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INTRODUCCION

l.a capacitacion de trabajadores, en ta actualidad es una necesidad dentro de los

procesos de productividad y compélitividad de toda empresa.

En los ingenios azucareros de Guatemala, las actividades de capacitacion requieren de
un proceso en el que se tome en cuenta el elevado nivel de actividad de los trabajadores de

estas empresas.

En este trabajo se presenta la fundamentacion tedrica del procese de capacitacién,
esquematizado como un sistema con todos sus componentes, desde el diagndstico que permite

detectar las necesidades de capacitacién, hasta la evaluacion del proceso.

El material respective se ha distribuido en el capitulo referente al problema de
investigacién, en el cual se establecié can claridad lo ya conocido del objeto de estudio, asi como
los alcances y limitaciones del trabajo, que se han de tomar en cuenta al hacer la interpretacion
de resultadoes.

La investigacion de campo se realizd en dos fases: la primera se ejecutd en los
departamentos de capacitacion de los ingenios azucareros que fueron tomados como muestra.
La segunda la constituyé una deteccion de necesidades de capacitacién, en los niveles Ejecutivo,

Técnico y Administrativo de un ingenio que fue’ seleccionado para tal efacto.

En la presentacion y andlisis de los resultados de la investigaciéon. Se establecen las
necesidades de capacitacion existentes en la agroindustria azucarera guatemalteca, desde dos
punios de vista: el de fos departamentos de capacitacion de los ingenios azucareros y el de los
trabajadores. '

Se espera que éste sea un aporte para la agroindustria azucarera y especialmente para
que las investigaciones pedagdgicas puedan realizarse en otras areas y ampiiar asi, el campo
de accidn de ios pedagogos.

.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

A ANTECEDENTES:
La Capacitacion, entendida como “el proceseo ensefanza-aprendizaje que se propone
ansmitir conocimientos, desarrollar habilidades y lograr cambios de conducta” (12:7) es una

ctividad gue se ha venido desarrollando de una manera poco tecnificada a través de eventos
islados y sin objetivos precisos.

Todo evento de capacitacién requiere de un estudio previo que permita detectar las
ecesidades existentes, de una planificacion definida y de una evaluacion que evidencie la
ficiencia del trabajo realizade a través de resultados que influyan en [a calidad del servicio, y

e este modo sea visto como una inversidn y ne come un simple gasto.

Todos estos aspectos se han manejado en algunas empresas, perc de una manera
nprecisa y empirica, lo que ha dado como resultado la insatisfaccion de las necesidades de
apacitacién de los trabajaderes y de la empresa, situacién que repercute en la calidad del
roducto final y en la productividad de la misma.

En los ingenios azucareros de Guatemala, el trabajo de capacitacion se realiza a través

2 un departamento compuesto por una o varias personas, en algunos casos ese departamento
davia esta en proceso de formacién. Las actividades de capacitacién en su mayaoria, adquieren
. modalidad de chariés, impartidas generalmente por instructores externos en fas cuales los
mas gue imperan son: direccién de personal, sistemas de mejoramiento de la produccién y
mnocimiento e identificacion con la empresa, que forma parte de un programa de induccion en
que participan los trabajadores de nuevo ingreso. Para establecer las necesidades de
pacitacion se utiliza la observacion y se brinda orientacitn en el puesto de trabajo. Por lo
terior, se deduce que no se utilizan técnicas de deteccion de necesidades de capacitacion, ni

cnicas didacticas para realizar y dar seguimiento a los eventos de capacitacion.

! .- TR T



Los departamentos de capacitacion no funcionan como un sistema, realizan eventos -

capacitacién aislados, en funcion de cursos ofrecidos y no de necesidades detectadas.

1.2 ANTECEDENTES HISTORICOS

1.21 LA AGROINDUSTRIA AZUCARERA GUATEMALTECA:
La agroindustria azucarera de Guatermala esta constituida por 17 ingenios active
Concepcidn, £ Baul, Tulula, Santa Ana, El Pilar, Pantaledn, Los Tarros, San Diego, La Sonris
Guadalupe, Tierra Buena, Palo Gordo, Madre Tierra, Santa Teresa, La Unidn, Magdalena
Trinidad. '

De los ingenios indicados, con la excepcidn de Santa Teresa y La Sonrisa {ubicados
los departamentos de Guatemala y Santa Rosa, respectivamente), el resto de ingenios
encuentran en la costa sur del pais, en los departamentos de Escuinila, Suchitepéquez
Retalhuteu. Se estima una capacidad instalada de procesamiento de cafia de todos los ingeni
del orden de 95,000 teneladas por dia y el rendimiento promedio en las dltimas zafras 1895/
fue de 207 y 206 libras por toneladas, respectivamente.

El desarrollo de la agroindustria de Guatemnala ha sido creciente, especialmente a pa
de la década de la zafra 83/84 hasta la 95/36 la agroindustria llegd a alcanzar en fa za
1993/1994 una produccidn de 23,369,098 quintales ¢ 107.462 TM y en la ultima 95/
23,081,347 (1,061,740 TM). Esto ha sido posible por el esfuerzo de los ingenios, quiengs en
mayoria han incrementado su produccion. (3:4)

Segun las estadisticas publicadas Guatemala ocupa ef 80. lugar en volumen
produccién y el 3o. por nivel de exportacion dentro de los paises de América Latina y el Carit

colocandose dentro de los 10 exportadores mas importantes a nivel mundial. (3:8)

La agroindustria exporté en la zafra 95/96 el 68 por ciento de su produccit
negocidandose ésta a través de la Bolsa de Valores de Nueva York, siendo varios paises ha

donde se destina dicho producto.
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El incremento de las exportaciones de la agroindustria ha colocado al az(ear como el
segundo renglén mas importante de la economia del pais, en lo que a |a generacion de divisas

se refiere.

La comercializacidn del azlcar para el mercade interno, estd a cargo de la empresa
Distribuidora Azucarera Guatemalteca S. A. (DAZGUA), quien ha establecido una red de
agencias en las principales cabeceras departamentales del pais con lo cual se han podido
estabilizar los precios de azlcar a nivel nacional con e! propésito de incrementar la productividad
en el campo, fabrica, exportacion, brindar apoyo a los esfuerzos individuales de los ingenios en
su proyectos sociales de atencidén a sus trabajadores y contribuir al desarrallo del area de
influencia de la agroindustria.

DATOS COMPARATIVOS DE OPERACION DE FIN DE ZAFRA 95/96
DE LOS INGENIOS AZUCAREROS QUE PARTICIPAN EN LA INVESTIGACION

INGENIOS PANTALEON CONCEPCION SANTA ANA | MAGDALENA EL BAUL
ASPECTOS
Dias de zafra corridos
trabajados 103 171 153 171 145
Toneladas de cana molida por
hora 603 345 461 334 260
Libras de azicar producida por
tonefada de cana melida 196.20 188.80 192.60 20454 213
Quintales de azdcar cruda
producida 475 99 1,148 1,948 530
Quintales de azlcar blanca
producida 4,238 2,002 1,566 433 488
Produccién total de azicar por
hora 4,713 2,102 2,714 2,373 o)
FUENTE: Consultores de Ingenios Azucareros 5. A,

Ingenios de Guatemala.
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1.3 IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

La industria del azGcar se encuentra en este mamento en el segunde lugar en lo que se
refiere al ingreso de divisas para Guatemala, constituye una de las industrias con mayoi
crecimiento en los Ultimos 20 afos, es plenamente justificable cualquier investigacion que hags
posible que el posterior crecimiento o el afianzamiento en el lugar actual se logre con altos
indicadores de productividad, de manera que exista ventaja competitiva ante los inminentes
procesos de globalizacién que esta enfrentando el mundo. De dichas investigaciones dentro de

lagestion de Recursos Humanos, una de las dreas mas importantes lo constituye la capacitacion.

Con la capacitacién una empresa asegura el éxito en las estrategias que considers
realizar. También como consecuencia contribuye a realizar una funcion social en donde preparz
al hombre segiin sus’potencialidades y a la sociedad, ala cual provee de colaboradores técnicos

que puedan aportar sus conocimientos en la selucitn de sus problemas comunales.

Para alcanzar esos resultados se necesita de una capacitacion técnica y cientifica que
lenga distintes puntos de vista y que se enmarque en un sistema que responda a las

necesidades e intereses de los trabajadores y de fa empresa.

El presente trabajo s una investigacidn que se dirige a determinar Jas condiciones que
prevalecen en las actividades de capacitacion a nivel de ia industria del azdcar, comao resultadc
se pueden definir bases necesarias para la elaboracién de una propuesta que permita la creacior
de un sistema de capacitacion, planteade de tal manera que pueda ser utilizado en cualguiel

empresa de produccion de azlcar.

Este es un aporie significativo para la Pedagogia, que esta relacionado con wn:
importante 4drea de la educacidn no formal como es la capagitacion, encaminada a la transmisiér
de conocimientos, formacién de actitudes y cambios de conducta, para la cual se sugiere ur
esquema definido, que permitird allector obtener los lineamientos basicos para realizar un trabajt

de capacitacion en cualquier Area, presentandola como un proceso educativo que se fundamentz
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1 la Pedadogia y ia andragogia, que permite lograr cambios positives que buscan el desarrollo
imano,

4 PLANTEAMIENTO DEL FROBLEMA

La industria azucarera guatemalteca no cuenta con sistemas de capacitacion, sino que,
tha confundido este proceso con una serie de actividades como curses y conferencias gque no

iedecen a un plan, que sigue a una estrategia, previamente establecido.

Se considera que en empresas de la magnitud de los ingenios azucareros debe
ganizarse capacitacidn en tormo a un sistema, ya que la teoria argumenta que ‘las
ganizaciones, lo mismo que todas las actividades humanas son sistemas; es decir, redes de
mponentes que actuan interdependientemente para lograr un beneficio comun. Al concebir y
igir las organizaciones como sistemas, se asegura el disefio de actividades regulares y
oetitivas, con un propésito claramente definido. Cuando los lideres conciben y entienden sus
Janizaciones como sistemas, tienen posibilidades de convertir en acciones aguellos principios
€ brindan mayocr efectividad y competitividad, tales como |a orientacién a la satisfaccion del
ente, fa cooperacion, la planeacién y vision a largo plazo, la participacion v desarrolle de los
1pleados”. (13) Para lograrlo, es indispensable conocer, las necesidades e intereses de la

pacitacion en los trabajadores de cada empresa.

El problema objelc de esta investigacion, esta dirigido a conocer ;cuates son las
cesidades de capacitacion de la agroindustria azucarera de Guatemala?

i  DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.5.1 ALCANCES DE LA INVESTIGACION
El marco de la investigacion es la agroindustria azucarera guatemalteca, 1a cual
ta formada por 17 ingenios dzucareros activos. Sin embargo, la investigacidn de campo se

1liz6 con & ingenios que fueron seleccionados. Se investigs las necesidades de capacitacion

PRBIECAD BF L/, URIERSITAG BE A TANLOS UE SYATRMALA ]
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de los trabajadores en el Ingenio Santa Ana, debide a que esta empresa fue la que se selecch
aleatoriamente de acuerda a lo que se describe en el capitulo que trata de la metodologia
pesar de ello, ios conceptos generales pueden ser aplicados: en otros ingenios por
caracteristicas similares que tienen las empresas que se encuentran en este tipo de industs

que se localicen dentro de rangos similares de produccidn.

1.5.2 LIMITES DE LA INVESTIGACION
El rango cronolégico fue 1995 a 1996, fecha que se toma como de ma
desarrollo de la gestion de capacitacidn en los ingenios azucareros y en fa cual existen dg

histdricos.

En el Grupo Corporativo Santa Ana, la investigacion incluyd al personal del nivel ejecuti
técnico y administrative. Fue excluido ef nivel gerencial, ya que por la actividad del pueste
impasible aplicar los instrumentos y el nivel operativo por ser un grupo que es renavado |
mucha frecuencia.

