |(0X)
rio. | (0X)

I ey el A, | L A eyl g

INTERPRETACION:

€] 95%, el 8iX y 91% de Estibadores, Operadores y Controladores, respectivamente, consideran que realmente lo .
necesitan. Consideran que seria buenoc dar un curso, pero para los companeros, el 18X de los kstibadores, el 19% de
los Operadores y para el 9% de los Controladores. Sélo al 27% de Estibadores le parece que 10s Cursos n¢ son

necesarios. >

12. ¢ Cree gue seria bueno dar un curso en otros temas, que no
tengan mucho que ver con su trabajo?

llllll L L [ L | | | L L L | - > | L L L | > | L L L | L - | | L | ] L - - L ] .
lllll Ll L] LR L L IR RN ER TN R T I e o Ll L bt L .
- [ R 1] 1:1::““':lI‘!‘lt!lliiﬂl'i1=iitilltliI"Hll:=:::=::::::=
FLE IR "1 F 1) I'I-;Il .: |:|:::::::::=-Tm"ii-ii LI YILY -] ( 36% )
TS S T R S S S

NO
(36%)

*®

L ]

e T T T s e e ]
T T e o Bt D s R R DL Lt e (64%)

Sl

INTERPRETACION:

El 36% de los Estibadores, el 31X de Operadores y el 36X de Controladores, consideran que No es rnecesario,
Miertras que la mayoria en los tres estratos, el 64% de Estibadores, 69% de Dperadores y el 64% de Controladores,
consideran de que sij los temas mencionados en las entrevistas, son comures para los estratos y se refieren a temas
de: HRelaciones Humanas, Motivacién Laboral y en particularmente los Estibadores wercionaron, Cursos de
Alfabetizacion, Primeros RAuxilios y Comoc mejorar la Comunidad, Los Bperadang? dE#CpPSOS.dE Sindicalismc y los

Jadise oy MR Ow 0¥ Rt . .. . Bl 2z RIVIN %
Controladores, cursos que expl gépﬁ{g??eqrgaﬁiza::bn adeinistrativa de la Eaprgsaypartuaﬁﬁéﬂly

- o o )

L]
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13. Segfin usted, ¢ Qué deberia tener principalmente un curso,
para que sea bueno?.

REFERENCIAS:
i ESTIBADORES g OPERADORES [ffff CONTROLADORES
4 S T T T T I A AR P e e e e e e s

Bastantes |GEEEE (5%)
pet fculas | g (12%)

| (0%)

|

que el |EEERERNREEEEEEESE G

instructor lo | s v s e s (65%)
explique todo ] ek (36%X)

|
Nacer muches |EEIIEEEISTSTT SIS (470)
précticas | s : (23%)

l f= ﬁﬂm T

(36X)
|
Francamente | (0X)
no sé I(OK)
(0%
EHmmmR R (16%)
Otro (0%)
v i 2 (28%)
l Sl -
INTERPRETACION

Para que un curso sea buenc, seqin el 5X de Estibadores y el 12X de Operadores, debe terer bastantes peliculas. s
respectivamente. El 47X de Estibadores, el 23X de Operadores y el 3b% de Controladores consideran que lo sera, 51
se hacen wsuchas practicas. Ninguno de log entrevistadoes de 1os estratos indicd que no sabia que deberia terer un
curso para ser bueno. | |

Enn otro, que representé el 16X de Estibadores y el 28% de Confroladores, se wmenciond en el orden citade que,
los curscs deberian tener una mayor duracitn para asimilar mejor, y que l1os manuales deberian ser mejor adecuados,
que no tergan mucha letra y de parte de los contrgladores gue deberia de existir una variedad de metodoes casbinando
la ensenanza en aulas con las practicas supervisadas.
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14. 81 se diera la oportunidad, gqué aprenderia primero?.
REFERENCIAS:

it ESTIBADORES i OPERADORES [fif CONTROLADORES
S
Como hacer en | R R e (82X) -
mejor forme |RRE | -
el trabajo | AR IIREIEERUERLGRERLLR (82X )
|
Algo que ex- |HEEER iR msmhs € 18%) | )
plicara los | RS S (35%)
problemas de || TR
la Empresa |
| (0%)
Otro |(0%)

INTERPRETACION:

La wmayoria de los tres grupus expresaron aprerder primerc, algo que tratara sobre cowoc mejorar el trabajo; los
porcertajes son: 80X de Estibadores, 63X de Operadores, 82X de Centrcladores. Por aprerder primere algo que

explicara los problemas de 1a Empresa, se incliraron el 184 de los Estibadores, e} 35% de Operadores y el 9% de los
Cantroladores,

trn Otros, el 9% de Controladores, segin 1a boleta de 1a entrevista dirigida, se inclina por una conbinacibn de algo
que wejorara la ejucién de las tareas pero que a la vez les explicara los problemas de la Edpresa. =

15. A su criterio, ¢ Cudl es el principal problema para recibir
un curso? .

No
Saber leer
ni escribir

i - - :ztii -
3 ﬁmgammmﬁﬁmLmﬁmma (471)

Los
cursos no se | EERREE (8%)
entienden TSN

Los 1 (0%)
cursos no son |EEERGEE (8%)
utiles I(OX)

B e T
PR ETin] 1:Hﬂ.au:iu=.n=_=d:: i i s s e e (53x)
otro

iy (64X)

INTERPRETACION:

El 47X de los Estibadores, el 73 de Operadores y el 27% de Cantralédoreﬁ estiman que el principal problesa para -
recibir un cursc es No saber leer y escribir. E1 8% de Operadores y el 9% de Cortroladores, segin la muestra

estiman que el principal problesa es de los curses no se entienden; en tanto que el 8X de Operadores lo atribuyen a
que los cursos no son Gtiles. El 03% de Estibadores el 11X de Operadores y el 64X de Controladores, estiman que es
por Otras causas, mencionando en su orden: Hue no existen incentivos, que el horario de los cursos se traslapa con
el de sus actividades laborales, que exlste.ugcho trabajo, que los cursos son?iuytlargas o-azupleuente que no los

invitarn.
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IV. MODOS DE APRENDER PREFERIDOS
REFERENCIAS:

iiii

lllll

l16.
Portuaria,

Suponga que se va a instalar un nuevo equipo en 1la
¢ qué le gustaria aprender de primero?.

T T R R AT
e L e T i e e T S T PR R

ElL modo de
mane jarlo

L Lok 2 L.F ] T hat Ll
r

BRI PRt i s p i rrrFa WY

f[[lllifl'.:lil‘ll AuEpFa G FE g (L] (LI R Y]
[ ] EEEm

] rm bl
T hhhik h kb
e

i
| (0X)
| (O%)

st

*

STEEEEFY I+:1ilii agm

[ TYT T T ] [ LRI T E T Ty E T *EFEE
"ilijj=:ii|===;i!iliiil Agwrwjrrrenan

I;!‘l.'llil

Saber para
qué servira

»
i

S
s (11X)

Saber cémo
| funciona

(34%)

.... eetetel & L2 R L

Como
instalarlo

| (TR)
| R (8%)
] i

L
INTERPRETACION:

1 F -
LA N KRR
llllllllllllllll

llllllllllllllllllllllllll

llllllll Fdlhhhdm

---------------------- E4am "Faddar:- k= Fdartiaar

Segin la muestra, (el wmodoc de marejarlod, representa el 53X de Estibadores, 58X de Operadores y 64X de

Controladores. €1 291 de Estibadores, prefieren ¢ saber para gque serviral; mientras que, ¢ saber cowo funcionad, es

lo que primero les gustaria aprerder para el 11X de Estibadores, 34X de Operadores y el 18% de Cnntrﬁladores.' (
= Cbémo instalarlocd, representa el 7% de Estibadores, e} 8% de Operadores y el 18X de Cortroladores.