Dentro del muestreo aleatorio se fomd al Ingenio Santa Ana, lo que se de
principalmente a situaciones econémicas, sin embarge, es de aclarar que los ingenios de ma
molienda en Guatemala casi presentan las mismas condiciones administrativas oo

tecnologicas.

Se investigd los departamentos de capacilacion de 5 ingenios azucareros gue fue
selaccionados por sus similares caracteristicas de produccidn y por razones geagraficas, sier
estos: Pantaledn, Concepcién, Magdalena, E} Badl y Santa Ana.



CAPITULO Il

BASES TEOQORICAS

21  CAPACITACION:

Se denomina capacitacion a todas aquellas actividades que conducen al incremento de
conocimientos, al desarrollo de habilidades y al cambio de actitudes en cada uno de los
individuos que conforman una empresa (14:13), con el objeto de lograr la vida perpetua de la
empresa, dentro de un marco de ventaja competitiva dentro de la industria o servicio en que se
desarroila. La capacitacién es una rama de la educacién, cuyo objetivo es la formacion del

individuo can el fin de lograr su desarrollo personai.

Por lo anterior, se puede afirmar que "la capacitacién es un medio" (5:7) que debe
utilizarse para promover ¢l desarrollo del trabajador y de ia empresa. En donde sus bases
filoséticas estdn orientadas al andlisis de las formas de actuar, de pensar y sentir de fos
rabajadores, dentro de la empresa, la familia y la comunidad. Y su funcidn es valorar al ser
humano dentro de la empresa,

"Bl fin de la capacitacion es lograr el desarrolio integral de! individue v el objetivo de los
programas de capacitacidn es 1a formacion de actitudes favorables por parte de les trabajadores
hacia su labor”. (15:26).

"El tipo de capacitacién se deriva de las necesidades de la empresa” (15:25) v de las
acclones que se realiza para dar respuesta a esas necesidades, desde este punto de vista se
distinguen tres tipos de capacitacion.

22  CAPACITACION PARA EL TRABAJO:
Va dirigida al trabajador que desempefiard una nueva funcién con el propdsito de

orientarle adecuadamente para el puesto que va ocupar, desarralla el aspecto afectivo.
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23 CAPACITACION EN EL TRABAJO:

Su objetivo es desarrollar habilidades, se orienta aspecio psicomotor y también busc
lograr mejores actitudes en la labor desempefiada. su fin es la realizacion personal e instituciona
(15:25).

24 CAPACITACION PARA EL DESARROLLO:
Estéd encaminada a lograr la formacion integral del individuo. Las dos anteriores son part
de ella.

Estos tres tipos de capacitacién van unidos no puede darse uno sin ¢l otro.

La diferencia sustancial entre un proceso educative y uno de capacitacion, es que est
ultimo se enfoca hacia la ensefianza que un trabajador debe recibir para realizar sus funcione
basicas con el mas alto rendimiento y la mas alta calidad, en otras palabras "para que s
considere un programa de -capacitacidén .come una inversién, depera obtenerse de él, utilidade
gue se refleje en una maxima productividad por parte del capacitando® (2:15). Mientras que u

proceso educativo estd encaminado a la farmacion integral de! individuo, en todos sus aspectos

Pero debe considerarse que la capacitacion tiene sus bases en la Pedagogia y |
Andragogia y que €3 un proceso de aprendizaje en el que una persona que realice el trabajo d
capacitacion (capacitador) -debe saber aplicar ios principios fundamentales para un aprendizaij
eficaz.

En cualquier programa de capacitacion existen cuatro elementos principales: el procesc
el contenido, el capacitando v el capacitador.

El praceso se defineg a través de la metodologia utliizada para realizar las actividades d
capacitacion, para lo que existen varios modelos de aprendizaje, log que geran centrados en

capacitador o en el capacitando, segln sus caracteristicas y habilidades.

"El contenido de un curso de capacitacion es el conocimiento y/o habilidades que o



sacitandos deben adquirir®. {4:12}

El capacitador es la persona que transmite los conocimientos o dirige las actividades de
sacitacion, debe poseer conocimientos de Pedagogia y Andragogia y manejar con habilidad
§ modelos de aprendizaje bdsicos a utilizar en las capacilaciones: La Sesién de Teoria, la

sion de Habitidades y la Conferencia".(4:12)

El capacitando es el elemento mas importante y deben considerarse sus condiciones y
‘acteristicas, atendiendo a las diferencias individuales, asi como sus conocimientos y
bilidades en el tema a tratar.

Algunos de los principios de aprendizaje que pueden utilizarse para obtener buenos
wltados en las actividades de capacitacion son:

Aprendizaje total o parcial: se presenta el conocimiento por fases o coma un todo.
Aprendizaje espaciado: el conocimiento se brinda por etapas, dejando intervalos de
tiempo.

Aprendizaje activo: los capacitandos participan en el proceso de aprendizaje, en vez de
ascuchar pasivamente.

Retroalimentacién: se verifica el progreso de los capacitandos, retomande aspectos de
dificultad.

Scbreaprendizaje: apiender hasta lograr perfeccion,

Reforzamiente: confirmar lo aprendido, resolviende inquieiudes de los capacitandos.
Lo primero v lo reciente: hacer énfasis en las partes centrales de la capacitacion, ya gue
lo gue mas se recuerda es lo primero y lo Ulimo, olvidando la parte central.

Material significativo: la utilizacién de materiales interesantes que vinculen los temas ya
tratados con los presentes.

Aprendizaje multisenserial: utilizar todos los sentidos para transmitir el conocimiento, que
se fija mas de esta manera.

Transferencia de aprendizaje: buscar que el aprendizaje pueda ser realmente utilizado

en el trabajo gue se realiza.

T
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25  INDUCCION:

La induccidn es una parte fundamental en todo praceso de capacitacion, su objetivi
orientar al personal de nueve ingreso, En ese sentido, “El nuevo trabajador necesita un peri
de formacion o iniciacidn que le de una visién de conjunto del nueve marco en Que desarrol
sus aclividades" (11:41).

Los objetivos de la induccién son:

- Crear en el nuevo trabajador confianza en la empresa y en sl mismo.

- Lograr en €[ [a sensacién de pertenencia a la empresa y fomentar su lealtad hacia é

- Ofrecer al nuevo trabajador informacién v conocimientos de las condiciones de emp
de la empresa, de su organizacién y sus productos, etc.

- Proveer a la empresa de trabajadores bien informados.

La informacion inicial que se dé al nuevo trabajader abarcar basicamente las siguier
areas: La empresa general, el depaamento o seccién en que trabajard, la tarea .
desarrollard, reglamentos, cosiumbres, actitudes deseables, prestaciones sociales, derechc
abligaciones, posibilidades, etc.

Un buen programa de induccién se transforma en resultados positivas, que se traduw
en eficacia y eficiencia en el trabajo, permitiendo que la vision de! nuevo trabajador par:
empresa sea la de "un verdadero medio para desarrollarse profesionalments” (2:18).

26  TEORIA DE SISTEMAS APLICADA A LAS EMPRESAS:

Se define un Sistema como: *Corjunto de combinacidn de elementos integrados
interdependientes, cuyas relacionas entre si ¥ gon sus componentes lo hacen formar un tc
unitario, que cumple con una determinada funcién para lograr un propésito comuan y manti
cierto grado de estabilidad" (6:12). La empresa en si es todo un sistema cuyos elementos
refacionan entre si. La leoria de sistemas afirma que la interrefacion entre dichos elementos

condicién basica para que exista el sistema y cualquier cambio en una de sus partes afeck
a toda la unidad. i
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Es importante conocer todos los elementos que conforman la empresa entendida como
un sistema que recibe influencias del ambiente, los cuales constituyen un suprasistema que
afecta su buen funcionamiento. '

Cada sisterna recibe insumos para poder ser transformados en procesos y obtener un
producto. Los insumos se introducen por determinadas vias llamadas entradas "que lo alimentan
y salidas o productos que lo operativizan y retroalimentan’ (5:10).

27  SISTEMA DE CAPACITACION:

Un sistema de capacitacién se define como la crganizacién e interrelacién de todos los
elementos vy actividades encaminadas a lograr la preparacion del recurso humano dentro de una
empresa, enriqueciendo sus conocimientos, desarrcllande y perfeccionande sus habilidades y

destrezas y medificando su conducta, con el fin de satisfacer sus necesidades y contribuir al
logro de los abjetivos de la empresa.

El sistema de capacitacién forma parte de otro mayor, el suprasistemas de recursos
humanos, y desde este punic de vista otros subsistemas son log que le dan vida, estos son:

Planeacién y organizacidn
Empleo

Bemuneraciones
Relaciones laborales
Prestaciones y servicios

Comportamiento humanos

Nomy R W

Informacién (7:22)

“Al concehir sistematicamente a la funcion de capacitacién, permite enfocarla coms una
serie de actividades encaminadas a dotar al individuc de conocimientos, desarrollar habilidades
f mejorar sus actitudes, para el logro de los objetivos organizacionales del drea de trabajo vy
lesarolle integral del individuo, Asi [a capacitacidn queda integrada a la empresa y

sspecialmente al desarrollo del recurso humano mas importante en ella: el hombre". (7:22)

- L r——— B i
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El sistema recibe insumos que son transformados a través de un proceso para

proporcionar un producto.

Los insmos se introducen por determinadas vias llamadas entradas, para seguir con el

proceso de transformacion y abtener el producto esperade.
Los insumos son todos los elementas que alimentan los precesos:

- El medio ambiente

- Estructura organizacional

- Estructura de puestos

- Tecnologia

- Inventario de personal

- Programas de productividad o calidad
- Politicas gerenciales

- Areas de oportunidad

- Indicadores

Los procesos son todas las actividades que se realizan para encontrar y satisfacer las
necesidades de capacitacién;

- Deteccion de necesidades de capacitacién

- Disefic de programas de instruccion

- Seleccion y entrenamiento de instructores internos
- Sistemas de control

- Coordinacion de eventos

- Politicas de capacitacion

~ Evaluacion
Los productos son los logros obtenidos a través de los procesos:

- Reduccién vy satisfaccién de la problematica detectada
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Reduccién de accidentes
Mejoramiento de la calidad
Reduccidn de tiempos muertos
Reduccitn de desperdicios y retrabajos
Crecimiento arganizacional
Desatrollo personal
Cumplimiento legal

MODELO SISTEMICO DE ORGANIZACION DE LA FUNCION DE CAPACITACION:

Este sistema estd formado por dos subsistemas:

Sistema receptor de la capacitacion

Sistema productor de la capacitacion

Estos dos sistemas conducen a: la identificacion de necesidades, Iz satisfaccién de estas.

ETAPAS DEL MODELO:

Primera Etapa: Identificacidn del sisterna receptor.

Para lograr este propdsito debe apoyarse en la informacién que existe en la organizacion

10: procese de seleccion de personal, inventarios de recursos humanos, anélisis de puestos,

anizacién formal, descripeion de funciones de necesidades de-desarrofio de la empresa.

Segunda Etapa: Investigacién de necesidades de capacitacién del sistema receptor.

A etapa debe propercionar una discreparencia entre lo que es y lo que debiera ser, {7:24).

Tercera Etapa: Establecer la mision del sistema productivo,

tiene los objetives generales la filosotia, los valores que intsrvienen en el trabajo a realizar.

Cuaria Etapa: Establecer las metas que llevaran a lograr la misién de la capaéitacién.
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Estas metas deben caracterizarse por ser cuantificables, realistas .y ademas de los rendimienty
de la organizacion.

Quinta Etapa: Establecer los programas.

Es decir, los medics que serviran para formar o lograr que se cumplan las metas.

Modelar un Sistema de Capacitacién es interrelacionar de manera organizada
secuencial cada uno de los elementos descritos anteriormente, cumpliende cada una de |

etapas necesarias.

2,10 PROCESO DE CAPACITACION:
Este proceso se encamina a utilizar adecuadamente todos los recursos disponibies pe
lograr los objetivos planteadas dentro de la gestion de capacitacion. En ese contexto se pued

diferenciar cuatro etapas en el praceso capacitacion de personal:

- Deteccion de necesidades de capacitacion
- Elaboracién de planes y programas
- Ejecucion de los prcgramas

- Control y evaluacion de la capacitacidn®. (17:12)

211 NECESIDADES DE CAPACITACION:
'Las necesidades de capacitacion, son el conjunto de conocimientos, destrezi

habilidades, actitudes y valores que requiere el individua" (15:25). Para realizar con eficiencia u
labor.

Cuando se mencionan las necesidades de capacitacion se reflere especificamente &
ausensia o deficiencia, en cuanto a conacimientos, habilidades y actitudes que una persona de
adquirir, reafirmar y actualizar para desempenar satisfactoriamente las tareas fundamental
propias de su puesto.

Las Necesidades de Capacitacion deben ser el praducto de una investigacion, que al
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analizada establecera que personas y que aspectos especificos se debe capacitar, asi como la

prioridad y profundidad de los cursos.

Al realizar la investigacién de las necesidades de capacitacién y darles respuestas por
medio de un plan especifico, debe tenerse presente que se resuelven con ésta los problemas
de una empresa solo cuando su origen esta relacionado con deficiencias en conocimientos,
habilidades y actitudes de los trabajadores, Pero cuando el origen de los problemas es de tipo
administrativo o econémico debe haber cambios en la estructura de la empresa.

La satisfaccién de las necesidades de capacitacion previamente detectada determinan

af éxite de un programa y esto influira en el logro de tos objetives de la empresa.

2.11.1 TIPOS DE NECESIDADES DE CAPACITACION:

Las necesidades de capacitacion pueden ser de diferente tipo: (12:2).

OCUPACIONALES CRGANIZACIONALES
POR SU GCRIGEN: DEPARTAMENTALES
INDIVIDUALES
PRESENTES
POR SU
CIRCUNSTANCIA
FUTURAS
EVIDENTES
POR LA FORMA EN
QUE SE PRESENTAN
OCULTAS

——

PROPIEGAD OF LA UMIERSIDAD OE SAH (R7195 o GUMEMALF\‘

Bikiioieca Central i

[ il ' - T T
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De las anteriores, las que mas ocupan la atencidn para efectas de Capacitacion
Empresarial son las necesidades ocupacionales, ya que son las relacionadas con el puesto de
trabajo y la empresa, pero no debe descuidarse los demds tipos de necesidades puesto que
pueden incidir en un inadecuado rendimiento del trabajador, par lo que es necesario conocer los

factores que las originan:

(AL B,

a, Mecesidades Individuales:

Estdn presenles en cada persona y como su nombre lo indica son

individuales. Su origen puede ser:

1. IGHNORANCIA

2. DEFICIENCIA

COGNOSCITIVA
FRENTE A LA
TAREA
AFECTIVA
ACTUAL O FUTURA
PSICOMOTRIZ

3. OBSOLESCENCIA: de los repertorios conocidos en términas de capacitacion.

4. MODIFICACION DE LOS STANDARES DE ACTUALIZACION

5. DESARRULLO DE POTENCIALIDADES

6. MANTENIMIENTO DE LA MOTIVACION

7. ESTABLECIMIEMTO DE MUEVAS:

- Estructuras
- Métodos
- Equipos

b. Necesidades Evidentes:

Son las que se identifican con mayor facilidad y pueden ser originadas por

los siguientes factores:
- lgnorancia
- Obsoclescencia
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Cambio de méfodos y procedimientos
Nuevos proyectos
Nuevos equipos
Cambios estructurales

Mevimiento de personal

c. Necesidades Ocuyitas:

Para poder Identificarlas es necesario una investigacién y un analisis mas

wcioso. Su origen puede ser:

2

La organizacion

El puesto y [a unidad de trabajo
El factor humano

Desempefio

Rendimiento

Calidad

Equipos

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION:

"Es un estudio especitico que se realiza en cada puesto de trabajo para establecer la

srencia entre los niveles preestablecidos de ejecucion vy el desemperio real del trabajador,

mpre y cuando tal discrepancia sea de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes”.

a1y

"La deteccion de necesidades de capacitacién es una accién sistematica, dinamica ¥

tble, orientada a conocer las carencias que manifiesta un trabajader y que le impiden

sempenar satisfactoriamente las funciones de su puesto de trabajo". (14:59)

La deteccidn de las necesidades de capacitacién debe considerarse, ademas de una

estigacion importante, come un andlisis dirigido y planeado de los factores que influyen en el

sempefo de los trabajadores; es un paso importante para iniciar el proceso de capacitacion,
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Barry J. Smith y Brian L. hacen mencién de las técnicas mds comunes para detectar
necesidades de capacitacion. (4:77)

Observacién {personal o filmacién)

Entrevistas {individual o en grupo}

Cuestionario: listas de comprobacion, escalas de clasificacion
Diarios: registros de actividades

Muestreos de trabajo

Evaluaciones del desempefio

Estudios de la organizacion y sus métodos: estudios del trabajo

@ N e o R BN

Pruebas psicologicas

A estas pueden agregarse los inventarios de habilidades o de actitudes y las escalas de
actitudes.

Las técnicas utilizadas dependerdn de las caracteristicas particulares de cada empiesa
¥y sus trabajadores. A la par de los resultados obtenidos a través de los instrumentos aplicados
con lag teécnicas respectivas, deberd tomarse en cuenta las decisiones de las autoridades con
respecto a aguellos conocimientos, habilidades y aptitudes que consideren conveniente
desarrollar en sus trabajadores para cumplir con los objetivos de la empresa.

El punto fundamental no esta en la aplicacién de técnicas e instrumentas sino en el
andlisis sistemdtico de las discrepancias del desempefio real y el desempefio ideal de un

trabajador, de acuerdo a los objetivos que la empresa se propone.

214 OBSTACULOS PARA LA DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION:
El procese de deteccidn de necesidades de capacitacion puede tropezar con muches

obstdculos entre los que se puede mencionar: (12:16)

1. Poca claridad vy objetividad en la formulacion de politicas y directrices para iz

capacitacion.
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Poco involucramiento de la direccién y de los gerentes en la DNC.
Bajo compromisc de Ja direccidn, y de los gerentes en la gjecucidén de los planes de
capacitacién.
Falta de integracion de los técnicos de la unidad de capacitacion con otras areas de la
empresa.
Falta de instrumentos que permitan a los gerentes identificar los problemas que pueden

ser solucionados con capacitacion.

Todos estos obstdculos descritos anteriormente dan como  resultade algunas

secuencias negativas que se considera importante mencionar:

Poco involucramiento de los jefes para identificar necesidades de capacitacién de los
subalternos.

Necesidades de capacitacion levantadas en funcién de cursos ofrecidos en lugar de
basarse en problemas de desemperio.

Senatamiento inadecuado de paricipantes para los programas de capacitacion.
Frustracién de los capacitandos al no poder aplicar los contenidos recibidos.
Elaboracion de programas de capacitacién gue no corresponden a las necesidades reales
de la empresa. '
Continuidad de los problemas y/o fallas detectadas por los jefes,

Reincidencia de las solicitudes de capacitacién que no responden a las necesidades de
la empresa.

Desconccimienta de los reales beneficios de la capacitacion,

5 EVALUACION DE UN SISTEMA DE CAPACITACIGN:

Se define como “la accién que permite identificar, procesar y analizar la inforrmacion
cionada con los resultados obtenidos en cada una de las etapas del proceso de capacitacion”
i2), la evaluacion estd encaminada a "medir los cambios logrados con el entrenamiento”

07), considerando fa situacién que habria de no haber ccurride la capacitacién,

En la evaluacion de la capacifacién debe hacer capacidad para distinguir entre el logro

r W kiar: T T M
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de los objetivos vy ef valor que se da a la capacitacién por parte de los capacitandos.

£l término evaluacion suele confundirse con el término validacién, pero las dos se ¢
unidad y son un proceso "la evaluacién difiere de ia validacidn en cuanto se propone medi
refacién general de costo beneficio del curso o programa y no el logro de sus objeti
estipulados” {1:107).

En la validacién se determina el logro de los objetives al satisfacer las necesidades

capacitacién detectadas vy en la evaluacién se establece el costo beneficio de los cursos.

Se practica ia evaluacion a través de un formato al final de los cursos, aungque ne siemj
revela la verdad.

Lo ideal es que cada curso tenga un formato de evaluacion adecuado y que e
contenga aspectos gue informen aderca de:

- El logro de los objetivos del curso

- La aplicacion de los conocimientos adquiridos
- Los conocimientos adquiridos

- La persona que capacita y su metodologia

- La administracion del curso

La evaluacion tiene un valor para la empresa, porque a través de ella se preten:
establecer si ia capacitacién justifica el gasto; aunque "en vez de llamarle gasto lo llamarem
inversién" (1:117).

Es dificil darle un valor econémico a la capacitacion "en lugar de un andlisis del cos
beneficio nuestrc prapdsitc es medir la efectividad del gasto” {1:117) en este sentido se
importante destacar que la esencia de la evaluacion esta en las comparaciones y que la calid:
radica en ia calidad de los objetivos de la empresa, que sont apoyados por un sistema
capacitacion.
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-aises participan en el mercado mundial. Las
iad le dan un nuevo caracter a las relaciones
2 para tener la oportunidad de competir con

idn mundial.

<igencias de calidad y esto ha provocado
5 productivos para responder a los nueves

rercado internacional. Estos son:

weado, las empresas deben conjugar sus

's y humanos; de manera que se introduzcan

nueva forma de crganizacion y una nueva

s e e e T TRLMIBUD o, U ECIENAS CONOCIMIientos, habilidades y aptitudes, que
sirvan para generar los cambios de conducta necesarios para que el personal comprenda como

ser competitivos.
En este contexto dentro del Sistema de Recursos Humanos la capacitacion tiene un papel

muy significativo, en toda la organizacion, puesto que es uno de los medios que permite generar

cambios para incrementar |la productividad de las empresas.

- I'EXTTmm
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

341 OBJETIVOS

3.1.1 OBJETIVO GENERAL:
Determinar las necesidades de capacitacidn de los trabajadores de Ik
agreindustria azucarera guatemalteca.

3.1.2° OBJETIVOS ESPECIFICOS:
a) Identificar las actividades de capacitacion que realiza la agroindustria
azucarera de Guatemala,
b} Determinar los elementos que deben intervenir en un sistema de
capacitacion agroindustrial azucarero.
©) Establecer las principales necesidades de capacitacion en el personal de

Grupo Corporativo Santa Ana.

3.2 VARIABLES:
La variable Unica a estudiar fue;

NECESIDADES DE CAPACITACION EN LA AGROINDUSTRIA AZUCARERA
GUATEMALTECA.

3.3  DEFINICION TEORICA DE LA VARIABLE

3.3.1 NECESIDADES DE CAPACITACION:
Para fines de realizacion del presente trabajo se considera a las necesidades de
capacitacion como el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que
requiere un individuo para realizar, de acuerdo a los niveies preestablecidos de

ejecucién, las funciones correspondientes a su puesto de frabajo.
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3.3.2 AGROINDUSTRIA AZUCARERA:
Se define como agroindustria azucarera guatemalteca al conjunto de empresas

que siembran, cosechan y procesan la cana de azticar; obteniendo azvcar Y Sus
derivados.