17. B8uponga que va a aprender algo nuevo, ¢ qué prefiere ?:

Aprender, Pri= | & o o o v o o o o c = 4 4 4 4 o e s 4 e e e s e e h s s s e e e e e e e e e e n e e e e e

mero la_teorfa | e R

y luegn_ﬂapli- oo A 77%)

caciones. | i TN HERRRII e HRHHE R (82%)

|
Ver primero |EEmiEIEGEEEE (18X)
cémo se aplica| RS EE. (23%)

y luego tenrfa]:;L:;:::Emimﬁﬁ?ﬁﬁ:

{18%)

| S6lo la teorfa|ifizias (7X)
| (0X)
| (0%)
S6lo las HEEEE (4X)
eplicaciones., | (0X)
| (0%)

Otro s (4%)
| (0%)
| (0%)
1

INTERPRETACION:

De la =muestra obtenida el 67X de Estibadores, 77% de Operadores y 82% de Controladores, prefieren aprender de
prisero la teoria y luego las aplicaciones. Rprender de primerc las aplicaciores y luego la teoria es la opinidn
del 18X de Estibadores el 23X de Operadores y 18X de Controladores. Las otras opcicres fueron contestadas sélo  por
los Estibadores: sflo teoria, 7X; s6lo aplicaciones, 4%; en Otro, no quisieron contestar, el 44 ( & estibadores).
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REFERENCIAS:
ESTIBADORES {8 OPERADORES [ CONTROLADORES

| 3 B 3 1]
LLL L L
L L

18. Los cursos que se imparten, a su criterio,

iiiiiiiiiiiiiiiiiiii

Ensefian cosas |G (11X)

poco Gtiles. | (0X) -
| (0%)

Ensefan t odo I EE T R T (40X) -

lo que nos |

interesa_ l L R R R R AR R R

Ensefan algo lE‘ﬁiuiﬂﬂigsﬁmﬁiﬁiﬂﬂiﬁﬁﬁmiigiﬁ!giiiﬁsmzsiﬁﬂﬁEEE;EEEEEEEHiiﬂ!EEEE!EHiﬁﬁiiiEsiiﬂsisiEi!iiiii!ﬂiiﬁ!ggzﬁigii (49%)

pero deben | | | e (73%)

me jorarse. ‘uﬁﬁﬁ¢ﬁﬁﬁwPmﬁmﬁH%:@#wﬁhamﬁﬁﬁmﬁMJWT:ﬂmﬁﬁﬁmmﬁmﬁﬁﬁhﬂimhﬁfﬁ- (55%)
L -

INTERPRETACION: ’

De la wmuestra obtenida sblo el 11X de Estibadores consideran que los curscs que se imparten, ensenan C0sas poce
Gtiles. En tanto el 40% de los Estibadores, el 27X de Operadores y el 43X de Controladores, opinan que ensenan

tado 1o que les interesa. Finaleente, el 49X de Estibadores, el 73% de Operadores y el 33% de Controladores,
opinan que los cursos ensenan algo, perc deben mejorarse,

192. cJQue le gusta de un cursao? )
No s gustan
para nada.
Jue sea corto.
Como se
coaporta el
~instructor,
Otro.
INTERPRETAC10N; -
De la suestra obtenida, sdlo el 41 de Estibadores no les gustan para nada los cursos., El 161 de Estibadores, 151
de Operadores y e] 181 de Controladores, les gusta que los cursps sean cortos. E) 331 de Estibadores, el 631 de
Operadores y el 3b2 de Lontroladores, les gusta coso se cosporta el imstructor. En tanto que Otros, representa el )

271 de Estibadores, el 191 de Operadores y el 4561 de Lontroladores; sencionando @ que el ratsp no de 1sparticidn
no sea fuerte, gue se tome en consideracidn los cursos recibidos para ascender, por parte de los Estibadores,
mientras que los Operaderes, indicaron que los cursos sean mas largos, © bien que la asistencia a los sismos  tuera
exclusivasente dedicados a capacitarse. es decir, no cosparilr 1rabajo con capacitacion, para concentrarse aejor.

Y Ty e A T Tk . . SN A S
Los Controladores indicaron gque 1o que:mds:lesvgusta es el inlercasbic de experientiasicon Arabajadores de otras
dependencias.
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,s 5. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Tomando como referencia los resultados del trabajo de campo y
los objetivos establecidos para la presente investigacidén, el

andlisis y discusidén se hard en dos niveles:

Primero, para establecer las limitaciones del programa de
capacitacidon de los cuadros operativos se toma como referencia
los resultados del cuestionario a que se sometieron los

administradores e instructores.

Segundo, para determinar las caracteristicas de aprendizaje de
la poblacidn meta, se analizan los resultados de las
entrevistas dirigidas hechas a la muestra de los 3 estratos

. gue integran la poblacidén del estudio.
5.1 Analisis y discusibén de resultados del cuestionario aplicado

a los Instructores Yy Administradores

5.1.1 Para ponderar la aceptacién de los cursos, se
toma como referencia las respuestas a la primera pregunta,
«cémo califica los cursos que se le han dado al sector
operativo». La mayoria estadn entre "excelente" y "muy
_bien“, al sumar los respectivos porcentajes totalizan 87%,

“indicando, que los cursos son favorablemente aceptados.

L F
+

5.1.2 En cuanto a la efectividad del programa, en la
medida que se ajusten a las caracteristicas de aprendizaje
de la poblacidén meta, se observa menos consenso, que se
infiere de los resultados de la pregunta dos del

cuestionario, « los cursos operativos se adeclGan a las

capacidades de aprendizaje de los obreros». Casi la mitaad
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de la poblacidn (53%), opina que se adecan "muy bien", una

persona (7%), "excelente", y el resto (40%) entre "bien" y

"reqular".

La variabilidad de los resultados permite detectar cierta
insatisfaccidén del programa con las caracteristicas de

aprendizaje de los participantes.

5.1.3 Con las respuestas a la pregunta tres « Los
objetivos de los diversos médulos de los cursos, estén bien
formulados», se empieza a medir la eficacia del programa

desde el planeamiento.

La mayoria (80%), consideran que estan formulados "“muy -
bien" o "excelente", y "bien" el 13%; para -afirmar que el

93% de la poblacidén considera el aspecto de formulacidén de
objetivos como aceptable siendo indicio de que 1la
metodologia para el disefio o planeamiento de cursos, sea

considerada eficiente.

5.1.4 Lo sefialado en el parrafo anterior en cuanto al
disefio de cursos, se confirma con la fespuesta cuatro « la
teoria expuesta, permite el logro de los objetivos del
curso», en donde existe consenso de 1§grarse, por lo menos

en forma " buena ",

$5.1.5 Los resultados de 1la pregunta cinco «las
actividades propuestas son dificiles de ejecutar por 1la
forma en que esta preparado el curso que no corresponde al

tipo de participantes», evidencian el problema que dié

, - I. . 1 I“ "’l . _? .t:.;.l = I} . . .
= . * L] [ " ALY
é o '
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origen a ésta investigacién; la metodologia de preparaciodn
de cursos tecnicamente es eficiente en su fase de disefio o

planeamiento, pero con problemas en su fase de

transferencia, u operacionalizacidén en la poblacidn meta.
Lo anterior se deduce al observar que el 80% de 1los
Instructores y Administradores, concentran sus respuestas en
las opciones, "deficiente", "regular" y "buena", y
consecuentemente las actividades de aprendizaje son
dificiles de ejecutar con los participantes gque capacitan.
Este aspecto podré ser mejor observado con el andlisis de

las preguntas siguientes.