3.3.3 NECESIDADES DE CAPACITACION EN LA AGROINDUSTRIA AZUCARERA
GUATEMALTECA:
Se define asi a la ausencia o deficiencia, en cuanto a conocimientos, habilidades
y actitudes que una persona debe adquirir, reafirmar y/o actualizar, para
desempenar satisfactoriamente las tareas o funciones correspondientes al perfil
y descripcién de su puestc de trabajo dentro de una empresa productora de

azdcar.
i DEFINICION OPERACIONAL DE LA VARIABLE:

Como es una variable compleja, es preciso usar indicadores para poder evaluarla cort la
aproximaciéri que se necesita.

i
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35  INDICADORES:
INDICADORES UNIDAD DE MEDIDA

Estructura organizativa de ta unidad o
dependencia dedicada a capacitacién dentro
e cada empresa agroindustrial azucarera,

Estructura de la unidad ¢ dependencia d
capacitacion.

Gestion administrativa de la capacitacion:

actividades de planificacién y control de o

capacitacion.

Areas de la empresa que entran en
proceso de capacitacién.

| Areas prioritarias de capacitacion.

Niveles a capacitar.

Tipos de eventos (cfertados, estructurados
mixtos).

‘ Tipos de instructores.

Indicadores de éxitos.

Gestion Técnica de Capacitacion.

Acciones concretas para realizas los eventas
de capacitacion,

| Ndmero de personas a su carge pan

capacitar.
Personal que mas necesita capacitacién.

Procedimiento para definir necesidades
capacitacion.

Necesidades de capacitacién basicas.
Programas educativos existentes,
Eventos mas frecuentes.

Temas mas frecuentes.

Termas mds importantes.

Estrategias del proceso de capacitacion,
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INDICADORES

UNIDAD DE MEDIDA

a) Conocimientos:

Conjunte de elementos componentes del
saber de un individuo respecto de su puesto
de trabajo.

- Funciones principales.
- Funcicnes mas faciles.
- Funciones mas dificiles.

- Capacitaciones ha

participado.

en que

- Capacitacicnes puestas en practica.

- Necesidades de

prioritarias,

capacitacidn

- Normas de puesto de trabajo.

- Normas de seguridad.

b) Habilidades:

Destrezas, aptitudes, elementos que son
parte integral de un individuo, requeridos
para el desempefio correcto de sus tareas o
funciones,

Mantenimiento de equipe y maquinaria.
Redaccion y elaboracion de informes.
Planeacion de tareas.

Coordinacién de los factores del proceso
productivo.

Actualizacién técnica y metr;»doic')gica.
Operacion de dates estadisticos.
Operacion de datos administrativos.
Normas de seguridad é higiene labaral.
Toma de decisiones.
Resolucidon de problemas.
Capacidad de analisis.
Organizacion def tiempo.
de

Interpretacion mensajes.

R || it ] (B
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INDICADORES ‘ UNIDAD DE MEDIDA

c) Actitudes: 1 Iniciativa

|| Reaccicnes emociorates de wun individuo | Simpatia
hacia un estimulo cualquiera en Ia
{l realizacion de las tareas o funciones de su | Respeto
puesto de trabajo.

‘ | Besponsabilidad

Cortesia
Atencion
Prudencia
integridad
Justicia
3.6 POBLACION Y MUESTRA
POBLACION:
El universo de la variable fue:
A "El personal de los departamentos de capacitacion de los ingenics azucareros.
B. Trabajadores -del Grupo Corporativo Santa Ania, de los niveles Ejecutivo, Técnice

y Administrativo.

MUESTRA

MUESTRA A;

Para fa parte del estudio que se trabajé con personal de los depariamentos de
capagitacién de los ingenios azucareros se investigd a los jefes del Departamento de
Capacitacion de los Ingenios Azucareros que se consideran de gran produccion, es decir,
aquellos que tienen una molienda diaria igual ¢ mayar de 7,000 toneladas de cana/dia.
Dichos ingenios son: Partaledn, Santa Ana, Concepeitn, Magdalena y el Ingenio Ef Bau
que fue tomade por sus condiciones de accesibilidad.
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MUESTRA B:
En los tres niveles de puestos de trabajoe del Ingenio Santa Ana, ejecutivos,
administradores y técnicos, se trabajd por muestrecs, para el efecto se tomd un 20% de

los trabajadares, gue fue seleccionado por muestreo aleatorio simple.

Para este caso, la poblacion se compone de los siguientes datos:

NUMERO TOTAL 20% PARTICIPANTE
ESTHATO NIVEL DE PERSONAS EN LA INVESTIGACION
A Ejecutivo 33 [
B Técnico 100 20
C Administrativo 64 12
TOTAL 154 28

INSTRUMENTOS:

La investigacion se realizé en dos partes:

1. Entrevista semiestructurada dirigida a los Jefes de Deparamentos de
Capacitacion de los ingenios seleccionados como muestra,

2. Cuestionario para detectar necesidades de capacitacion en los trabajadores del
ingenic Santa Ana, en los niveles ejecutivo, téonico y administrative, utilizando un
éuestionario diferente en cada nivel. )

...--..-vn
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En el presente capitulo se presentan y analizan los resultados de la investigacion
campo de este trabajo, la cual esta dividida en dos partes: la primera realizada en
departamentbs de capacitacion de cinco ingenios azucareros gue son: Pantaledn, Concepec
Magdalena, Santa Anay El Badl. La segunda parte, realizada en Ingenio Santa Ana en la (
se investigd las necesidades de capacitacion de frabajadores tomados como mue:
representativa.

La primera parte la constituye la aplicacién de una entrevista serniestructurada a los Je
de Departamentos de Capacitacidn de los ingenios, ésta fué influenciada por algunas situacion
especiales, entre ellas: la localizacién de las personas autorizadas para brindar la informaci
dadas las condiciones de actividad de su trabajo, el accesc a los ingenios azucareros,
situaciones geograficas y de seguridad del personal de estas empresas, y la mas importante
evasion efegante y cortés de las respuestas proporcionadas en la entrevista que puede ocasio
gue se presente una informacion no adecuada.

La segunda parte constituida por un cuestionario para detectar necesidades
capacitacion de los trabajadores de la agroindustria azucarefa guatemalteca, también se encor
con algunas barreras que es importante mencionar para poder interpretar este frabajo;
investigh 6 trabajadores del nivel gjecutivo, 20 téenicos y 12 administrativos en Ingenio Sa
Ana.

Fue impesible investigar el nivel gerencial por las muitiples funciones de los gerentes
diferentes jugares y porque la empresa no lo considerd necesario debido a su jerarguia.

Les trabajadores operativos tampoco fueron investigados debido a que es un persol
que estd renovandose constantemente. :



31

En los niveles en los que se logré que se autorizara |a aplicacién de los instrumentos, no
fue posible que fueran respondidos tal y como fusron elaborados, el Departamento de
Capacitacion y los Jefes de Departamento seleccionaron las preguntas, desechando ias que a
su criterio podian comprometer su estabilidad laboral, y todas las respuestas fueron influenciadas
socbremanera por este temor, y esta influencia ocasiond gque se obtuvieran algunas respuestas
poco confiables dada su ambigledad.

En los diferentes niveles se observé dificultades al responder los instrumentos. En los
trabajadores del nivel ejecutive hubo resistencia a expresarse, en el nivel tecnico hubo mas
expresion, en el nivel administrativo hubo muchas respuestas iguales, lo que hace poco confiable

o inadecuados en aigunos datos que se presentan.

Debe tomarse en cuenta en el analisis de los datos gue los porcentajes no suman el
100% en cada respuesta ya que hay respuestas iguales que son dadas varias veces en algunos
casos.

Las multiples dificultades encontradas en la realizacion de este trabajo son debidas en
su mayoria, a la cultura general de las empresas agroindustriales azucareras, al concepto de
capacitacion gue manejan y al acceso de la pedagogia en un drea eminentemente agricola e
industrial. '

B il g
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ANALISIS E INTEPRETRACION DE ENTREVISTA A JEFES DE LOS
DEPARTAMENTOS DE CAPACITACION DE LOS INGENIOS AZUCAREROS ,
CUADRO No. 1
INFORMACION ACERCA DE LAS AREAS Y NIVELES EN QUE SE
CAPACITA AL PERSONAL
No. 1,2, 3 Anc 1,996
) INGENIOS
CONCEPTO DESCRIPCION ]
TOTAL RESPUESTAS b
AREAS Talleres y transportes 5 5 100
GENERALES
Industrial - Ingenio - Fabrica 5 4 80
Agricola: Cémpo y corte 5 4 80
Adiministrativa 5 3 &0
Docencia 5 2 40
Obras civiles 5 1 20
Soldadura y electricidad 5 1 20
AREAS Talleres y transportes 5 2 40
ADMINISTRATIVAS .
Industrial - Ingenio - Fabrica 5 2 40
Autematizacion [ndustrial 5 2 40
Generacién eléctrica 5 1 20
Soldadura y slectricidad 5 1 20
Instrumentacion 5 1 20
NIVELES Operativo 5 5 100
| Mandos Attos - Gerencial 5 4 80
Mandns Madio - Ejecutivo ] 4 80
Técnico 5 2 40
Administrativo 5 2 40

La informacidén que se presenta en el Cuadro No. 1, se refiere a las areas y niveles que
cubre €l servicio-de capacitacién en los & ingenios azucareras que fueron investigados y contiene
tres tipos de informacion: la referente a las dreas generales, la de las dreas prioritarias vy la de
los niveles donde se capacita,
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En las respuestas acerca de las dreas generales, se comprueba que la mas importante
la de Talleres v Transportes {100%) en seguida estan las areas industrial y agricola (80%),

irea administrativa (60%) y en menor grado, docencia, obras civiles, soldadura y electricidad.

Las d4reas pricritarias son tres, con igual importancia: talleres y transportes, industrial v
tomatizacion.

Los niveles en los que se imparte la capacitacién son: operativo (100%), gerencial y

icutivo (80% c/u) ¥ en menor proporcidn los niveles técnico y administrativo.

' B | 110
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QUE SE ORGANIZAN EN LOS INGENIOS AZUCAREROS

CUADRO No. 2 .
INFORMACION RELACIONADA CON LOS EVENTOS DE CAPACITACION

No. 4,5,6,12, 13 Afio 1,9
- INGENIOS
CONCEPTOS OPCIONES
TOTAL RESPUESTAS %
TIPGS DE | Ofertados 5 5 100
EVENTOS
Estructurados 5 5 100
Mixtos 5 2 40
MODALIDAD DE Charlas 5 3 &0
LGOS EVENTOS
Seminarios 5 2 40
Conferencias 5 2 40
Curso-Taller 5 2 40
Cursos 5 1 20
TIPGS DE Externos 5 5 100
INSTRUCTORES
Interncs 5 3 60
TEMATICA Direccién de Personal 5 3 60
Sistgmas de mejoramiento |
de la produccion 5 2 40
Conocimiento e
identificacidn  con  la
emprasa 5 2 40
Cultivo 5 1 20
Seguridad industiial 5 1 20
Electricidad 5 1 20
Mecanica 5 1 20
Vida tamiliar 5 1 20
Educacién sexual =) 1 20
INDICADORES Mejor  rendimiento  del
DE EXITO trabajacor 5 2 40
Evaluaciones: de
conogimiento, de impacto y
de aplicabilidad S 2 40
lApilicacién de
conocimientos 5 2 40
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En este cuadro se presenta la informacién que se refiere a los eventos de capacitacién
que se organizan en los Departamentos de Capacitacién de los 5 ingenios que se investigd,
clasificada asi: ipos de eventos, modalidad de los eventos, tipos de instructores, temética e
indicadores de éxito.

Los tipos de eventos mas utilizados son los ofertados’ y los estructurados (100% ¢/u) los

mixtos menos utilizados (40%).

La modalidad que més se uliliza para realizar los eventos de capacitacién son las charlas
(60%), en menor grados los seminarios, las conferencias y el curso taller (40% c¢/u) v los cursos
solo en el 20% de los ingenios.

Los lipos de instructores que participan son los externos? (100%) v los intemnos (60%).

Los temas que estdn presentes en las capacitaciones son tres; direccidn de personal
(60%) sistemas de mejoramiento de la produccién y conocimiento e identificagion con la empresa
(40% cfu).

Las indicadores del éxito de los eventos de capacitacién son: el mejor rendimiento del
trabajador, la evaluaciones: de conccimiento, de impacto y de apficabilidad, y la aplicacién de los
conocimientas (40% c/u).

1. Eventos de Capacitacion Ofertades: Para efectos de estetrabajo son los ofrecidos per empresas que se dedican
sspeciaimente a brindar capacitaciones. Los sventes estructurados son los que se diseian o astructuran en
la empresa y se basan en las necesidades de capacitacion existentes, y los mixtos son una comkinacion de
ambaos.

2. Los Instructores Externcs: son los que se contratan especiaimente para dar una capacitacion y que
genaralmente pertenecen a institucicnes que ofrecen estos servicios, Los instructores internos son les que
siendo parte de los trabajaderes de la empresa participan en los eventos de capacitacién, aprovechandose asi
Sus conbeimientos y su experigncia.
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CUADRO No. 3
NUMERO TOTAL DE TRABAJADORES QUE SE CAPACITA
EN 'LOS HGENIOS AZUCAREROS
EN EPOCA DE ZAFRA Y NO ZAFRA
No. 7 Afo 1,996
EPQCA
No. DE
TRABAJADORES NO ZAFRA ZAFRA
TOTAL RESPUESTAS % RESPUESTAS %

1,000 5 1 20 o ¢
2,000 5 2 40 2 40
3,000 5 2 40 0 1]
4,000 5 o o 1 20
5,000 5 0 0 2 40

La informacién del Cuadro No. 2 demuestra el nimero de trabajadores promedio gue s€

involucran en los procesos de capacitacidn, tanto en época de zafra como de no zafre

observdandose que el ndmero de trabajadores aumenta considerablemente en la época de zafre

en la generalidad de los ingenics azucarercs.

En la época de no zafra se capacita a 2,000 trabajadores en el 40% de los ingenios ¢
3,000 en el otro 40% vy a 1,000 en ¢l 20%.

En la época de zafra se capacita a 2,000 trabajadores en el 40%, a 5,000 en ofro 40%
¥ a 4,000 en el 20% de los ingenios.
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DETECTADAS EN LOS TRABAJADORES DE LOS INGENIOS AZUCAREROS

. 8,9, 10 Ano 1,896
INGENIOS
CONCEFTO DESCRIPCION
TOTAL RESPUESTAS %
NECESIDADES Soldadura 5 2 40
BASICAS " -
Formacidr gerencial 5 2 40
Capacitar para la eficiencia 5 2 40
Preparacién tecnoidgica 5 2 40
Mecanica industrial 5 1 20
Monitcreo 5 1 20
Relaciones humanas 5 1 20
Dimensiones no poseidas 5 1 20
PERSQONAL QUE Mecanicos 5 2 40
MAS NECESITA -
CAPACITACION Trabajadores operativas 5 1 20
Electricistas 5 1 20
Trabajadores del Aarea
industrial 5 1 20
Cortadores de cana 5 1 20
PROCEDIMIENTO Observacion de jefes vy
PARA DETECTAR supervisores 5 3 80
NECESIDADES
Entrevistas 5 3 80
Cuesticnarios 5 2 40
Tests 5 1 20
Solicitud  directa de  los 20
trabajadores 5 1



i il BN Nl

38

En el Cuadro No. 4 se presenta la informacién acerca de las necesidades de capécitac
de los trabajadores de los ingenios azucareros, divida en tres partes: niecesidades basic
personal que mas necesila capacitacidn v procedimients para detectar necesidades
capacitacién,

En io que se refiere a las necesidades basicas de capacitacidn, se encontrd que es
son: soldadura, formacién gerencial, capacitar para la eficiencia y preparacion tecnolégica (4!
¢/u) y en menor grados, mecanica industrial, menitoreo, relaciones humanas y dimensiones
poseidas’ (20% o/u).

El personal que mas necesita capacitacion es: mecanicos (40%), trabajadores operativ
electricistas, trabajadores del drea industrial y cortadores de cafia (20% c/dl.

Los procedimientos utilizados para detectar necesidades de capacitacion sorn:
observacién de jeles y supervisores (60% c/u), los cuestionarios (40%) y en menor grado
tests y las solicitudes directas de los trabajadores (20% c/u).

3. Dimensiones: se denomina asi a las areas de interes, comportamientos ideales y conocimientos que
requieran de un individuo para su correcto desempefio dentro de su puesto de trabajo (185).
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INFORMACION ACERCA DE PROGRAMAS EDUCATIVOS Y ESTRATEGIAS DEL
‘ PROCESO DE CAPACITACION

No. 13y 14 Ano 1,996
INGENIOS
CONCEPTO DESCRIFCION
TOTAL RESPUESTAS %
PROGRAMAS Educacién primaria adultcs 5 2 40
EQUCATIVOS ; .
Educacion primaria nifics 5 2 40
Ciclo basico 5 2 40
Ciclo divarsificado 5 2 40
Alfabetizacion 5 2 40
Nivel universitario (becas) 5 2 40
ESTRATEGIAS Involucrar a los jefes de
DEL Departamento ] 2 a0
PROCESQ DE - -
CAPACITACION Capacitar las necesidades
basicas 5 2 40
Organizar el Departamento de
Capacitacidn acertadaments 5 2 40
Electricistas 5 1 20

En el Cuadro

existentes en los ingenios azucarercs y estrategias del proceso de capacitacion.

No. 5 se presentan dos tipos de informacién: programas educativos

En las raspuestas acerca de los programas educativos, se observd que en todos los

ingenios azucareros hay programas educativos y estos son: educacién primaria adultos,

educacion primaria nifios, ciclo bésico, ciclo diversificado, alfabetizacién, nivel universitario

(becas) (40% cfu).

En lo que se refiere a las estrategias utilizadas en el procese de capacitacion, estas son:

invalucrar a los jefes de departamento, capacitar las necesidades basicas (40% c/u) y organizar

el departamento de capacitacion (20%).

TR T I
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ANALISIS E INTERPRETACIGN DEL CUESTIONARIO DE DETECCION

DE NECESIDADES DE CAPACITACION EN EL NIVEL TECNICO
CUADRO No. 6

No. 1 FUNCIONES PRINCIPALES DEL PUESTO DE TRABAJO
ANO 1,996

TRABAJADORES

FUNCIONES PRINCIPALES
TOTAL RESPUESTAS %

Control de la operacién del departamento de
fabricacion ds la calidad del productc y de 20 6 ] a0
standares establecidos por jefes.

Recepcién produccitn
Almacanamiento de produccion
Despacho de producto terminado
Administracion 20 3 1 15
Control
Planificacion
Supervision

Asistir ai supervisor en turno. ‘ ‘
Supervisar operacion distintos puastos de trabajo. 20 3 15
Asistir ai supervisor en turno,

Asignar tareas del parsonal a cargo.

Manejo de persanal operativo, 20 3 15

Auxiliar de! departamento de magquinaria.
Desarrcllo de planes de mantenimiento v
reparacion. 20 3 1 15
Mentaje ¥ mantenimiento de equipos mecdnicos
e hidraulicos.

Control de personal de mantenimiento.

Revisién de equipo en funcionamiente en zafra.
Depanarmente de patio, cafa, molinos, calderas,
vibradores, mesas, prapicadoras y picadoras, 20 3 15
melinos, flotaciones, tempsaraturas, enfriamients |
de calderas, conductores, presiones, equipos
turbinas y bombas.

Mantenimientc de maquinaria. 20 3 10
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En el Cuadro No. 6 se presenta la informacién acerca de las funciones principales del
lesto de trabajo de los trabajadores del nivel técnico de Jos cuales el 30% respendid que son:
ntrol de la operacién def departamento de fabricacién, de la calidad del producte y de
andares establecidos por jefes y un 85% expresd diferentes funciones propias de su puesto

1 trabajo como puede obsetvarse en el cuadro,

De los trabajadares del nivel técnico tienen muy variadas funciones en sus puestos de
ibajo las cuales al ser comparadas con las que la empresa establece para cada puesto de
bajo presentan diferencias. Se puede percibir que los trabajadores no han sido instruidos
erca de sus funciones de trabajo, o que hay mucha diferencia entre lo que establecen las

scripciones de puestos de trabajo y la realidad de la practica.
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CUADRO No. 7

No. 2 FUNCIONES QUE SE REALIZAN POR VOCACION

ANO 1,3
TRABAJADORES
FUNCIONES QUE REALIZAN POR

VOCACION TOTAL RESPUESTAS %
Todas, 20 2] 45
Supervisar tachos, clarificadores y evaporacidn, 40 3 15
Participar en la operacién ingenio liempo zafra.
Supervisar operacién distintos puestes de trabajo. 20 3 15
Asistir al supervisor en turno.
Asignar tareas del personal a cargo.
Manejo de personal. 15
Formas de supervisar en una industria, ! 20 3
Conocer y saber praver eventos.
Una mejor tecnificacion. 20 3 10

En el cuadro anterior, se presenta la informacion sobre fas furiciones que son realizad:
por vooacion, a lo que un 45% de log trabajadores investigados respondio que siente vocaclt
poi todas las funciones que realiza, mientras que un 55% se inclind por diversas funcione
propias de su puesto de trabajo, especificandolas.
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CUADRO No. 8

No. 2 FUNCIONES DIFICILES

ANO 1,995
TRABAJADORES

FUNCIONES QUE REALIZAN POR VOCACION

TOTAL RESPUESTAS %
Ninguna 20 & 30
Operacién de bombas de inyeccidn, 20 3 15
Participar en la operacién del ingenio tiempo zafra,
porque hay aspectos que se ignoran. 20 3 15
Asistir al supervisor en turno.
Proveer de agua a la fabrica a través de las 15
hombas de inyeccién. 20 3
3 ng hay materiales adecuados y  equipo
necesarios todas son dificiles. 20 3 15
Planos de otro idioma. 20 3 EL

En el cuadro No. 8 se presenta la informacién acerca de las funciones que son
consideradas dificiles. El 30% de los trabajadores investigados respondié que no considera dificil
ninguna actividad. El 70% considert dificiles algunas funciones de sus puestos de trabajo como
se especifican en el cuadro.
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CUADRO No. 9
No. 4 FUNCIONES FACILES
ANG 1,99¢
TRABAJADORES
FUNCIONES FACILES
TOTAL | RESPUESTAS Y%
Ninguna. ) ] 20 ] 8 30
Operacién de tachos. ‘ 20 3 15
Asignar tareas del persenal a cargo.
Supervisar operacion distintes puestos da trabajo, 20 3 15
Las operacionales: cerrar vaivulas, abrir valvulas,
ote. 20 3 15
Todas, 20 3 15
Cheguso de magquinaria. 20 2 10

En el cuadro anterior, se presenta las funciones que los trabajadores del nive! técnica
consideran ficiles. El 30% respondio que ninguna funcién es facil. El 55% considera faciles
algunas funciones propias de su puesto de trabajo que especifican claramente, y un 15%

expresd que todas las funciones sen faciles.
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CUADRO No. 10

5.4 PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES DEL MNIVEL TECNICO EN
CAPACITACIONES DENTRO DE LA EMPRESA

ANO 1,996
TRABAJADQRES
CAPACITACION DENTRO DE LA EMPRESA
TOTAL RESPUESTAS %
Caliddad total. 20 " 55
Sistemas hidraulicos. 20 8 30

El papel administrativo del suparvisor.
El papel del mando en la empresa. 20 6 30
Windows Basico.

Mansjo de software para PCS.
Relaciones interpersonales.
Andlisis transaccional.
Técnicas de comunicacion, 20 3 i5
Seguridad e higiens.
Manejo y conlro! de bodega.

Principios de hidraulica basica.