5.1.6 Las respuestas a las preguntas seis y siete,

'permiten hacer una comparacidédn de 1la metodoloéia de
transferencia en su concepcidn y su operatividad; en su
orden «el material audiovisual de los cursos es el adecuado»
y « el material audiovisual de los cursos es suficiente».
Conviene aclarar que éste material lo constituyen series
pre-elaboradas de transparencias para retroproyector,y
diaporamas (combinacidn de sincronizada de diapositivas con
sonido); es decir no se incluye otro tipo de material como

por ejemplo carteles.

En cuanto a si lo consideran adecuado, las respuestas
porcentuales son, "Yexcelente" o "muy bien", 80%; "bien",

13% y "regular", 7% . Mientras que si lo consideran
suficiente, el 54% de la poblacién opina que "excelente" o
"muy bien"; 13% "bien" y como "regular" el 33%.

Siendo notoria la reduccidén del 80% a 54%, en las
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opciones, "excelente" o "muy bien", el ascenso de "regular"

de 7% a 33% y el 13% de "bueno" en ambas respuestas.

El ascenso en el porcentaje de la opcidn "regular" en 1la
pregunta que califica el uso (aplicacidén), en oposicidn a
su concepclidén, caracteriza a la metodologia de

transferencia, como muy bien conceblida pero insuficiente en
su operacionalizacidén, no atiendiendo completamente las

necesidades de aprendizaje de la poblacidédn meta.

5.1.7 En la pregunta ocho del cuestionario, «las
evaluaciones que se hacen dentro del curso son efectivas»,
la totalidad de la poblacidn opina de que por lo menos son

buenas. Como la efectividad estd relacionada con 1la

L

formulacidén de objetivos, analizada en el inciso 5.1.3, no
es de extrafiar la gran correlacidn entre éstas respuestas.
Sin embargo, si una vez mas se compara el aspecto de 1la
operacionalizacién, derivada de la pregunta nueve « las
practicas que se hacen en los cursos, generalmente permite
el logro de los objetivos», las opiniones de los intructores
y administradores, estan divididas, porque el 13% de ellos
consideran gue se logran én forma "regular", el 20% "buena"

y "excelente" o "muy bien", el 67%.

Con lo que no se logra el consenso necesario para garantizar
que la relaciédn objetivo-practica, sea caracteristica
plenamente observable en las actividades de capacitacién del

personal operativo portuario.

5.1.8 - /Las .respuestas a las preguntas; .diéz « el manual
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que utilizan los participantes, es adecuado para el nivel de
escolaridad que poseen» y once, « el tiempo dedicado a las
imparticiones, estd adecuado al ritmo de aprendizaje de los
participantes», indican nuevamente la necesidad de
adecuarlos a las caracteristicas de aprendizaje de los

obreros.

Las respuestas de los administradores e instructores a 1la
pregunta diéz sobre los manuales que se proporcionan a los
participantes, porcentualmente son el 40% para "regular",
20% "bien", 27% "muy bien" y 13% "excelente", Con ello se
aprecia gque el manual no estda del todo adecuado a la
escolaridad de la poblacién meta. Sin embargo, el que los
administradores e instructores no hayan calificadé COomo

deficiente, para ir al extremo negativo, demuestra que los
manuales cumplen con su cometido de auxiliar en la

capacitacién, aunque sea parcialmente.

Las respuestas de la pregunta once, relacionada al ritmo de
aprendizaje, es mas reveladora, ahi el 7% opina que el
tiempo asignado es "deficiente", el 53% que el tiempo es
"regular", el 27% que es "bueno" y el 13% que "muy bien";
ninguno lo calificd como "excelente". Situacién que pone en
relieve una vez mas, de que los cursos deben adecuarse
mejor a las caracteriticas de aprendizaje de la poblacién
meta. 5.1.9 Con el analisis de la pregunta doce, «las
guias del 1instructor, son Gtiles para las imparticiones de
los cursos», se ratifica como una de las virtudes del

Programa de Capacitacién, la eficiente y la efectiva
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metodologia para la preparacidn de cursos, porgue el 73% de
instructores y administradores las califica de "excelente",
el 20% "muy bien" y sélo un 20% "bien", dejando en cero las

opciones de 'regular" y "deficiente".

5.1.10 LLas respuestas a la pregunta trece, « después de
la imparticidon de un médulo, los participantes manifiestan
deseos de participar en otro», en su mayoria lo califican
como "muy bien" o "excelente" (sumadas dan 80%), el 13%

"bien" y sb6lo el 7% "regular".

En consecuencia los participantes muestran interés por
capacitarse, a pesar de que no existe consenso en cuanto a
la adecuacidén de los cursos a las capacidades de los obreros

(inciso 5.1.2), no cuentan con el material audiovisual
suficiente (inciso 5.1.6), no estan totalmente adecuadas al

ritmo de aprendizaje de la poblacién meta ni contar con un

manual totalmente adecuado a su escolaridad (inciso 5.1.8).

5.1.11 Las preguntas catorce y quince, gque en su orden
dicen, «los médulos responden a lo que los participantes
necesitan para hacer sus tareas» y « los cursos responden a
las necesidades y problemas de las empresas», estéan
referidas al impacto de la capacitaciédn en el rendimiento de
la Empresa Portuaria.

Las respuestas de Instructores y Administradores, en su
mayoria es favorable, dado que el 60% y 73% en cada
pregunta, corresponden a "“"muy bien" o "excelente". Esto

permiteéinferiggque el programa .y. la metodologia de

‘- - . 0 ..Tr'I .I_.- _:
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preparacién de cursos como tal, es eficdz en funcidén de la

Empresa Portuaria, pero con algGn grado de ineficiencia en

relacién a las caracteristicas de la Poblacidn Meta.

< 5.2 Andlisis y discusidn de los resultados de la entrevista
dirigida. (Realizada a los estratos que constituyen 1la
poblaciédn meta)

La entrevista dirigida se llevdé a cabo con una muestra

L

‘estratificada, integrada por Estibadores, Operadores de
equipo y Controladores de carga. Los resultados seréan
analizados a continuacién, tomando como referencia las

cuatro secciones en que previamente se divididé 1la

entrevista.

$.2.1 La primera seccidén "Datos generales" integrada por

las primeras seis prequntas, se relaciona con informacidn

etaria y académica.

5.2.1.1 En la primera pregunta se inquiridé sobre 1la
utilizacién del tiempo, fuera de la jornada laboral; las
respuestas mas frecuentes en los tres estratos, se
refieren a "platicar con la familia", gquedando con menor
porcentaje las otras opciones de indole, recreativa o
religiosa. En "otra actividad", se menciondé bastante el
practicar jueqos de azar con los amigos, escuchar radio
u observar la televisidén, que al ser comin podria

encontrarsele utilidad posteriormente, como medios de

aprendizaje.
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5.2.1.2 ILLa poblacidén supera los 19 anosd edad, y
sdlo el 2% de Estibadores, 8% de Operadores y 9% de los
Controladores entrevistadqs, tienen de 20 a 24 aifos;
siendo significativo en los Estibadores y Controladores,
que mas de la mitad tengan edades mayores a 35 aifos
(sumando los porcentajes de los dos Gltimos intervalos,
resulta el 57% de Estibadores y el 64% de los
Controladores) y un 42% de Operadores. Igualmente
significativo, es gque la restante poblacidn se
distribuye en los intervalos de 25 a 29 y de 30 a 34
anos.

Definiendo como caracteristicé de la poblacidén meta, ser

etariamente heterogénea, conviviendo practicamente 4

cohortes.

5.2.1.3 De acuerdo a las respuestas de las preguntas
tres y cuatro relacionadas con la lecto-escritura, de
los Estibadores casi la mitad, 49%, pueden leer y
escribir bilen, representando un analfabetismo parcial o
total en la otra mitad . Es interesante como

manifiestan, no poder leer bien el 22% y escribir el
18%, diferencia atribuible al poco habito en la lecto-

escritura.