Capacitacion de monitores para ensefianza de
INTECAP. 20 3 15
Capacitacién da mandos medios.
Operacién de turbinas.

Sensibifidad total,
Plomeria industrial. 20 3 15
Seguridad industrial.

Mandos medios azucareros.
Sistemas de lubricacian,

Funciones sobre calderas y turbinas. 20 3 15
Prevencion de accidentes.

10 anos de experiencia en ctras empresas. 20 2 10

En el Cuadro No. 10 se presenta informacidn acerca de la paiticipacion de los
abajadores del nivel técnico en eventos de capacitacion dentro de la empresa. Estas
apacitaciones son: Calidad total (55%). Sistemas hidraulicos (30%), E papel administrative del
upervisor y el papel del mando en la empresa y cursos de computacion Windows Bésico (30%),
»s demds expresaron su participacién en muy diversas capacitaciones relacionadas con sus
restos de trabajo y un 10% de los trabajadores confundid las capacitaciones con su experiencia
le: trabajo. .
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CUADRO No. 11

Ne. 4 PARTICIPACIGN DE LOS TRABAJADORES DEL WMNIVEL TECHNICO
CAPACITACIONES FUERA DE LA EMPRESA

ANO 1,4
TRABAJADORES

CAPACITACIOMES FUERA DE LA EMPRESA

TOTAL RESPUESTAS %
Nec hay ringuna respuesta. 20 3 15
Manejo de Scftware para PC,
Mansjo v control de bodegas. 20 3 15
Seguridad e higiane en el trabajo,
Principios de hidrdulica basica. 20 ] 3 15
Los recursos humanos y su administracién,
Factor humano.
Mativacion y gerencia. 20 ] 3 15
Supervision en fabricas industriales.
Laboralorio ‘quimico azucarero.
Cursos de computacion,
Sistema hidraulico. 20 3 15
Magquina de caros,
Mandos medios azucareros.
Maquinaria, herramienta.
Pravencion de accidentes. ] 20 3 1 15
Sistema de comunicacion,
Ninguna. 20 2 10

En el Cuadro No. 11 contiene informacién de la participacion de los trabajaderes del ni
técnico en eventos de capacitacidn fuera de la empresa. El 75% de los sujetos investigados
participade en diferentes -capacitacicries que se relacionan con sus puestos de trabajo. Un 18

. 5e abstuvo de responder y un 10% expreso que no ha participado en ninguna capacitacién fug
de la empresa. '
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No. 4 CAPACITACIONES PUESTAS EN PRACTICA POR LOS TRABAJADORES DEL NIVEL

TECHNICO
ANO 1,996
TRABAJADORES
CAPACITACIONES PUESTAS EN PRACTICA,
TOTAL No. %
Todas las que se han recibido, 20 9 45
Calidad total. 20 g 45
Hidraulica. 20 3 15
Respuesta confusa. 20 2 10

En el Cuadro No. 12 contiene informacion de las capacitaciones que los trabajadores del

nivel técnico han puesto en practica en su puesto de trabajo. De los 20 trabajadares participantes

en la investigacion el 45% ha puesto en practica todas las capacitaciones en que ha participado.

Un 45% ha puesto en practica las capacitaciones scbre calidad total. El 15% ha puesto en

practica todo lo relacionado con hidrdulica, yun 10% es el grupo que confundié sus experiencias

de trabajo con las capacitacionas,
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CUADRO No. 13

No. 4 INTERESES DE CAPACITACION DE LOS TRABAJADORES DEL NIVEL TECNICO

ANO 1,996
PROXIMAS CAPACITACIONES TRABAJADORES
EH LAS QUE ESTA INTERESADO

TOTAL RESPLESTAS %
Cussos de computacion. 20 12 G0
Automatizacion. 20 4 20
Campafia sobre seguridad & higiene. 20 3 15
Nuevos sistemas de almacenamiento de azticar,
Administracién y control de bodegas.
Mstodos de muestras y control de calidad del 20 ] 3 15
producto.
Contrdl de temperaturas y caracteristicas de las |
bodegas.
Administracién (Como administrar). 20 3 15
Operacién ingenio tiempo zafra,
Tecnologia azucarera. ] 20 | 3 15
Administracion de proyectos.
Platicas sobre azlcar. 20 3 15
Hidrdulica, electricidad, instrumentacion. | 20 3 15
Bensibilizacion. - 1 20 ) 3 15
Mecdnica en centrifugas automaticas. ] 20 2 10

En el Cuadro No. 13 contiene informacién de los intereses de capacitacion de los
trabajadores del nivel técnico. De un tofal de 20 participantes en la investigacion el 80% tiene
interés en cursos de computacion, ef 20% estd interesados en capacitaciones sobre
automatizacion; ademas a estos tienen interés en otras capacitaciones que se especifican
claramente en el cuadro.
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0. 4 CAPACITACIONES NECESARIAS PARA REALIZAR SUS FUNCIONES EN FORMA
IDEAL EN LOS TRABAJADORES DEL NIVEL TECNICO

ANO 1,998
CAPACITACION NECESARIA PARA TRABAJADORES
TRABAJAR EN FORMA IDEAL

TOTAL RESPUESTAS %
Administracién. 20 [ 30
Seguridad e higiene y almacenamiento de boedega. 20 3 15
Equipo hidraulico, turbina, magquinaria industrial,
computacion. 20 3 15
Administracidn de proyectos. 20 3 15
Calidad total, rselaciones humanas,
instrumentacién, electricidad. 20 3 15
Sensibilizacidn y capacitacién sobre las funcicnes
propias de un pueste da trabajo. 20 2 15
Mejor capacitacion. 20 2 10

Er el cuadro anterior, se presenta la informacién acerca de las capacitaciones

snsideradas necesarias para realizar el trabajo en forma ideal, De los 20 trabajadores del nivel

cnico investigados el 30% necesita capacitacién scbre administracion, el resto de los

abajadores considera necesarios ofros temas para capacitarse, los cuales aparecen en el

1adro. Solo un 10% expresd que fo necesitan para realizar sus funciones en forma ideal en una

igjor capacitacion.

JTENTTEDE
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CUADRO No. 15

No. 4 MAQUINARIA O EQUIPC UTILIZADO PARA REALIZAR LAS FUNCIONES DE L
TRABAJADORES DEL NIVEL TECHNICOQ

ANO 1,5
THABAJADORES
MAQUINARIA O EQGUIPO UTILIZADO

TOTAL Na. %
Gria. 20 -] 30
Computadera, cakuladoras, maquinas de escribir
mecanicas, basculas, conductores. ) 20 ] 2 i5
Laves, equipos y herramientas necesarias para ‘
montaje. 20 3 15
Bombas hidraulicas, turbinas, herramientas da uso
Industrial, equipos electronicos de instrumentacion. 20 ‘ 3 15
Llaves pequefas. 20 3 15
Excabadoras, rociadoras, tornos, fresadoras. 20 3 15
Cameco, pelipasto, mica. | 20 3 15
Heframientas de mecanica en general. 20 2 ‘ 10

En el Cuadro No. 15 se presenta ia informacién acerca de la maquinaria ¢ equipe que |
trabajadores del nivel técnico utiifzan en la realizacion de sus funciones. Un 30% de |
participantes utiiza la gria, ademas de otro tipe de equipo y maquinaria los cuales s
necesarios para cada puesto de trabajo que fue investigado.



CUADRO No. 16

No. 4 REGLAS DE SEGURIDAD NECESARIAS EN LA REALIZACION DE LAS FUNCIONES
DE LOS TRABAJADORES DEL NIVEL TECNICO

ANO 1,996
TRABAJADORES
REGLAS DE SEGURIDAD NECESARIAS

TOTAL RESPUESTAS %
Uso de aquipo personal adecuado. 20 9 45
Umpieza del drea de trabajo. 20 8 40
Manejo cuidadoso de maquinas y herramientas de
uso industrial, 20 3 15
Si se necesita reglas de seguridad. 20 3 15

En el Cuadro No. 16 contiene informacién de las reglas de seg.uridad utilizadas por los
trabajadores del nivel tcnico en la realizacion de sus funciones. Las reglas de seguridad
utiizadas son: uso de equipo personal adecuado {45%) limpieza del rea de rabajo {40%) y con

menor importancia manejo cuidadoso de maguinas y herramientas (15%) un grupo del 15%

considera necesarias las reglas de seguridad pero no las especifica.

TTHCTH
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CUADRO No. 17

No. 4 NORMAS DE TRABAJO NECESARIAS PARA REALIZAR LAS FUNCIONES DE LOS
TRABAJADCORES DEL NIVEL TECNICO

AHNO 1,996
TRABAJADORES
NORMAS DE TRABAJO
TOTAL RESPUESTAS %

Comunicacion sincera’y henesta en e cambic y 30
tecibe de turno. Comunicacién en general. | 20 [
Seguridad, higiare 'y disciptina. 20 6 30
Lograr los objetivos trazadoes.
Cero errores. 20 3 15
‘Cumplie con 'as expeclativas de iz empresa v de
las parsonas con quienes se trabaja.
Predicar con el ejemplo. Constante formacion
persoral, 20 3 ! 15
Puntuatidad. 20 k] | 15
Aesponsabilidad. 20 3 | 15

En el Cuadro No. 17 contiene infermacion de las normas de trabajo que en el nivel
téenico son necesarias: comunicacidn sincera y honesta en el cambio de turno. Comunicacion
en general (30%). Seguridad, higiene y disciplina {30%) con menor porcentaje son consideras
otras normas descritas en el cuadro.
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> 4 ULTIMOS CAMBIOS OCURRIDOS EN EL CAMPO DE LA ESPECIALIZACION DE LOS

TRABAJADORES DEL NIVEL TECNICO

ANO 1,996
ULTIMOS CAMBIOS OCURRIDOS EN EL TRABAJADORES
CAMPO DE SU ESPECIALIZACION
TOTAL No. %
La calidad total. 20 3 15
La implementacién del acceso de datos de
computacion, reporte de fabrica, recepcidn de 20 3 15
cana.
Formar a la gente "martiliar de lo importante y
cuidados de su trabajo una semana amtes del 20 3 5
inicio de zafra. Por lo menos una hora y en
| grupos.
| Cambic de equipos compactos senciios de una
potencia. 20 3 5
Asumir responsabilicades.
Diatogar con el personal.
Comunicacién con el jefe inmediato para solucion 20 3 15
de problema.
Son desconocidos. 20 3 15
| Maguinaria m&s moderna. 20 2 10

En el cuadro anterior, se presenta informacién del conocimiento de los trabajadores del

rel técnico sobre los Ultimes cambios ocurridos en el campo de su especialidad. De los 20

ibajadores que se investigd el 15% expresd que es0s cambios son relacionados con la calidad

al.
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El 15% expresé que esos cambios se ubican en la implementacion del acceso de dz

de computacion, reporte de tabrica, recepcion de cana.

Otro 15% considera que los cambios importantes radican en la formacién de ia ge

para que cuide su trabajo y produzca més, habidndoles durante pericdos de una hora.

Otro 15% expresd que esos cambios importantes son el cambio en equipo compa

sencillo de una potencia.

Otro 15% estima que los cambios radican en el asumir responsabilidades, dialogar

el personal a su cargo y cornunicarse con el jefe inmediate para resolver problemas.

Un 10% también expresa gue los cambios importantes radican en la maguinaria que
mas maderna.

Y un 15% desconoce esos cambios.
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CUADRO No. 19

Mo. 4 ASPECTOS TEORICOS PUESTOS EN PRACTICA EN LA REALIZACION DE LAS
FUNCIONES DE LOS TRABAJADORES DEL NIVEL TECNICO

ANO 1,996
ASPECTOS TEORICOS DE SU TRABAJADGRES
ESPECIALIZACION PUESTOS EN PRACTICA
EN EL TRABAJO TOTAL RESPUESTAS %

Conocimientos sobre hidrauiica. 20 6 30
Operacién de tachos y evaporacion. 20 3 15
Conccer la Impenancia de los datos de analisis de
laboratorio.
Conocimiento basicas de las operaciones unitarias. 20 3 15
Fundamentos en toma de decisiones,
Fluidos y caracteristicas de dispersién. 20 3

14
Didlogo con el personal. 20 3 15
Un poco de cada actividad. 20 3 15
La calidad total. 20 2 10

En el Cuadro No. 19 muestra los aspectos tedricos de la especialidad de los trabajadores

del nivel técnico que han sido puestos en practica en su trabajo.

El30% respondid que se ponen en préactica los conocimientos sobre hidraulicas, Un 15%
expresé que pone en practica lo relacionado a la operacion de tachos y evaporacion. Otro 15%
informd que pone en practica lo relacionado con los sigulentes temnas: comocimiento de Ia
importancia del andlisis de datos del Jaboratorio, conocimiento basico de operaciones unitarias

y fundamentos de toma de decisiones. E! 15% respondi¢ gue lo que pone en practica es lo

oE 2 :'u?kyim
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relacionado a fluidos y caracteristicas de dispersion. Ademas de algunos de los anteriores w
15% expresd que lo pone en prictica es el didlogo con & persenal. Un 15% dio como respuest:
que pone er practica un poco de cada actividad. ¥ un 109% expresé que lo pone en practica e
lo relacionado con fa calidad total.
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ANALISIS E INTERPRETACION DEL CUESTIONARIO DE DETECCION
DE NECESIDADES DE CAPACITACION EN EL NIVEL EJECUTIVO

lo. 1,23
INFORMACION ACERCA DE LAS FUNCIONES DEL PUESTO DE TRABAJO

Los trabajadores del nivel ejecutivo que participaren en la investigacion fueron 6 en total,
| preguntarseles acerca de las funciones principales de su puesto de trabajo respondieron lo
iguiente:

Montaje y mantenimiento de calderas y cogeneracién (33.3%). Investigar, desarroliar y
ansferir tecnelogia y servicios en las 4reas de suelos, fertilidad, plagas, enfermedades, malezas,
erbicidas, madurantes y variedades como semilleros basicos y registrados con tratamiento
chico (33.3%]).

Auditar todas las dreas de trabajo para corregir triesgos, soficitar proyectos de deteccion

supresién de incendios. Suministrar y adiestrar al personal en equipe de proteccidn personal
13.3%).

El 66% de los trabajadores participantes en la investigacion respondieron que las
nciongs que realizan por vocacion son las mismas de su puesto de irabajo, descritas en la

egunta No. 1t y el 34% respondid que estas funciones son: auditoria, capacitacion y
fiestramiento.

El 66% respondié que ninguna funcién es dificit v el 34% respondid que las funciones

fieites son: la elaboracion de proyectos en ingenios azucareros,

El 100% expresd que tedas las funciones de su puesto de trabajo son faciles.

| - e e e el . T A
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De [as respuestas obtenidas en relacidn a las funciones desempedfadas en cada pug
de trabajo investigado, se puede observar que estos presentan marcadas diferencias en cuz
al desempefio de las funciones propias de cada puesto, ya que comao se ve en la descripeibn
las funciones establecidas en la empresa para los puestos de trabajo que se investigs, to
presentan diferencias.

Se observo resistencia o temor de los trabajadores a expresarse y discrepancia entre

funciones que la empresa establece para cada puesto y las funciones reales realizadas.

INFORMACION ACERCA DE LA PARTICIPACION DE LOS
TRABAJADORES EN EVENTOS DE CAPACITACION

No.5,8,7,8, 11

De los seis trabajadores investigados en el nivel gjecutivo, el 33.3% informé que
participade en los siguientes eventos de capacitacién:

- Como mejorar la eficiencia de una caldera.

- Control de calidad para las exportaciones.

- Simposium nacicnal de cafa de azicar.

- Curso de capacitacion integral para calidad total.

- Optimizacién de calderas.

- Seminario téonico sobre eleccién y aplicacion de materiales refractarios densos
aislantes.

- Sistemas de vapor,

- Sistemas operativo Windows {curso de computacion).

- Curso sobre lubricantes.

Otro 33.3% réspondié que los eventos de capacitacién en ios que ha participado so

- Calidad total.
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- Calibracion del equipo aéreo.
- | Simposium nacional sobre plagas del cafa de azlcar.

- I taller de control bioldgico.
Y, un 33.3% expresd que ha participado en capacitaciones sobre:

- Segquridad e higiene.
- Administracién del tiempo v el trabajo.

- Idioma inglés.

El 100% de los trabajadores expresd que ha puesto en practica todas las capacitaciones
en las que ha participado.

El 33.3% expresé que esta interesado en participar en las siguientes capacitaciones;

- Manejo de quemadores para Bunker Tood.

- Balances dindmico vy electrénico.

- Aprendizaje de manejo de planta cogeneradara.

- Montaje y ajuste de turbinas para cogeneracion en turbinas CONDENSIN.

El 33.3% expresd que sus intereses para futuras capacitagiones son:
- Control bioldgico de plagas.
- Entomolegia aplicada.
- Desarrollo varietal.

- Economia agricola.

- Administracidn de empresas agricolas.

Y el restante 33.3% de los trabajadores ubicd sus intereses de capacitacion en los
siguientes eventos:

- Convencidn de seguridad industrial anual.

THNCTTH
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- Consejo interamericano de seguridad.

- Convencidon de recursos humanos 1897,
Las capacitaciones necesarias para trabajar en forma ideal son las siguientes:

- Soldadura Mig Tig.

- Manejo de maquinas soldadoras y payleria {33.3%).
- Idioma Inglés intensivo.

- ISO 9001 {eurses de computacion) (33.3%).

- Todas las capacitaciones en las que estan interesados para futuros everitos (33.3%,).

Los cursos que los trabajadores participantes en la investigacion han recibido con fines

de autodesarrollo son:

- Calidad total (66.3%)

- Montaje y mantenimiento.

- Control de plagas (33.3%).

- Cursos de inglés.

- Estudios universitarios en ingenieria.
- Mecanica {33.3%)

Las respuestas obtenidas evidencian mucha riqueza en cuante a la participacion de Jog
trabajadores del nivel ejecutivo en capacitacion. Las cuales han sido puestas en practica en un
100%. Sus intereses de capacitacidn estdn ubicados proporcionalmente en eventos y temas, que
se relacionan con las variadas funciones de sus puestos de trabajo, y un porcentaje alto, ha
participado en cursos sobre calidad total, con fines de autodesarrollo, ademas de otros que se
ubican en menor grado de importancia.
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INFORMACION ACERCA DE LAS NORMAS DE TRABAJO UTILIZADAS
POR LOS TRABAJADORES DEL NIVEL EJECUTIVO

1. 9,10

Las respuestas obtenidas de los seis trabajadores del nivel ejecutivo que participaron en
investigacién, acerca de las normas de trabajo utilizadas son:

Seguridad, eficiencia y disciplina (33.3%)
Narmas de calidad total, normas generales de trabajo y reglamento interno del ingenio
(33.3%).

Las normas de trabajo que deben de cumplir los colaboradores o subalternos son:

Seguridad, eficiencia y disciplina (33.3%).
Las mismas que debe cumplir el jefe (33.3%).

El 66% de los trabajadores se abstuvo de responder lo relacionado con ias normas de

bajo, o cual revela, desconocimiento acerca de las normas de trabajo y temor de expresarse.

El 86% coincidio en que las normas de trabajo son seguridad, eficiencia v disciplina,
ndo éstas las mismas que debe cumplir &l jefe.

! E——— T I T Y I



LIEENEL. R e ———

62
ANALISIS E INTERPRETACION DE CUESTIONARIC DE
DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION
EN EL NIVEL ADMINISTRATIVO
INFORMACION ACERCA DE LAS FUNCIONES DEL PUESTO DE TRABAJO
No. 1,2 3 4

Los trabajadores del nivel administrativo que participaron en la investigacion en
ndmero total de 12 en un porcentaje del 100% dieron las siguientes respuestas acerca de
funciones de su puesto de trabajo:

EUNCIONES PRINCIPALES
- Coordinar la ejecucion del trabajo solicitado por jefes de departamento para ser realizac
por operativos.

- Realizacion de trabajos relacionados con procesos secretariales.

- Apoyar acciones secretariales.

- Informes y reportes al jefe inmediato.

EUNCIONES DIFICILES
- Coordinar acciones para que las realicen operativos.

- Toma de decisiones cuando no se detslla todo Io que se espera de un proyecto.

FUNCIONES FACILES
- Disefio de proyectos.

- Realizacién de planes de actividades.
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INFORMACION ACERCA DE LA PARTICIPACIGN DE LOS
TRABAJADORES EN EVENTOS DE CAPACITACION

No.5,6,7. 8

De un nimero de 12 trabajadores del nivel administrativo participantes en ia investigacion

el 100% dio las siguientes respuestas acerca de su participacion en capacitaciones:

PARTICIPACION EN CAPACITACIONES
- Calidad Total.

QAEAQIIAQIQN.ES_ELESIAS_EN_EBACI!QA

- Ninguna.

- Cornputacion.
- Servicio af cliente.

- Supervision y control.

- Computacion.

- Servicio al cliente.

- Supervisién y control.

Los trabajadores del nivel administrativo, presentaron muchas evidencias de temor a
expresarse, siendo este el grupo donde mas influyd este obstieulo, sus respuestas fueron
breves, superficiales, evasivas e iguales en todo el grupe participante lo que hace que esta
informacién no sea del todo aiil para los objetivos de la investigacién y ademas es poco
confiable.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES:

En las empresas agroindustriales azucareras de Guatemala no se cuenta con sisternas
de capacitacion. Existen departamentos de capacitacitn que realizan las aclividades sin
un previo estudio de las necesidades existentes.

Las.areas de trabajo de los ingenios azucareros donde sc realizan los mayores esfuerzos

de capacitacién son: talleres v transportes, industrial y agricola.

En Jos ingenios azucareros hay cinco niveles donde se ubica a los trabajadores por las
funciones del puesto que ocupan: gerencial, mandos medios o ejecutivo, técnico,
administrativo y operativo. Las necesidades de capacitacién se presentan diferentes en
cada trabajador de !os niveles ejecutivo v téenico ya que dependen de las funciones de

su puesto y de sus necesidades individuales.

Los trabajadores del nivel administrativo, cuyas funciones basicas son: atercién al cliente,
planificacién, manejo de computadora, funciones de secretaria y recepcién, tienen
ubicadas sus necesidades de capacitacién en: cursos de computacién, servicic al cliente,

supervigién y control.

El nivel donde mas necesidades de capacitacion hay es el operativo, siendo los
mecanicos el personal que mas necesita capacitacién,

Las necesidades basicas de capacitacién enla agroindustria azucarera guatemalteca son:

soldadura, formacién gerericial y como ser eficientes.

Los temas de capacitacién que mas se trabaja son relacionados con Ia direccién de
personal y los eventos mas utilizados para transmitir los conocimientos son ias charlas,

por lo que se asume que en los ingenios azucareros no se utilizan los procedimientas
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adecuados para orientar Jas actividades de capacitacion ya que no es solo una charla 1o
que se necesita para responder a necesidades de capacitacién como las de los

trabajadores de estas empresas.

El procedimiento gque méas se utiliza en los ingenics azucareros para detectar necesidades
de capacitacién es la observacién por parte de los jefes, se considera que éste es el
procedimiento mas sencillo, pero debe complementarse con instrumentos adecuados,

para que proporcione una informacion vélida para efectos de capacitacion.

La investigacion pedagdgica dentro del sector agreindustrial azucarero es dificil, desde
el acceso a sus instalaciones hasta la informacién que se busca obtener, tanto en jefes
comg en trabajadores que sin perder [a cortesia, en algunos casos evaden respuestas

y en el peor de ellos mantienen un hermelismo total.