SO0lo el 8% de Operadores, indicaron no poder leer ni
escribir bien, por lo que su capacidad de aprendizaje
utilizando medios escritos es mds factible en relacién a
loé Eggibqqqrés. A

Los Controladores de carga, por ejecutar tareas
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relacionadas con el llenado de formularios, no tienen
problemas con los medios escritos, por lo que
caracteristicamente difieren de los otros estratos en

éste aspecto.

5.2.1.4 Las preguntas cinco y seis brindan resultados
sobre la escolapidad, gque indican también bastante

heterogeneidad.

- En el caso de los Estibadores, reagrupando los

resultados para un mejor analisis, sb6lo el 12% superd el
nivel primario, el 13% dice no haber asistido a la

escuela y el 27% cursd por lo menos dos afios en ella.

Es evidente que en funcidén de la educacidn, debe

definirse un programa especial de alfabetizacidn por un

lado y por el otro en la preparacidén de cursos deba

hacerse uso de material didactico para neolectores.

Reveladoras son las respuestas a la pregunta seis acerca
de los estudios actuales realizados por los Estibadores,
en que el 10 elementos de la muestra (22 %) esten
completando la escuela primaria con el programa de
Educacién a Distancia del Ministerio de Educacidén, en
tanto que uno realiza estudios de Bachillerato por
Maduréz también a distancia y uno mads realiza estudios
de inglés. Esto eé indicador de las expectativas de
superacidén académica que deben ser aprovechadas en 1la
determinacidén de los subprogramas que se impulsen para
este personal. Por otro lado por la baja escolaridad en

la mayoria de Estibadores, debe tomarse en cuenta éste
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aspecto en su Capacitaciédén .

~-Los elementos pertenecientes a los Operadores,
presentan una aceptable escolaridad; al reagrupar los
resultados se observa que el 88% por lo menos, culmind
la escuela primaria; incluso un 23% de ellos completd
una carrera de nivel medio. Lo que hace efectivo el uso
de los medios de aprendizaje gue se han estado

implementando en el programa de capacitacidén actual.

-Caracteristico en la escolaridad de los Controladores
es el haber completado por lo menos la escuela
primaria, aunque es el estrato en donde segGn la muestra
tomada, ninguno culmind una carrera de nivel medio ni
estudia en la actualidad. Por lo consiguiente estéan
desacostumbrados a permanecer jornadas continuas de
estudio a tiempo completo y si el programa de
Capacitacidédn actual implementa sus actividades de esa
manera, habra que incorporar técnicas en la metodologila
de_transferencia un tanto mas activas y no sélo

lécturas.

~-Analizando globalmente las respuestas de los tres

estratos se define la necesidad de darles un tratamiento
diferente a la poblacidédn meta. Esto implica que por 1las
marcadas diferencias en cuanto a la escolaridad, debe de
establecerse por lo menos un subprograma, gue aunque
pretenda alcanzar los mismos objetivos deba de adecuarse
con una metodologia de transferencia disefiada para

neoljg_c;j:_for;e,_f._; Paralelamente un Programa de
AR R . R B N AT
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Alfabetizacidn en el trabajo, con contenidos
referenciales del universo laboral para incorporarlos

paulatinamente al Programa General de Capacitacién.

5.2.2 La segunda seccidén de la entrevista compuesta de
cuatro preguntas, se refieren a las tareas ejecutadas. Es
obvio que un andlisis especifico, demanda un tratamiento
:més profundo trascendiendo los objetivos de ésta
:investigacién; las preguntas formuladas, detectaron las

caracteristicas generales de la poblacidédn meta en relacién

a su capacitacidn.

5.2.2.1 Puede observarse bastante antigiliedad en 1la
Empresa y los puestos ocupados por los elementos de los
tres estratos. Tomando como refe}encia a los

Estibadores, el 91% tienen mds de dos afios en la Empresa
Yy 90% en el Puesto; con ese tiempo es notorio que
conocen por lo menos, el funcionamiento de 1la

organizacidn y las tareas asignadas. Esta antigiliedad, en

especial dentro de la Empresa, con pequefias diferencias

porcentuales es aplicable a los otros dos estratos.

El programa de Capacitacidén, en consecuencia, mas que
ensenarles como ejecutar sus tareas, debe sistematizar,
ordenar o0 asegurar los aspectos positivos de su.
desempeno aprendidos empiricamente. En todo caso, las
tareas derivadas de procedimientos de trabajo m&as
eficientes y eficaces, deben de considerar ésta base,

para lograr una mejor comunicacié4n en el proceso de
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transferencia.

5.2.2.2 Los resultados en que se cuestiond, 1la
dificultad para la ejecucidn de las tareas, se amplian
lo mencionado en el inciso anterior. El 80% de
Estibadores, 69% de Operadores y el 45% de Controladores
dicen no tener dudas y algunas veces, el 18%, 23% y
55%de Estibadores, Operadores y Controladores. Asi mismo
hay un porcentaje gue aungue no es significativo
proporciona un indicio a cpnsiderar dentro del Programa
de Capacitacién, ya que el 2% de Estibadores y el 8% de

Operadores dijeron poseer dudas casi sienmpre.

El gque un poco mads de la mitad de Controladores, tengan

dudas algunas veces, Yy los elementos de los otros
estratos que tienen dudas casl sliempre, es consecuencia
de los nuevos modos de transporte maritimo-terrestre que
actualmente se estd implementando a nivel mundial e
implican el uso de nuevas tecnologiés, equipos,
maquinarias y controles novedosos que el personal
operativo estima debe conocer, para no quedarse a la
zaga.

Se define como otra caracteristica, el interés de parte
de algunos elementos de la poblacidn meta de conocer
éstos cambios; Y sus expectativas de ampliar su universo

actual de conocimientos.

5.2.2.3 Las respuestas a la pregunta «suponga gque

tiene un problema para hacer el trabajo cque 1le
I‘q?.rq‘ﬁ‘ !i,.’i. 1y i& { o e : : Voo




gustaria primero?», proporciona un elemento mas a

considerar para el aprendizaje. La gran mayoria, ( 67%
de Estibadores, 85% de Operadores y el 91% de !
Controladores de carga) respondidé que primero les
gustaria que les expliquen, como solucionarlo; en menor

porcentaje que primero se les muestre .

5.2.3 La seccidn tres de la entrevista "sobre 1la
Capacitacidén" explora las expectativas de los elementos
hacia el programa de capacitacidén, las respuestas de las

cinco preguntas gue la integran se analizan a continuacién.

5.2.3.1 Al cuestionarlos acerca de su opinién para
recibir un curso de su especialidad, la mayoria
considera que realmente lo necesitan; sin embargo un 27%

de los Estibadores opind que no era necesario, lo gque es

explicable si se toma como referencia que los cursos
impartidos son preparados para elementos completamente
lectores, que en el caso de éste estrato presenta
problemas, segin lo analizado en los incisos 5.2.1.3 y
5.2.1.4 .

Las expectativas positivas por la capacitacién en la
mayoria de los elementos de los estratos, se manifiesta

con las respuestas afirmativas, a si les gustaria
recibilr cursos en temas no relacionados directamente con

su trabajo; éstas constituyen casi las dos terceras
partes en cada estrato. Los temas mencionados se
refieren a relaciones humanas y motivaciédn laboral,

aunque también se mencionaron aspectos de sindicalismo,




primeros auxilios, organizacidédn y alfabetizacidén. Es
parte de sus intereses, entonces, éstos aspectos

derivados de la interaccién humana en el trabajo.

5.2.3.2 De acuerdo a los resultados de la pregunta
trece, un curso es considerado aceptable por las mayoria
de elementos de la poblacidédn meta, si el instructor 1lo

explica todo y ademds realizan bastantes practicas.

Mencionando también aungque en menor porcentaije,

aspectos como que los eventos sean largos en su duracién
para asimilar mejor, la combinacidén de diferentes
medios, un manual del particiﬁante con poca léctura y

combinar la teoria con la practica en el trabajo; siendo

bastante notorio igualmente, la poca atraccidn por que
un curso tenga bastantes peliculas, preferiendo como se
analizd en el parrafo anterior, las explicaciones
provenientes de un Instructor. Esto conduce a tomar en
cuenta, que el material filmico que pueda utilizarse
deba ser poco y producto de los objetivos de un curso y

no en forma contraria.

5.2.3.3 Las expectativas positivas por capacitarse, en
el puesto ocupado, vistas en el punto 5.2.3.1, son
ratificadas en la pregunta relacionada con 1la
posibilidad de recibir prioritariamente un curso si se
diera la oportunidad, que tiene <como opciones
principales, por un lado cémo hacer mejor el trabajo y

S problemas de 1la
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Empresa; la gran mayoria se inclindé por preferir un
curso que ayude a realizar mejor las tareas, que uno
relacionado con aspectos de organizaciébén o

administracién portuaria. Se deduce que prefieran
capaciltarse en asuntos cercanos, concretos y no sobre

situaciones explicativas o causales.

5.2.3.4 El principal problema para recibir un curso,

es atribuido a no poder leer ni escribir, que tiene los
mayores porcentajes de respuestas a la pregunta quince.
Pero fueron mencionadas otras causas de interés a
considerarse dentro de la administracidén del Programa de
Capaciltacidén, como el gque al capacitado se le estimule

con mejores prestaclones adicionales o se le promueva,
ajustar los horarios de capacitacidn con los turnos de
trabajo, que los cursos sean de menor duracién Y que se
establezca un sistema efectivo de invitacidén a los

eventos.

5.2.4 En la cuarta y Gltima seccidén se investigdé sobre
los modos de aprender preferidos de los tres estratos y la

integran las Gltimas cuatro preguntas de la entrevista.

5.2.4.1 La primera pregunta de la seccidn plantea
cuatro posibles respuestas, una de las cuales debe ser
elegida, relacionadas con el orden preferido Ade
aprendizaje en la instalacidédn de un equipo.lLos

elementos de los estratos a pesar de tener diferentes

tareas asignadas, coinciden en mads de la mitad de sus
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fespectivos grupos, en la opcidbn relacionada con el
modo de manejarlo. En el caso de los Estibadores es
significativa la casi tercera parte (29%) que se incliné
por saber para que servirad , guedando las otras

opciones con menor porcentaje.

Lo anterior indica el interés de la mayoria de los
elementos de los tres estratos, por estar interesados en
aprender aspectos concretos, de operacibdn, de
maniobrabilidad, que en contepidos abstractos, causales

o descriptivos.

5.2.4.2 En relacién al orden.en que se presenten los
contenidos nuevos a ser considerada en la metodologia de
£ransferencia, se analizan los resultados ée la pregunta
diecisiete, que compara las aspectos tedricos y

practicos. Los porcentajes mayores se localizan para
los estratos, en aprender primero la teoria y luego las
aplicaciones; en bastante menor proporcién ver primero
como se aplica y luego la teoria y las opciones sdlo
teoria o sblo practica, tienen porcentajes que no son

significativos.

Se puede inferir, que dentro de la metodologia de
transferencia a utilizar en la capacitacidén de los
cuadros operativos portuarios, preferentemente debe de
darse una pequena introduccidn tebrica y luego pasar a
las aplicaciones; ésto es utilizar inicialmente

procedimientos deductivos. .
_ rOSs

SIS AR e -
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5.2.4.3 Desde el punto de vista de la poblacibdn meta
ante los cursos que se han impartido orientados a su

nivel, se observa que las respuestas estan dadas en sus

- mayores porcentajes, en la opcion que se refieren a que
ensefian algo pero deben mejorarse, seguida de, "les
ensefia todo lo que les interesa". Puede interpretarse
que los cursos impartidos en buena medida responden a
los intereses, problemas y necesidades de los elementos
de los estratos, pero deberan tomarse en cuenta aspectos
como los detectados en el presente estudio para que sean

eficientes y eficaces.

5.2.4.4 En la Gltima pregunta, se cuestionéd

. directamente sobre las caracteristicas que mas les gusta
contenga un curso . Al analizarla se ratifica 1lo
expuesto, ya que nuevamente se manifiesta la necesidad
de un Instructor o Tutor que los guie, porque la
mayoria de respuestas de los estratos, se inclinan por,

el comportamiento del instructor.

También les gustan los cursos cortos y en otras

respuestas a considerar en la metodologia de

transferencia, mencionan que el ritmo de imparticidén se
adeclle a sus caracteristicas de aprendizaje, que deberia
dedicarse tiempo completo a la capacitacidén y dejar de
laborar en ésos periddos para poder concentrarse. El
andlisis de la pregunta, permite en cierto modo resumir

o ratificar, lo tratado en la investigacién.
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6. CONCLUSIONES

6.1 La metodologia de preparacidén de cursos aplicada en el
programa actual de capacitacién_del obrero portuario, es
eficiente y eficdz para el disefio, produccidn, imparticién y
administracién de cursos, especialmente para participantes

lectores.

6.2 El programa de Capacitacidén del obrero portuario, con
la apliéacién de una metodologla de estudio o transferencia para
la capacitacién de personal léctor, no es eficliente para los
elementos que conforman el estrato de Estibadores y parte de los
Operadores y Controladores de Carga, que muestran como
caracteristica principal el ser analfabetos, neolectores o con

poco hdbitos de estudio.

*

6.3 El estudio indicdé que los obreros portuarios en su
condicién educativa de adultos, son personas maduras con edades
mayores de los 20 afios; conformando grupos heterdgeneos en el
‘que conviven por lo menos 4 cohortes. Poseen la antigiliedad
minima dentro de la Empresa y en el Puesto de trabajo, como para
conocer empiricamente los aspectos generales de la Organizacidén y
de las tareas asignadas.

6.4 Los obreros portuarios muestran expectativas por
superarse académicamente y por conocer los nuevos aspectos
derivados de las actuales Tecnologias del Transporte Maritimo,
empero por el nivel académico algunos muestran cierta oposicidn -
a recibir los cursos del Programa de Capacitacidn actual.

6.5 En la metodologia de transferencia de los cursos, se

debe con51derar abordar primero los aspectos tedricos sin

o
Qar Ly

profundlzarlﬁéé%emasiado, para 1uego-1mp11mentar suficientes
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practicas, dentro del aula y en el trabajo, con la orientacidn de
un Instructor que explique detalladamente cada actividad.

6.6 La modalidad preferida de capacitacidén, es grupal
dependiente de Instructores; dentro de los medios de aprendizaje
del Participante, un manual no es lo mds importante, si no las
experiencias que poseen y necesitan poner en comin. El uso de
material filmico es de preferencia estatico y con sonido
(diapositivas con audilograbaciones sincronizadas) que propiamente
peliculas.

6.7 Los problemas en la lecto-escritura definen dos grupos,

uno completamente analfabeta y otro de neolectores; pero también
por un nivel académico mas alto, otro grupo con hé&bitos de
estudio que asimilan en mejor forma los cursos apoyados en
manuales y actividades descriptivas. En consecuencia el Programa
de Capacitacidn debe de responder con cursos que atiendan ésas
caracteristicas diferentes de aprendizaje.

6.8 Los obreros portuarios tienen una tendencia a escuchar
la radio y ver televisidn, asi como recrearse con juegos de azar
y una tendencia natural al didlogo. Estas caracteristicas deben
considerarse en el momento de establecer los medios de
aprendizaje.

6.9 La virtud del Programa de Capacitacidn actual, es su
eficlente y eficdz metodologia para la preparacidn o disefio de
cursos. La limitante es que los cursos son preparados para
participantes completamente lectores; para adecuarse a obreros
portuarios, debe de incorporarse en la metodologia de

transferencia, técnicas y medios para neolectores.
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7. RECOMENDACIONES

7.1 Que el Departamento de Capacitacidén de la Empresa
Portuaria, defina los subprogramas de capacitacion adecuados a
las caracteristicas de aprendizaje de neolectores, completamente

lectores asi como de uno paralelo de alfabetizacién.

7.2 Que la Empresa Portuaria en coordinacién con el
Departamento de Capacitacién de la Comisidén Portuaria Nacional,
gestionen ante organismos especializados de Educacidén como la
UNESCO, y el Centro Interameridano de Investigacidn vy
documentacién sobre Formacién Profesional (CINTERFOR), el apoyo
técnico para diséﬁar e implementar un programa de alfabetizacién

para el personal operativo en los puertos.

¥

7.3 Que el Departamento de Capacitacidédn de la Empresa
Portuaria, establezca contacto con el Ministerio de Educacién
para que dentro del curriculum de la regidén se incorporen

contenidos portuarios.

7.4 Que la Empresa Portuaria, establezca un Sistema de
promocidén en el gue se reconozca la capacitaciédn de sus

empleados.

7.5 Que el Departamento de Capacitacién de la Comisién
Portuaria Nacional en_coordinadién'con la Empresa, establezca
dentro del Programa de Capacitacién, los pensa de estudios
constituida por cursos generales (para garantizar una armoniosa
relacidén interpersonal y empresarial) y especificos (para

mantener y'mejorar la productividad), gque al ser superados

o

exitosamenteagg;?itﬁgg%los obreros la obtencién. de Licencias para
EARIEL R 1Y § 0 e T |
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laborar en determinado puesto de trabajo u operar la magquinaria

portuaria cuya especialidad hayan cursado.

7.6 Que el Departamento de Capacitacién de la Empresa
Portuaria, utilece la radio y un Canal del Sistema de Cable Local
para la transmisiédn de programas radiales y televisivos que

complementen su Programa de Capacitaciédn.

7.7 Que a la mayor brevedad, el Departamento de
Capacitacidn implemente dentro de su Programa de Capacitacién del
obrero portuario, los subprogramas adecuados a las diversas

caracteritiscas de aprendizaije.
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PROPUESTA METODOLOGICA

PARA LA CAPACITACION DEL PERSONAL
OBRERO PORTUARIO GUATEMALTECO

1. DESCRIPCION -

Como un aporte se presentan una metodologia a considerar en | -
la capacitacidédn del obrero portuario, atendiendo 1los
resultados de la investigacidn, que se encuentra dentro del
paradigma descriptivo-exploratorio. Las recomendaciones

que bajo el nombre de "propuesta" son presentadas a

continuacidén, podran ser objeto de prueba posteriormente.

La propuesta tiene como marco referencial a la «
metodologia TRAINMAR-UNCTAD » para la capacitacidn de

funcionarios portuarios.

2. PRINCIPIOS DIDACTICOS

~La capacitacidén debe responder a las caracteristicas de
aprendizaje de los obreros y a los objetivos de las -

Organizaciones portuarias.

-Los obreros portuarios son generalmente neolectores o con
pocos habitos de estudio, existiendo un alto porcentaje de - -
analfabetas. Puesto gue en la praxis laboral conviven, en

las actividades de capacitacidén podré&n participar en igual

forma. e o A
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' §in embargo deben de ejecutarse programas especlales para
analfabetos y neolectores, que en el primer caso accedan y

en el segundo practiquen la lecto-escritura.

-Debe considerarse la experiencia de los obreros, para la

planificacién y desarrollo de los eventos de capacitaciodn.

-Los eventos de capacitacién deben propender a la reflexién
de la actividad laboral y social en un proceso de

interrelacién y cooperacién personal.

-Se evitara el uso de material exclusivamente escrito,

debiendo ser ricos en ilustraciones. Las ilustraciones

deben ser sobrias, sin caer en el exceso de detalles.

~-Las actividades de capacitacidédn a realizar, se

caracterizan por la constante interrelacidn personal y las
pridcticas en ambientes lo méds cercano, o en la realidad
laboral; deben ser suficientes y adecuadas para alcanzar el

dominio de los objetivos propuestos.

-Las secuencia de aprendizaje se caracteriza por:

ir de 1lo fé&acil a 1lo dificil
partir de lo concreto a lo abstracto

utilizacién de terminologia familiar, luego técnica
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3.ESTRUCTURA DIDACTICA

-La unidad de un subprograma es un curso, un mdédulo es 1la
unidad didactica del curso; uno o mas objetivos comunes de

aprendizaje constituyen la unidad modular.

~Los objetivos responden a la ejecucidn eficiente y eficéaz
de las tareas y a las caracteristicas de aprendizaje de
quienes la ejecutan. Los medios, materiales, recursos vy

demds estratégias didacticas estédn definidos en funcidén de

ellos.

~La evaluacidén se hace a nivel de aprendizaje, de 1la
imparticién, de la administracidén y de los programas, en
forma constante, para tomar las medidas correctivas en el

menor tiempo posible.

En el diagrama de la p&gina siguiente se representa el

Proceso propuesto.
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S.EbEBCRIPCION DEIL. PROCESO
El proceso metodolégico se reordena en cinco bloques que
son, Diagnéstico-Pronbéstico, Disefio Curricular,
Determinacién de Material didactico, Ejecucidn y

Evaluacidén; ésta Gltima Implicita en todo el proceso.

5.1 Diagnostico~-Prondstico.
Integrada por las Fases 1,2 y 3 de la "metodologia
TRAINMAR" determina los perfiles organizacional, laboral
y poblacional. Con lo qué se contard con lo que 1la
empresa quiere y con lo gque dispone, para la definicidn
de los programas para aléanzaflas. Uno de los cuales el
de Capacitacidén podra derivarse en subprogramas de
acuerdo a las politicas de 1la admini;tracién y los
recursos disponibles.
El Estudio Preliminar, identificara y evaluara
periddicamente en la organizacidén, 1los sintomas,
problemas y causas para la propuesta dé soluciones.
Establece un inventario de las necesidades de la Empresa
asi como los programas y acciones para prioritariamente
cubrirlos.
El anédlisis del trabajo, a través del anélisis
ocupacional, determinard el grado de eficiencia del
personal en relacidén a las exigencias para el efectivo -
desempefio del puesto. En funcidén de las destrezas,

conocimientos técnicos, habilidades intelectuales,

actitudes al trabajo y las relaciones personales

3
[ ]
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Define actividades, factores técnicos y ambientales,
habilidades, conocimientos , responsabilidades vy
exigencias requeridas para un rendimiento satisfactorio
en la ejecucidédn de las tareas.

El andlisis de la Poblacidén establece tanto las
caracteristicas de aprendizaje, como el grado de
conocimientos actuales con gque los obreros ejecutan las
tareas. Constituye un banco de informacidén gue puede
ser utilizado en la formulacidén de otros programas

educacionales. Es periddicamente actualizado.

Disefio Curricular

Por ser en éste bloque en gque se definen los medios y
metodologia de transferencia de écuerdo a los objetivos
y en concordancia con 1las caractéristicas de
aprendizaje, varian en algunos aspectos a lo considerado
en lé "metodologia TRAINMAR"Y; fundamentalmente por los

problemas en la lecto escritura de los obreros
portuarios. A continuacidén se hace referencia a tales

varlantes.

5.2.1 El plan de estudios se deriva de los aspectos

cognoclitivos, afectivos y psicomotrices, relativos
a la ejecucidn de las tareas segin el Diagndstico-
Pronostico de las fases precedentes, y de los
tendientes a la integracidén y superacidén humana del

obrero portuario.
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5.2.2 Para el disefio de 1los médulos, los
procedimientos para la determinacidén, redaccidén y
establecimiento de quetivos y contenidos es
similar a 1o considerado por la metodologia
utilizada. Sin embargo en la determinacidn de
actividades de aprendizaje, material y recursos,
procedimientos de evaluacidn y programacidn del
tiempo, adicionalmente se deberan considerar los
aspectos que a continuacién se proponen.
-Ambiente de aprendizaje: Espacios suficientemente
ventilados e 1luminados, coh acceso directo a areas
especlalmente disefadas ﬁara practicas. Mobiliario
contituido por mesas y sillas facilmente
desmontables para el trabajo grupai. Grupos de 15
participantes maximo.
~Procedimientos a considerar en la preparacidén de
actividades:

Presentacidén del tema por el instructor, en forma

oral y apoyado con medios visuales, auditivos, y

tactiles.

Discusidnes grupales para afianzar contenidos.

Practica grupal bajo la direccidén del instructor.
Practica individual para retroalimentar
aprendizajes; | »
Evaluacidén del instructor, utilizando lista de
cotejo, gula de observaciones, aplicacidén real o
simulada, segin el objetivo.

Autoevaluacion del participante.
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-Técnicas y Medios.de Aprendizaje:

Discusiodn

Laminas y/o cuadernillos con imaAgenes (graficas,
fotografias, esquemas en tercera dimensién) de las
tareas o aspectos a dominar, con detalles precisos
Y no excesivos para animar discusiones.
Transparencias y retroproyector, para las
presentaciones y recapitulaciones, utilizando el
minimo de caracteres alfabéticos.

Diaporamas (diapositivas sincronizadas con sonidos)
de los temas a tratar.

Anadlisis de Casos y representacidén de papeles, que
permitan que el instructor o participantes
léctores, expliquen situaciones problematizadoras
en el adrea objeto de estudio, gque demanden
andlisis, soluciones o conclusiones.

Técnicas Grupales (formalés, recreativas,
educativas)-segﬁn el objetivo a alcanzar.
Simulaciones con modelos.

Practicas Supervisadas en talleres o en la
actividad portuaria;

= Medios auxlliares del Instructor:

Guia de Instruccién con suficiente detalle y
explicaciones de las actividades y del uso de
Transparencias, Laminas; listas de cotejo, guias de
observaciodn, guioneé de diaporamas, uso de modelos
Etc.

Aparatos Audiovisuales.
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5.5

Modelos fisicos a escala u objetos, herramienta,

equipo o maguinaria especialmente destinada para la

instruccién.

~-Material del Participante: Folletos o cuadernillos

de trabajo especialmente disefiados para

necolectores. Hojas desplegables de restumen.
DETERMINACION DEL MATERIAL PARA APRENDIZAJE
Producido el material original atendiendo los principios
y procedimientos del bloque anterior, mas los elementos
psicolégicos, légicos y estéticos para la produccidn de
material para neolectores, deben ser sometidos a pruebas
piloto, atendiendo 1lo pertinente para su revision,

redisefio o blisqueda del material adecuado.

EJECUCION DE PROGRAMAS

Para la implementacidédn se asumen instructores que
dominen la materia tengan formacidén en educacidn de
adultos neclectores y conozcan la metodologia TRAINMAR;
administradores para el control académica, programacidn
de eventos y gestores de la capacitacién. 1
EVALUACION

A nivel del Programa, cuando se haya capacitado un
porcentaje significativo de la poblacidén meta, a efecto
de medir la efectividad del programa y las medidas que
fueren necesarias para la retroalimentacidén, programas

de seguimiento, Etc. para garantizar resultados en los

aspectos, elementos o sistemas que lo requieran.

A nivel de los medios y material de apréndizaje para que




sean eficaces y eficientes en los participantes.

A nivel de los participantes para verificar el alcance
de objetivos y brindar la retroaccidédn necesaria en

funcién del aprendizaje y adicionalmente para efectos de

control y 'promociéni

6. CONSIDERACIONES FINALES

Los programas de capacitacidén, estan condicionados por el
apoyo de las autoridades de una empresa; que sera dado en
la medida del convencimiento, que es una inversién y no un
gasto en la gestidén administrativa. Pero tampoco se debe
soslayar el derecho humano a la educacién.

Con lo anterior, se podra propiciar desde la instancia
laboral, la superacidn de los trabajadores. No sélo por la
mejora de productividades al contar con personal

especializado, sino por el compromiso social de brindar

mejores condiciones para el desarrollo humano de sus

empleados.
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10. ANEXOS

-CUESTIONARIO DE INSTRUCTORES Y ADMINISTRADORES DEL PROGRAMA

-ENTREVISTA DIRIGIDA DE OBREROS PORTUARIOS

=DESCRIPCION DEL PUERTO NACIONAL SANTO TOMAS DE CASTILLA




CUESTIONARIO DE INSTRUCTORES ¥ ADMINISTRADORES
DEL PROGRAMA

< I

ﬁ

Nl - il

!
| PREGUNTAS EXCELENTE
/ l

ik

MUY BIEN

BIEN

REGULAR

EFICIEN-

»

11.COM0 CALIFICA LOS CURSOS QUE SE LE HAM DADO AL SECTOR F
OPERATIVO. I

2.L05 CURSOS OPERATIVOS SE ADECUAN A LAS CAPACIDADES DE
APRENDIZAJE DE LOS OBREROS.

3.10S OBJETIVOS DE LOS DIVERSOS MODULOS DE LOS CURSOS. |
ESTAN BIEN FORMULADOS.

, 4.1 TEORIA EXPUESTA, PERMITE EL LOGRd.DE LOS OBJETIUOSI
| DEL CURSO.

l

2.LAS ACTIVIDADES PROPUESTAS SON DIFICILES DE EJECUTAR
POR LA FORMA QUE ESTR PREPARADO EL CURSO QUE NO I

CORRESPONDE AL YIPO DE PARTICIPANTES.

S

- +

.

:5. £l NATERIAL AUDIOVISUAL DE LOS CURSOS ES EL ADECUADO}

T ik L

|
7. EL MATERIAL AUDIOVISUAL DE LOS CURSOS,ES SUFICIENTE

-l —-——.*

8. LAS RVALUACIONES QUE 5E HACEN DENTRO DEL CURSO
SON EFECTIUAS,

¥

3. LAS FRACTICAS QUE SE HACEN EN LOS CURS0S, GENERALMEN
TE PERMITEN iL LOGRO DE LOS OBJETIVOS.

——

EL MANUAL QUE UTILIZAN LOS PARTICIPANTES, ES ADECUA
PO PARA EL NIVEL DE ESCOLARIDAD QUE POSEEN.

10.

EL TIEMPO DEDICADO A LAS IMPARTICIONES, ESTA ADECUA

111.
RITHO DE APRENDIZAJE DE LOS PARTICIPANIES.

Il
AL

LAS GUIAS PARA EL INTRUCTOR, SON UTILES PARA LAS
h INPARTICIONES DE ESTOS CURSOS.

13. DESPULS DE LA IMPARTICION DE UN MODULO, LOS PARTICI

PANTES MANIFIESTAN DESEOS DE PARTICIPAR EN OTRO.

, 14. LOS MODULOS RESPONDEN A LO QUE LOS PARTICIPAMIES -|

NECESITAN PARA HACER SUS TAKEAS. J

i

l ~ - 4

{13. LOS CURSOS RESPONDEN A LAS NECESIDADES Y PROBLEMAS |
DE LAS EMPRESAS.

TOTALES u

PORCENTAJES

b
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CUESTIONARIO DIRIGIDO

INSTRUCCIONES:

Las‘preguntas estan redactadas para que las lea directamente;
utilice el lenguaje coloquial s1 presentara problemas de
interpretacién. En cuyo caso, indicarlo en la pregunta que
pudiera presentar problemas de interpretacién.

Procure dar desde un inicio confianza la entrevistado, indiquele
que no se trata de averiguar asuntos sobre el desarrollo de su
trabajo, que es un estudio para para la capacitacioén y que le
agradecen su sinceridad, dado que serviré para disefiar cursos a
su nivel.

I.DATOS GENERALES

l.Cuando no tiene que trabajar, casi siempre (Qué es lo que mas
hace?( A que dedica su tiempo libre).

platicar con la familia ( )
descancar ( )

practicar un deporte ( )
platicar con los amigos ( )
cultivar la tierra ( )
culdar animales ( )

la religidén ( )

Otra actividad (especifique)

R et e e
o

RO ~JAhNH WM

2. Su edad esta entre:

2.1 19 o Menos ( )
2.2 20-24 Anos ( )
2.3 25-29 ( )
2.4  30-34 ( )
2.5 35-39 ( )
2.6 40 o mas ( )
3. Puede leer
3.1 Bien ( )
3.2 Mal ( )
3.3 No puedo ( )
4 .Puede escribir
4.1 Bien ( )
4,2 Mal ( )
4.3 No puedo ( )
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5.¢ Hasta que Grado, estudid? (grados aprobados)

No asistid

Primeros 2 afios Primaria
30, ¢ 40 Primaria

50 ©0 60 Primarila

Bdsicos Incompletos
Basicos Completos

Inicid Carrera Nivel Medio
Carrera Nivel Medio, Cudal:

&
Sy, N, RN, Ry N, gy, g,

QOO0
QIO b W

6. Estudia actualmente:
6.1 No estudia ( )
6.2 Qué estudia:

En donde

II.80BRE LAS TAREAS EJECUTADAS

7. Puesto o Cargo *

8.:.Cudntos afios de trabajo tiene?

8.1 En la Empresa ( )
8.2 En el Puesto ( )

9,:Tiene dudas para hacer bien su trabajo ?

No tengo dudas ( )
Algunas veces { )
Casi siempre ( )

\O O Y
W N =

10.Suponga que tiene un problema para hacer el trabajo,

¢qué le gustaria primero?

10.1 Que me expliquen, como solucionarlo ( )

10.2 Que me muestren, coémo nacerlo

10.3 Otro, especifique _

(

)

»




IXITI. SOBRE LA CAPACITACION

11. cLe gustaria recibir un curso de su especialidad?

11.1 Si, creo que realmente lo necesito ( )
11.2 Seria bueno pero para mis companeros { )

11.3 Sinceramente, no es necesario ( )

12.:Cree que seria bueno dar un curso en otros temas, que no
tengan mucho que ver con su trabajo?

12.1 No ( )

12.2 Si ( ) Tema:

13.Segin usted, ¢ qué deberia tener principalmente un curso, para
gque sea bueno?.

13.1 Bastantes peliculas (
13.2 Que el Instructor lo explique todo (
13.3 Hacer muchas practicas (
13.4 Francamente no sé (
13.5 Otro (especifique)

“ "‘1 v~ A

14. Si se diera la oportunidad :;qué aprenderia primero?

14.1 Algo que tratara de céHmo hacer en mejor forma
mi trabaijo ( )

14.2 Algo gque explicara los problemas de 1la
Portuaria ()

14.3 Otro, especifique

15. A su criterio ¢(Culdl es el principal problema para
recibir un curso?

15.1 No Saber leer y escribir ( )

. 15.2 Los cursos no se entienden ( )
15.3 Los cursos no son utiles ( )

15.4 Otro (especifique)
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IV MODOS8 DE APRENDER PREFERIDOS

16.Suponga que se va a instalar un nuévélequipo en la Portuaria,
iqué le gustaria aprender de primero?

16.1 El modo de manejarlo (
16.2 Saber para qué servira (
16.3 Saber cdédmo funciona (
16.4 Cbébmo instalarlo (

cy

Tt Tt Spoat N

ﬂ 
G-
-w
17. Suponga que va a aprender algo nuevo, ¢ qué prefiere?
17.1 Aprender primero la teoria y luego
aplicaciones { )
17.2 Ver primero cdomo se aplica y luego la teoria( )
17.3 Se me facllita aprender sb6lo la teoria ( )
17.4 Me interesa s6lo las aplicaciones ( )
17.5 Otro (especifique)
18.Los cursos que se imparten, a su criterio, - >
18.1 Ensehan cosas poco utiles

g,
..

18.2 Ensefian todo lo que nos interesa
18.3 Ensefian algo pero deben mejorarse

o~
N s S
|

19. Qué le gusta de un curso,

19.1 No me gustan para nada (
19.2 Que sea corto (
19.3 Como se comporta el instructor(
19.4 Otro (especifique)

Tt Npgt® g

LUGAR Y FECHA DE LLENADO:

ENTREVISTADOR:
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PUERTO SANTO TOMAS DE CASTILLA
CARACTERISTICAS GEOGRAFICAS

Esta situado en la Costa Atlantica, parte nor-oriental de
la Rep(Gblica, en la Bahia de Santo Tomads dentro de la Bahia de
Amatique, a 15 grados 41 minutos 45 segundos de latitud Norte
y 88 grados 37 segundos de longitud Oeste. Dista 300
Kilometros de la ciudad capital a la que esta conectada por
la carretera centroamericana CA-9, que a su vez la comunica
con toda la red vial del pais; tamblén esta enlazado al sistema
ferroviario nacional, mediante ramales que llegan al recinto
portuario.

. La Bahia de Santo Tomas, tiene una anchura de cuatro
kildmetros y una longitud de seis; un canal de acceso de 9 Knms.
aproximadamente, desde la entrada a la Bahia de Amatigue, hasta
la Terminal Maritima; tiene una profundidad aproximada de 9
metros, en el canal de navegacién y darsena de Operaciones.

El Cabo Punta De Manabique y una formacidén de coral
llamada Ox Tongue Shoal sirven como doble proteccidédn contra el
mar abierto, lo que evita problemas de oleaje y corrientes
marinas fuertes. La diferencia de nivel de mareas es pequeia

(60 centimetros maximo). Ningun rio caudaloso desemboca en la
Bahia.

El area del Puerto esta fuera de la ruta de huracanes y no
existe registro de vientos de mas de 65 kildmetros por hora.

Con estas condiciones geograficas favorables, la zona se
califica de ideal por la seguridad que presta a las naves y a
sus 1lnstalaciones que estdn a resquardo de fendmenos naturales
comunes en otros puertos, tales como altos cambios de mareas y
huracanes.

CARACTERISTICAS FISICAS DE LAS INSTALACIONES Y EQUIPO
DISPONIBLE

En la actualidad cuenta con un muelle Marginal de 907
metros, una zona de carga y descarga entre el muelle y las
Bodegas de 11 metros en la primera etapa y 25 metros en la
segunda etapa, 6 bodegas cerradas, patios para contenedores y
furgones, vehiculos y plezas grandes; asi mismo se dispone de
ductos y tanques de almacenamiento para combustibles y otros
graneles liquidos.

El egquipo consiste en montacargas de diferentes
capacidades, remblques con vagonetas, cabezales con plataforma,
y grdGa movil de portal sobre rieles, gruas sobre llantas,
stradle carrier, cargadores frontales ., 1 equipo succionador de

granos,
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