A través de la realizacion general de la presente investigacién, se pudo observar que en
la Legislacion Laboral de Guatemala, hace falta un capitulo que reglamente la
capacitacién como un dereche de todo trabajador para lograr su desarrolio, intelectual,
social y econdmico dentro de una empresa, de modo que esa decision descansa enlas

autoridades empresariales que ven la capacitacion solo como un gasto.
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RECOMENDACIONES:

En nuestro Codigo de Trabajo debe ser ineluide un capitulo que reglamente

capacitacion como una obligacidn del patione y un deber y derecho del trabajador,

La magnitud de ias actividades de un ingenio azucarero requiere que la ejecucién de
acciones de capagcitacién sean organizadas en torno a un sisterna, que responda a
necesidades de los trabajadores y de la empresa, donde se identifiguen necesidades,
organicen programas y eventos de capacitacién en funcidn de Ias necesidades detectad

y se evaltie todo el proceso.

La deteccién de necesidades de capacitacién debe realizarse como todo un proceso,

cada puesto de trabajo, utilizando diferentes instrumentos ¥ técnicas las oual
dependeran de aspectos como: la empresa, las funciones del puesto y las caracteristic:
individuales del trabajador.

No todos los problemas encontrados a través de una deteccidn de necesidades
capacitacion pusden ser resueltos con capacitacién pero pueden convertirse en valio:

informacion para la organizacién de la empresa.

Los eventes de capacitacién en los ingenios azucareros deben ser algo més que ul
charla, organizarse en funcién de un programa y asumir la modalidad de una activids
participativa donde se pongan en praclica la pedagogia vy la didéctica, haciendo usa «
matedologias innovadoras para que los trabajadares que participan realmente se realice
a fravés de ella,
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OBJETIVOS, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

DE LA INVESTIGACION
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OBJETIVOS CONCLUSIONES RECOMENDACIONES
PDeterminar las| a Las necesidades da | a) En los ingenios
necesidades de capacitacién de los azucareros debe
capacitacion de la trabajadores de las realizarse la deteccion de
agroindustria  azucarera empresas agroindustrialas necesidades de
guatemalteca. azucareras de Guatemala, capacitacion, en cada

estdn ubicados en el njvel puesto de trabajo, ¢omo

operative, donde Ilos todo un preceso,

mecdnicos son los utlizando ademés de ia

trabajadores  que mads observacién, otros

necesitan capacitacion, en Instrumentos  y técnicas

el area de talleres ¥y que complementen fa

transportes, informacion que se

especificaments  sabre requiere.

soldadura.

b} Hay necesidades de

capacitacién en la

formacion gerencial y en la

preparaciédn de los

trabajadoras para  ser

eficientes,
Determinar las actividades | a) En los ingenios azucareros | a) El niimero de trabajadores
de capacitacion de la de Guatemala se realizan y la magnitud de las
agroindustria azucarera de actividades decapacitacion actividades de un ingenio
Guatemala. en  funcion de cursos dzucarero. hace necesario

ofrecides.  en  eventos gque sa organice la

oferiados y estructurades, capacitacion como un

impartidos por instructores sistema que responda a

que en sy mayoria son las necesidades de los

externos, en los que la trabajadores y de fa

modalidad de evento més empresa.

uiilizada es ia chafa.

B) Los temas que estan

presentes en las

actividades de capacitacién

de los ingenios azucareros

son:  la direccion . de

personai, sistemas de

mejoramientc de fa

produccién ¥ conocimiento

e identificacion de la

empresa

T ) SeonE o
EPuccnlt O LA URIVIESIAR DF SAY EASEES OF GUAT
13 Biblioteca Central

3
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OBJETIVOS CONCLUSIONES RECOMENDACIONES
Determinar los elementos | &) En las empresas | &) En los ingenios
que deben intervenir en un agreindustriales azucareras azicareros para organizar
sistema de capacitacién de Guatemala no existen & implementar un sisterma
agroindustrial azucarerc. sistemas de capacitacién, de capacitacién debe
sino departamentos involucrarse a gerentes y
dirigidos por una persona autoridades
que organiza las emprasariales.
actividades.
0) Debe considerarse las
b) Los elementes que forman condiciones generales de
parte de un sistema de la empresa, las recursos
capacitacién en un ingenio con que se cuenta y las
azucarerc sory caracteristicas de los
trapzjadores.
- Identiticacion de los
receptores de la | g La ejecucion de los

capacitacion  (insumos)
estos dependeran de las
condiciones de la empresa.

Investigacidn de
necesidades de
capacitacion.

Elaboracién de planes y
programas en funcion de
necesidades detectadas,
estableciendo metas vy
ohjetivos.

Ejecucion de los
programas por medio de
eventos de capacitacién.
Evaluacitn dei sistema a

través de los  Iogros |

obtenidos  (productos)
periodicamenta.

eventos de capacitacion
debe realizarse utilizando
procedimientos Didacticos
Yy Pedagodgicos
adecuados, utilizando una
melodologia  participativa
e innovadora, para que los
conocimientos impartidos
pasen aformar parte de |z
conducta y habilos del
trabaiador.
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OBJETIVOS

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

Determinar las ptincipales
necesidades de
capacitacién en sl
persanal del Grupo
Corporativa Santa Ana.

a)

b)

¢

dj

8)

En el Grupo Corporative
Santa Ana las necesidades
principales de capacitacion
son acerca de: seguridad,

seguridad industrial,
soldadura, recursos
humanes, idicma inglés,

cursos  de  computacian,
servicia al cliente,
supervisién y control.

En el Grupo Corporativo
Santa Ana, hay mucha
riqueza et cuantc a la
participacion de los
trabajadores en
capacitaciones,
principalmente sobre:
calidad total, seguridad e
higiene, administracién del
tiempo y el trabajo, idicma
inglés.

Las reglas de seguridad
utilizadas por tios
trabajadores son uso del
equipc personal adecuado
y limpieza del area de
trabajo.

Las normas de trabajo
requeridas en el
desempefc de las

funcionss de los
trabajadores  del Gsupo
Corporativo  Santa  Ana

som: seguridad, higiens,
disciplina y eficiencia.

Los trabajadores de los
niveles gjecutivo, tecnico vy
administrativo  del Grupo
Corporativa Santa Ana no
han sido instruidos acerca
de fas funciones de su
puesto de trabajo, ya que
hay diferencias entre o
establecide en las
desciipciones de puestos y
las respuestas acerca de
sus funcicnes.

a)

B

En el Grupo Corperative
Santa And debe realizarse
actividades de
capacitacion, a toda nivel,
donde- se divuigue la
importancia y beneficios
de la capacitacion.

Los trabajadores que
ingresan ai Grupo
Corporativo  Santa Ana,
deban ser instruides
acerca de sus funcicnes y
recibir  un  documento
donde éstas estén
establecidas claramente.
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ANEXO 1

IIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

CULTAD DE HUMANIDADES

:PARTAMENTO DE PEDAGOGIA Y CIENCIAS DE LA EDUCACION
8IS DE GRADO

GUIiA PARA ENTREVISTA A INGENIOS AZUCAREROS

JJETIVOS:

Conocer el entorno de la capacitacidon en la agroindustria azucarera guatemalteca.

73

Encontrar en el medio agroindustrial guatemalteco alternativas o estrategias que se

puedan implantar en un sistera de capacitacion.

ITREVISTA:

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE LA UNIDAD O DEPENDENCIA DEDICADA A LA
CAPACITACION:

Estructura. ;COmo estd organizada la unidad o dependencia dedicada a

capacitacion?

GESTION ADMINISTRATIVA DE LA CAPACITACION:

Areas de la empresa que se capacita.

Areas prioritatias de capacitacion.

Niveles a capacitar: primarios, secundarios, terciarios,
Tipos de eventos (ofertados, estructurados, mixtos).

Indicadores de éxito.

GESTION TECNICA DE CAPACITACION:

Ndmero de trabajadores que se capacita.
Personal prioritario para capacitar.
Procedimiento para definir necesidades de capacitacion.

Necesidades basicas de capacitacion.

p————— TN TN
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Programas educativos existentes,
Eventos mas frecuentes.

Temas mas importantes.

Estrategias del proceso de capacitacion.
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ANEXQ 2

GRUPO CORPORATIVO SANTA ANA

CAPACITACION Y DESARROLLO
Programa de Deteccidn de Necesidades de Capacitacion

NIVEL EJECUTIVO

1. Enumere principales funciones de su puesto de trabajo;

2, Por vocacion, que funciones le parecen muy convenientes:

3. Qué funciones le parecen dificiles;

4, Qué funciones le parecen faciles:

5. Enumere los eventos de capacitacidn que ha recibido para realizar sus funciones dentro

de la empresa:

8. De los anteriores eventos, cudles se han puesto en practica en su puesto de trabajo:

NOTA: Esta es la adaplacion que el Departamente de Capacitacién de! Grupo Gorporativo Santa Ana, hizo al
instrumento original elaborado.
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10.

1.

AHERRL. B

Mencione su interés por préximos eventos de capacitacion [priorizande):

Qué eventos de capacitacion eree que deberfan considerarse
desarrollar sus funciones en forma ideal:

muy necesarios pal

Qué normas la empresa exige en su puesto de {rabajo:

Qué normas cree que deherian realizar Sus colaboradores:

Mencione qué curses ha tomado eon fines de autodesarrollo:
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ANEXO 3

1UPO CORPORATIVO SANTA ANA

ITA:

CAPACITACION Y DESARROLLO
Programa de Deteccion de Necesidades de Capacitacién

NIVEL TECNICO

Enumere principales funciones de su puesto de trabajo:

Por vocacién, qué funciones le parecen muy convenientes:

Qué funcicnes le parecen dificiles:

Qué funciones le parecen faciles:

Enumere los eventos de capacitacidn gue ha recibido para realizar sus funciones dentro
de la empresa:

De los anteriores eventos, cuales se han puesto en practica en su puesto de trabajo:

Esta es la adaptacidn que el Departamento de Capacitacion del Grupo Corporativo Santa Ara, hizo al

instrumento original elaberado,
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10.

11.

13.

14,

Mencione su interés por préximos eventos de capacitacién (priorizando):

Qué eventos de capacitacién cree que deberian considerarse muy necesarios |

desarrollar sus funciones en forma ideal:

Qué magquinaria, equipo o herramientas utiliza en su trabajo;

Reglas de seguridad gue necesita sy trabajo:

Normas que necesita su trabajo:

Mencione los dlitimos cambios trascendentales que han ocurrido en el campo de
especializacion que vale fa Pena aplicar en su trabajo;

Qué aspectos dictados por la teoria en su especializacién han colocado en préctica
$u drea de trabajo:

Qué eventos de capacitacin, para apiicar en su trabajo, ha tomado fusra de la empres
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ANEXO 4

GRUPO CORPORATIVO SANTA ANA

CAPACITACION Y DESARROLLO
Programa de Deteccidn de Necesidades de Capacitacién

NIVEL ADMINISTRATIVO

1. Enumere principales funciones de su puesto de trabajo:

2. Por vocacion, que funciones le parecen muy convenientes:

3. Qué funciones le parecen dificiles:

4, Qué funciones le parecen faciles:

'5. Enumere los eventos de capacitacidn que ha recibido para realizar sus funciones dentro

de la empresa:

6. De los anteriores eventos, cudles se han puesto en practica en su puesto de trabajo:

NOTA: Esta es ia adaptacion que el Depatamente d= Capacitacion del Grupo ‘Corporativo Santa Ana, hizo al
instrumento eriginal elaborade,

e — Y Qi i o 1S
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Mencione su interes por proximos eventos de capacitacién {priorizando):

Qué eventos de capacilacion cree gque deberian considerarse muy necesarios pari
desarrollar sus funciones en forma ideal:




