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i
RESUMEN:

Este estudio sobre la necesidad de capacitacion de trabajadores de campo, !
realizd en el Ingenio Tululd, ubicado en San Andrés Villa Seca, Retalhuleu: donde
explotan los cultivos de cafia de azicar (3711.62 Ha.) y hule (293.79 Ha). El objetivo fi
diagnosticar y proponer cursos de capacitacién a los trabajadores de campo del Inger
Tulula. Para lo cual se determinaron algunas caracteristicas generales de los trabajadon
relacionadas con la capacitacion, el nivel de escolaridad, los puestos y funciones qt
desemperian los trabajadores de campo, la experiencia laboral que poseen. Finalmente
proponen cursos de capacitacién para éstos trabajadores que administrativamente
encuentran dentro del Ingenio en la superintendencia de campo.

Para lograr la informacion necesaria se determing la poblacidn total de trabajadon
de campo (820) del Ingenio, a los cuales se les entrevistd directamente con balet
estableciéndose el censo para el personal permanente, que fue de 297 personas; y p
medio del muestreo simple aleatorio se entrevisté a 442 del personal por contrato; por
que se encuesta a 739 personas del total de los 820 trabajadores. Las técnicas de analis
fueron las medidas de tendencia central (media estadistica, y la relacidn porcentuat pa
obtener la descripcién cuantitativa del personal de campo; donde se codifict la boleta y «
ingreso al paquete electrénico denominado EPI5. Para el analisis de puestos y funcions
del personal de campo se utilizé el método y la técnica de agruparmiernto por similitud, qu
se Hama cluster andlisis, para lo cual se codificaron las respuestas de campo para elabor
las matrices en hoja electronica (excel, windows) las cuales fueron la base de ingreso
paquete denominado SYSTAT, donde se selecciond la opcion de andlisis de grupos p
similitud (cluster). Para elaborar el plan de capacitacion: se utilizo el analisis, integracién
sintesis de las variables estudiadas.

Los resultados que se obtuvieron indican que existe analfabetismo en un 36.0% d
total del personal que labora en campo, mientras tanto los que saben leer y escribir s
distribuyen en percentaje, de la siguiente manera; el 50.5% sdlo saben lear y escribir,
32.0% cursaron la educacién primaria, el 15.1% cursaron secundaria y diversificado,
llegaron a nivel de universidad solo el 2.4% (licenciaturas y especiglidades). La relacic
laboral existente entre trabajadores y la empresa es de 0 a 5 afios, en un porcentaje d
61.2% que solo ha laboradc en el Ingenio. También se llegd a determinar que
superintendencia de campo ha utilizado poco la capacitacién brindada por otre
institucicnes, como INTECAP, CENGICAAA, Ingenio Pantaledn, Gremial de Huleros.

Los cursos de capacitacion que se proponen estdn en base a Iz informacic
recabada y lo que requiere un sistema de capacitacion, lo que deberd de complementars
a nivel de empresa global y continuar con las etapas siguientes, como: instrumentacic
metodologica, ajustes a las formas de trabajo, consslidacién de funciones; y llegar con esl
al mejoramiento organizacional, calidad, productividad y competitividad. Lo que signific
involucrar a los otros componentes o departamentos que forman a la empresa Tulufa. Si
clvidarse que no hay preduccién agricola sin agricultores.



1. INTRODUCCION:

Desde gue el analfabelismo ha sido consideradc como un componente del
ubdesarrollo se han creado algunas estrategias, para que este fendmeno social alcance
orcentajes bajos, sin embargo, poco se ha investigado sobre los trabajadores de campo
e los Ingenios; que por una o varias razones abandonan la escuela en el nival primario a
ymprana edad, para trabajar en fincas e Ingenios de la costa sur, en busca de mas
1gresos econdmicos. Actualmente las empresas agricolas han orientado sus estrategias
e desarrollo hacia el personal de campo, pariiende de la premisa de que con_mayor.
ersonal_capacitado la productividad se incrementa. Tomando en cuenta fo anterior el
igenio "Tululd”, situado en San Andrés Vila Seca, Retalhuleu: productcres de cafia de
zucar y hule, brindaron la oportunidad de realizar el presente estudio.

Con la capacitacion el trabajador de campo se especializard, logrando un mejor nivel
e vida, al pasar de mano de obra barata, 8 mano de cbra calificada; mejorara su
apacidad para ejercer sus funciones en ef trabajo, por lo gue eleva su rendimiento vy
roductividad. Lo que trae como consecuencia la mejora de la empresa al aumentar el
andimiento, produccidn y calidad del producto a obtener.

Se tomaron en cuenta a todos los trabajadores implicados en la produccion del
1genio, ubicados en las labores agricolas, quienes dentro de la organizacion del Ingenio se
ncontraron en la denominada "superintendencia de campo”, la cual se presentd
rganizada en: una superintendencia y cuatro departamentos: investigacion, agronomia,
orte-alce-transporte de cafa de azlcar y produccion de hule.

Los objetivos propuestos en este estudio son: determinar las caracteristicas
enerales relacionadas con capacitacion, el nivel de escolaridad, los puestos y funciones o
wreas, asi como la experiencia laboral de los trabajadores de campo; en base a lo anterior
e proponen cursos de capacitacion para éste personal.  Para determinar las
aracteristicas generales de los trabajadores (sexo, edad, procedencia, estado civil,
ontratacion e idioma}, niveles de escolaridad; los puestos y funciones; como lIa experiencia
boral, se aplicd la entrevista directa y 12 entrevista con boleta a nivel de campo. En
uanto al andlisis de la informacién se ulilizd estadistica descriptiva, con el paquete EPI 5,
specificamente para las caracteristicas generales, nivel de escolaridad y expeariencia
iboral, mientras que el andlisis estadistico para determinar los puestos y tareas, se usd el
nalisis de grupos {cluster) con el paquete SYSTAT.

Loz cursos de capacitacion gue se proponen estan disefiados en base a las etapas
liciales de un sistema de capacitacidn, lo que debera de fomarse a nivel de empresa
lobal y continuar ceon las etapas siguientes, como: instrumentacion metodoldgica, ajustes a
15 formas de trabajo, consolidacién de funciones; y Hlegar con esto a la mejora
rganizacional, calidad, productividad y competitividad de la empresa en conjunto.
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iL. OBJETIVOS:
GENERAL:

Diagnosticar la capacidad de manejo integral, como proponer cursos de
:apacitacion para los trabajadores de campo, con el fin de mejorar el manejo de los cultivos
lel ingenio Tululd, San Andrés Villa Seca, Retalhuleu.

ESPECIFICOS:

- Determinar las caracteristicas generales de los trabajadores de campo del Ingenio
Tulwa, como base del plan de capacitacién. Con el fin de dotarles una mayor
capacidad en sus labores y por ende de su nivel de vida.

.= Determinar el nivel de escolaridad de los trabajadores de campo del Ingenio, como
base del plan de capacitacion.

.- Determinar los puestos y tareas que desemperian los trabajadores de campo en el
Ingenio, que nos permita agruparos en actividades comunes.

e Determinar la experiencia laboral de los trabajadores de campo del Ingenio, para
establecer una estrategia o politica de los diferentes planes de manejo.

b Proponer cursos de capacitacién a la superintendencia de campo del ingenio Tulula,
para diferentes grupos de trabajadores que laboran en dicha dependencia.
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lll. MARCO TEORICO:
1. TRABAJADOR DE CAMPO DE LOS iINGENIOS DE LA COSTA SUR:

Este se tipifica por ser una persona que vende su fuerza de trabajo, en empre
que se dedican al cultivo y extraccién de la cafia de azdcar en &l sur Y sur occidente
pais. Por lo regular etapas personas viven en el area rural poseyendo en algunos ¢z
tierra propia para cultivarla. En éste estudio se referira a “trabajador de campo de
Ingeniv” a lo tipificado anteriormente,

El problema desde el punto de vista de la educacién es que los trabajadores
campo en Guatemala, por no poseer conocimientos y destrezas generales sobre
cultivos que no les son propios (cafia de azlcar, hule, café, etc.) a sus costumbre
etnicidad, se ven presicnados a vender su fuerza de trabajo para su subsistencia.

La mayoria de trabajadores de campo en Guatemala, presentan una serie
problemas para poder subsistir debido a varias razones: el analfabetismo, no posee
tierra necesaria para obtener cosechas rentables, no poseen capital suficiente |
satisfacer sus necesidades, venden su fuerza de trabajo. Basados en éstas caracterist

una de las opciones que utilizan es emigrar a regiones como la costa sur principalmen
vender su fuerza de trabajo.

Los trabajadores agricolas, han encontrado espacios laborales dentro de
ingenios azucareros del pais, donde se les contrata por poseer fuerza de trabajo, activi
que la desarroltan a base de experiencias, por lo que necesitan aproximadamente de
10 afios para promover a un puesto mejor, si es que se presenta ésta oportunidad. Si¢
trabajador es capacitado, cognoscitiva y psicomotrizmente, este tendrd mas oportunida
de desarrollarse, no solo dentro de una finca productiva, sino que también en o
empresas que demanda mano de obra calificada; por lo que determinar su situacion
cuanto a su capacitacion en el desenvolvimiento de! puesto de trabajo, v, plantearle un
de capacitacién, segn su condicidn, sera de gran beneficio para muchos trabajadc
agricolas, asi mismo los ingenios, como empresa, mejoraran su produccién de ¢ampo,
acuerdo a sus metas y pofiticas de produccion.

2. LA CAPACITACION:

A continuacion, se presentan algunos aspectos teéricos, sobre la capacitacion.

2.1. Procesos de la Capacitacion:

Pinto (1290), menciona que existen tres procesos que se conjugan para integrar
proceso mas amplio: el entrenamiento, el cual se refiere al desarrollo continuo de
distintos tipos de aprendizaje adquiridos, para su perfeccionamiento y consolidacion. |
tres procesos gque integran al entrenamiento son: la CAPACITACION en el Aambito
trabajo se orienta hacia la transmisitn de los conocimientos que requiere un trabajador p
"saber como hacer', para desempefiar eficientemente un puesto de trabajo provocar
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:ambios en la esfera cognoscitiva del sujeto. El ADIESTRAMIENTO se ccupa del
lesamrollo de habilidades y destrezas necesarias “para poder hacer”, afectando
rimordialmente la esfera psicomotriz de las personas. La MOTIVACION es otro concepto
1sociado al entrenamiento, ya que se relaciona con el "querer hacer”, ocupandose de los
ntereses y aspiraciones presentes en la esfera afectiva de los individuos.

‘ En el area de entrenamiento es donde se circunscribe la accién del capacitador, sin
lejar de largo las relaciones que mantiene con el proceso de educacidn con el de
ormacion para contribuir al desarrollo integral del hombre que se describe en el siguiente

wadro,

Cuadro 1: Desarrollo integral det Hombre

TERMINOS | Educacion | Capacitacién | Adiestramiento | Concientizacién| Formacian
{educar) (capacitar) (adiestrar) (concientiza) (formar)
Aué transmite  Preparacion | Capacidades Destrezas Intereses Costumbres
tedrica, elementos practicas inclinaciones | creencias
fundamentos, | informacién pericias identificacién | principios
cultura tecnologia comportamiento| tradiciones
Instruccién | Conccimiento{ habilidades Actlividades Valores
De qué intelectual mental fisico emotivo formativo
caracteres
Bonde se da Escuela Centros de trabajo Hogar/comu
nidad
Conqué se | Saber(qué) |Saber(como)| Poder Hacer | Querer Hacer Ser
identifica hacer Hacer
Areas del — Cognoscitivo |  Psicomotor Afectivo =
Aprendizaje

Fuente: Pinto (1990).

Por lo anterior, Pinto (1990}, menciona que el entrenamiento efectivo de 1a fuerza de
‘abajo debe desarrollarse sobre la base de la educacidn formal que han recibido los
ujetos para identificar fo que saben y io que necesitan saber. Del mismo modo, se deben
onsiderar las costumbres, valores, habitos y creencias que determinan el comportamiento
e las personas dentro y fuera de la empresa, con el objeto de dirigir adecuadamente los
rccesos de cambio de conducta, evitando enfrentamientos entre la cultura de la empresa
la de los trabajadores.

En éste sentido el trabajador de campo que labora en el Ingenio, esta identificado
on el trabajo que realiza que es directamente sobre actividades del manejo del cultivo que
t.domina y puede realizar. En base a lo anterior, éste trabajador presenta voluntad al
ambio de conducta en ef manejo de diferentes técnicas que mejoren su actividad dentro
e la empresa.

ITEE
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2.2. La Capacitacién y los Cambios de Conducta:

Se debe tomar en cuenta que la capacitacion es uno de los medios mas efectiv
para generar en les miembros de fa organizacién los cambios de conducta requeridos pa
el logro de los objetivos de la empresa

La capacitacidn: ayuda a formar trabajadores y empleados mas capases, pa
desempenar eficazmente un trabajo determinado: es parte de la solucion para obten
mayor productividad; hace trabajadores mas competentes y realizados.

Asi desarrolla el juicio, el criterio y puede mejorar las relaciones [aborales; es ui
herramienta efectiva para mejorar la comunicacién y la participacion; arroja resultad:
significativos a2 mediano plazo, con un costo muy inferior a sus beneficios, si es que ha sic
técnicamente dirigida.

Con lo anterior, logra objetivos si éstos son realistas ¥ se disefian y conducs
técnicamente; sirve para comunicarse con los trabajadores, conocer el origen de k
problemas y adelantarse a su solucién antes de que se manifiesten con gravedad y hags
crisis; puede ser peligrosa, si se emplea a la ligera y no se apoyan sus resultados; es ur

variable que impacta a fos frabajadores para lograr un cambio positivo, tanto personal corr
organizacional.

Los principios antes mencionados, son los que deben guiar hacia una capacitaci¢
efectiva con el proposito de propiciar la reflexidn de los capacitadores respecto a s

-

practica y concientizar a los empresarios que aln no descubren los beneficios d
entrenamiento.

2.3. NECESIDADES DE CAPACITACION (LA REALIZACION DEL DIAGNOSTICO):

Segun Pontual, citado por Pinto (1990), el inventarioc de necesidades d
entrenamiento es una forma de diagndstico y, como tal, debe basarse en informaciones
destacadas. Muchas de esas informaciones deben ser cuidadosa y sistematicament
coleccionadas y agrupadas, mientras que otras estan disponibles a las manos de cierig
administradores de linea. Como ocurre con el entrenamiento, la determinacion de Iz
necesidades de entrenamiento es una responsabilidad de linea y una funcion de staff,
Corresponde al administrador de linea la responsabilidad de la percepcién de Io
problemas provocados por la carencia de entrenamiento y las decisiones propias a é
aungue utllice o no los servicios de asesoria prestados por especialisias eh entrenamientc

El Research Commitee of the American Society of Training and Developmer
registra 11 técnicas para la determinacion de las necesidades de entrenamientc
observaciones; sdlicitudes de la Gerencia; entrevistas; reuniones de grupos; andlisis d
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;argos o de actividades; cuestionario de investigaciones; pruebas o examenes: evaluacién
let merito o de ejecucion; registros de personal; informes de la empresa o de produccidn;
llaneamiento organizacional a largo plazo.

Pinto (1990), menciona que la determinacion de necesidades de capacitacion, es la
varte medular del proceso de capacitacion que nos permite conocer las necesidades
ixistentes en una empresa a fin de establecer los objetivos y acciones en e! plan de
:apacitacion.  Toda necesidad implica la carencia de un satisfactor. Refiriéndose
sspecificamente a la ausencia o deficiencia de conocimientos, habilidades y actitudes que
Ina persona debe adquinr, reafirmar y actualizar para desempenar satisfactoriamentie las
areas o funciones propias de su puesto.

El estudio de las necesidades de capacitacion implica la elaboracién de un
liagndstico en el que se manifiesta el estado real de la empresa, es decir, sus posibles
nalestares, la determinacion de problemas y la propuesta de solucion. Por Io tanto se
lefine como una investigacion sistematica, dinamica y flexible, orentada a conocer las
:arencias que manifiesta un trabajador y que le impiden desempediar satisfactoriamente las
unciones propias de su puesto. o

Los beneficios de un estudio de necesidades de capacitacion, es para determinar;
jue trabajadores requieren de capacitacion y en qué, identificar las caracteristicas de ésas
)ersonas, conocer los contenidos en que se necesite capacitar, establecer las directrices
le los planes y programas, determinar con mayor precision los objefivos de los cursos,
Jentificar instructores potenciales, optimizar los recursos técnicos, materiales y financieros,
sontribuir al logro de los objetivos de la empresa.

Antes de realizar el andlisis de necesidades, es importante definir el ambito
irganizacional en el cual se llevara a cabo el proceso, estableciendo objetivos y politicas
lenerales para determinar la magnitud y alcance del trabajo, definir estrategias, convencer
¢ involucrar a la gerencia, planificar un sistema antes de entrar en accién con la
leterminacién de necesidades de capacitacion, todas estas actividades integran una
wimera fase del sistema de capacitacidn.

Bl estudio de determinacion de necesidades de capacitacidén, busca obtener la
rormacion necesaria que sirve de base para la elaboracion de planes y programas de
-apacitacion, por lo que no debe considerarse como una investigacién al azar respecto a lo
lue a un trabajador le hace falta para desempefiar eficientemente un determinado puesto,
ino como un andlisis dirigido y planeado de los factores que influyen en el desempeno de
>s trabajadores.

Sobre lo anterior puntuatiza Pinto (1890), que partiendo de lo que la persona "hace y
Jgra”, es decir, de los resultados esperados contra los resultados obtenidos, a elaboracion
le las necesidades de capacitacion nos permite tener informacion sobre otros hechos y
ituaciones importantes que no se encuentran directamente relacionadas con la
apacitacion del personal, paro que si afectan los resultados, como pueden ser:




deficiencias en la estructura organizaciona!: limitaciones en los canales de comunicaci¢
condiciones de trabajo, duplicidad de funciones. etc. En
-evaluacion de resultados (

necesidades.
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el siguiente cuadro, relaciona
el lograr) y el desempefio (el hacer) con 1a identificacién de |

Cuadre 2. Relacién de las funciones entre esperado, real y evaluacién.

ESPERADO REAL EVALUACION

lograr Qué debe lograr? Qué lograr? (resultados Resultados
{objetivos y metas) obtenidos)
Hacer Que debe hacer? Qué hace? Desemperio
(actividades y funciones)

Saber Qué conocimientos, Qué conocimientos, Necesidades de
Poder habilidades y actitudes | habilidades y actitudes Capacitacion
Querer requiere el puesto? requiere la persona?

Fuente: Pinto (1930)

En la primera columna se sefialan las funciones que debe desempefiar t
trabajador; esta informacisn debe ser lo mas apegada a la realidad, ya que sirve cor
elemento de comparacion contra fo que realmente se ejecuta. A las fuentes donde puec
recurrir el capacitador es: primero &l &rea administrativa, donde se tienen datos de Ie
funcicnes de cada puesto y segundo, la mas realista, recabar la informacion con cada je!
de drea o supervisores y asi obtener el perfil del puesto. En ofras reuniones se pued
detectar fo que realmente ejecuta cada trabajador y se contrastan los desempefic
esperados y los realmente ejecutados. Esta es una de las formas que pued
complementarse con mejor eficiencia, al recabar la informacion directa con la persona gu
ocupa el puesto.

Pontual, citado por Pinto (1990), menciona gue del inventario de necesidades
diagndstico de entrenamiento, debe estar orentado, si es posible, a un objetivo doblk
perfeccionar el personal para desempefiar adecuadamente su cargo actual y Cres
condiciones para que puedan ocupar, en el futuro, posiciones mas elevadas y complejas
La diferencia entre el nivel de eficiencia actual y el nivel de eficiencia deseado significa un
necesidad de entrenamiento. El objetivo principal del entrenamiento es efiminar o reduc
esa diferencia. Con los continuos cambios organizacionales y de personal, este objetivo s
vuelve un proceso sin fin.  El primer cuidado que se debe tener para eliminar la distanci
entre el nivel actual y el nivel deseado de eficiencia, es verificar cudles son realmente la
necesidades de entrenamiento pueden ser definidas como la diferencia entre los objetivo
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le una organizacion, un departamento, o una unidad, o la descripcién del cargo de un
uncionario y la realizacion actual y real de esos objetivos.

Chiavenato (1991), reporté que hecho el diagndstico del entrenamiento, sigue la
erapéutica, o sea la eleccion y prescripcion de los medios de tratamiento para sanar las
recesidades indicadas o percibidas. En otros téminos, una vez efectuado el inventario y Ia
leterminacion de las necesidades de entrenamiento, se hace entonices su programacion.
-a elaboracién de programas de entrenamiento exige ciertos cuidados, a saber 1)
lefinicién de los objetivos del entrenamiento; 2) establecimiento de criterios de medidas
vara evaluar el entrenamiento; 3) desarrollo del contenido del entrenamiento; 4) definicién
le métodos y de materiales de entrenamiento; 5) integracion del programa de
mntrenamiento y de los entrenados.

Segin Hemandez (1996), del andlisis de la situacidn organizacional a nivel de
lireccion, los directivos, deberdn: analizar los objetivos y metas de la crganizacion,
Jdentificar hechos o situaciones preblemas que estén afectando el desemperio de la
rganizacion, y establecer directrices que permitan presentar las acciones de capacitacion
lando pautas para el analisis a nivel sectorial. El nivel sectorial a partir de las directrices de
a direccion, deberd: analizar la situacidon actual del sector en cuanto a sus principales
woblemas y causas, identificar cuales son los problemas que pueden ser resueitos con
:apacitacion, identificar la capacitacion que puede mejorar el desempefio de equipo.

Asi mismo del andlisis de la situacion individual, con base al resultado anterior cada
sfatura analizard, junto a los elementos de! sector sus papeles y funciones con miras a;
dentificar la ocurrencia ¢ posibles desvios en relacién con la funcion o papel de los
ntegrantes del sector, y obtener ideas y sugerencias que permitan subsanar las
leficiencias de desempefio funcional relativas a las necesidades de capacitacion.

También menciona que los instrumentos para la identificacion y andlisis de la
leteccion de necesidades de capacitacién, pues no existe una Gnica forma para la
btencidn de  informacidn que nos permita definir el proceso de reconccimiento,
dentificacién y andlisis de los problemas solucionables con capacitacién. Existen cuatro
nfogues, que no son excluyentes, y son: estudio de registros, entrevistas, cuestionarios y
a observacion directa

Chiavenato {1891) para la ejecucién del entrenamiento, menciona que establecidos
2% objetivos del entrenamiento en funcién de las necesidades diagnosticadas (ya sea al
tivel de la organizacion, de los recursos humanos o de las tareas y operaciones) v
slaborado el programa, el siguiente paso es su gjecucidn o ponerlo en practica.

Asi mismo, el éxito de la ejecucion del entrenamiento dependera principalmente de
75 siguientes factores:
I} Adecuacion del programa de entrenamiento a las necesidades de la organizacién.

! La calidad del material de entrenamiento presentado; este material debe ser planeado
para facilitar la comprension del aprendizaje por |a utilizacion de recursos audiovisuales.
5y La cooperacion de los jefes y directivos de la empresa, el entrenamiento debe hacerse

con todo el personal de la empresa, en todos los niveles y funciones.
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4) La calidad y preparacion de los instructores, el éxito de la gjecucion dependera
interés, de la calidad y del entrenamiento de los instructares. Es sumamente imports
el criterio de seleccién de los instructores. Los instructores podran ser selecciona
entre los distintos niveles y areas de la empresa. Como el instructor est
constantemente en contacto con los aprendices, Y es responsable de la formacién de
mismas, es muy imporiante que este instructor llene un cierto nimero de requisitos.
mayor grado de requisitos, mejor desempefiara su funcidn.

5) La calidad de los aprendices, se logran mejores resultados con una seleccidn adecu:
de los aprendices, en funcion de la forma y contenido de los programas y de
objetivos de entrenamiento para que se fegue a disponer de las personas n
adecuadas a cada trabajo.

Sohre métodos y técnicas, menciona Pinto (1990), que son los procedimientos
que se vale el capacitador parz obtener informacién sistematizada sobre situacior
especificas, y sirve de base para determinar las necesidades, Los criterios p
seleccionar algin método difieren segun el nivel de exactitud o prontitud con que
requiere obtener la informacion, el tiempo disponible, el personal con que se cuenta,
costo y las consideraciones de aplicabilidad en las circunstancias existentes en la empre

Los metodos que se pueden usar son: el participativo o sistema de cadena, el prescript
y el combinado.

Sobre técrica de investigacion, mensiona que para recopilar fa informacion bas
que permifa conocer las necesidades de capacitacidn que existen en una empresa
organismo se requiere de lz ulilizacion de técnicas de investigacion, tales como
observacion, la entrevista, la encuesta, entre otras.

2.4. EL PLAN DE CAPACITACION:

El Planteamiento del Estudio, consiste en determinar las areas de estudio, g
conduzean a establecer el ambito de la investigacién (organizacional, ocupacional
individual), a determinar los tipos de conducta o areas por investigar (conocimientt
habilidades y actitudes) y & identificar los niveles organizacionales a los que se enfocara
estudio {direccion, supervision o ejecucién), generando entonces fa planeacion respectc
tas fuentes de informacién de mayor utilidad ¥ a la seleccion de los métodos v técnicas m
adecuadas 2 los fines y propésitos de la investigacion.

En forma general, seglin Pinto (1990), por la naturaleza de fas funciones que
realizan, los puestos se clasifican en tres niveles: alto, medio y bajo. En et alto se ubica
alta direccién, a cual es responsabie del crecimienio y desarrollo de la organizacior
Establece la misién, los objetivos, planes y estrategias a seguir. El nivel med
corresponde a fas gerencias, departamentos y en general mandos medios; este nivel
responsable del logro de objetivos especificos a través de la administracién efectivade |
recursos con los que cuenta. El nivel bajo, estan los puestos de supervision directa v |
de ejecucidn de los bienes y servicios que ofrece la empresa.

Esta concepcion, antes mencionada, se maneja en i Ingenio Tululd y tambign en
presente trabajo; donde mando alto, consideramos al superintendente y asistente; niy
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redio 0 mando medic: a los jefes de departamento (agronomia, corte-alce-transporte, hule,
westigacion); y nivel bajo o manda operativo, que es ¢l personal que ejecuta las labores
n el campo, segun las actividades de cada departamento.

Las dreas a las cuales se dirige el estudio son: cognoscitiva, afectiva y psicomotriz,
n las cuales se ubican, respectivamente, los conocimientos, actitudes y habilidades que
ermiten & la persona realizar un sin ndmero de actividades encaminadas al correcto
esempeno de un puesto.

Pinto (1990}, menciona que el campo de la conducta humana es muy amplio, en el
studio de necesidades de capacitacion se debe considerar los conocimientos y
abilidades que se requieren para realizar actividades de tipo productivo, tales como:

. Conccimientos y habilidades técnicas especializadas, como: conocimientos especificos
del puesto, conocimientos de técnicas para ejecutar tareas concretas, aplicacion de
conccimientos y métodos.

. Habilidades administrativas, como: comprensién y logro de objetivos, organizacion del
propio trabajo y el de los demds, capacidad para armonizar y utilizar los recursos, a
través de la planeacian y el control de resultados.

. Habilidades en relaciones humanas, como: capacidad para relacionarse con otros de
manera constructiva, habilidad para trabajar en equipo, ejercer liderazgo, comprender,
motivar, seleccionar y desarrollar cotaboradores.

- Habilidades conceptuales, como: facilidad para comprender la complejidad del trabajo,
analisis y solucidon de problemas.

. Habilidades de logro de resultados, como: caracteristicas de personalidad, estilc de
actuacion, empuje, persistencia, independencia y responsabilidad; y iogro de resultados.

Herndndez, R. (1996), propone el métode para deteccién de necesidades de
apacitacion, se compone de las siguientes etapas: a) analisis de la situacion
rganizacional, nivel de direccion y nivel sectorial; b) analisis de la situacién individual; c)
lan preliminar de capacitacion; dj analisis y compatibilizacion de las necesidades de
apacitacion; y e} elaboracién del plan de capacitacion de la organizacion.

El plan de entrenamiento debe buscar responder seis preguntas fundamentales:
lué debe ser ensefiado? Quign debe aprender? Cuando debe ser ensefiado? Dénde debe
ar ensefiado? Cémo se debe ensefiar? Quién debe ensefiar?

Las técnicas de entrenamiento pueden agruparse en tres categorias, desde el punto
e vista de su uso comun:; 1) técnicas de entrenamiento orientadas hacia el contenido: son
isefiadas para la transmision de conocimientos o informacion sustantiva scbre un nivel
agnoscitivo. 2) Técnicas de entrenamiento orientadas al proceso: son disefiadas para
ambiar actitudes, desarrollar conciencia de si y de los otros y desarroliar habilidades
terpersonales. 3) Tecnicas de entrenamiento mixtas: con las que no sdlo se transmite
formacion, sino también se trata de cambiar actitudes.

i
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Las tecnicas de entrenamiento, que menciona Chiavenata (1991} las clasifica en:
entrenamiento de induccion o de integracion; b) entrenamiento después del ingreso
trabajo: en el sitio de trabajo (en el servicio), y fuera del sitio de trabajo (fuera de servicio).

Del entrenamiento de induccién o de integracion a la empresa: el objetivo es
adaptacion y ambientacion inicial del nuevo empleado a la empresa y al ambiente social
fisico donde trabajara; se dan al empleado todas las informaciones referentes a su traba
y se le muestra lo que es la organizacion para la cual ira a trabajar, céme funciora, cudl
son las directiices existentes, a! mismo tiempo se enfatizara sobre la importancia ¢
trabajo a realizar y su buen desempeno dentro de la organizacion.

Cada una de éstas modalidades presenta aspectos particulares. En el siguien
cuadro 3, Chiavenato (1991) nos presenta una eleccion de los métodos de instruccion y
aplicabilidad al entrenamiento.

Cuadro 3: La seleccion de fos métodos de instruccion,

METODO DE INSTRUCCION CONSIDERE ESTE METODO PARA
) A. ENTRENAMIENTO INDIVIDUAL
ENTRENAMIENTO EN TAREAS - Ensefar un trabajo especifico, o un conjunto ¢
tareas.
- Reentrenamiento para cambios tecnologicos.
IACOMPANAMIENTO - Ayudar a un individuo a lograr cambios especi

(actitudes, tareas, etc.)
- Ayudar a un individuo a ampliar sus conocimie
JAMPLIACION DEL CARGO - Ampliar &l carge del individuo a través de una
limitada especialidad.
- Preparar para la promocién al individue.
- Desarroltar carreras a largo plazo.
AJUSTES PARA EL DESARROLLO - Ayudar al individuo a hacer un cambio especif
- Ayudar al individuo a aprender nuevas funcion
- Preparar al individuo para el ascenso.
- Planear carreras.
B. INSTRUCCION GRUPAL
CONFERENCIAS - Cambiar actitudes.
- Resolver conflictos intergrupales
- Resolver conflictos operacionales
- Programar materias de naturaleza genérica.

- Motivar al grupo a través de fos medios didacti
formular sin ninguna respuesta en particular.
IMETODRC DEL CASO - Ampliar los conocimientos de los participantes.
- Ayudar a los participantes a identificar, analizal

tomar sus propias decisiones sobre problemas
complejos.
PROCESC DEL INCIDENTE - Este es mas adecuado para bajos niveles de
supervision.




12

{OLE-PLAYING - Cambio de actitudes.
- Aplicar conocimientos recién adquiridos.
- Aprender mas de relaciones humanas.

ECTURAS - Presentar material nueva cuando el grupo es
grande o el tiempo limitado.
- Intreducir o resumir otro método de instruccion.

SRUPQOS BUZZ - Estimufar & los participantes cuando el grupo es
grande y se utiliza preferencialmente la lectura.

HSCUSIONES EN PANEL - Suministrar informaciones téecnicas o facilitar
cambios de actlitudes.

NTRENAMIENTO VERTICAL - Cuando dos o mas niveles de supervision o de

trabajadores tienen la misma oportunidad de hacer
los mismos cambios de actitudes o de enfoques a
la solucién de problemas.

Fuente: Chiavenato, I. (1891); Administracién de los Recursos Humanos.

El entrenamiento después del ingreso en el trabajo, en la organizacion siempre debe
aber entrenamiento; para que la persona sea eficiente, cuyo proceso debe ser racional ¥
bedecer a una programacién general que interese a los empleados y a la empresa
multaneamente. Este entrenamiento, puede hacerse en dos frentes: a) entrenamiento en

| sitio de trabajo {en servicio), b) entrenamiento fuera del sitio de trabajo (fuera del
2rvicio).

Concluye mencionando Chiavenato (1991), que el primero se refiere al
ntrenamiento que se desarrolla mientras que el entrenado ejecuta tareas relacionadas con
' produccién, en el propio sitio de trabajo, mientras que el segundo tiene lugar en una sala
e clases o local especialmente preparado para esa actividad,

INTECAP (1984) ha venido trabajando con tas monografias occupacionales, que las
anceptualizan como: la sintesis descriptiva de una ocupacién, que debe comprender: las
>ndiciones ambientales en que se desarrolla el trabajo de una ocupacion analizada: las
reas que desarrolla el trabajador en la ocupacién, los materiaies, magquinaria y
arramientas necesarias para desarrollar las tareas de la ocupacion; los requisitos psico-
sicos ideales de un trabajador que se desempefie en la ocupacion.

En éstas monografias es necesario anotar la informacién sobre ef pussto tipico de
abajo en la ocupacién anzlizada, sefialando las condiciones reales de ambiente, clima,
ido, iluminacion, etc., y la informacién sobre las caracteristicas reales e ideales que tiene
trabajador para desempefiarse en la ocupacion.

El uso de fa monografia ocupacional es para: determinar las ocupaciones motive de
rmacion; efaboracion de planes de formacion profesional, programas analiticos y material
dactico para la formacion de trabajadores; determinar el equipamienio de centros o
lidades maviles de formacion profesional (maquinaria, equipo, herramienta y materiales);
aberacion de pruebas ocupacionales; adaptacién de programas de formacion profesional;
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seleccidn y orentacién de aprendices y trabajadores; disefiar y/o adaptar instalaciones fi
0 equipos moviles; proporcionar informacién profesionat,

De las partes medulares de éstas monografias ocupacionales, estarn:

1. Descripcion de la ocupacion: se le codifica, segln la Clasificacion internacional
Ocupaciones (CIUO) o del INTECAP, se anota las denominaciones que recibe
ocupacion en el pais y una descripcidn general de las funciones que le corresponder
trabajador.

2. Historia de la ocupacién: se anctan los aspectos de origen de la ocupacion, p:
visualizar [a evolucion de ta ocupacién en el tiempo.

3. Descripcidn analitica de las actividades: las tareas que conforman la ocupacion,
describen en orden I6gico o de secuencia.

4. Elementos de trabajo: deben enumerarse fas méquinas, equipos, herramientas, e
con que el trabajador desarrolla sus tareas laborales.

5. Local y condiciones de trabajo: se le debe dar énfasis a ia ituminacién, ventilaci
temperatura, etc. También deben indicarse los riesgos de accidentes, como |
medidas de seguridad y el equipo de proteccitn del trabajador.

6. Formacién escolar: se refiere a la que debe tener el trabajador para desempenar
puesto.

7. Conocimientos profesionales exigidos: se debe indicar si es necesario que el trabajac
posea conocimientos especificos relacionados con el drea de trabajo.

8. Formacién profesional: indicar los establecimientos donde son formados |
trabajadores en {a ocupacian.

9. Requerimientos de la ocupacidn: indicar los requisitos de orden psiquico vy fisi
{aptitudes y cualidades) que exige la ocupacion del trabajador,

10.Oportunidades de trabajo, situacion econdmica y sacial: describir las oportunidades |
trabajo que existen en el pats, para ios trabajadores formados en Ia ocupacion.

11.Perfit del trabajador: se define como el conjunto de caracteristicas psigquico-fisic
éptimas -que definen fa formacion del trabajador ideal para desempefiar un puesto «
trabajo determinado.

2.5. ENFOQUES DE INVESTIGAR LAS NECESIDADES DE CAPACITACION:

Segin Pinto (1990), existen varios enfoques de la investigacién de las necesidad:
de capacitacion: el enfoque dependera, del grado de cultura organizacional de la empres
del grado de desanallo del sistema de capacitacion, del apoyo de los jefes, de los recurs
¥y tecnologia de que dispone la gerencia de capacitacion y de la profundidad con que !
decida levantar la informacion. Los enfoques son los siguientes:

2.51 ENFOQUE CON BASE EN EL PUESTO:

Corresponde al nivel operativo, donde o importante es el puesto, con actividades
funciones simples y acordes a los procesos carrespondientes, en el que se sefial:
estandares de rendimiento y eficiencia, asi como normas precisas de trabaj
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En el nivel operativo, un mismo puesto puede tener varios ocupantes, de ahi que la
nvestigacion debe orientarse hacia las actividades del puesto y los conocimientos,
abilidades y actitudes que se requieren para desempefiado, para posteriormente
somparar a cada persona contra los reguerimientos vy establecer asi las necesidades. El
srocedimiento utifizado en este enfogue se inicia con ef inventario det personal, es decir, los
Jatos generales de cada trabajador. Posteriormente se realiza la descripcidon de cada
wuesto y sus reguerimientos. Después se define la situacion deseada (jefes) y a la vez se
lefine fa situacion real; lo que da come resultado, localizar deficiencia en conocimientos,
1abilidades y actitudes, lo que en consecuencia se determina el programa de capacitacion.

2.5.2. ENFOQUE CON BASE AL DESEMPENO:

La actividad que desarrollan fos trabajadores es susceptible de modificaciones o
altibajos a partir de causas distintas, por lo que es importante que los puestos tengan
objetivos muy claros y sus limites de accidn sean precisos y congruenies con las normas y
soliticas de la empresa, Por ofro lado, es necesaria una evaluacidn permanentg del
iesemperio de cada persona, para encontrar cualguier deficiencia que obstaculice el logro
de los objetivos propuestos para su area de trabajo.

El procedimiento que se sigue en este enfoque, parte también del analisis del
nventario de personal, luego se analiza el desempefio real de! trabajador y se contrasta
con el desempenio esperado. De este modo, se detectan las deficiencias en el desempefio
de una operacién y se analizan las causas, mediante el diagrama de causa efecto. De este
analisis surge las necesidades de capacitacion existente, a las cuales se deben orientar los
programas de capacitacion. Cabe sefialar que para calificar el desempefio se corre el
riesgo, ya que son apreciaciones a veces subjetivas, por fo que los juicios que emitan los
supervisores en el momento en que se les solicitan deben ser cuidadosamente formulados.

2.5.3. ENFOQUE CON BASE EN PROBLEMAS:

Responde al déficit en cuanto a lo que un frabajador posee contra lo que una
descripcidon del puesto disefiado para este efecto indica que debe poseer. Este enfoque
nos orienta a poner énfasis en analizar si existen o no accidentes, rechazos, retrabajos o
problemas de calidad, ambiente laboral y en general al cumplimiento de estandares e
indicadores minimos de productividad.

El procedimiento que sigue este enfogue requiere de ser mas selectivo al identificar
las areas de oportunidad, determinar la problematica, analizar las causas y definir si éstas
son susceptibles de corregirse a fravés del entrenamiento, © si las causas se encuentran
en los métodos, las maquinas o los meteriales. Las {écnicas que se emplean son el
principio de Pareto, la lluvia de ideas, el histograma y el diagrama de causa-efecto.

254 ENFOQUE SISTEMICO:
La empresa en si es todo un sistema cuyos elementos se relacionan entre si. La

teoria de los sistemas sostiene que la interrelacion entre dichos elementos o subsistemas
es la condicidn primordial para que exista el sistema y cualquier cambio que se presente en

TIATHN |
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una de sus partes afectard a toda la unidad. E! enfoque sistémico, se define come
conjunto de fuerzas, elementos y factores que se encuentran intimamente refacionados.
encargado de la capacitacion debe de conocer los elementos de Ia empre
independientemente de la misitn, los objetivos, la tecrologia de la empresa,
subsistemas que la constituyen, obteniends asi la posibilidad de dirigir las acciones
capacitacion de manera mds adecuada vy confiable.

Los subsistemas se encuentran tan interrelacionados que cuando se presenta u
deficiencia en alguno, ésta repercute en el resto del sistema,

Generalmente, Ia empresa como sistema recibe influencia del entomno, las cual
constituyen un suprasistema que de alguna manera afecta el buen funciocnamiento de
organizacion.  Por ejemplo México, en la década de los setenta legislaron sot
capacitacion y fue de cardcter reglamentario, lo que vino a modificar las actividades q
sobre capacitacion se venian reglizando en las empresas.

Cada sistema recibe insumos para poder ser transformados mediante un procest
obtener un producto. En el caso de una fabrica, los insumos pueden ser las materd
primas. En el caso de un sistema de capacitacién pueden ser instructores, coordinadore
romatividad legal, descripcion de puestos, inventario de personal, indicaderes
productividad, clinico laboral, accidentes, ausentismo, rotacion, etc. Los insumos
introducen por determinadas vias denominadas entradas, para seguir con el proceso
transformacion, y llegar finalmente a los resultados, reacciones o respuestas esperadas.

2.5.5. ENFOQUE ESTRUCTURAL:

El enfoque estructural y ef sistémico logran un ajuste entre si, o se integran de -
manera que uno no se expiica sin el otro. Y es a esto lo que se denomina cuadrante de
capacitacion. Cuadrante viene del verbo cuadrar: gjustarse una cosa con otra.

El enfoque estructural, considera tres procesos: legal, administrativo e instruccion:
consistiendo estos en lo siguiente: El proceso legal, en el caso de México, por ejemplo,
el que més cuidan las empresas, por fas gestiones legales que se realizan ante
autoridades de fa Secretaria del trabajo y Prevision Social. En este proceso fa capacitacic
tizne como objetivo cumplir con los requerimientos que senala la ley antes citada «
materia de capacitacion y adiestramiento, como son: informar sobre Ia constitucion ¢
comisiones mixtas de capacitacién y adiestramiento, el registro de planes y programas,
expedicion y registro de constendias de habilidades laborales.

En este enfoque, las obligaciones de las comisiones mixtas paritarias, es de vigil
l2 instrumentacién y operacion del sistema y de los procedimientos que se implanten pa
mejorar la capacitacion y el adiestramiento de los trabajadores; y la de autenticar k
constancias de habilidades laborales. Del registro de planes y programas, los requisii
que deben cumplir, son: referirse a periodos no mayores de 4 afios, comprender todos Ik
puestos y niveles de la empresa, precisar las etapas durante las cuales se impartira
capacitacion y el adiestramiento al total de los trabajadores; sefizlar el procedimiento ¢
seleccion a través del cual se establecera el orden en que seran capacitados Ic
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"abajadores de un mismo puesto o categoria; y especificar el nombre y nimero de registro
le los agentes capacitadores.

Las disposiciones anteriores, también sefialan que en forma optativa se pueden
Icluir los niveles de alfabetizacion, primaria intensiva y secundaria abierta dentro del plan
le capacitacién, siempre y cuando no abarquen para cada trabajador mas de 5 meses de
ifabetizacidn, ni mas de 18 meses para cada uno de los demas niveles, ni representen
nés del 40% de la duracién dsl plan, calculado en funcién de las horas/hombre que vaya a
mpartirse al total de los trabajadores.

.6. LA PLANEACION DE LA CAPACITACION:

Determinadas las necesidades de acuerdo al enfoque seleccionado, nos podemos
aler de las cuatro etapas siguientes:

1) Determinacidn de necesidades de capacitacion, que sz refiere a las
aracteristicas del recurso humano y conocer con exactitud las deficiencias del personal en
uanto al desempefio de las tareas inherentes a sus puestos de trabajo, sefalando la
fistancia entre lo que "se hace" y lo que "debe hacerse”. Por lo tanto debe conducir a
'stablecer: en qué se requiere capacitar para desempefiar mejor el puesto de trabajo, qué
equieren algunos de los trabajadores en el mismo puesto, en qué cantidad o qué
rofundidad se requiere el aprendizaje, cuando y con qué prioridad se necesita.

2) Definicion de objetivos: son los fines o metas a los que se dirige toda Iz actividad,
onforman la base estructural de la planeacion y dan sentido y orientacion a todo el
roceso pues sefialan el fin hacia el cuat hay que dirigirse. Estos deben fijarse en funcién
le los objetivos de la organizacion y en razdn de la satisfaccion, solucidn o reduccién de los
roblemas, carencias o necesidades detectadas en el diagndstico. Estos conducen al
lisefio del plan, diferenciandose entre generales y particulares de cada programa que
riegran el plan. Estos deben ser la base y motivo en si de capacitar, son la razén propia
le! entrenamiento y deben seguirse sin perderse de vista.

3) La elaboracién de pianes y programas: los programas son conjuntos de metas,
ofiticas, procedimientos, reglas, asignaciones de trabajo, etapas a seguir y elementos
iecesarios para Hevar a cabo un curso de accidn determinado.  La elaboracién de
rogramas da significado y contenido al plan y parte de los objetivos establecidos en el
liagndstico; las necesidades asi detectadas orientan hacia los contenidos o temas en que
e va a capacitar, éstos se ordenan y se traducen a cursos. Los cursos se agrupan para
Jrmar programas y éstos pueden diseflarse por puestos, areas de trabajo o niveles
rganizacionales. La elaboracion de programas de capacitacién implica la integracion de
»s objetivos previamente disefiados, el ordenamiento de contenidos en unidades
smaticas, la seleccion y el disefio de los medios adecuados para la conduccién y
waluacién del proceso instruccional.

4} Presupuesto. Son los resultados expresados en nimeros, ya sea de caracter
nancierc, en termino de horas-hombre, unidades de producto, horas-maquina o cualquier
tro, gue permita su expresién numérica.
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2.7. ORGANIZACION DE LA CAPACITACION:

La organizacion, es la fase del proceso da capacitacion por medio da la cual
sostiene el sistema de entrenamiento para lograr Ios cambios de conducta determinados
los cbjetivos y encaminados a reducir, eliminar o contrarrestar los problemas y necesida
detectas en la etapa de planeacion. Por medie de la ‘organizacion se determinan
funciones, se delimitan las responsabilidades, se definen las lineas de comunicacion y
establecen ios sistemas y procedimientcs que canalizaran adecuadamente fos INsSumos ¢
absorba el sistema de capacitacion.

También abarca la integracion de los recursos materiales, financieros y human
quienes deben trabajar coordinadamente para la consecucion de log objetivos. Esta fi
responde al como se va hacer y al con qué se va a llevar 2 caho y se descompons
cuatro elementos, estructuras (significa: arganizacion adecuada, autoridad defini
responsabilidades claras y controles defimitados), procedimientos (el departamento
capacitacién debe cumplic con los sistemas y procedimientos de la empresa), integrac
de las personas (se hace dependiende de la magnitud y complejidad tecnoiégice
territoriat de la empresa), integracion de recursos materiales {aulas, muebles, eguipo
video, etc.).

Chiavenato (1991) menciona que de! andlisis organizacional es importal
considerar los ebjetivos a corto v largo plazo de la organizacion, para el desarrallc de u
perspectiva sobre la filosofia de entrenamiento. El andlisis organizacional trata de verifi
cual es el comportamiento de 12 organizacién, como se efectia su crecimiento, & qué
debe su crecimiento, cdmo el ambiente social y fisico estan relacionados con
crecimiento, cudl es su cima y su imagen, ¢dmo la organizacion planea sus producto:
servicios; cual es la importancia del entrenamienio, etc..

El analisis organizacional con fines de entrenamiento necesita un examen minucic
de los objetivos fijados, de su claridad v de su coherencia, el analisis de recursos human
busca verificar si los recursos humanos son suficientes cuantitativa y cualitativamente p:
las actividades actuales y futuras de Ia organizacion.

Poniual recomienda que el andlisis de los recursos humanos sea hecho a traves ¢
examen de los siguientes datos para cada cargo: nimero de empleados en la clasificaci
de los cargos; niimere de empleados necesarios en la clasificacion de los cargos,; edad
cada empleado en la clasificacion de los cargos: nivel de cualidades requendo por
trabajo de cada empleado; nivel de conocimiento necesario para el trabasjo de ca
empleado; actitud de cada empleado en relacién al trabajo y a lz empresa; nivel
desempeno cuantitativo y cualitativo de cada empleado; nivel de habilidad
conocimientos de cada empleado para otros trabajos; potencialidades del reclutamier
interno y externo; tiempo de entrenamiento necesario para la manc de obra reclutac
ttempo de entrenamiento para los nuevos; indices de ausentismo; indices de turnov
(rotacion de mario de obra); y descripcion del cargo.
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Pontual dice que "tales datos, continuamente analizados, permiten evaluar las
agunas actusles y futuras dentro de los plazos fijados, en funcidn de las drdenes de
rabajo, legales, econdmicas, y de planes de expansion de la prapia empresa.

Los procedimientos de entrenamiento debe abarcar los ¢argos para los cuales las
)lersonas deben ser entrenadas.  El andlisis de los cargos sirve, entre otras cosas, para
leterminar los tipos de habilidades, conocimientos, actitudes y comportamientos, asi como
as caracteristicas personales necesarias para el desempefio eficaz de los cargos. El nive!
le enfoque mas restringido en el inventario de necesidades de entrenamiento: el analisis
ie hace a nivel de cargo, teniendo como fundamento los requisitos exigidos por él a su
cupante.

1.8. EJECUCION DE LA CAPACITACION:

La ejecucién, es 1a actividad esencial del gerente de entrenamiento vy es la puesta en
narcha del sislema de capacitacion e implica la coordinacién de intereses, esfuerzos y
lempos del personal involucrado {intermno y externo) en fa realizacién de los eventos, asi
:omo fa puesta en marcha de los instrumentos y formas de comunicacion para supervisar
jue lo que se esta haciendo se haga segln lo planeado.

Esta fase integra: contratacion de setvicios (de instituciones capacitadoras como
1structores externos, hoteles, efc.), desamollo de programas (se redisefia, adecua y
eorientan 10s objetivos y los contenidos del programa, transcribiendo guias y materiales
lidacticos, efe.), coordinacion de eventos (confirmacién de instructores y participantes,
1signacion de instructores, grupos y aulas, ordenamiento de refrigerios, etc)), control
idministrativo y presupuestal (se da en todo el proceso de capacitacidn, perc se manifiesta
nas en la fase de ejecucidn, ya que aqui se pone en accidn toda la dinamica del proceso,
ie deben disefiar formatos y registros del control en tedo sentido).

1.9. EVALUACION DE LA CAPACITACION:

La evaluacidn es la medicion y correccion de todas fas intervenciones para asegurar
jue los hechos se ajusten a los planes, implica la comparacion de lo alcanzado con lo
laneado y comprende en su amplia expresion la medicion y valoracion de! sistema, del
wroceso institucional, el seguimiento v Ia ponderacion de resultados.

Esta fase comprende: macroevaluacion o evaluacidn del sistema de capacitacion
planteamiento esfructural, metodoldgico v sistémico), microevaluacion {comprende la
waluacion de reaccidn, del aprendizaje y del instructor; conocido como evaluacion del
roceso instruccional o del proceso ensefianza-aprendizaje), seguimiento (se hace con
ines de correccidn y ajuste de los programas, basados en entrevistas o escalas
stimativas, etc), ajustes al sistsma (se refiere a las adaptaciones y conexiones que debe
ener permanentemente todo el sisterna de capacitacion al sisterna organizacional).

La parte final del proceso de entrenamiento, segin Chiavenato (1991), es la
waluacion de los resultados obtenidos; ésta debe considerar dos aspectos: 1) determinar
1asta que punto el entrenamiento realmente produjo las modificaciones deseadas en el
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comportamiento de ios empleados, y 2) demostrar si los resultados del entrenamier
presentan relacidn con la consecucion de las metas de |a empresa.

2.10. ADMINISTRACION DE UN SISTEMA DE CAPACITACION:

Para le administracion de un sistema de capacitacién, se divide en las cuatro fase
siguientes:

1) Seleccién de instructores: es el gue desea compartir sus conocimisntos
expertencias, debe domirar {2 materia que va a enserar (came propia), que ten
conocimientos sobre cémo aprenden los adultos (resisten al cambio y como motivarios
involucrarlos para que aprendan), que tenga una personalidad adecuada (tenga liderazy
para guiar y conducir a un grupo hacia los objetivos predeterminados, con capacidad «
influir en tos demas, gue transmita credibilidad y que disfrute de dar y compartir con Ik
demas lo mejor de sus experiencias).

2) Disefio de cursos, se refiere a la didéctica del aprendizaje, que se refiere a I
manuales de instruccién de los principales cursos y de fa elaboracién de materiak
didacticos y apoyos de instruccidn.

3) Conduccién del aprendizaje: se centraliza sobre el entrenamiento de I
instructores y para planear éste entrenamiento se debe considerar cinco puntos:
sensibilice sobre e alcance y trascendencia del concepto aprendizaje, como cambio ¢
conducta y como aprenden fos trabajadores; que se encuentre en posibilidad de aplicar ¢c
conocimiento de causa las técnicas de ensefianza-aprendizaje; que adquiera la tecnolog
didactica; que desarrolle las habilidades para conducir un grupo y que sepa como enfrent
situaciones “imprevistas".; y que practique como enfrentarse ante un auditorio, transmi
con claridad sus ideas y cémo manejar el lenguaje verbal y no verbal en la comunicacid
ante un grupo en instruccion.

4} Seguimiento y evaluacidén: debe considerar las actividades de reentrenamient
actualizacion e incentivacion de instructores, seglin el resultado obtenido en la evaluacid
del desemperio de los mismos y el logro de los objetivos de aprendizaje que establecen ia
guias didacticas de los cursos impartidos.

3. DIVERSOS CONCEPTOS SOBRE FORMAS DE EDUCAR:
3.1. EL APRENDIZAJE:

Segun Chiavenato (1991), menciona que a partir del momento de su concepcién -
antes de su nacimiento- el ser humang es afectado por el ambiente donde se vive. Desd
el punto de vista mental, el ser humano inicia su vida con ciertas caracteristicas mentale
hereditarias que son progresivamente modificadas por las experiencias aprendidas
desarrollan su personalidad completa, con gue participa en las organizaciones.

El aprendizaje es un cambio en el comportamiento basado en la experiencia. E
aprendizaje no incluye maduracion ni cambios comportamentales debidos a la fatigs
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kogas o enfermedades. El aprendizaje es una causa fundamental del comportamiento
umano, pues afecta poderosamente la manera como las personas piensan, sienten ¥
ictdan, sus creencias, valores y objetivos.

El aprendizaje puede ocurrir en varios niveles que definen el grado en que la
ersona integra lo que fue aprendido a su personalidad. Es mediante el aprendizaje que la
rersona alcanza estandares complejos de comportamiento. Gradualmente, las reacciones
natas y simples del recién nacido, en téminos de supervivencia, se van volviendo mas
ficientes {en su proceso) y eficaces (en su resultado) a medida que el nifio aprende a
‘avés del resultado de sus respuestas (retroalimentacion o feed-back), de otras personas y
lel ambiente social y cultural.

En resumen, los siguientes factores deben ser considerados en cualquier forma de
prendizaje: motivacion e interés, conocimiento del desempefio correcto que debe ser
lcanzado, evaluacion del resuitado de los intentos hechos, conocimiento del progreso en
I'aprendizaje, duracién y distribucion de las practicas, cantidad y dificultad del materiai que
€ aprenderd, organizacion adecuada del material de ensefianza, y organizacion adecuada
el esfuerzo del aprendiz.

.2, EDUCACION FORMAL E INFORMAL:

Segin Lemus (1988), sobre la educacién formal y no formal, menciona gue la
iferenciacion que actualmente se viene dando en cuanto a terminologia y la accién
ducativa es entre la educacidn formal v la no formal; por educacidn formal e entiende
quella gque se proporciona dentro de canones, recursos y métodos de la educacion
istemética regufar, para nifios y jévenes que elevan de manera formal los planes y
rogramas educativos regulares; que asisten un tiempo y durante los periodos del
alendario académico a recibir educacién escolar.

Opina Lemus (1988}, que la educacién no formal, en cambio, es aquella que se
roporciona a nifios, jovenes, adultos que por multiples razones no pueden o no han podido
ometerse a normas, recursos y métodos de [a educacion formal, siendo este el caso de
lles de trabajadores agricolas de! pais. Esta educacion atin cuando intencional presta
ierto punio sistematico, se proporciona a personas especificas, durante dias y horas
speciales; con contenidos, métodos y materiales ad-hoc; se imparte por personal
specializado; generalmente se hace de manera comprimida y acelerada, con propdsitos
e incorporacion y nivelacion escolar o de preparacion vocacional, segin sea ef caso.

Segun Lemus, L. A (1988), La educacion extraescolar, su importancia, no es solo
omo extensidn de la escuela que es la forma convencional de considerarla, sino como una
wdalidad educativa que complete y hasta compleja |a educacion realizada,

En la actualidad han surgido tantas instituciones sociales qué a la par de sus
mciones especificas para las que han sido creadas, tienen también la mision de pieparar
sus miembros para una participacion activa en ellas.
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3.3. Entrenamiento y Desarrolo del Personal:

Dentro de la terminologia, la palabra entrenamiento, Pinto (1990) menciona gt
liene muchos significados.  Algunos administradores de personal consideran
entrenamientc como un medio para desarrollar la fuerza de trabajo dentro de los carge
particulares. Otros las interpretan como un adecuado desempefio en el cargo y extiende
el concepto a una nivelacién intefectual a través de la educacion general.

Otros autores se refieren a un drea genérica llamada desarrallo, fa gue dividen ¢
educacion y entrenamiento; el entrenamiento significa la preparacion de la persona para
campo, mientras que el propdsito de la educacion es ef de preparar a la parsona para
ambiente dentro o fuera de su trabajo.

Educacion es toda influencia que el ser humano recibe del ambiente social, duran
toda su existencia, para adaptarse a [as normas y valores sociales vigentes y aceptados.

La educacion puede ser institucionalizada y ejercida no sélo de modo organizado
sistematica, como en las escuelas e iglesias que siguen un plan preestablecido, sir
tambien, desarroltada de un modo difuso, desorganizado y asisternatico, como en e! hog:
y en los grupos sociales a los cuales el individuo pertenece, sin obedecer a ningln pl
preestablecide.

La educacion es la preparacion para la vida y por fa vida. Se puede hablar ¢
educacion social, religiosa, cultural, politica, moral, profesional, etc.

Educacion profesional es la educacion, institucionalizada o no, que tiene por objeti
la preparacion del hombre para la vida profesional; comprende tres etapas: 1) la qu
prepara al hombre para la profesion: formacion profesionat; 2} Ia que adapta al hombre pa
una funcidn: entrenamiento; y 3) la gue perfecciona al hombre para una carren
perfeccionamiento o desarrollo profesional.

Asi también se entiende 2 la formacion Profesional como la educacid
institucionalizada o no, que tiene como objetivo preparar y formar al hombre para
gjercicio de una profesion, en determinado de trabajp. Desarrollo profesional es
educacién que tiene por objetivo ampliar, desarrollar y perfeccionar al hombre para
crecimiento profesional en determinada carrera en la empresa, o para estimular
eficiencia y preductividad en el cargo; también obedece a un programa preestablecido
atiende a una accion sistematica que persigue la adaptacién del hombre a Ja empresa.

<
-
<
-

Este dltimo es mas conocido como desarrollo de recursos humanos. Entrenamien
es la educacion, institucionalizada o no, que tiene por objetivo adaptar el hombre para
ejercicio de determinada funcién, o para la ejecucion de una tarea especifica, e
determinada empresa. Sus objetivos son més restringidos e inmediatos, con e fin de dar
hombre los elementos esenciales para el ejercicio de un cargo aciual obedece a t
pregrama preestablecido y organizado que procura la rapida adaptacion del hombre
trabajo. La Unica semejanza entre los esfuerzos tipicos del entrenamiento y la formacic
escolar, estd en que ambos procuran ayudar a los individuos a aprende
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Steinmetz (1969), define el entrenamiento como el proceso educative a corto plazo
ue utiliza un procedimiento sistematico y organizado por el cual el personal no gerencial
iprende conocimientos y habilidades iécnicas para un propésito definido. También lo
onsidera el desarrollo como un proceso educativo a largo plazo que utlliza un
rocedimiento sistematico y organizado que facilita al personal ejecutivo el aprendizaje de
onocimientos conceptuales y tedricos con fines genéricos.

El entrenamiento se refiere Unicamente a la instruccidn de operaciones técnicas y
1ecénicas, mientras que el desarrollo se refiere a los conceptos educacionales, filoséficos
tedricos. El entrenamiento se orienta a los trabajadores, mientras que el desarrollo se
lirige al personal ejecutivo,

Chiavenato (1991), define el entrenamiento como el proceso educativo, aplicado de
1anera sistematica y organizada, a través del cual las personas aprenden conocimientos,
cfitudes y habilidades en funcién de uncs objetivos definidos. En Administracién, la
alabra entrenamiento se refiere a la transmisidn de conocimientos especificos relativos al
abajo, a las actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente y
‘esarrolio de habilidades. ’

Para Flipp, "entrenamiento es el acto de aumentar el conocimiento vy la habilidad de
n empleado para el desemipefio de determinado cargo o trabajo”, McGehee opina que "el
ntrenamiento significaba educacion especializada; en la industda modemna, comprende
ydas las actividades que van desde la adquisicion de habilidades motoras hasta el
esarrollo del conccimiento técnico completo, el ofrecimiento de aptitudes administrativas y
e actitudes referentes a problemas sociales”.

En otras palabras, el entrenamiento es un esfuerzo en equipo, para conseguir los
bjetivos economicos de la empresa; de éste modo, el entrenamiento no es un gasto, sino
na inversion cuyo precioso regreso es altamente compensador para la organizacion.

En resurmen, los propésitos del entrenamiento comprende cuatro tipos de cambio:

) transmisién de informacion: o contenido y es repartir informacién entre los entrenados,
tales como informaciones sobre la empresa, sus productos y servicios, su organizacion v
politicas, etc.

) Desarrollo de habilidades: principalmente aquellas habilidades y conocimientos
relacionados con el desempefio del cargo actual.

) Desarrollo o modificaciones de actitudes: cambio de actitudes negativas por mas
favorables entre ios trabajadores, aumento de la motivacién, desarrollo de 1a sensibilidad
del personal de supervision en cuanto z los sentimientos y reacciones de las otras
personas.

) Desarrollo def nivel conceptual: el entrenamiento puede ser llevado para desarrollar un
alto nivel de abstraccién, y facilitar la aplicacion de conceptos en la préactica
administrativa, o para elevar el nivel de generalizacion que forme gerentes que puedan
pensar en términos globales y amplios.

En cuanto a las diferencias, Chiavenato (1991) redacta gue el entrenamiento se
istingue de la educacién, principaimente en cuanto a los objetivos fijados. Se ocupa de la
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ensefanza de habilidades particulares con fines especificos, mientras que la educaci
prasupone el desarrclio giebal de la persona, social, intelectual y fisicamenta.

Sigue mencionands que los objetivos de un entrenamiento empresarial pueden s
definidos, como: 1) preparar personal para la gjecucion inmediata de las diversas tare:
peculiares de la organizacion; 2) proporcicnar oportunidades para el continue desarrol
perscnal en sus cargos actuales, como en otras funciones para las cuales la persor
puede ser considerada; y 3} cambiar la aclitud de las personas, con varias finalidades, pal
crear un clima mas satisfactorio entre empleados, aumentar 1a motivacion y hacerlos mé
receptivos a las técnicas de supervision y gerencia.

El ciclo de entrenamiento, desde el enfoque sistémico, es €l acto intencional ¢
proporcionar los medios para hacer posicle el aprendizaje. El entrenamiento es intent;
orientar esas experiencias de aprendizaje en sentido positivo y benéfico, complementariz
y reforzarlas con una actividad planeada, para que los individuos en todos los niveles de !
empresa puedan desamcitar més rapidamente sus conocimientos y aquellas actitudes
habilidades que los beneficiaran tanto como a la misma empresa,

Es asi como el entrenamiento cubre una secuencia programada de eventos, qu
pueden ser visualizados como un proceso continuo con clertas limitaciones y ventajas. E
terminos arnplios, el entrenamiento involucra necesariamente: 1)levantamiento d
necesidades y diagrdstico de entrenamiento; 2) programacion de entrenamiento par
atender las necesidades; 3) implementacion y ejecucion; y 3) evaluacion de [os resultados.

3.4. EDUCACION EXTRAESCOLAR:

A nivel gubernamental se ha implementado el término, como menciona Aldana, J.N
{1986), que la educacion extraescolar nace como una politica social dirigida a la poblacio
desatendida por el sistema escolar.

La educacion extraescolar, ademdas de cubrir el déficit de la educacion realizadz
persigue favorecer ia tecnificacion del trabajador guatemalteco. La finalidad fundament:
s capacitar la mano de obra para optimizarla en el proceso productivo.

Después de haber conceptualizado y profundizado en: trabajador de campo, ¢
aprendizaje, educacién formal e informal, fa capacitacién, entrenamiento y desarrof
personal y educacion extraescolar. Analizaremos experiencias ocurridas a campesinos v/
trabajadores de campo en proyectos de desarrollo.

3.5. EN CONCLUSION:

De los diversos conceptos de éste apartado, podemos concluir que fa terminologi:
educativa es muy rica y variada, especificamente para definir el término de capacitacion.
En tal sentido, entendemos a la capacitacién como el concepto mas amplio que involucr:

conocimientos, destrezas y habilidades que debe desarrollar el trabajador de campo de lo:
Ingenios de la Costa Sur.
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.. LA TAXONOMIA Y ANALISIS CLUSTER:

Sobre la técnica que se plantea en el presente estudio de agrupamiento de puesto y
Jnciones, se utilizd la teoria clasificatoria de similitud (Crici, 1983), la que toma en cuenta
jue la clasificacién es el agrupamiento de objetos en clases sobre la base de atributos que
1oseen en comin y/o sus relaciones. El término relaciones abarca, par ejemplo, el caso de
bjetos que se encuentran en un mismo tiempo y/o lugar. Por lo tanto, “atributos” puede
Acluir a "relacionas”,

Criciy Lopez (1983), definen "taxonomia” como el estudio tedrico de la clasificacion,
wcluyendo sus bases, principios, procedimientos v reglas. E! motivo de estudio de las
lasificaciones son los objetos y organismos a clasificar. El motivo de estudio de la
axonomia son las clasificaciones. La taxonomia es la disciplina que trata de explicar cémo
€ clasifica y como se determina. El vocablo "sistematica” se emplea para definir et estudio
ientifico de las clases y la diversidad de los organismos y de sus interrelaciones;
omprende la clasificacion, la taxonomia vy la determinacion.

Los requisitos logicos que debe cumplir un agrupamiento de objetos en clases para
lue sea considerado una clasificacion, son tres axiomas (Williams y Dale, 1965);
) En cada clase de mas de un objeto (no unitarias} debe existir, para cada objeto de la
clase, otro distinto que comparta con €l comoe minime un atribute.
0 El ser miembro de una clase no es en si mismo un atributo.
) Cada objeto de cualquier clase debe diferir, al menos, en un atributo de cada objeto de
cualquier ofra clase.

Para elegir una clasificacion depende del propdsito para el cual va a ser utilizada.
‘or lo tanto, carece de sentido preguntar si una clasificacidn es "mejor” que otra, si no se
sspecifica el objetivo de la misma.

La relacidn fenética o de simifitud, se basa en el parentesco entre los organismos o
n otras palabras, en las propiedades cbservadas en ellos, pero sin considerar el proceso
enealdgico por el cual aparecieron esas propiedades. Estas relaciones se expresan como
roporcion de las similitudes y diferencias existentes entre los organismos (Sneath, 1978).

Los pasos a seguir en las técnicas numéricas, son: eleccion del OTU (unidades
axondmicas operativas), eleccion de caracteres, construccidn de una matriz basica de
‘atos, obtencién de un coeficiente de similitud para cada par posible de OTU, construccidn
e una matriz de similitud, conformacién de grupos (estructura taxondémica), v
eneralizaciones (inferencia acerca de los taxa, eleccidn de caracteres discriminatorios,
tc.) (Crisci et.al, 1983).

Dentro de los tipos de datos, Crisci y Lopez (1983), mencionan que los datos de
oble-estado, son los liamados binarios o predicados dicotémicos, es decir aquellos gue
enen sdlo dos estades. Pueden indicar presencia/ausencia y estados excluyentes. Los
atos doble-estado, presencia/ausencia; son también denominados datos "toda"” ¢ "nada" y
resentan caracteristicas que estéan o no presentes. La codificacién se expresa
uméricamente como 1 (presencia) y O (ausencia). El numero aqui desempefia una

ro P ——— (N I}
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funcidn de rétulo 0 marca de identificacion que facilita el tratamiento cuantitativa, pero bie
podrian expresarse como + {presencia) y - {ausencia), o cualquier otra forma convencional

Crisci y Lépaz (1983), mencionan que el parecido o simifitud es cuantificabl
apficando un coeficiente de similitud. Con el uso de estos coeficientes en operacione
matematicas pueden calcularse las similitudes {o su complemento: las diferencias) respect
a cada par posible de OTU de una matriz basica de datos. Dentro de los diferente
coeficientes que existen, ef de distancia se utiliza en matrices basicas que presentan dato
doble-estado. :

En e caso del presente estudio, se tomo el criteric de parecido o similituc
expresado en un coeficiente. Esto especificamente para determinar e grado de similitu:
entre los diferentes puestos y tareas que tiemen o realizan, respectivaments, lo
trabajadores de la superintendencia de campo.

41. EL ANALISIS CLUSTER Y suU APLICACION EN LA DETERMINACION DE
PLANES DE CAPACITACION:

En el caso puntual de éste estudio, la modalidad del analisis cluster es novedosc
pero si es aplicable en estudios de las ciencias humanistas, segin estudios de Leed, 1966
como reporta Crici (1983);, y mas recientemente, Otzoy (1985), ufilizd este analisis en si
tesis de Magister Arthuum, titulada: "E! Ejercicio Profesional Supervisado EPSUM Y s
impacto en una comunidad Agricola”.

Crici (1983), menciona Ios siguientes ejemplos donde se ha aplicado la taxonomi:
numeérica, fuera de la clasificacion bioldgica, siendo éstos: Fisher, 1968, trabajando e
biogeografia; Menni y Gosztonyi, 1982 en trabajos de ecologia; Pahlen ¥ colaboradores
1980 en biclogia de poblaciones; Bamet, 1974, en la clasificacién bioldgica en tn grup
fosil, en estratigrafia han trabajado Damborenea y colaboradores, 1979; en la medicin:
Baron y Fraser, 1968; en psicologia Cattell, 1966, en geologia Merriam, 1966, er
edafologia Etichevehere, 1971, Leed, 1966 trabajé en las artes y humanidades , er
economia Fisher y colaboradores, 1957; Alker, 1968, trabajé en politica y ciencias socialet
y en Guatemala, Otzoy 1985, trabajo en ciencias de la educacion y extension.

4.2 EJEMPLO DE UTILIZACION DEL ANALISIS CLUSTER:

El problema de definir cursos de capacitacién o un programa, en este caso en e
Ingenio Tululd, es el de que un trabajador de campo tiene asignados durante el afio
diferentes tareas, es decir que no es posible dedicarse solo a una tarez.

Con el obieto de poder agrupar todas las tareas que fuesen similares, se utilizé e
analisis de agrupamiento (cluster), debido a que éste forma grupos afines y los presenta er
un diagrama de arbol 0 dendrograma.

Asi todas las tareas similares formaran un grupo, el cual sera el grupo de
trabajadores que realizaron actividades afines: por lo qus formar un el curso para este
grupo, sera mas eficiente, que armar un curso para cada trabajador.
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Por ejemplo: si tenemos diferentes fareas a desarrollar en ef cultivo del hule a
jecutarse por diferentes trabajadores, la aplicacion del andlisis de agrupamiento permitira
isualizar mejor los grupos o trabajadores que forman un conjunto de tareas; como son las
iguientes:

Wrecibir y ejecutar érdenes del jefe inmediato,

2yrecolectar latex y chipa por arbol, y entregario al camidn recolecior,
3)sacar y entregar equipo e insumos a bodega,

Ybajar la espita,

3)limpiar y picar el panel de pica

5)manejar archivos

7)elaborar habilitaciones y boletas de altas y bajas del personal de apoya
Byrevisar, transcribir y tabular trabajos varios

Yresumir ia produccion diaria

I0)destarar y pesar camidn recolector.

Lo anterior, es solo un listado de 10 tareas, pero a simple vista y en grandes
antidades de personal, la asignacién de tareas es problema; como en un Ingenio &l cluster
clara este problema, mencionado.

El procedimiento de trabajo para realizar y concluir el ejemplo es el siguients:
'imero: tabulacion de las tareas, en nuestro ejemplo de ta 1 a la 10, que técnicamente se
efine como la formacidn de las OTU. Mientras que en el otro eje de la matriz que tenemos
ue formar, tomamos todas las boletas de los trabajadores de hule encuestados,
rdistintamente del puesto que ocupaban. Para el llenado de la matiiz se utilizd el nimero
come realiza la tarea y 0 como no realiza la tarea.

Segundo, ya formada la matriz, se procedid a trabajar en hoja electrénica e
itroducir la informacidn al paquete systat para el andlisis respective. Este analisis
onsistid en tomar la distancia métrica euclidiana; por el método de ligamento simple
usencia y presencia), cada diagrama del arbol reportd una distancia de similitud propia
scilando de 0 2 1, donde el nimero 1 significa [a maxima similitud y 0 lo diferente.

Tercero, obtencidn del dendrograma, que se ve en la figura 1.

En el dendrograma antes mencionado, se forman tres grupos, técnicamente
enominados nucleos.
lgrupo A, con las tareas de:
I)recibir y ejecutar érdenes del jefe inmediato,
2irecolectar latex y chipa por arbal, y entregarlo al camién recolector,
3)sacar y entregar equipo e insumos a bodega,
stas actividades o tareas formarian un curso que seria dirigido a bodegueros

[ e RN |



T T !
BRE 1L I—— j

27

Figura 1. Ejemplo de un dendrograma de diez otus, de las tareas que realiza
los trabajadores de hule del Ingenio Tulula.

0.000 DISTANCIA 1.000

Fuente: investigacién del autor, 1996,

El grupo B, con ias tareas de;

{4) bajar la espita,

(5) limpiar y picar el panel de pica

Para formar un curso dirigido a picadores de hule.

Y el grupo C, con las tareas de:

{6) manejar archivos

(7) elaborar habilitaciones y boletas de altas y bajas del personal de apoyo
{8) revisar, transcribir y tabular trabajos varios

(9) resumir la produccidn diaria

Formaria un curso para el personal de secretaria.

Finalmente el grupo D, formado por una tarea solitaria, (10) destarar y pesar camién: seriz
parte de un curso dirigido a pilotos de transporte pesado.

De ésta manera se detectaron que fas 10 tareas, se separan para formar cuatre
grupos afines en el trabajo de campo, siendo esta, la ventaja del metodo cluster.



28
V. MARCO REFERENCIAL:
. ASPECTOS GENERALES DEL INGENIO TULULA:

Geogréficamente, el Ingenio Tululd se encuentra en el Municipio de San Andrés Villa
eca, Departamento de Retalhuley, tal como se observa en la figura 2.

FIGURA 2: Mapa del Departamento de Retalhuleu, indicando la localizacion
del Ingenio Tulula y el Municipio de San Andrés Villa Seca.
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Se localiza con respécto al meridiano de Greenwich, entre las coordenadas: Iatitud nor
14°33'35" y longitud oeste 80°49'35" (Cruz, 1682).

El ingenio Tululd posee una extension territorial de 5218.75 Mas., siendo su princip
actividad el cultivo de la cafia de azlcar, el que ocupa un area total de 3711.62 Has
representando el 71.12% del 4rea total de la empresa (Depto. de Investigacion Agrico!
Tulula, 1995). El resto del érea la utilizan para el cultivo del hule 293.79 Has, (Morale
1998), areas verdes e infrasstructura.

1.1.  VIAS DE ACCESO:

Se comunica por medio de carretera asfaltada que conduce del unicipio ¢
Cuyotenango al Parcetamiento la Maquina, con una distancia de 4.5 km. de Ia cabecel
municipal de Cuyotenange a la entrada principal del Ingenio. De la entrada a ia piant
central de la Empresa hay 0.5 Km. de camino de terraceria transitable todo el afio. L
comunicacion dentro de las fincas del Ingenio se da a través de caminos de terraceria,

1.2, ZONA DE VIDA:

Segln de la Cruz (1982), en el mapa de clasificacion de zonas de vida ¢
Guatemala, el Ingenio Tululd, se localiza dentro de la zona de vida Bosque sub-tropic
calido; la temperatura maxima es de 32.6°C y fa minima de 20.1°C. La altura sobre el niv.
del mar varia entre 100 a 105 metros. La humedad relativa es de 85%. vientos de 10 kp
con direccion Este Oeste (Qrtega, 1691).

1.2. PRECIPITACION PLUVIAL:

La precipitacion pluvial, para esta zona es de 2750 mm/afio promedio (Orteg:
1991). Segun registros del Departamento de Investigacién de! Ingenio Tululd (1994
presentan una precipitacion pluvial de 3117.2 mm/afio; la cual se considera alta a nivel d
pais.

1.4. SUELOS:

Segun, ¢l estudio semidetaliado de suelos de la zona cafiera del sur de Guatemals
CENGICARA (1996); el Ingenio Tululd se ubica en la unidad cantografica, consociacio
marruqui (MK}, planicie fluvio-volcanica; pie de monte, &pice de abanico, de refiev
ligeramente inclinado; con pendiente que oscila entre 3 a 7%: no aparece nivel friatico, ¢
drenaje es externo rapido, interno medio, natural bien drenado, suelos muy profundos y ¢
material parental es de arenas andeciticas. Mientras que Simons, Tarano y Pinto (1959
reportan que los suelos en estudio pertenecen a la serie Cuyotenango; pertenecen a |
clase agrolégica i, siendo tierras cultivables, sujetas a medianas limitaciones, aptas par.
riegos y cultivos rentables, de profundidad mediana con practicas intensivas de manejo.
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5. ORGANIZACION:

Organizacionalmente la institucidn esta estructurada en forma general por siete
reas, tal como se puede apreciar en la siguiente figura No. 3, siendo estas: Consejo de
dministracion, Gerencia general, Area administrativa financiera, Gerencia de operaciones,
;omité de comercializacion y Fiscalizacion.

FIGURA 3. Organigrama general del Ingenio Tulula.
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Fuente: Administracién del Ingenio Tulula, (1996).

ada una de éstas 4reas tienen sus propias funciones, las cuales son las siguientes:

Consejo Administrativo: Este consejo administrativo por delegacion expresa de la
samblea general de accionistas, a través de su Presidente, tiene bajo su cargo la
ireccion y supervision de las operaciones de la empresa,

El Gerente General: tiene la representacion legal de la sociedad segtn mandatos

torgados por la asamblea general de accionistas y la responsabilidad de la direccion de la
mpresa.

TN [
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3. La Gerencia Administrativa: vy financiera, estd a cargo de un gerente, sierx
responsable de elaborar y gjecutar los planes administrativos v financieros de la empres
funcionando como: gerencia financiera (en Guatemala), oficina de compras (¢
Guatemala), oficina de compras locales, jefe administrativo de [a finca.

4. Gerencia de Operaciones: planifica y gjecuta las actividades relacionadas con It
cultivos en el campo y el proceso de produccion del azicar en la fabrica, asi como Iz
demés actividades tendientes a mantener el buen funcionamienio de las dreas productivi
de la empresa; y esta subdividida en 6 departamentos: 1) superintendencia de campo, |
supeiintendencia de fabrica, 3) superintendencia de personal, 4) superintendencia «
talleres, 5) ‘secciones de trabajo de apoyo (mantenimientos, construcciones, efe), !
secciones de servicios sociales (servicio médico, comedor y préstamos).

5 El Comité de Comercializacidn: su funcién es la de colocar el azticar producida e
los mercados nacionales y/o interacionales, buscando el mejor precio de venta.

6. La Fiscalizacion: estd a cargo de una firma de auditores, que es designada por
asamblea generat de accionistas por el periodo de un afio. La asesoria que se contra
permanentemente, es de tipo legal y financiero, y es el consejo administrativo el organisr
encargado de designaria.

1.6. PARAFINES DEL ESTUDIO:

Especificamente el trabajador de campo se ubico, en el organigrama anterior, dent
de la denominada superintendencia de campo, el cual tiene diversas funciones
obligaciones involucradas a ta produccitn de los cultivos de cafia de azicar {Sacchary
officinarum L.) y hule (Hevea brasilensis). Lo cual se puede ver en el siguien
organigrama, que es especifico de la superintendencia de campo. )

Los trabajadores de campo se distribuyen especificamente en los siguiente
departamentos © grupos, como se ve en la siguiente figura No.4, donde desarrollarz
diferentes funciones y obligaciones de acuerdo a! puesto que les asignen. En form
general, cada departamento posee los siguientes puestos y funciones:

1.6.1. DEPARTAMENTO DE AGRONOMIA:

Este departamento es el encargado de: control de malezas, riegos y drenaje:
fertilizaciones y uso de variedades, plagas y enfermedades del cultivo, otras labores, com
preparacion y siembra. Aqui se encuentra el siguiente personal;

1. Once caporales: son las personas que tienen la responsabilidad de reportar a la
personas que laboraron bajo su responsabilidad, basados en cédigos; asignan Ic
trabajos o tareas y las recibe; reciben las claves (de rayado) por parte del mayordomg
entrega los reportes al planillero, previa supervision del mayordomo.

Un planitlero: es la persona que elabora planillas; entrega talonarios a caporales.

Dos mayordomos: son las personas que coordinan Yy ejecutan las actividade
encomendadas.

wh
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FIGURA 4: Organigrama de la superintendencia de campo del Ingenio Tulula.
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Fuente: Superintendencia de campo, (1995).

. Treinta y siete regadores: son las personas que se encargan de realizar el riego por
gravedad.

6.2. DEPARTAMENTO DE CORTE, ALCE Y TRANSPORTE:

Este departamentc es el encargado de cosechar la cafia de azlcar, lo que implica:
ortar la cafia, levantarla del campo (alce) para depositada en las diferentes jaulas,
arrocerias, principalmente; y luego llevaria al Ingenio (fransporte) para su molienda. Aqui
8 concentré la mayor cantidad de trabajadores agricolas; que se compone de:

a) CORTE:

Dos jefes de frente: éstas personas supervisan, coordinan vy controlan el buen
funcionamiento y control de todas las actividades que involucran al corte, alce y
transporte; reporta al jefe de cosecha o coordinador de la misma o a la
superintendencia.

Dos mayordomos de corte: son las persenas que reciben y transmiten fas funciones del
jefe de frente a los caporales y monitores; coordina con el mayordomo de alce para el
acarreo de la cafia para saber que cantidad han estibado; distribuir los grupos dentro del
cafial, chequear fa asistencia de monitores y caporales; coordinar el transporte de
cortadores y el envio de enfermos o heridos al centro de salud, debe establecer ef punto
donde ubicar el agua para los cortadores y supervisar el corte en forma general de todo
el frente. .

.. Catorce caporales de corte: se encargan de tomar la asistencia diaria de los cortadores
y la distribucidn de los mismo en el canial; entregar los niimeros y hechura de fos planos
(distribucion de los cortadores en el campo), reportar diaric al personal; estar enterado
del equipo de quemas.
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4. Diez monitores: se encargarn de la capacitacion de los cortadores y del seguimiento ¢
el uso de las tecnicas de corte con el sistema adaptado de! machate australiano, ve
por que se cumplan los objetivos y fa calidad de corte que exige la empresa. Evalua
personal de corte; entregar y controlar la herramienta (machetes y limas): Proporeion
los primeros auxilios en el campo; reunirse con los otros monitores con el objetivo
evaluar el trabajo del dia y como mejorario.

5. Dos caporaies de quema: son responsables de la quema de los lotes programados JoF
la cosecha.

6. Seis encaladores: son encargados de revisar los pantes cortados antes del alce y pin
todos los obstaculos (piedras, tronces, efc.) para que el piloto de la alzadora tome
cuenta ios obstaculos pintados que tiene en su camino y asi no deteriore la maquina.

7. Doscientos setenta y tres cortadores de cafia a granel: responsables de cortar la ca
gue fue quemada en ef campo, dejandola en el campo apilada a lo largo de los surc
{chorra).

b) ALCE:

1. Un mayordomo de Alce: esta persona coordina a los operadores de maquinai
apuntadores, recogedores y enganchadores en el proceso de alce y transporte de
cana. Coordinar con el mayordomo de corte; tomar asistencia diaria del person
supervisa el &rea de trabajo; velar por fa calidad de la operacion; reportar los dad
mecanicos del equipo de alce y abastecimiento y mantiene con lubricantes
combustibles la maquinaria utilizada durante el dia.

2. Tres operadores de Alzadora: estas personas alzan la cafia a las carretas de transpor
operar la maquina adecuadamente; darle servicio y le dan mantenimiento a la maqui
que operan.

3. Cuatro operadores de tractor de movimiento interno: estas personas movilizan las jaul
vacias (carrocerias o carretas disefiadas para transportar la cafia cortada en el carng
hacia el punto de alce y viceversa; sacar equipo y maquinaria con dificultades
movilidad dentro del cafial.

4. Dos apurtadores: estas personas elaboran notas de envio de cafia en &l campo y se
entregan al piloto, quién finalmente transporta la cafia a los patios del Ingenio.

S. Diez y seis recogedores de cafia: estas personas levantan la cafia que queda en el I
después que la alzadora ha pasado.

6. Cuatro enganchadores: son las personas que enganchan y desenganchan las coler
(crias) en el punto de acarreo o alce.

c) TRANSPORTE: Solo se recibié la informacion de algunos puestos, pero ¢
funciones, _

1. Dos supervisores de transporte

2. Treinta y cinco pilotos

3. Dos trickeros

4. Dos controles de cola de camiones en el patio del ingenio

1.6.3. DEPARTAMENTO DE PROVEEDORES:

Al Departamento de Proveedores: formado por el jefe del departamento al cual
corresponde coordinador el premusstreo de precosecha en fincas de proveedore
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rogramacion de entrega de las fincas praveedoras, coordinacion del frente de corte C, dar
isesoria al proyecto cafiasol. Los puestos que se tienen, en el departamento, som:
nayordomo, tres caporales, sesenta y cuatro cortadores trameros, que son las personas
lue cortan la cafia y fa apilan en los camiones, el cual posee una carroceria dividida en
ramos, que finaimente deben sujetarla con cadenas.

1.6.4.  PEPARTAMENTO DE HULE:

En éste departamento se encuentran todos aguellos frabajadores gue se dedican a

a explotacion del cultivo del hule, que existe como una diversificacion de cultivos dentro del

ngenio; y tiene el siguiente personal;

. Jefe de operaciones: esta persona es responsable de toda la seccion de hule, almacigo,
siembra, mantenimiento, explotacion y beneficio; visitan plantas procesadoras; recibe
informacion de: el asistente y el mayordomo; informar a superintendente de campo.

! Asistente: ésta persona asiste al jefe de operaciones en el proceso de planificacion,
contro!, ejecucidn y asignacién de cada una de las subdivisiones que cuenta el
depanamentcr revisa los controles de registros de produccion; informar al jefe de
operaciones.

. Secretaria: es la persona responsable de llevar los reglstros de planillas que reportan los
caporales; maneja de papeleria, archivo y estadisticas del personal; elabora los escritos
que requiera el asistente.

. Registros de Produccion: esta persona controla pesos intemos y externos; recibe
analisis de laboratorio; informar al asistente; reporta bajas de produccion de campo;
compara liguidaciones recibidas de plantas procesadoras.

. Mayordomo: es el trabajador agricola que recibe informacion de sus superiores (jefe y
asistente), velar por que la planificacién se cumpla; informar resultados; da el visto
bueno a reportes de produccién de campo y compara con los pesos de bascula interna;
reporta anomalias a los jefes superiores.

. Cinco pilotos de camion de Latex: son las personas responsables de la produccion
recibida en bascula y de transportaria a la planta procesadora de hule; da érdenes a sus
ayudantes para que el latex no se derrame; recibe y entrega insumos a bodega; reportar
cualquier falla del camién con anticipacion al jefe de maquinaria.

. Supervisor de Primera: este trabajador de campo toma asistencia af personal asignado,
anctando la clave correspondiente; informa al mayordomo el estado de la plantacién:
rectifica errores de los picadores; se relne con el mayordomo y jefe de operaciones para
resolver problemas y contratar personal.

. Supervisor de segunda: esta persona recibe informacion de su jefe inmediato
(supervisor de primera © mayordomo); controla las tareas asignadas a los picadores;
reporta el comportamiento del personal asignado; reporta al personal con su clave
respectiva; controla el horario de trabajo de los picadores; hace reporte de los trabajos
ejecutados y entregarlo at mayordomo.

. Picadores: estas ochenta personas, reportan las faltas de equipo en su tarea asignada;
informa danos de la plantacién por personas sjenas; entrega el producto sin ninguna
perdida, como latex, chipza y cinta.

=— ] NN
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2. GUATEMALA Y SU SITUACION EDUCATIVA:

Guaternala, como pais de escaso desarrollo, no es una excepcidn. Sus problem
mas graves estén constituidos por la gran masa de personas sin instruccion ni calificacior
ta enorme insuficiencia relativa de sus mandos medios y superiores; 1o que mirando des
el angulo del sistema reguiar, se plantea como gran deficiencia cuantitativa y cualitativa (
la ensefianza media y universitaria.

Segun Bolafios (1978), haciendo un estudio del nivel de instruccion de la poblaci
de Guatemala ccupada por ramas de actividad econdmica en 1954 a 1973, afirmaba qi
no habian cambios sustanciales debido a lo restringido del sistema educativo nacional ¢
un nivel medio. €l siguiente cuadro refleja fa muy conodida relacién entre el nivel «
instruccion y nivel ocupacional en la agricultura. Lo que méas adelante veremos en |
resultados de éste estudio, que en la actualidad todavia tienen vigencia.

CUADRO 4. Nivel de Instruccién de la poblacion Ocupada en Agricultur
porciento en 1964

ANOS DE INSTRUCCION ‘ AGRICULTURA
Sin Instruccion ‘ 76.3%
1a3 19.1%
4a6 4.1%
Media | 0.4%
Universitaria 0.1%
TOTAL 100.0%

Fuente: Bolafios (1973); "Formacién y Capacitacién para el Desarrollo".

La tendencia es que en la agricultura, los trabajadores de campo {campesings) ¢
situaban en un nivel analfabeta del 76.3%, no habiendo personal preparado en el nivi
medio y universitario.

Ast mismo, la poca instruccion reflejaba en ese entonces los puestos (dentro de u
trabajo} se podian alcanzar, como lo indica el siguiente cuadro:
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CUADRO &, Poblacién ocupada por rama de actividad (agricultura) vy
agrupaciones ocupacionales.

AGRUPACION OCUPACIONAL AGRICULTURA PORCENTAJE
PERSONAL DE DIRECCION 0 0.0%
TECNICOS NIVEL SUPERIOR 0 0.0%
TECNICOS 593 0.1%
ADMINISTRADORES 6,321 0.8%
OBREROS CALIFICADOS 275,064 34.6%
OBREROS NO CALIFICADOS 512,499 64.5%
TOTAL 794,477 100.0%

‘'uente: Bolafios (1973); "Formacién y Capacitacion para el Desarrollo”.

Como se ve en el cuadro anterior en agricultura los trabajadores de campo no
alificados se agruparon en un 64.5%.

Las causas segin Bolafios (1978), eran que: a} cada afio existia un contingente de
wenes de edad de trabajar, que demandaban trabajo para su subsistencia, b) el nivel de
1struccion era alarmantemente bajo principalmente en agricultura, ¢) la falta de calificacion
n el trabajo, que ofra vez en agricultura era muy bajo, siendo Guatemala un pais
minentemente agricola; hasta la fecha esta situacién ha cambiado paco.

Debido a que los programas de elevacidn del nivel de instruccién es regular (sistema
ducacional normal}, por muy intensivos que sean, dan sus frutos a targo plazo, en una
ituacion como la descrita adquiere rea! urgencia en ejecutar programas de calificacion
celerada de mano de obra.

A nivel de campo se da baja retencion escolar y por consiguiente elevada desercion,
bstencion escolar, repitencia, migracion. Los problemas planteados, obligan a realizar Io
iguiente: a) expandir el sistema de formacion acelerada de mano de obra a corto plazo; b}
xtender la instruccion primaria; ¢) expandir el sistema formativo a nivel medio; y d) crear
1ano de obra necesaria de alto nivel.

SOSA, L{Prensa Libre, 1996), menciona que para 1994, las cosas habian
ambiado "la distribucion de la poblacién economicamente activa, seglin su nivel educativo,
westra que 36% no tienen instruccion alguna, 26 % alcanzd del primero al tercer grados
e primaria, 22% logré el 4o. al sexto grados de primaria y 12% alcanzo algin grado de
ducacion secundaria,

En resumen. el 84% de la poblacidn econdmicamente activa (datos de 1994) estaba
grupada entre los que no tienen instruccion y los que alcanzaron algdin grado de primaria.
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Comparando éstos datos, puede afimarse que el fotal de los habitantes con algur
farmacion universitaria sélo abscrben el tres por ciento de fa poblacion econdmicamen
activa y que el ndmero de estudiantes inscritos en la USAC no flega ni al uno porciento ¢
esta misma base poblacional". o

3. TRABAJADORES DE CAMPO, CAPACITACION ¥ DESARROLLO:

De ia décima reunion ordinaria de gjecutivos de reforma agraria del istrr
Centroamericano (1976); se definid que el desarollo de la tecnologia en el proces
productivo agrario, hace necesario el considerar una finea especifica de caract
agrotécnico que implique la capacitacion en los aspectos fundamentales de cada rubro d
produccion agropecuario contemplados en los planes de produccién de las emprese
campesinas.

Segin experiencias del programa de capacitacion de campesinos rurales d
America Latina, PROCCARA (1973). En paises con alio indice de analfabetismo en
campo, la capacitacién para la reforma agraria, se ha de ser democréatica, no pued

sujetarse & la circunstancia de que sean favorecidos por ella solamente campesinos qu
sepan leer y escribir,

Esa es la razén por la cual fas Unicas lineas de capacitacion de PROCCARA en qu
exige a los camnpesinos el requisito de saber leer y escribir son: aviculiura, porcinotecnic
mecanizacion agricola, administracién y contabilidad de empresas de reforma agraria.

Segun lo anterior, se detecta que una limitante de los campesinos en proyactos d
desarrolio agrario o reforma agraria es el analfabetismo, por el cual muchos trabajadores d
campo y/o campesinos no pueden capacitarse de la misma manera en todos los cursos.

Es logico suponer que los campesinos que aspiren a participar en cursos de nive
medio tendrén que haber concluido la escuela primaria © poseer titulo de nivel medic
segun las casos.

Segun los criterios para el planteamiento de asentamientos rurales, Sandoval, et &
(1970}, considera la capacitacion técnica como proceso educacional; donde el aporte rez
de la capacitacion técnica parece lograrse cuando a través de la técnica, se estd a la ve
educando. Es por ésta razén que la incorporacion de Ia tecnologia no puede ser un actc
mecanico, sino que, se debe producir mediante un proceso educacional. Esto deb
tomarse en cuenta para trabajadores que cortan, alzan y transportan cafia de azlicaren

pais, en donde existen puestos que tienen la funcién de usar nuevas técnicas, las cuale:
ellos nunca tas han recibido.

Desde el punto de vista de Ia formacion ¥ la capacitacién para el desarrolio, es de
vital importancia proveer a la fuerza trabajadora de los conocimientos adecuados y de ur
entrenamiento efectivo y apropiadamente sincronizado de las destrezas requeridas. Sir
embargo en Guatemala, los trabajadores de campo, son contratados para realiza
actividades que le son en un zlto porcentaje desconocidas, por lo que la eficiencia )
eficacia es nula, siendo necesario la capacitacion.
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Esta necesidad s cada vez mas amplia en los paises subdesarrollados donde a la
inorme escasez de genie no calificada se confragan muy altas tasas de crecimiento
soblacional, que determinan contingentes cada vez mayares da gente sin instruccion ni
:alificacion para el trabajo.

Dentro de los problemas o limitaciones en la capacitacién; Uriza (1983), menciona
ue son muchos los factores que frenan un acelerado programa de capacitacién, como los
siguientes:

Iy Algunos paises carecen de un plan nacional de desarrollo, como es e! nuestro
(Guatemala).

) Muchos paises, tienen planes de desarrollo, pero algunos no han incluido a la
Universidad nacional come participante, dejandola sin responsabilidad en dicho plan.

5y Cierta movilidad, vertical y horizontal del personal gue se capacita.

}) Poca estabilidad en los cargos, como diimamente ha estado sucediendo en el
superintendencia de campo del Ingenio Tulula.

1) Carencia en algunos paises de un plan sistematico de formacion de personal calificado
en los distintos niveles de educacion y distintos plazos {corto, mediano, largo).

3) Faita de establecimiento de prioridades en la capacitacién y adiestramiento, conforme a
las necesidades de los paises e incluso de las empresas.

'} Falta de recursos econdmicos suficientes para una capacitacién masiva y acelerada.

Cardena (1983). manciona que los trabajadores temporales que se requieren en la
ase de cosecha de los cultivos de exportacién, no requieren ningdn tipo de especializacion
le 1a mano de obra ni de conocimientos que vayan mas alla de saber leer y escribir. Se
sstimé en 1966 un promedio de 78.7% de analfabetismo, pero por sexo el 72.5% de los
efes eran analfabetos, mientras que las mujeres alcanzd el 86.7%. Se observd que con
elacion a los trabajadores permanentes los temporales presentaron un analfabetismo
nucho mas acentuado.

l. LA MIGRACION DE TRABAJADORES AGRICOLAS:

Segun el estudio de la Organizacién Interamericana de! Trabajo (OIT) y el
Jepartamento Nacional del Emplec (DNE), mencionado por Cardona (1983), el fenédmeno
le las migraciones estacionales se extiende a todo el pais; entendigndose como migracién
istacional la que se realiza desde los altiplanos {occidental, central, oriental) hasta a regién
sr. Por lo menos 125,000 trabajadores se trasladan hacia dicha region. También existe fa
nigracion temporal que ocurre dentro de la misma region sur, segin la encuesta sobre
smpleo Rural en fa Region Sur del pais, efectuada en mayo de 1981 por la SEGEPLAN-
DRC, se estima en un minimo aproximado de 75,000 trabajadores.

Segln el estudio de Schmid (1966), el 62.5% de los trabajadores migratorios eran
-asados; y el 40% de los temporeros (todos casados) vigjaron acompafiados por uno o
nas miembros de la familia. De esto menciona, Cardona (1983), que el 51.7% de los
emporeros estarian compuestos per hombres, el 20.7% (conyuges) por mujeres y el 27.1%
yor hijos, generalmente menores de 18 afios.
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Lo anterior nos demuestra, lo complejo y variade que es el fenémeno de
migracion de los trabajadores agricolas {campesinos) det pais en los cultivos {cania 1
aztcar y hule principalmente) que se realizan en la Costa Sur de Guatemala. En el ca
del estudio se tiene de los dos casos: migracion estacional {cortadores de cafia a granef)
migracion temporal {cortadores trameros y otros puestos).

3. EL RECURSO HUMANQ Y SUIMPORTANCIA EN LA DECADA DE LOS 90:

Bolafios (1978), menciona, qus desde hace muy poco tiempo, se consideraba
la escasez de capital era el mayor factor limitante para ¢l desarrollo. En fz Gltima décad
sin embargo, ya se ha tomado conciencia de que los conocimientos, las calificaciones y I;
capacidades de los seres humanos en una sociedad son de igual o mayor importancia pa
el desarrollo,

Lo que trae como consecuencia que en la actualidad se pone cada vez mas énfas
no tanto en la produccion, sino en favorecer fa capacidad para el desarrollo, prestando a
especial atencion al aprovechamiento y utilizacion de los recursos humanos, Par recurst
humanos se entiende a aquella parte de ia poblacién de pafs, que en un instante dado, ¢
potencialmente apta para desempefiar los roles que el proceso de desarrollo requien
independientemente de si esa parte de la poblacién ios esta desempefiando o no.

Cardona R. {1983), menciona que el trabajo temporal & ha incrementado, tan
fuera de la regidn sur que es la que presenta el mayor dinamismo en la agricultura, corr
dentro de ella. Y al parecer se ha dado un crecimiento relativo mayor del contingente de !
misma regién con respecto a la cantidad de migrantes que provienen de los altiplanos
otras regiones. Por tanto, hay que distinguir a trabajadores gue deben desplazars
grandes distancias y los que residen alrededor de las empresas, cominmente conocide
como voluntarios, por la forma en que se trasladan y son contratados por éstas.

6. EL TRABAJADOR DE CAMPO Y LAS GRANDES FINCAS:

Cardona (1983), menciona a las fincas mayores de una caballeria {multifamiliares
que en realidad son fincas tecnificadas de café, cafia de aziicar, algoddn v otros producte
agroindustrigles (cardamomo, citronela, hule) han alcanzado altos niveles de productivida
en los Ultimos afios, debido a los procesos de transformacion industrial integrados a |
actividad agricola. La tecnificacién en la cafia de azicar se acentia a partir de la décad
de los afios setenta, gracias a ias expectativas favorables del mercado internacional.

Estas fincas privadas, que absorben trabajadores permanentes y temporales, la
caracteriza por los siguientes indicadores: uso intensivo del suglc, por medio d
fertilizaciones y variedades mejoradas; predominio del trabajo asalariado, desplazamient
de ios colonos; aumento del capital constante, en maguinaria para el cultivo y ¢
procesamiento industrial de las materias primas (ingenio azucarero); direccion cientifica de
proceso de produccion; fuerte vinculacion al mercadeo interno y sobre todo externo; ocupa
las areas mas fértiles, como lo es la planicie costera de! sur del pais.
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Tambien menciona que el sistema de habifitacion puesto en préctica en los lugares
zjanos a las empresas asegura la disponibilidad de la mano de obra temporera, ya que se
iasa en el endeudamiento del trabajador ante un contratista (intermeadiario reclutador de la
nano de obra temporal) o habilitador designado por la empresa, el 86.59% de los
rabajadores fueron coniratados en los municipios de El Quiché, entre otros departamentos.

Cardona (1983), menciona que el factor principal por el cual los irabajadores
ecurren al trabajo temporero se debe a un creciente proceso de asalaramiento observado
in los Glitimos afios. Algunos han perdido por completo su tierra y se ocupan como obreros
oluntarios por algunos periodes del afio. Este estrato ha crecido sobre toda en los
Irededores de las empresas y mantienen una moviidad permanente a o fargo del afic. La
nportancia del salario en la subsistencia familiar del trabajador temporero es clara ya que
| 91.33% de los entrevistados desting el salario para satisfacer necesidades del hogar,
ibservandose un ahorro del 63.4% en el periodo de migracion.

. LA CONTRATACION DEL TRABAJADOR DE CAMPO:

Cardona (1983), menciona tres modalidades de contratar personal temparero: a)
ontratacion indirecta en los lugares de trabajo, esto se hace a través de un coniratista o
termediario, b} contratacion bajo el sistema de habilitacidn, en los lugares de origen a
ravés del habilitador, ¢) contratacion directamente en las empresas (menos se aplica).

Los trabajos confiados a los temporeros son tareas homogéneas dentro de un
nismo cultive, entendiéndose el corte de cafla que requiere de una mayor gasto de
nergia, debido a la inclinacién permanente del cuerpo que es indispensable para evitar
lue se pierda parte de los tallos, en areas geograficas célidas y a la intemperie, v afecta
obre todo, al trabajador indigena del altiplano. (Cardona, 1983)

Cardona (1983), reporta que la duracion del trabajo temporal varia con los cultivos y
rreas geograficas, en la cafia de az(car, la cosecha va de noviembre a marzo del afo
iguiente. El tiempo diaric dedicado al trabajo en promedio no es menor de 10 horas y en
lgunos casos llega hasta las 14 horas. Las horas de inicio se sitdan en las primeras horas
le la mafiana {(5-8 de la mafiana) y se finaliza enire las 16 y las 18 horas. Debido a que &
abajo temporal es remunerado segtin el volumen del producto coriado, los trabajadores
aboran el maximo de horas posibles a efecto de ganar lo mas que se pueda.

Lo que reporta Cardona (1983) y otros investigadores, sobre el alojamiento y
limentacion de los trabajadores temporales, ha variado considerablemente, por ejemplo:
15 galeras, siguen siendo edificios grandes, empleados para albergar especificamente
iersonas en una forma colectiva, con camas y construccién de cemento, entre otras
aracteristicas. La alimentacion ya es regulada y balanceada con horarios definidos; como
5 el caso de algunos Ingenios, como por ejemplo: Pantaledn.

. 'EL CONTEXTO DE LA ECONOMIA Y LA CAPACITACION:

Pinto (1990} menciona, que para analizar las perspectivas de a capacitacidn, hay
lue situarse en e! contexto de fa economia internacional y nacional. Cen la nueva

[ . [T AR |
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revolucion cientifica, que se origina en la década de los setenta, nuevos paises disputz
una efectiva participacion en el mercade mundial, junto a los paises tradicionale
industrializados. Nuevas tecnologias y el impulso al control de calidad dan un nuey
caracter a las relaciones comerciales,

En los ultimos discursos oficiales se habla, sobre la participacion de nuestro pa
(Guatemala), en el mercado internacional sin el proteccionismo estatal. Las empresas gL
sobreviviran seran aquellas que tengan posibilidades de compsetir con mercanciz
extranjeras en el mercado intemo y el externo.  Esta exigencia ha provocado que muchs
empresas se vean en la necesidad de generar cambios profundos en la organizacién de ic
procesos productivos para responder a los nuevos pardmetros de competitividad d
mercade intermacional.

Esta es una de las preocupaciones del sector cafiero en general y esto h
provocado gue Ingenios, como Tululd {donde se realiza éste estudio), inicien una revisid
de sus procesos. Se dice gque los nuevos pardmetros a considerar para que una empres
tenga permanencia en el mercado seré: Calidad del cero error, donde los productos
servicios deben estar libres de fallas. Entrega oportuna del praducta, ya que no se admite
retrasos. Y precio competitivo a nivel internacional; que son los principios de calidad total.

Para cumplir con las exigencias del mercado, las empresas tienen gue conjugar su
esfuerzos tecnologicos, estructurales, administrativos y humanos para elaborar una filosoft
en fa que impere la prevencion sobre el error y la colaboracion de sus miembros para hace
todo correctamente desde la primera vez y poder cumplir con los siguientes propésitos
Incrementar la calidad. Entregar a tiempo el producta. Reducir los desperdicios de tiempc
esfuerzos y materia prima para abatir asi el costo de produccion. Esta filosofia tendra qu
efaborarse como se menciond anteriormente.

Pinto (1990) menciona que el logro de estos propésitos depende de la conjugacié
de todes los recursos de la empresa, la parte méas importante es el recurso humano que
ademas de aportar sus esfuerzos y conocimientos, tendra una actitud sensible a la calidac

Por lo tanto los niveles directivos deben impulsar la capacitacidon y a éste nive
deben iniciar el cambio en los valores de la organizacién e introducir la calidad en el trabaijc
asi como también disefiar una nueva forma de organizacion y direccion de los recursos di
la empresa, donde se debe ofrecer conccimientos, habilidades y actitudes que sirvan par
generar los cambios de comportamiento que se requieren para que el personal comprend:
como ser competitivo,

En conclusion la capacitacion tiene un pape! muy significativo en la dinamica de la
organizaciones, que es uno de los medios que permiten generar cambios para incrementa
la productividad de las empresas, preparandolas para competir en el mercado mundial.



42
- LOS ACUERDOS DE PAZ DE GUATEMALA (Aspecto Socioecondmico y Agrario):

Actualmente en Guatemala toma relevancia el acuerdo scbre aspectos
ocioeconomicos y situacidn agraria, firmado por el Gobierno de Guatemala y la URNG
rensa Libre, 7/5/1996); donde definieron que: "La educacidn y la capacitacion cumgplen
apeles fundamentales para el desarrolio econdémico, cultural, social y politico del pais,
on esanciales para una estrategia de equidad y unidad nacional y son determinantes en la
1dermnizacion econdmica y en la competitividad internacional”.

El acuerdo antes mencionado, define en cuanto al trabajo, que es necesario lograr
rogramas de capacitacion y formacion profesional a nivel nacional que atiendan a por lo
1enos 200 mil trabajadores antes de! afio 2000, con énfasis en quienes se incorporan a la
ctividad econdmica y en quienes requieren de adiestramiento especial para adaptarse a
15 nuevas condiciones del mercado laboral.

Tambieén menciona que en base a la situacién agraria y desarrolio rural, el Gobierno
e compromete, mediante el presente acuerdo, a impulsar una estrategia integral que
barque los multiples elementos que conforman la estructura agraria, y que incluyen la
wnencia de la tierra y el uso de los recursos naturales; los sistemas y mecanismos de
rédito; ef procesamiento y la comercializacion; Ja legislacidn agraria y la seguridad juridica;
1s relaciones laberales; la asistencia técnica y la capacitacién; la sostenibilidad de los
scursos naturales y la organizacién de la poblacién rural,

Dicha estrategia incluye: que es indispensable promover un agro mas eficiente y
1as equitativo, fortaleciendo el potencial de todos sus actores, no solamente en el ambito
le las capacidades productivas, sino tembién en la profundizacion de las culturas vy los
istemas de calores que conviven e intercambian en el campo guatemalteco.

0. EL CULTIVO DE CANA DE AZUCAR Y SU CAPACITACION EN GUATEMALA:

El Centro Guatemalteco de investigacion y Capacitacién de la Cafa de Azlcar,
(ENGICARA (1995), determind que el recurso humano de la industria azucarera se
ncuentra distribuido el 80% en campo, el 9% en fabrica v el 11% en taller. De esto se
stimd una media de 1118 personas hay que capacitar por ingenio, que significa alrededor
le 19000 personas en toda la industria. Deniro de ésta cifra se incluyen & los cortadores
le cafia que pueden ocupar faciimente el 50% de la cifra mencionada.

CENGICARA (1892), reporta que se obtuvo informacién de 12 ingenics
uatemaltecos (70%) de los que conforman ia industria. Después de la jerarquizacion, por
1edio de reuniones, se llegd a concluir que las necesidades de capacitacion en e! area de
ampo se mencionaron 36 temas de capacitacién dirigidos a 15 diferentes posiciones,
onsideradas prioritarias. Despues de la correlacion entre la tematica y la cantidad de
argos prioritarios, se determind que la planificacién de actividades debiera realizarse a
argo plazo, en donde se conjunte a mandos medios y operativos, y las actividades
leberian de ir dirigidas a los primeros, con el propdsito de lograr efecto multiplicador en el
roceso de la realizacién de las labores.
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Del andlisis global, anterior, las necesidades de capacitacion en las tres are
{fabrica, taller y campa) se determing que deberian de realizarse alrededor de 710 curs
de los cuales 381 irian dirigidos al 4rea de campo. De la evaluacion de la realizacién (
estos cursos. no se tienan datos fidedignes; solo se puede afirmar que la mayorfa
eventos fueron aquellos que pudo cubrir INTECAP a través de $Us programas general
que regularmente ofrece en el drea costera del pais, obteniendo muy buenos resuttados
la capacitacién a pilotos de cabeza!, formacién de instructores de corte y en divers:
cursos del area agricols y del drea de desarrollo humano. Sin embarga, no hubo suficien
seguimiento para determinar en que medida iban cubriéndose las necesidades ¢
capacitacion de los ingenios.

Del anélisis de cargos que se consideraban prioritarios para la capacitacion d
personal de campo, fue de 52% para mandos medios y el resto para mandos operativos
Mientras que el nivel ejscutive, por ser poco en numero y de limitado tiempo se
estructurara un programa de capacitacion por separado.

Los cargos de mandes medios son ocupados por personas con escolarids
relativamente elevada, mientras que los cargos operativos en su mayoria son analfabeta
esto determina la modalidad y estructura a emplear en Ia capacitacién.

En el drea de campo las temdticas mas seleccionadas corresponden
Administracién, Administracion de recursos humanos, controles y costos, elaboracion d
informes, principios de supervision y relaciones humanas. Con respecto a la tematica d
cultivo de la cafia, se demanda sobre: el cultivo, &l corte, enfermedades, la operacion d
corte, la operacion de siembra.

A nivel gjecutivo se demanda por cargo: el jefe de investigacion, sobre: protocola
de investigacion, diplomadc en estadistica, teoria y andlisis de sistemas, administrar
evaluar proyectos de investigacion, filosofia de investigacion cientifica, control de costc
redaccion técnica de informes, investigacion documental, inglés, principios de supervisiér
programa computo. El jefe de siernbra, sobre: variedades de cafia, rendimientos d
mecanizacion agricola, mejoramiento varietal, relaciones humanas, calidad total, manejo d
personal, propagacién y tratamiento de semilla, controles y costos, elaboracion de informe
¥y principios de supervisién. Asistente de investigacion, sobre: diplomado en estadisticz
inglés, protocolos de investigacién fundamentos de investigacidén, programacién d
sistemas, biotecnologia, fitopatologia, MIP.

El jefe de planificacion y control, sobre: administracion de recursos humanos
controles y costos. Jefe de Agronomia, sobre: administracién, administracion de recurs
humane, controfes v costos, principios de supervision. Jefe de control de rmalezas, sobre
controles vy costos, principios de supervision, las mzlezas y su contro!, técnicas di
aplicacion de plaguicidas, relaciones humanas, calibracion de equipo, herbicidas, segurida
en el uso de agroquimicos. Jefe de Riego, sobre: controles y costos, operacion de rieg
por aspersion, aplicacion de disefio de sistemas de riego. '
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En el area de campo se determind que en algunos ingenios es preponderante Ia
apacitacion formal, especiaimente en la complementacion del nivel primario y basico de
ducacion. Este es un factor importante para el éxito de los programas de capacitacidn.

En relacién al periodo de capacitacion todos los ingsnios que proporcionaron
formacion marnifestaron que la capacitacién debe realizarse en el periodo muerto, salvo
lgunas actividades practicas en donde es importante conocer el procesc, por lo que
‘ebieran realizarse en zafra.

No existe preferencia por algin dia de la semana y se recomienda desarrollar
ursos en jornadas diarias de 2 a 3 horas y seminarios "tedrico-practicos” en jormadas
ompletas de 8 horas. La modalidad gue se sugiere que sean cursos practicos y asistencia
Scnica en servicio.

INTECAP, en el sector cafiero del pais ha trabajado considerablemente y
fimamente le ha dado eénfasis al trabajo de corte de la cafia de azlicar;, se basa en
lemandas requeridas por los usuarios (empresas), luego realizan los estudios necesarios
le la ocupacién de las personas con que se les requirio trabajar, asi es como elaboran el
inalisis ocupacional del puesto, que incluye el nombre del puesto, niimero de personas en
i puesto y el analisis del puesto.

Para el andlisis de! puesto, consideran: tareas que realizan, equipo y materiales,
roceso de trabajo, y condiciones y requisites del puesto. Después de éstos andlisis,
NTECAP, ofrece un programa de desarrolio a la empresa solicitante sobre el puesto en
rencion, ptanteado en madulo, contenido y duracion vy el instructor responsable.

Los programas de desarrollo que actualmente presentan, son: para monitores de
orte de cafia con machete australiano, formacidn de mayordomos de cafa de azicar y
lgunos otros. De los anélisis ocupacionales que poseen sobre los puestos en cafia de
zUcar son: cortador de cafia con machete australiano, encalador de piedras, caporal de
uema, quemador de cafa, auxiliares de seguridad contra fuego, operador de equipo
ontra fuego, caporal de cosecha, mayordomo de cosecha, supervisor de cosecha.

Para, Hernandez (1998), de la Guia para planificacidn y aprovechamiento de las
cciones formativas del personal del INTECAP, la induccién es una accién metddica que
ene como objetivo primordial facilitar y promover la identificacion y participacion de un
‘abajador de nuevo ingreso a la empresa o al puesto de trabajo; por o que puede tener
los fases: a) induccién a la organizacidn: su mision en la sociedad, sus objetivos,
strategias, politicas, metas, filosofia, etc., asi como ta comprensién de 1as relaciones de la
rganizacion con su ambiente. b} induccidn al equipo de trabajo y al puesto de trabajo, su
sidn en la organizacion, sus objetivos, metas, fitosofia etc., asi como la comprension de
1s reiaciones de la unidad con otras unidades de la organizacion, procedimientos, etc.

Aqui se trabajan aspectos fundamentales de técnicas y procedimientos aplicables al
uesto de trabajo, el conocimiento de [a tecnologia disponible como las formas y medios de
omunicacién a emplear, asi como la presentaciéon con compafieros de trabajo v la
liferenciacion de funciones, etc.
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V. MARCO METODOLOGICO:
1. METODOLOGIA Y TECNICAS DE ANALISIS:

Los criterios gue se tomaron para definir a quienes entrevistar, fueron: primero
censo poblacional, dirigido a los departamentos de: hule donde eran 108 parsonas quieng
lo formaban, el grupo formado por. superintendencia, investigacion, agronomia s
entrevistaron 2 119 personas, sin tomar en cuenta a sanjeadores coradores de pelil
(cortadores de malezas, cuando la cafia empieza a brotar después del corte); en
departamento de corte-alce-transporie se entrevistaron a 56 personas y el departameni
de proveederes a 14 personas; en éstos dos Ultimos departamentos sin considerar a [c
cortadores; en total se entrevistaron como ¢censo a 297 personas. Segundo: el muestre
poblacional, se aplicd el muestreo simple aleatorio, cuya formula es: n = N / (N~d*+1
donde: n = ndmero de personas a musestrear, N = pobtacidn de personas del puesto, d
nivel de precisidn expresado en probabilidades. Los puestos muestreados para entrevista
fueron: cortadores de cafia a grane! se muestrearcn 304 personas de 470, cortadores d
cana trameada se entrevistaron 60 de 104, sanjeadores se entrevistaron 55 personas d
80, de los peones cortadores de pelilo se entrevistaron 23 persanas de 30, en total «
personal que fue entrevistado bajo la técnica de muestreo fue de 442 de un total de 69
personas,

1.~ Para el objetivo especifico No.1, relacionado con las caracteristicas generales de lo

trabajadores de la superintendencia de campo del Ingenio, la metodologia fue |a siguiente:

a) entrevista con boleta (ver anexo) a los trabajadores de la superintendencia de camp
{que es la dependencia que se encarga de la produccién agricola en la empresa Tulul
3.A y esta formada al interior por 5 departamentos: investigacion, agronomiz
proveedores, corte-alce-transporte y hule). La entrevista fue dirigida a 297 persona
COMO Censo y & 442 personas comao muestreo.

b) revision de archivos y fichas de contratacién del persanal de campo.

2-  Para el objetivo especifico No.2, relacionado con el nivel de escolaridad de lo
trabajadores de campo, la metodologia, fue la siguiente:

Entrevista en dirigida a 297 personas como censo y a 442 personas como muestreo d
todos los trabajadores antes mencionados.

3.-  Para ef objetivo especifico No.3, retacionado con la determinacion de los puestos
funciones del personal de campo, en donde por no existir un manual de puestos
funciones en el ingenio Tuluid se solicitd a cada jefe de departamento o drea, como a |
superintendencia de campo, que describieran sus actividades o funciones de los puesto:
bajo su mando; como una fase inicial de gabinete: la metodologia de campo, fue I
siguiente:

ay Entrevistas en base al muestreo y censo de los trabajadores de campo encuestados.

b) Entrevista con fos jefes de cada departamento de la superintendencia de campo; par;
establecer inicialmente fa poblacion de personas que se tenian y que puestos estabar
ocupando; como el momento mas adecuado para poder entrevistarios.: De esta maner:
se coordinG con el superintendente en funciones, para poder entrevistar al personz
directamente en su trabajo.
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- Para el objetivo especifico No.4, referente a la experiencia laboral de los
abajadores de campo, la metodologia fue ia siguiente: entrevistas en base al muestreo y
enso de los trabajadores de campo encuestados.

- Para el objetivo especifico No.5, referente a la propuesta de un plan de
apacitacion, se gener en base a los resultados de los anteriores objetivos estudiados y
nalizados; y de consultas bibliograficas.

1. VARIABLES:

- Las variables estudiadas, referentes al objetivo especifico No. 1, que se refirié a
eterminar las caracteristicas generales del personal de campo, fueron las siguientes:
exo, edad, procedencia, estado civil, forma de contratacidn por parte de la empresa,
lioma que habian.

- Las variables estudiadas, referentes al objetivo especifico No. 2, que se refirid a la
eterminacion de! nivel de escolaridad, fueron tas siguientes: a) alfabetizacién, b) niveles de
scolaridad de acuerdo a lo establecido por el Sistema de Educacién Nacional (primaria,
ecundaria, diversificado, universidad).

- Las variables para el objefivo especifico No. 3, referentes al puesto y tareas de la

uperintendencia de campo, fueron;

) puestos reales existentes en la superintendencia de campo del Ingenio.

} tareas realizadas en cada puesto, por los trabajadores de la superintendencia de campo
del Ingenio.

Estas variables fueron tomadas directamente en e! campo, bajo el enfoque de
nalisis del puesto, porque el trabajador al ser contratado para ciertas funciones o tareas,
dministrativamente, pero en el campo lo encontramos realizando otras tareas. El mayor
roblema se da cuando el ingenio deja de cortar cafia 0 denominado tiempo muerto, donde
| trabajador pasa a otros puestos o es desempleado.

- Las variables para el objetivo especifico No.4, referente a determinar la experiencia
boral de los trabajadores de la superintendencia de campo, fueron:

) aflos de refacidn labaral

} Lugares (ingenios) dende ha trabajado

| cursos recibidos de capacitacion {certificados) por instituciones o el ingenio.

- Las variables correspondientes a los cursos de capacitacion de los trabajadores de
ampo del ingenio, fueron la integracidn de las variables anteriores, de la siguiente forma:
festo, descripcion general del puesto, objetivos generales, evaluacion y seguimiento.

2. TECNICAS DE ANALISIS:

Para las caracieristicas generales de los trabajadores de campo, planteados en el
jetivo No. 1, e! nivel de escolaridad, objetivo 2 y la experiencia laboral {objetivo 4), ia
cnica de analisis fueron fas medidas de tendencia central, especificamente la media {x)

it i
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estadistica, y la relacién porcentual (%) para obtener una descripcion cuantitativa de |
caracteristicas, antes descritas, del persomal de la superintendencia de campo.
procedimiento fue: codificar la boleta e ingresar los codigos al pagquete electrdni
denominado EPI5, y en base a tablas de frecuencia se manejaron los % y medias.

Para la determinacion de los puestos y tareas, del objetivo especifico 3, la técni
utilizada fue: la de agrupamiento por similitud (cluster) de puestos y tareas, usandose |
siguientes instrumentos: a) codificar las respuestas de la boleta {anexc) que se pasaror
el campo y b) realizacion de las matrices en hoja electrénica (Excel, Windows). Est
hojas se pasaron al paquete denominado SYSTAT, en cuyo paquete se realizé el anai
de grupos (cluster). Se utifizd esta técnica de analisis porque los trabajadores de campo |
el ingenio, realizan varias tareas que son similares para diferentes puestos.

La técnica de analisis que se utilizd para elaborar los cursos de capacitacién, fue
analisis, integracion y sintesis de las variables estudiadas (nivel de escolaridad, experient
lzboral, puesto y tareas que realizan; comoa la relacion con el marce tedrico.

Tanto los métodos como las variables estudiadas, se plantearon asi, porque 1
existen estudios detallados sobre los trabajadores de campo de los ingenios que n
permitan elaborar Ios planes de los cursos que se presentan. Es importante destacar g
si existen estudios & informacidn principalmente del campesino desde el campo de otr
disciplinas, como: sociologia, economia y antropologia principaimente.
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V. PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS:

Los resultados que ha continuacién se presentan, se hace en comespondencia a los
djetivos del estudio.

DESCRIPCION GENERAL DE LOS TRABAJADORES AGRICOLAS,
RELACIONADAS CON LA CAPACITACION:

Los aspectos generales que caracterizaron al personal que labora en los
spartamentos de: superintendencia e Investigacion, Agronomia, Corte - Alce -Transporte,
roveedores y Hule, fueron: el sexo, edad, lugar de procedencia, estado civil, la forma de
»ntratacion y el idioma.

4. SEXO:

El sexo en 10s trabajadores agricolas se presentd de la siguiente manera: un
sreentgje de 98.6% que corresponde al sexo masculing (hombres) y-un 1.4% pertenece
sexo femenino (mujeres).

Tal como se observa en la figura 5, los departamentos de Agronomia, Corte-Alce-
ransporte y Proveedores, el personal es 100% masculino. El personal femenino se
‘parta, en la superintendencia de campo e investigacion en un 3% {que corresponde a
srsonal de apoyo secretarial). Este caso se aleja de lo reportado por Cardona (1983),
Jien afirmaba que el personal migratorio el 51.7 eran hombres, 20.7% conyuges

FIGURA 5: Distribucion de trabajadores en relacidn al sexo en los diferentes
departamentos de la superintendencia de campo de! ingenio Tulula.

3 EHule
° Hontres | W Proveedores
:g O Corte-Ake-Transpor
g O Agronoria
& Mujores ! m Superin.e Investiga
B Carrpo Totat

0 206 40 80 80 100

Trabajadores de Campo per Sexo
Fuente: Investigacion del autor (1996).
nujeres) y 27.1% hijos. Este caso solo trata de migracion masculina en un alto porcentaje

es sin duda alguna por el tipo de cultivo, ya que en café si es comun observar un gran
imero de mujeres y nifios, que puede ser lo que reportd Cardona en 1983,

(AT T
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El departamento de Hule, reportd que el 7% pertenecen al sector mujeres ¢
realizan actividades de pintadoras (asperjadoras de venenos al panel de pica) o suplzntz
perscnas dedicadas a picar la base de los érboles de hule, normalimente se les lla
picadores.

En sintesis el personal de campo fue compuesto por hombres, el sector femening
dedica a labores de secretaria y apiicacion de productos (pesticidas) en los paneles de ¢
del arbol de hule y suplir {a falta de los hombres de pica.

1.2. EDAD:

De manera general en la superintendencia de campo del ingenio Tulula
trabajadores reportaron el rango de edades de: 10 a 65 afios, con una media general de
afios y una desviacion esténdar de 11.53, que indica un limite menor de 17.51 y un Iin
mayor de 40.57 afios respectivamente, tal como se observa en la fig.6.

Figura 6: Distribucién de las edades, en medias, del persona! que labora
cada departamento de la superintendencia de campo del ingenio Tulula.

Fraveedores §§

Corte-Alce-Transpor
Agronomia | /
E

Depattamentos de
Campo
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Carrpo Total |
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Media en Afos

Fuente: investigacion del autor,{1996).

En el grupo, superintendencia y el departamento de investigacion, el rango
edades fue de 15 a 63 afios con una media de 30 afios. En el departamento
agronomia, el rango de edades fue de 13 a 60 afios con una media de 33 afios.

En el departamento de Corte-alce-transporte, ef rango de edades fue de 10 a
afios, con una media de 25 afios. En éste departamento es en donde se sitiian
trabajadores agricolas migratorios y es uno de los trabajos demasiado fuertes en el cult
de la cafia. En este departamento es normal encontrar nifics y ancianos trabajando,
como lo demuestra el rango de 10 a 65 afios.

El departamento de proveedores reporté un rango de 16 a 58 afios con una me
de edades de 25 afios. Asi mismo el departamento de hule presents un rango de edac
de 14 a 61 aiflos con una media de 33 afios.
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En forma general la edad promedio de los trabajadores fue de 29 afios lo que se
odria considerar como personal joven, lo que indica que existe una buena edad, para
articipar en un proceso de ensefianza aprendizaje de los cursos de capacitacién. El
)ersonal econdmicamente activo dentro de la superintendencia de campo, va desde las
rdades de 10 a 65 afios. Esto lo confirma Bolafios (1978), cuando menciona que: cada
ifio existe un contingente de jovenes de edad de trabajar, que demandan trabajo para su
iubsistencia, y Cardona (1983) menciona que se ha encontrado en las labores agricolas
bvenes menores de 18 afios, lo cual se confirma con el presente estudio.

l.3. PROCEDENCIA:

El lugar de donde provino la mayor fuente de mano de obra temporal, para la
uperintendencia de campo del Ingenio fue el cantén Chacalté Aparicio {20.68%); éste
-antén forma parte del Municipio de Cuyotenango, la distancia entre el cantén y el Ingenio
'8 de 1 kilometro, siendo éste lugar la procedencia de a mayoria del personal de todos los
lepartamentos, con ia excepcion det departamento de corte-alce-transporte, en donde las
)ersonas de Chacalté Aparicio ocupan el segundo lugar.

Para el grupo superintendencia e investigacién, el 21.9% de mano de obra proving
le} cantdn Chacalté Aparicio.

Para los departamentos de agronomia y proveedores, el 22.1% y el 25.9%
espectivamente provinieron def canton Chacalté Aparicio.

En el depattamento de Corte-alce-transporte, el 71% pertenece al personal
nigratorio que en su totalidad provino del Quiché, y fueron contratados para el puesto de
ortadores a granel; mientras le sigue el personal del Cantdn Chacalté Aparicio con el 8.3%
lel personal. Este resultado coincide con Cardona (1983) en su estudio menciona que
iste personal migratorio el 86.59% es contratado en sus municipios de El Quiché, entre
tros departamentos.

En el departamento de hule, el 41.7% de la mano de obra, provino de la Aldea
‘ajales, San Andrés Villa Seca, Retalhuleu.

Lo anterior se puade ver en la siguiente figura:



|

51

Figura 7: Mapa de localizacion de la Finca Tulula y las diferen
procedencias de! personal temporal o voluntario y el migrante {Quiché).

REFERENCIAS:
* QUICHE
+ RETALHULEU

Escala: 1:111,111

Fuente: investigacion del Autor, (1996).

Si los mayores porcentajes de trabajadores provienen del cantoén Chacaité Aparic
donde tienen sus hogares, esto indica que por la vinculacién con el trabajo se han asenta
en las cercanias al Ingenio. Este tipo de trabajador es el que define Cardona (1983}, coi
temporal, y seglin describe es un contingente mayor algunas veces que el migrar
{voluntario} que proviene del altiplano u otras regiones, este tipo de trabajador recure
trabajo temporero por el creciente proceso de asalaramiento observado y algunos h
perdido su tierra y se ocupan como obreros voluntarios por algunocs periodes de! afio;
cual se pudo notar en las entrevistas del personal que laboraba en zanjeo y corte de ca
trameada (corte de cafia que es colocada por el grupo de cortadores en un camién q
esta dividido en tramos), que en el tiempo de no zafra comentaron trabajar en reparacion
de fabrica del ingenio o trabajos que hubiera, por no tener tierra propia, en donde produci

Desde el punto de vista de la capacitacion del personal para el {rabajo este es |
factor que contribuye, para llevar a cabo un programa de capacitacién. De ésta mane
podemos afirmar que los trabajadores voluntarios que laboraron en el corte a granel fuen
provenientes de! Quiché, fos cuales representaron e 71% del personal del departamer
de corte-alce-transporte.  Este personal si podria ir capacitandose conforme se da
actividad de zafra, o bien pensar un tiempo antes del inicio del corte.



52

El cuadro 6, demuestra que la mayoria de trabajadores de los diferentes
lepartamentos de la superiniendencia de campo, se encuentran residiendo cerca del
ngenio, relativamente; y las distancias que recoren al trabajo es variable, pero en general
d casco de la finca Tululd las distancias son: 1 km. al Cantén Chacalte Aparicio,
suyotenango, Suchitepéquez; 3 km. al Cantén Chacalté Sis, Cuyotenango, Suchitepéquez;
km. a la Aldea Pajates, San Andrés Villa Seca, Retalhuleu; y 6 km. a Labor el Salto, San
\ndrés Villa Seca, Retalhuleu.

CUADRO 6. Procedencias de donde actualmente vive el personal que labora
en la superintendencia de campo del ingenio Tululda. Expresado en

porcentaje.
PROCEDENCIAS iu:;ramtende fup;r\;g:;g:i?:‘:a gzgonomna ?;izpori:\éce ¥ F’Zveedores ?yzl}e
campo (%} [(%) (%)

‘Mazatenango,Such. 4.1 10.9 6.0 - 0.3 e 3.5
Ingenio Tulula 6.0 10.9 8.4 3.2 49 286
Pajales, San A.Villa Seca 18.7 17.2 18.4 3.8 12.3] 417
Chacalté Aparicio,
Cuyotenango Such. 207 21.9 221 8.3 259 252
Chacalté Sis,Cuyo.,
Suchitepéquez 8.0 31 9.4 48 17.3 52
‘Finca Entre Rios 1.2 - — -—- -— 6.1
Cuyotenango,Suchi, 7.8 4.7 11.1 3.0 12.3 7.8
Quiché 14.5 1.6 -— 71.0 - -
El Salto San Andrés Villa 93 20.3 10.7 27 8.6 43
Seca, Retathuleu
San Francisco Zapotitlan 0.6 3.1 — -— —— -—
Retalhuteu 4.9 47 9.4 1.3 6.4 256
San Andrés Villa Seca 3.5 —_ 34 1.6 12.3 -
Otros lugares (minoria) 0.6 186 1.3 -— — —

TOTAL 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0{ 100.0

Fuente: investigacion del autor, (1998).

Los trabajadores de campo manifestaron vivir cerca del Ingenio por las
aracteristicas def trabajo que realizan y por las caracteristicas climaticas imperantes en la
2gion, como altas temperaturas y altas precipitaciones; por lo que se presentan a laborar
Irededor de las 5:00 de la mafiana.

4 ESTADO CivilL:
Comlnmente, se asccia, que el bajo rendimiento en actividades de aprendizaje del
ersonal, es debido a las cargas famitiares, por lo que se dedican exclusivamente al trabajo

ta famifia; pero no asi, a ofra tercera actividad como lo seria la capacitacién. En el
iguiente cuadro 7, se observa, el estado actual de los trabajadores de campo:

—————— [ T T
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CUADRO 7. Estado civil de los trabajadores de campo que laboran en |
diferentes departamentos de la superintendencia de campo del Ingen

Tulula.
ESTADO CIVIL SUPERINTEN | SUPERINTEND JAGRO |[CORTE ALCE|PROVEEDO |HULE
DENCIA  DE[ENCIA+INVES (NOMIAlY TRANSPOR|RES (Vo)
CAMPO (%) [TIGACION (%) [(%) {TE (%) {%)
SOLTEROS 27.2 31.3| 18.4 47.0 24.7) 148
CASADQOS O UNIDOS 72.0 68.7) 81.2 52.4 75.3; 82.6
VIUDOS O . | | |
DIVORCIADOS 0.8 wee| 0.7 0.6 - 26
TOTAL 100.0 100.0;100.0 100.0 100.0 100.Di

Fuente: investigacidn del autor, 1986.

Donde ef personal que labera en la superintendencia de campo, se determing que el 72
son personas casadas o unidas, el 27.2% son solteras. Esto nos indica diferents
estrategias de trabajo en la implementacion de la capacitacidn en el Ingenio, porque
grado de responsabilidad de las personas casadas o con COMPromisos mayores que ur
persona soltera.

En el cuadro 7, se puede observar que los departamentos o grupos que presentarc
porcentajes mayores a 72% de personas casadas o unidas fueron: hule (82.6%
agronomia (81.2%), y provesdores (75.3%).

El departamento de corte-alce-transporte, presentd el 52.4 % de personas casads
0 unidas y et 47% son solteros. Considerando que en éste departamento se encuentrz
los trabajadores voluntarios o migratorios del Quiché, esto coincide con el estudio ¢
Schmid (1966), quien indicé que el 62.5% eran casados.

Este factor, podria inferir en encontrar horarios ad-hoc para ef personal de tal mod
que no intervenga con la relacién del hogar, que influye en malos.resultados. CENGICAA
(1995), determindg que el horario adecuado para la capacitacién es en tiempo de no zafr
{muerto} y en pericdos de dos horas diarias.

1.5, CONTRATACION:

Dependiendo de las necesidades de los departamentos de la superintendencia d
campo se contrata al personal de dos formas: a) tempora! o de contrato, por medio de |
empresa SECONSA (Servicios Consolidados S.A), que es una empresa privada de
mismo Ingenio, encargada de contratar al personal temporal o valuntario para realize
actividades especificas de gjecucion por cierto tiempo de duracién, como: corte de cafia (
granel © trameada), limpia de malezas en la cafia, zanjeo para riego por gravedad, entr
olras actividades; y by contratacién permanente por parte de ta administracién del Ingenio
es el personal que se denomina fijo y que realiza actividades durante todo el anc
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El cuadro 8 muestra que el porcentaje de! personal tota! que laboraba en el area de
Impo, cuando se realizd el presente estudio, el 61.2% fue contratado temporalmente por
ECONSA y el 38.8% contratado permanentemente por Tululd.

CUADRO 8.

departamentos de la superintendencia de campo del ingenio Tulula.

Tiempo de contratacién del personal de los diferentes

TIEMPQ DE [SUPERINTENDE [SUPERINTENDE [AGRONOMIA |CORTE ALCE Y|PROVEEDO JHULE
NCIA DE CAMPOINCIA+ INVESTI(%) TRANSPORTE  [RES (%)  |(%)
CONTRATO o) GACION (%) (%}
TEMPORAL 61.2 45.3 55.7 88.5 91.4 257
'ERMANENTE 38.8 54.7 443 11.6 08.6| 74.8
TOTAL 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0] 100.04

Fuente: investigacion del autor, (1996).

El cuadro refleja que el 81.2% no es personal permanente o fijo en el ingenio, ya
le estos se contratan solamente en los meses de noviembre a abril, mayo o junio, que
sincide con la zafra. Por lo que este porcentaie podria capacitarse inmediatamente al ser
dntratado, en cursos especificos sobre la labor que se le contrata por ejemplo: cortador de
afia a grane!, cortador de cafia tramero, zanjeador de riego per gravedad, entre otros.
entro de las medalidades de contratacién que menciona Cardona (1983), SECONSA,
ntrata al personal temporal de dos formas: primero directamente en la empresa, para
lestos como: zanjeadores, regadores de agua por gravedad, paones para actividades de
vestigacion, cortadores de cafia trameada, entre otros. Segundo: por contratacién
directa, por medio de contratista, para los puesios de cortador a granel y algunas veces a
srtadaores trameros.

El departamento de hule cuenta con el mayor porcentaje de personal permanente,
le corresponde al 74.8%, y esto se debe a que las plantaciones de hule estan en
oduccion de latex {(que es 1o que produce el cultivo), durante todo el afio; seguido por el
upo formado por superintendencia e investigacion que es el 54.7% y agronomia que es &l
1.3%; en éstos (ltimos departamentos el personal fijo que desarrolla actividades
Iministrativas, técnico-administrativas y técnicas y que tienen trabajo fijo todo el afio,
ymo es el caso del superintendente, jefes de departamento, mayordomos, caporales,
ncipalmente.

Los departamentos de proveedores y corte-alce-fransporte presantaron porcentaies
jjos de contratacidén permanente por parte del ingenio Tululd, que corresponde a 86 y
|.6% respectivamente. Indicando que las caracteristicas del personal que labora en éstos

spartamentos es temporal y son contratados por SECONSA, como anteriormente se
enciond.

6. IDIOMA O DIALECTO:

Se determiné que el 49.9% habla el idioma espafiol, el 48.4% el espaficl y un
foma maya (entendiéndose como cakchiquel o quiché), y el restante 1.7% (que se ve en

[
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la figura siguiente, como otras formas) cuenta con personas de caracteristicas cor
mudez, solo idioma rmaya {quiché) y bilinglie (espafiol-ingiés); como se ve en Ia figura 8.

Figura 8. Idiomas que dominan los trabajadores de campo del Ingenio Tulu
expresado en porcentaje. '

Espaiol

Idiomas

Espariol y Quiché |

Otros Idiomas | f

-

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
Porcentaje de Trabajadores

Fuente: investigacion del autor, (1996).

Esto refleja que las actividades de capacitacion que se puedan implementar en
superintendencia de campo se deben de hacer en espafiol en forma general, solo se de
considerar un traductor o el dominio del quiché para la capacitacidon que se le imparta
personal temporaf que proviene del Quiché, en el caso de los cortadores de cafia granel,

De las caracteristicas del personal de campo: sexo {hombres), edad (29 afio
procedencias (varias), estado civil (casados), contratados temporalmente (SECONSA)
idioma (espafiof); para poder capacitarios se debe de realizar en & trabajo.

2. NIVEL DE ESCOLARIDAD DE LOS TRABAJADORES DE CAMPO:

Las personas que reportaron saber leer y escribir en la superintendencia de cam
fue el 64% del personal en general, indicindonos que existe un 36% que es analfabet:
Con respecto al analfabetismo éste es similar a lo reportado por Sosa (1996), cuanda ha
referencia a la poblacion econdmicamente activa y de ésta el 36% no tiene instruceit
alguna (segin datos de 1994); mientras que Bolafios {1973}, estimd que en 1966 existia |
promedio de 76.7% de analfabetismo. Lo anterior significaria que 30 afios después és
porcentaje se ha reducido en un 30%; lo que se ve satisfactorio a nivel de agriculfu
porque segun lo que reportan estos investigadores, Cardona y Bolafios, que el requisi
minimo del trabajador en el campo es el que sepa leer y escribir.

La distribucién de las personas que no saben leer y escribir en cada departamen
de campo es la siguiente: superintendencia e investigacion 23%, agronomia 23%, que s
los departamentos donde se tiene el personal permanente 0 fjo mas prepara
académicamente. Mientras que los departamentos de corte-alce-transporte 52%, hu



56

1%, y proveedores 40%, poseen los porcentajes mayecres y esto se debe a que en éstos
spartamentos se tiene al personal temporal y voluntario, que no poseen instruccian, tal
»mo se puede comprobar en la siguiente figura.

FIGURA 9. Porcentajes de los trabajadores de campo que afirmaron saber
leer y escribir, en cada uno de los departamentos de la superintendencia de
campo def Ingenio Tulula.

NoLeey 3 ] Hule :

Escribe § | Proveedores i

|3 Corte-Alce-Transpor |

‘ 0 Agronomia

SiLeey | W Superin.e Inestiga |

eserbe | - | Campo Total ;
R ’&%«»&ﬁ = L

16 2.l';l 30 40 56 &0 70 80
Fuente: Investigacion del autor, (1996).

Por lo anteriormente analizado el Ingenio Tulula presenta un 36% de personal
nalfabeta y es variable por cada departamento, o cual debe tomarse en cuenta para el
stablecimiento de un plan de capacitacidon por puestos o departamentos de [a
Jperintendencia de campo.

Para analizar el grado de preparacion académica de! personal que st sabe leer y
scribir en la superintendencia de campo, se presenta en el cuadro 6 que e 50.53% de
ido el personal solo sabe leer y escribir y el resto ha mejorado su nivel académico hasta
ner una licenciatura mas una especialidad (maestria) con 0.01%. Lo que se detalla mejor
n los datos del cuadro 9, donde nos indica gue la mayoria del personal sabe leer y escribir
ha terminado la primarfa. A medida que el nivel de escolaridad, llega a secundaria,
iversificado, Universidad, los porcentajes empiezan a disminuir. indicandonos que la
\ayoria del personal en forma general de la superintendencia de campo, como el grupo de
Jperintendente e investigacion y el departamento de agronomia, solo alcanzaron la
scundaria; y, proveedores, corte-alce-transporte y hule e nivel primario.

[ N TN 1
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CUADRO 8. Niveles de escolaridad por departamentos de la superintendencia ¢
' campo del Ingenio Tulula,

B oL AR DA REALIZADA e roon[Faavess [coTE o
CAMPO (%) CION (%} TRANSPO
! ] RTE {%)
SILEE Y ESCRIBE 50.5 36.1 49.7, 553 57.6] !
PRIMARIA 32.0 26.3] 323 378 33.629
SECUNDARIA 10.0 19.2(  11.0 4.6 6.0
DIVERSIFICADO 5.0 12.5 4.8 1.1 1.9
UNIVERSIDAD 24 5.9 2.2 1.1 1.0
UNIVERSIDAD +
LICENCIATURA 0.01 0.0 0.1 0.0 0.0
TOTAL 100.00 100.0, 100.0; 100.0| 400.0! 1(

Fuente: Investigacién de! autor, 1996.

Si esto se compara con los estudios de Sosa (1996) y Bolafios (1973), se concluy
que fa tendencia es similar, en donde el nivel académico mayoritario es para los qu
cursaron primaria: 22% segln Sosa y 23.2% segln Bolafos y €l de éste estudic 31.96%
Este nivel desciende en forma normal en los tres estudios mencionados para el grad
académico superior, que es la secundaria: 12% segln Sosa, 0.4% Bolafios y éste estudi
10.08%. De igual forma podemos comparar y analizar el nivel universitario, 4% Sosa, 0.19
Bolanos y el estudic 2.36%. A nivel de empresa estos porcentajes mayores en lo
diferentes niveles de escolaridad, comparativamente con los otros estudios, se pued
interpretar como un indicador de la tecnificacion de la cafia de azicar que mencion
Cardona (1983), en cudnto a la direccion cientifica del proceso de produccion,

Del nivel de escolaridad por departamentos, existen dos departamentos mejq
preparados académicamente, el grupo que forma la superintendencia e investigacion v ¢
departamento de agronomia, en 10s cuales se concentran los mandos medios y ejecutivos
tales como: superintendente y asistente, jefes y asistentes de cada departamento o seccid:
{agronomia y riegos), mayordomos y caporales;, mas el personal de apoyo, com
secretarias, planilleros, operadores de computadora, entre otros; que coinciden con ser o
puestos de mandos medios, cuyo nivel académico llega a los niveles superiore:
(universidad y maestria).

Del 50.53% de personas que reportaron saber leer y escribir en la superintendenci:
de campo (cuadro 9), respondieron que el 41% concluyd fa primaria, el 29% sdlo curs
tercero primaria y el 30% restante no estudio |a primaria, como se ve en el cuadro 10. Lo
departamentos con mayor porcentaje de personas que no han cursado {a educacidr
primaria, son: corte-alce-transporte {42%), proveedores (37%) y hule (37%); estas sgr
principalmente las caracteristicas del personal temporal y voluntario que efectda labore:
Operativas en el campo, como corte de cafia, zanjeos, riegos por gravedad, entre oiras.
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CUADRQ 10. Porcentaje de trabajadores agricolas, que han cursado la
educacién primaria nacional, que laboran en los departamentos de la
superintendencia de campo del Ingenio Tulula.

ANGOS DE EDUCA|SUPERINTENDEN |SUPERINTENDE |AGRONOMIA |PROVEEDO CORTE ALCE|HULE (%)
10N  PRIMARIA CIA DE CAMPO [NCIA + INVESTY{{%) RES (%) TRANSPORTE
{%) GACION {%} %)

NO 30 17 18 37 42 37
hasta 3o. 29 27 32 22 30 32
hasta 6o. 41 56 50 44 28 31

TOTAL 100 100 100 100 100 100

Fuente: Investigacion del autor, (1896).

Dentro del analisis de las personas que estudiaron educacion basica o secundaria,
s porcentajes se presentan de la siguiente manera: del 41% que cursaron la primaria
:uadro 10} el 84% no pasaron al nivel basico, encontrandose porcentajes mas altos en las
reas de corte, alce y transporte con un 85%, proveedores con 95% y hule con el 90%;
lientras que el porcentaje es menor en superintendencia & investigacion con el 59% y
gronomia con 83%. Lo que nos indica que éstas dos ultimas #reas mencicnadas, posee
| personal con mayor porcentaje de preparacion académica a nivel de educacion basica,
oMo se puede ocbservar en el cuadro 11, que el 14% del personal de la superintendencia
e campo cursaron el tercero basico, notandose que este personal con ésta caracteristica
& ubica en el grupo de superintendencia e investigacion con el 39% y en el departamento
e agronomia con el 13%.

(IO
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CUADRO 11. Porcentaje de trabajadores agricolas, que han cursado el niv
bésico de educaciéon nacional, que laboran en los departamentos de
superintendencia de campo del Ingenio Tulula.

SECUNDARIA[A DE CANPO () | & IVESTIGAGION 1) [ o | iy e ORES[CORTE e ALCE HULE
NO 84 59 83 95 95 | 90
10.-20. 2 2 4 1 0 2
30. 14 39 13 4 5 8
TOTALES| 100 100 100 100 100 | 1oc

Fuente: Investigacion del autor, (1996).

Al analizar el nivel diversificado, cuadro 12, se daterming que el 91.6% no h
cursado éste nivel, y los que se han graduado tienen los titulos de: Perito contador (1.39%
Perito Agrénomo (1.5%), Bachiller en Ciencias y Letras {1%), Bachiller en Ciencias y Letr
con Computacion (1.3%), Secretaria Comercial (0.6%), Maestro de Educacion Prima
{1%), Perito en Administracion Plblica (1.2%), Bachiller Industrial {0.5%).

En el nivel superior (universidad), el personal de la seccidn de campo del Inger
cuenta con un 3.9% de personal que han cursado éste nivel, ver cuadro 9, de es
porcentaje todos son profesionales en el campo de la agronomia Yy se agrupan en in
niveles, independientemente de la especialidad o estado: técnico universitario (1.6%
licenciatura en agronomia (2.2%) y licenciatura en agronomia mas especialidad (0.1%
Las areas mas fortalecidas con éste tipo de personal capacitado, son: superintendencia
investigacion (12.5%) y agronomia (3.4%); y los menos fortalecidos son: carte, alce
transporte (0.8%), hule (1.7%) y proveedores (1.2%). )

Los profesionales que ocupan los mandos medios o personal de apoyo, por nivel
de educacion, son: a) diversificado, perito contador, peritos agronomos, bachiller
ciencias y letras y con especialidad en computacidn, secretaria comercial, maestro ¢
educacion, pedito en admiristracién plblica, bachiller industrial: que forman el 8.4% ¢
todos los trabajadores de la superintendencia de campo, segun se puede observar en
cuadro 12. Que seglin Bolafios (1983) a éste personal preparado académicamente
podemos denominar como obreros calificados, gue corresponde al 34.6%.
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CUADRO 12. Porcentaje de trabajadores agricolas que han cursado el nivel
diversificado de educacion nacional, que laboran en los departamentos de 1a
superintendencia de campo del Ingenio Tulula.

RRERA DE DIVERSIFICADO SUPERINTEND SUPERINTENDEN AGRONOMIA PROVEEDOR CORTE ALCE HULE

ENCIA DE CIA E INVEST! (%) ES {%} TRANSPORTE (%)
CAMPGC (%} GACION (%) (%}

NO Curso 81.6 73.4 926 926 984 928
Perito Contador 1.3 31 2.0 20 0.5 20
Perito Agronomo 1.5 4.7 1.3 1.3 03 13
Bachiller en CC.LL. 1.0 3.1 07 0.7 05 07
ach.CC.LL/COMPUT 1.3 47 07 07 0.0 07
Secretaria Comercial 0.6 1.6 0.0 0.0 00 00
flaestro de Educacion 1.0 3.1 2.0 2.0 00 20
erito Admon Publica 1.2 4.7 0.0 0.0 03 0.0
Bachiller Industrial 0.5 1.6 00.7 00.7 00 007
SUB-TOTAL 84 26.6 74 7.4 1.6 7.4
TOTAL 1C0.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

Fuente: Investigacion del autor, (19986).

) Superior: técnico en produccion agricola, técnico en administracion, ingeniero agronomo,
ingeniero agronomo mas maestria; que hace el 3.4% total de trabajadores de Ia
uperintendencia de campo, cuadro 13.

El personal operalivo de campo, formado por los puestos de cortadores (granel y
ameado), recolectores de cafa, picadores de hule y pintadores. En estos puestos las
ersonas realizan actividades que requieren habilidad y destreza; con un nivel de
scolaridad baja, que leen y escriben entre un 40 a 45%, llegando a secundaria y el resto
e niveles no los realizan.

Los puestos no son ocupados por los profesionales necesariamente, por ejemplo:
olo el 1.5% en superintendencia de campo son peritos agronomos v el 91.6% no 1o han
ursado. En sintesis la mayoria del personal solo llegan o han cursado el nive! basico.

Por lo anterior, los departamentos que requieren mas capacitacion de los
‘abajadores de campo son: proveedores, corte alce y transporte v hule; especificamente
s puestos de campo, que podemos mencionar como: cortadores trameados, cortaderes
ranel y picadores de arboles de hule.
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Cuadro 13. Porcentajes de trabajadores de campo, que han cursado e! ni
superior (Universidad), gque Ilaboran en {os departamentos de
superintendencia de campo del Ingenio Tulula.

SUPERINTENDE

CAMPQ (%) |GACION (%) (s} (%)
NQ HAN CURSADQ ‘ 96.1 87.5 1 966 99.2 98.8  98.:
TECNICO PRODUC.AGRIGOLA 0.8 1.6 0.7 0.5 0.0 1.7
TECNICO EN ADMINISTRAC! 0.7 : 3.0 1 07 0.0 0.0 0.0
ING.AGR. graduado 0.3 1.6 0.0 0.0 0.0 0.0
ING.AGR. Pensum Cerrado 1.3 ‘ 47 { 0.0 | 0.0 112 | 8p
ING.AGR. estudiando 0.6 1.6 1.3 0.3 0.0 0.0
ING.AGR.+ ESPECIALIDAD 0.1 0.0 0.7 0.0 i 00 | 00
suU8 - TOTAL 3.9 12.5 3.4 0.8 1.2 17
TOTAL 100.0 100.0 100.0 | 1000 | 1000 | 1004

Fuente: investigacion del autor, 1998,

En sintesis, los departamentos que poseen los niveles de escolaridad mas alk
son: superintendencia e investigacion {universidad, 12.5%), agronomia (universidad, 3.4%
Mientras que con fines de capacitacién se tendria que lrabajar con ofra estrategia Ik
departamentos de corte-alce-transporte, hule Yy proveedores, por poseer los niveles ¢
escolaridad mas bajos, que se entenderia como no saber leer y escribir, que varia para
departamentos antes mencionados, entre; 52%, 48% y 40% respectivamente.

3. PUESTOS Y FUNCIONES REALES DEL. PERSONAL DE CAMPQO:

Los puestos reportados que se encontraron en la superintendenciz de campo y qu
agruparon a todos los trabajadores de campo que laboran en los mismos, fugron los que s
observan en el cuadro 14,

El siguiente cuadro, proporciona la informacién de los puestos que los trabajadore
agricolas, ocuparon dentro de! Ingenio; existieron 332 personas que se dedica al corte de |
cafia, lo que indica que éste grueso da trabajadores cord como ha visto o le han ensefiad
otros trabajadores migratorios o monitores capacitados por INTECAP.
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PUESTOS DE LA SUPERINTENDENCIA DE CAMPO TOTAL No. %
1. Superintendente de campo 001 0.1
2. Asistente del superintendente de campo 001 0.1
3. Jefes: investigacidn, hule, alce, frentes v proveedores 008 1.1
4. Secretanas: superntendencia, investigacion, hule 003 0.4
5. Coordinador: cosecha, peso de cafa 005 07
6. Asistentes: hule, riego, investigacion 003 0.4
7. Planillero 002 0.3
8. Pre-planillerc 002 03
9. Operador de computadora 001 0.1
10. Encargado de registros de campo 001 01
11. Encasgado de limpieza 001 01
12. Mayordomaos 007 0.9
13. Supervisores 004 0.5
14. Operador de camion o cabezal 035 48
15. Operador de bus 008 0.8
16. Cperador de tracter 027 37
17. Ayudante de maquina 030 4.1
18, Trickero 002 0.3
19. Encargado de cola de patio 001 0.1
20. Encargado de transporte de personal 001 01
21. Guachimanes 011 16
22. Muestreadores 0g0e 0.8
23. Caporales de 1a. 038 52
24. Caporales de 2a. 005 0.7
25. Ronda Fuegos 005 0.7
26. Recolector de cafia 018 26
27. Limpiador de Pelillo 005 07
28. Control de Produccién de hule 002 03
29. Pintadoras de hule 003 0.4
30. Picador y suplente 080 10.8
31. Monitores de corte 011 1.5
32. Cortadores de cafia; a granel y trameros 332 44.9
33. Bodeguercs 003 04
34. Trabajos varios 006 0.8
35. Regador 036 49
36. Topégrafo 001 0.1
37. Mantenimiento de maquinaria 002 0.3
38. Qperador de alzadora 004 0.5
39. Enganchador y desenganchador 007 0.9
40. Apuntador 006 0.8
41, Sanjeador ‘012 1.6
42, Asistente operador de computadora 001 0.1
43. Encargado de envios 002 0.3
44 Encalador 001 0.1
TOTAL 739 100.0

‘uente: Investigacién del autor, 1996.
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Sin embargo se demuestra que el uso de maquinas y otros instrumentos «
tecnologia reciente son indicadores de transformacion industrial integrados a la activid
agricola de la cafia de azlcar, como las siguientes: maquinaria para el cultivo y
procesamiento industrial de la cafia y en el tiempo de no zafra con el uso intensivo ¢
suelo por medio de fertilizaciones y variedades mejoradas. Los puestos gue evidencian
anterior son: operador de computadora, eperador de camidn o cabezal, cperador de bus

tractor, encargado de transporte de personal, muestreadores, topégrafo, operador
alzadora, entre ofros.

Cada puesto reportd tener diferentes asignaciones de tareas, los cuales -
agruparon en un analisis de similitud (cluster), con el objetivo de formar grupos acordes
sus tareas, esto permitio establecer un plan de cursos de capacitacion real a lo qgue se ha
en el campo.

3.1. SUPERINTENDENCIA, INVESTIGACION Y AGRONOMIA:

Las agrupaciones de puestos y funciones encontradas en estos departamentos, ¢
muestran en las figuras 10 y 11, respectivamente. Con el objetivo de mostrar 1a relaci
directa de agrupacion entre los puestos y las tareas, y asi poder hacer los grupos comun:
de funciones que identifican a uno o varios puesios y asi establecer su plan de cursos ¢
capacitacion.



€64

6w g0
0022
..... : 2825%E
| o S o Y
! J 90 = n
H penl [=2]
! " Q — b
H - D
; 2 ctg Py
i g~ Q
P Q5 D .- =
-p-413 T3eal 2
e Wg 3L o
o mISO [7]
g £ T
o o o
935 m 2
s % w g
o
E52> £
o
25 8
Ooe.m W
-pes £
e =5 .
24 & 1A Mpm.ﬂ..& 8
| G 85 =
222 g
0= >3 =]
T T
LoovErF W
M". lllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllll
L
a
nm |||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||| 4
9 e S v H
: T A
. m i AT A
i Pt P S e A S A S S A i I T
i i I R S I B A A T S I
! N 1 T S A A A T O A
| S A S T T S
w SRS A O N VORI U S SNURPURS SO S AR S SO AN FRO Viiiii
=T i a3 s RS OESI AT I AT TAARABRAYIRTILG Ron =R AR

| —
m




65

En sintesis los trabajadores de campo, segan el dendrograma anterior, ocupan
puestos de: ronda fuegos, trabajos varios, acameador de zacate, recogedor de caf
muestreador fitosanitario, ayudante y operador de tractor, arrancador de zacate.

El dendrograma de puestos, figura 10, se presenta el codigo que representa
puesto: se forman dos grandes grupos que se separan con un coeficients de similitud {C!
de 0.46 que es el (3} asistente de superintendencia y et otro, con un CS de 0.32 se sepa
el {15)jefe del departamento de agronomia del resto de puestos.

Con un CS de 0.3 se separa el (4,5) jefe y asistente del departamento ¢
investigacion y transferencia de tecnologia y el (25) encargado de registros de campo. Qt
corresponds a personal de los mandes medios, con excepcidn del Gitmo que es
operativo.

Con un CS de 0.27 se agrupan todos los puestos, como se describen
continuacion: (16) mayordomo seccidn de culturales y (19) supervisor de malezas; (
superintendente de campo, (14) muestreador y regador, (10) muestreador fitosanitario, (1
muestreador y mantenimiento de equipo, (2 y 8) secretaria superirtendencia y DIT
(30,31,32,33) ronda fuegos, (28) operador tractor ronda fuego, (26) encargado de limpiez
(20) supervisor de preparacién de siembra, (17) caporal irafoedeguero agricola, {1
muestreador fitosanitario, {55) trabajos varios (jomalero), (54) ayudante tractor, (5!
trabajos varios, (51) arrancador de zacate, (13) muestreador, (9} muestreador fitosanitari
(52) ayudante de tractor, (44) ayudante de tractorista, (34) rondafuego, (43) recolector ¢
cafia post-corte, (53) ayudante de tractor, (24) asistente de operader de computadora, (2!
operador tractor ronda fuego, (38) operador tractor/ post-corte, {37) caporal ira. post-cort
(39) tractorista recolector de cafia, (41) recogedor de cafia, (42} recogedor de cafy
(47,48,49,50) arrancador de zacate, (46) ayudante de tractorista, (40) ayudante de tract
recolector de cafia, (7) supervisor de variedades, (8) supervisor de plagas y enfermedade:
(21) preplanillero-campo, (22) planillero, (23) suplente de planillero, {18) supervisor d
varios, desbasurado, camines; (57) trabajos varios, (35,36) caporal de 1ra y trabajos vario:
(27} caporal de 1ra., ronda fuego en labores culturales. Se agrupa al personal de apoyt
mando medio operative y cperativo.

En resumen los puestos que se agruparon de trabajadores de campo, fueron lo
siguientes: ronda fuegos, trabajos varios {iornalero), arrancador de zacate, muestreadt
fitosanitario, ayudante de tractor y operador de tractor o tractorista. Otros puestos gue s
agruparon con menor similitud, tenemos: muestreador y regador, secretarias, superviso
planillero y suplente de planilero.  Finaimente los puestos que aparecen com
independientes v sin diferentes a todos son: asistente de superintendente, jefe de
departamento de agronomia, jefe v asistente del departamento de investigacian, encargad
de registros, superintendente, mayordomo y supervisor de malezas.
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Del dendrograma de funciones ylo tareas del personal que labora en
departamentos de superintendencia, investigacion y agronamia (fig.11); agrupa a todas
funciones con un Coeficiente de Similitud (CS) de 0.88 separandose la tarea: (30) recibi
ejecutar drdenes del jefe inmediato. Con un CS de 0.38 se separan las tareas de (39 vy °
pedn, regador y limpia de pelillo; y con un CS de 0.36 se separa la funcién de (13) elabo
informes.  Estas corresponde a personal de mandos medios operativos y operativi
especificamente a los puestos de caporales y mayordomos, peones de limpia de malezas.

El resto de funcienes y/o tareas son las siguientes con un CS de 0.31: (67.,¢
quemar y apagar fuego de cafales, (27} control'y supervisidn de ejecuciones, (55) asigr
tareas, (36) llenar boletas varias, (73) fumigar, (43) varias actividades, (35) muestrear, (¢
operador y mantenimiente de vehiculo agricola, (31) supervisar, {71) abastecimiento
agua, (46) entregar muestras a leboratorio, (45) colocar trampas, (37) regar, (54) revi
mantenimiento de bomba de riego, (53) solicitud de maguinaria, (25) revisar preplaniilas
informes, (22} elaborar, ejecutar y evaluar proyectos, (24) coordinacion de investigacién ¢
otras secciones, (23) elaborar memoria de labores, (4} coordinacién con departamentos
secciones, (1) coordinacion con departamentos,(3) tomar decisiones y resolver problem:
{2) analisis de presupuesto y hacer planificacién estratégica, (20) reuniones con subaltemt
(18) autorizar insumos, horas extras y planilias en todos los departamentos, (14) analisis .
gabinete de las actividades realizadas, (10) ejecucion y corttrol eventual de otras seccione
{8) planificacion, operacién, centrol de ofros departamentos, (2} asesorar labores en
campo, {12} capacitar al persoral, (17) velar por un ambiente ad-hoc de trabajo, (1
estimacion del rendimiento en el campo, (21) visitar ofras instituciones para nue
fecnologia, (11) coordinar y delegar a subalternos, {15) apoyo y sustitucidn al jefe inmedia;
(18} control presupuestal de campo, (26) asistir a la preparacion y siembra, (28} cont
esiadistico de la produccién, {44) medir dreas de trabajo, (38} fertilizar, (40) siembra
cana, (74) mezclador de pesticidas en el campo, {59) limpiar tomas, {41) trasplante, (4
zanjeo, (72) hacer rondas, (38) instalar planta piloto, (34) pruebas de planta piloto, (5
mandar restos de cosecha af alce, (49) manejo agronémico de diferentes areas, (4
coardinar aplicacion de madurante, (47) coordinar y supervisar actividades, (48) coordinal
supervisar actividades, (50) planificar mantenimiento de caminos, (52) establecer nuew:
plantaciones, (57) llenar tanque de helicoptero, (58) preparar, entregar, recibir el equipo
insumos, (58) control de maquinaria, (60) mensajero, (62) llevar y divulgar condicion:
climaticas, (85) colorear mapas de actividades ejecutadas, {63) recabar toda la informaci
de campo, (64) elaborar maestros, (66) limpiar infraestructura, (70) desbasurado, (
manejar archivos, (8) atender &l pablico, (7) recibir y elaborar decumentos varios, (61) oper
salidas de bodega, (29) operar computadora, (32) hacer pre-planilia. Se agrupan todas |
funciones def personal de mandos medios, personal de apoyo, mandos medios operativos
operativo; notandose en la figura 6, los pequefios ndcleos de funciones que identifican
puestos como: superimrtendente y asistente, encargado de registro de campo, jefe ¢
agronomia y mayordomo de culturates, principalmente.

De éste dltimo gran grupo de tareas y/o funciones de los grupos mas especificos
mas similares (nlcleos), definen las tareas de los puestos: asi tenemos tareas que form:
nucleos bien marcados, como: reunionas con subalternos, autorizar insumos, horas extras
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anillas en todos los departamentos, andlisis de gabinete de las actividades realizadas,
ecucién y control eventual de otras secciones, planificacion, operacidn, control de otros
spartamentos, asesorar labores en &l campo, capacitar al personal, velar por un ambienie
-hoc de trabajo, estimacion del rendimiento en el campo, visitar otras instituciones para
leva tecnologia; que todas las funciones pertenecen al puesio de asistente de
iperintendencia.

También tenemos las tareas de: mezclador de pesticidas en el campo, limpiar tomas,
isplante, zanjeo, y hacer rondas que comesponde a las fareas de los puestos
:nominados como jornaleros o trabajos varios, Otro nicleo de tareas, son: mandar restos
* cosecha al alce, manejo agronomico de diferentes areas, coordinar aplicacion de
adurante, coerdinar y supervisar actividades, coordinar y supervisar actividades, planificar
antenimiento de caminos, establecer nuevas plantaciones; estas tareas corresponden a
¥ios puestos como: jefe de agronomia y mayordomo de culturales.

Las ofras tareas que se presentan en ef dendrograma en andlisis corresponde a
reas especificas de un solp puesto, por ejemplo: fumigar de un fumigador, abastecimiento
: agua, a un aguatero, y asi sucesivamente, por lo que a éstos puestos y tareas
dividuales no se les toma en cuenta para proponeries un curso especifico.

De esta manera al tomarse en cuenta la mayor cantidad de funciones, tareas o
stividades que se agrupan en el dendrograma que se muestra en la fig. 11, gue definen a
10 o varios puestos que se muestrea en la fig.10. Por lo que se elabora el cuadro 15,
nde se describen las funciones, tareas o actividades que definen a los puestos.

: I —————SNET AT T
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CUADRO 15. Grupo de funciones, tareas o actividades que definen a algun
puestos de los departamentos de: superintendencia, investigacior
agronomia, del ingenio Tulula.

PUESTOS FUNCIONES, TAREAS O ACTIVIDADES
Superintendente -Coordinar con departamentos y secciones
¥ -tomar decisiones para resolver problemas
Asistente -andlisis presupuesto y realizar planificacion estratégica

| -reuniones con subatternos

-autorizar insumos, horas extras y planifla de todos los deptos
-analisis de gabinete de todas las actividades realizadas

-planificacidn, operacion, ejecucién y operacién de otros

departamentos.
-asesorar labores en el campo

| -capacitar al personal

-velar por un ambiente ad-hoc de trabajo
-estimar el rendimiento en el carmpo
-visitar otras instituciones por nueva tecnolegia

Pedn de Trabajos
varios

-Zanjeo
-realizar rondas
-mezcla pesticidas en el campo

| -limpia tomas (zanjas por donde corre agua de riego)

~transplantar

{ -riego por gravedad

Encargado de
Registro de
Campo

| -colorea mapas de actividades gjecutadas

-recabar informacion de campo
-elabora maestros (cddigos para trabajos de campo)

Jefe de Agronomia

y
Mayordomo de culturales

-enviar restos de cosecha al alce
-manejo agrondmico de diferentes dreas
-coordinar aplicacién de madurante
-cocrdinar y supervisar actividades
-planificar el mantenimiento de caminos

| -establecer nuevas plantaciones

-controlar y supervisar las ejecuciones

i -asignar tareas

Fuente: Investigacién del autor, 1996.
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.2 DEPARTAMENTO DE PROVEEDORES:

El anilisis de los puestos y funciones, tareas o actividades, se presentan en las
guras 12y 13 respectivamente. Aqui se encuentran actividades de corte de cafia que es
olocada en camiones que se dividen por tramas, que corresponde al frente de corte de
afia, trameada.

Los puestos (fig.12) se agrupan con un CS de 0.6, separandose los grupos: a) se

grupan con un CS de 0.44 el (73) mayordomo, y el (74) coordinador de proveedores; gue
oresponden al mando medio operativo y medio, respectivamente.
) con un CS de 0.55, se agrupan los siguientes puestos: (1-63) cortadores trameros, (19-
1,27,29,30,33-35,42,43) jefes de cuadria de los cortadores trameros,(64) ayudante de
actor, (65) monitor, (71,72) coordinador de los pesos de corte trameado, (66,67) caporal
a. ensurcado de trameros, (69,70} encargado de envios, (68) caporal de 1a. que
ormresponden a los puastos de los mandos medios operativos y operativo.

! e i Ll
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Los grupos de puestos mas comunes, son: los cortadares de cafia trameros y los
fes de cuadria. Mientras que los puestos ocupados por pocas personas podemos
nencionar a los ayudantes de tractor, monitor, coordinador de pesos, encargadcs de
nvios, caporal de 1a. y 2a., mayordomo y coordinador de proveedores.

Las funciones, tareas o actividades que realizan las personas que laboran en este
lepartamento se observan en la figura.13; con un CS de 0.875 se forman dos grupos con
aracteristicas diferentes;

1) con CS de 0.38, encontramos las funciones de: (52,53) recibir ordenes del caporal y jefe
le cuadria, (61) mantener el equipo afilado (machete normal), (58,59,60) corta, carga y
iujeta la caria en los tramos del camidn. Estas funciones comesponden al cortador de cafia
rameada.

1) con un CS de 0.38, se separan dos subgrupos de funciones: el primer subgrupo que
worresponde al puesto de jefe de cuadria: (44) solicitar camién, (13,34) reportar y dirigir
wwadria. El segundo subgrupo con un CS de 0.14 se agrupan todas las funciones o tareas,
omo: (41) elaborar informes del corte, {45) entrega reportes e informes, (2) supervisa
rabajos, (6) supervisa corte, {39) asigna tarea por luchada, (40) asigna camiones, N
upervisa recoleccion de cafia, (12) reporta trabajo realizado, (63) ensurcado y
eensurcado, (42) elabora planos, (16) revisa planos, (11) reporta personal, (24) controla
isistencia, (22) recibe envios y talonario, (19) ordena datos de rendimiento, {15) reporta
nvios, (43) elabora envios, {46) entrega envios, (55) recibe orden del planillero, (25)
lontrola peso, (23) recibe pesos, {48,47) entrega pesos y mensajes, {35) dirige corte, (62)
jecuta demostraciones, (57) enganchado y desenganchado, {14) reporta magquina, (54)
ecibe orden del mayordomo, (50) organiza cuadria, {21) recibe planos, (36) dirige la
ecoleccion de cafa, (32) planifica premuestreo y precosecha, (29) coordina muestreo
wecosecha, (9) supervisa rendimientos, (8) supervisa cuotas, (26) coordina cuotas, (30)
fanifica transporte, (38) dirige extension agricola, {49) organiza transporte, (31) planifica
luema, (4) supervisa caminos, (3) supervisa caminos, (10} supervisa quema, {33} planifica
I corte, (27) coordina transporte, (1) supervisa personal, (5) supervisa lotes, (28) coordina
luemas y personal, (37) dirige quema, (18) ordena trabajos, (17) revisa reportes, (20)
ecibe informes, (56) dirige todas las actividades del departamento, (51) organiza el corte.
sorresponden las funciones a los puestos del mando medio operativo y medio, ejemplo:
aporales, monitores, control de pesos, mayordoma y coordinador de proveedores vy jefa de
rente.

Al analizar las tareas y/o funciones, anteriores, vemos que en el primer grupo (a) se
lefinen de buena manera las funciones de los cortadores trameros y en el grupo (b) se
lefinen los otros nicless de tareas como: planifica premuestreo y precosecha, coordina
nuestreo precosecha, supervisa rendimientos, supervisa cuotas, coordina cuotas, planifica
-ansporte, dirige extension agricola, que son tas tareas del jefe de proveedores; y de ésta
nanera podemos observar en el cuadro 18, esta relacion.

| NN
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CUADRO 16: Grupo de funciones similares que definen a uno o mas
puestos, del departamento de proveedores de la superintendencia de
campo del ingenio Tulula,

PUESTO

FUNCIONES SIMILARES

Caporal de 1a.

-Asignar tareas o luchadas
-asignar camiones

-supervisar recoleccion de cafia
-reportar trabajo realizado
-ensurcar y reensurcar a cortadores
-elaborar planas

Encargado de
Envios

-controlar asistencia del personal
-recibir envios y talonarios
-ordenar datos de rendimiento

Coordinador de
pesos trameros

-reportar, elaborar y entregar envios
-recibir orden del planillero
-controlar recibir y entregar pesos a los cortadores

Monitor -dirigir el corte
-gjecutar demostraciones
Caporal 2a. -organizar cuadria
ensurcador ~recibir planos

-dirigir la recoleccian de cafia

Jefe de Departamento
de Proveedores
y frente de corte.

-planificar el pre-muestreo de pre-cosecha
-coordinar el muestreo pre-cosecha
-supervisar rendimientos de cana
-supervisar cuotas de proveedores
-coordinar cuotas de proveedores
-planificar el transporte de la cafa

-dirigir la extensién agricola

-organiza el transporte

~planificar la quema y el corte de cafia
-supervisar. caminos, camiones y quema

Mayordomo

-dirigir la quema
-ordenar trabajos en el campo
-revisar y recibir reportes de los subalternos

Jefe de Cuadria

-solicitar el camién para cargar
-reportar y dirigir cuadria

Cortador
Tramero

-Recibir ordenes del jefe de cuadria y caporal .
-mantener el equipo afilado (machete)
~cortar, cargar y sujetar la ¢afia en el camion

Fuente: Investigacién del autor, 1996,

[T
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3.3 DEPARTAMENTO DE CORTE, ALCE Y TRANSPORTE.

3.3.1. AREA DE CORTE:

El &rea de corte en Ia superintendencia de campo del ingenio Tulula, esta dirigic
al corte a granel con el uso del machete colombiano modificada y para esta activida
$e organizan en dos frentes de trabajo (A v B), donde ambos frentes coinciden tener I¢
mismos pugstos y funciones en su organizacion de trabajo.

La similitud de puestos vy funciones o tareas, se ven en las figuras 14 y 1
respectivamente.

Los puestos de trabajo en el corte a granel (fig.14) muestra que el (89) jefe ¢
corte se separa con un CS de 0.55, del resto del personal, y pertenece al mando medic

Con un CS de 0.45 se agrupan tres tipos de puestos,

&) (74,75) caporales de cuadria; pertenece al mando medio operativo

b) con un CS de 0.44 se forman tres subgrupos, que son:

Primero formado por el (88) mayordomo de corte; pertenece al mande medio operativo
Segundo por el (87} operador de tractor que reparte agua, (73,72) coordinador peso d
cafia, (71) coordinador campo oficina, (1 a 70) cortadores a granel; que corresponde :
nivel operativo. Tercer subgrupo formado por: (76 - 78) caporales de primera, {(82-8¢
monitores; pertenecen al mando medic operativo, Estos tres subgrupos analizado
corresponden a los mandos: medio operativo, operativo y medio operative

respectivamente. d) (81) monitor, (79-80) caporales de primera, pertenecen al mand
medio operativo.

Las funciones, tareas o actividades que realizan los laborantes del corte a grane
s& agrupan de |a siguiente manera, fig.15. Con un CS de 0.9 se dividen: (58) alinear |;
cafia cortada, (52) recibir rdenes del jefe de cuadria, (57) cortar la cafia, (59
estaquillar su tarea, (56,51) recibir drdenes del monitor y del caporal de primera.
Corresponde a las actividades del cortador de cafia a granel.
marcan dos grupos de funciones:
d) dirigido a actividades operativas, como: (66) mantener el equipe afilado.

dirigido a actividades de mandos medios donde se tienen dos subgrupos biel
marcados.

Primero con un CS de 0.2; se consideran éstas actividades como del mand:
medio operativo, que son: (34) dirigir el corte en el campo, (26) controlar la calidad da
corie, {50) organizar al personal en el campo, (5,1) supervisar los lotes y al personal
(36) asignar luchada o tarea, (4) supervisar lotes frabajados y por trabajar, (37,41
elaborar y entregar reportes e informes, (94,53) recibir érdenes del jefe de frente y de
mayordomo, (24} controlar la asistencia del personal, (48) organizar 2 la cuadrilla, (85
realizar demostraciones del corte, (35) dirigir la quema. Lo anterior corresponde ¢
funciones de los puestos de monitores ¥ caporales principalmente.
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El segundo subgrupo, se reflere a actividades del mando medic y medio
ierativo, las cuales son: {62) numerar e identificar las estacas, (10) reportar cuadria,
) reportar personal, (49,47) organizar el corte y transporte, (2) supervisar trabajos,
3) dirigir la cuadria, (40,46) elaborar y entregar planos, (11} reporiar la maquinaria,
2) entregar envios, (9) reportar trabajos realizados, (20) recibir informes y envios, (14)
visar planos, (44) entregar mensajes, (29) coordinar pesos, (18) revisar envios, {12)
portar envios, (17) revisar pesos, (23) recibir pesos, (38) elaborar y manejar archivos,
1) recibir planos (64) llenar y lavar el tanque de agua, (55) recibir érdenes del
yerador de tractor, (39) elaborar envios, (25,43) controlar y entregar pescs de la cana
itregada al ingenio, (61) encalar piedras, (19) ordenar trabajos, (15) revisar reportes,
8) coordinar la quema de la cafia que se cortard, (32) asignar ta luchada o tarea.
0,31) planificar el transporte del personal y la quema, (3,6,7) supervisar: el transporte,
s rendimientos de corte y la quema, (27) coordinar el transporte del personal, (45)
\tregar agua a los cortadores en el campo, (13) reportar fallas mecanicas, (16) revisar
s niveles de combustible y lubricantes del tractor, (63) operar el tractor. Agui se
cuentran las funciones del mayordomo, jefe de frente, coordinador de pesos y
gunas funciones de caporales de primera.

Al analizar conjuntamente las figuras anteriores, 14 y 15, y tomamos los nucleos
-andes de funciones o actividadss (fig.15); las que nos definen a unc o mas puestos
sl personal del corte. El cuadro 17, nos presenta la relacion antes mencionadas.

CUADRO 17: Funciones similares que definen uno o mas puestos en el
corte a granel de la superintendencia de campo, del ingenio Tulula.

PUESTO FUNCIONES O ACTIVIDADES SIMILARES

Cortadar a granel | -Recibir drdenes del jefe de cuadria, monitor y caporal de primera.
-Cortar, alinear y estaquillar la cafa cortada
-mantener el equipo afilado (machete).

Jefe de Cuadria | -organizar al personal en el campo
-supervisar lotes cortados y por cortar, y al personal de su cuadria

-asignacluchada a los codadores de sucuadria
Monitor -Hacer demostraciones de corte

-controlar la calidad del corte

-dirigir 1a quemsa

Caporal de Corte -elaborar y entregar reportes e informes del corte
-Recibir drdenes del jefe de frente y mayordomo
-Controlar ta asistencia del personal bajo su mando
-organizar las cuadrias

-numerar estacas de las tareas hechas por el cortador
-organizar el corte con el jefe de cuadrias

-supervisar los trabajos de los cortadores y monitores
-organizar el transporte del personat

-Dirigir a la cuadria

: [N N
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-Elaborar y entregar planos del corte

-Repodtar el uso y problemas con la maquinaria
-entregar envios

| -reportar el trabajo realizado

Mayordomo de -Asignar tareas de trabajo a su personal

Corte | -Planificar el transporte v a quema

-supervisar la quema, transporte y rendimientos

1 ~coordinar &f transporte,_con el departamento respectivo
Jefe de Frente -fevisar reportes

| -coerdinar la quema con la superintendencia de campo
-planificar el corte, transporte y quema

-supervisar los rendimientos: corte, transporte y quema,

Fuente: Investigacién del autor, (1996).

3.3.2. AREA DE ALCE Y TRANSPORTE:

En ésta drea se agrupan las actividades realizadas con respecto al use d
magquinaria, tanto para cargar la cafia cortada en el campo, como el transporte mismo.
Ademas se incluyd el transporte de personal, el mantenimiento de caminos. Est
personal cuenta con relacion de mando por pare de dos departamentos: el

transporte (que vela por ia maquinaria) y e! departamento que lo solicita, en éste caso ¢
departamento de corte-alce-transporte.

Los puestos se agrupan (fig.16) con un coeficiente de similitud de 0.4
formandose dos grupos: primero, los (27,28,52,53) caporales de alce. El segundk
grupo se separa con un CS de 0.43 el (57)jefe de alce y (44) el operador de cabezal; €
resto del grupo se subdivide en cuatro subgrupos:

a) con un CS de 0.28 se separan los puestos de (4) caporal de culturales, (6} caporal d
control de caminos, {5) caporal 1a. mantenimiento de caminos, y (45) mayordomo de
caminos. Que son puestos especificos de mantenimienios de caminos de
departamento de agronomia y corresponden al mando medio operativo.

b) con un CS de 0.32 se separan los puestos de (41} encargado de transporte, (3
encargado de peso del transporte de cafia, (7} guachiman, (47} cola de patio, (48-51

enganchadores, (22) operador de tractor, {2) guachiman, (12,37,38) ayudantes de

tractor de cuchilla, (32) operador de remolque, (23) trickero, (13-19,39) recolectores

de cafia, (46) ayudante de caterpillar, (42.43) operador de caterpitar y patrol, (21

operador de cultivadora, (33-35) operador de bus, (30,31) operador de camidn

{10.11) camequero, (36} operador de alzadora, {8.9) operador de remolque, (1,29

operador de tractor de cuchilla. Son puestos especificos del alce y transporte de Iz

cafa. Corresponden a los puestos de alce y especificamente al mando operativo.
con un CS de 0.38 se separan los (24-26,54-56) apuntadores. Este puesto no tiene
nada que ver con la maguinaria en el aloce y transporte, y se refiere (nicamente a un:
persona operativa que apunta el trabajo del alce.
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Todas las funciones, actividades o tareas del érea de alce y transporte (fig.17)
agrupan con un CS de 0.7 y se separa la actividad de (58) hacer turnos o relevos: ef ¢
grupo con un CS de 0.55 se subdivide y se separa la actividad de (67) recibir érdenes
caporal de alce; nuevamente el grupo se subdivide con un CS de 0.5 Y s separs
actividad de (48) solicitar servicios de mantenimiento de la maquina.

La subdivision con un CS de 0.4 se separan tres grupos de funciones: primerc {

entregar mensajes, y (64) recoleccion de cafia; que son tareas de un recolector de ca

Segundo: (74) recibir drdenes de! caporal de corte; es una funcién dei apuntadc

Tercero el resto de funciones que se agrupan con un CS de 0.39 se divide en cus

nucleos:

a) (73) recibir érdenes del mayordomo de corte, (56) acopla y desacopla implemento:
carretones, (5) supervisar lotes, {20) ordenar maquinaria en &! campo, (12) repe
trabajos ejecutados, (12) reporta trabajo ejecutado, (30) coordina maquinaria, (
coordina el alce y funcionamiento de buses, (4) supervisa caminos y rutas, (38) dir
el alce, (18) ordena mantenimiento o servicio de la maquinaria en el campo, (
reportar el estado de la maquinaria, (9) reporta horas extras, (25) recibe envios, (
controla asistencia de choferes y apuntadoras, (7) supervisa maquinaria, (8) reporte
personal, (48} eniregar reportes e informes, {21) ordena los trabajos de campo,
supervisa trabajos realizados, (41) asigna trabajos o tareas, (43) elaborar repor
diarios y costos de operacion, (35) dirige reparacion de caminos, {28) controla
mantenimiento de caminos, (65) organiza el alce, (33) planifica el alce, (3) superv
caminos o rutas, (19) ordena el mantenimiento de caminos, {23) recibe el trab
ejecutado, (32) planifica actividades de transporte de cafia, (14) revisa el orden de
camiones cafieros en el campo, (53) transporta maquinaria pesada, (34} cuida
maquina en el campo, (47) opera tractor, (2) supervisa caminos en circulacion Y
taller, (51) entrega méquina, (17) revisa la maquinaria, (26) recibe maquina p:
trabajo, (61) cultiva la tierra, (68) recibe 6rdenes del operador del remolque ¢ cuchi
{39) calibra implementos, (54) transporta cafia, (59) remolcar jaulas, camiones o muc
en el campo de alce, (63) limpia habitacién de choferes y patio, (62) pone y quita ganc
de jaulas en el patic, (B6) organiza el transporte, (13) revisa el estado del camion, (!
coordina el horario y salida de buses, (60) recolectar la cafia después del paso de
alzadara, (69) recibe drdenes del apuntador, (71} recibe 6rdenes del operador de cuchi
(75) encargado de transporte de personal, (52) transporte de personal, (40) calibra
cuchitla del tractor, (57) engancha y desengancha crias o jaulas, (36) dirige operador
camion o tractor, (22) colabora con el remaique, (55) nivelan calles, (44) elabora envil
(11} reporta el ndmero de ufiadas, (37) dirige alzadora, {(18) revisa planos, (24) reci
planos de corte y talonario de envios, (49) entrega envios a operador de camion cader
Se agrupan todas las funciones, tareas o actividades del personal que tiene los puesl
de: supervisores, caporales, mayordomo, jefe de alce, apuntador, operador de |
diferentes maquinas.

b} {¥0) recibe ordenes del jefe de alce.

<) {72) recibe drden del jefe del departamento de magquinaria.

d) (45) solicita boleta de trabajo, (15) revisa niveles de combustible y lubricantes (8) repo
falias de la maquina (42) elabora vales de combustibie o lubricantes, Estas son funcion
concretas de un operador de maquinaria, indistintamente de que tipo de magquina.
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CUADRO 18. Grupo de funciones, tareas o actividades, que definen
algunos puestos de las areas de alce y transporte, del departamento ¢
superintendencia de campo de! Ingenio Tulula.

PUESTGS | GRUPQ DE FUNCIONES O TAREAS SIMILARES
Operador de -Recibir drdenes de los jefes de: alce y maquinaria
remolque -revisar niveles de lubricantes y combustibles
-reportar fallas de la maquina
-elaborar vales

-solicitar boteta de trabajo realizado
-remolcar con & tractor: jauta, camiones o mucas

Apuntador -elaborar y enfregar envios de [a cana cargada al piloto
def Camidn

-reportar nimero de ufiadas de la alzadora

-dirigir la alzadora

-recibir planos de corte cafia y talonarios de envios
-revisar los plangs en el campo

Caporales, -eptregar reportes e informes
Mayordomo, y | -dirigir el alce
Jefe de Alce -coordinar con del departamento de maquinaria

| -recibir envios

-ordenar la maquinaria en el campo

| -reportar el trabajo ejecutado

-reportar horas extras del personal y al personal

| -supervisar: caminos, nutas, trabajos, lotes, y maqumarta
-reportar el estado fisico de la maqumana

-ordenar el mantenimiento o servicio de la maguinaria, en
el campo o en el tafier

-ordenar el trabajo de campo

-controlar asistencia, choferes y apuntadores

-asignar trabajos vy tareas al personal

Operador de Camign | -recibir envios
canero -transportar cafa cortada al ingenio

Operador de Tractor | -elatorar vales y hacer reparte diario
agricola -reportar fallas del tractor

| -operar el tractor agricola

-revisar niveles de lubricantes y combustibles

Ayudante de Tractor de | -acopiar y desacoplar implementos al tractor

Cuchilla -calibrar el implemento
| -nivelar calles
Uperador de Bus -reCIDIr ordenes del encargado ge ransporte de personas

| transportar al personal: corte_guema_cocina y fabrica

Caporal -supervisar y ordenar trabajos a realizar
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-dirigir el mantenimiento de los caminos
-reportar. al personal, horas extras y maquinaria
-elaborar costos de operacidn

Supervisor de Transporte -supervisar camiones en circulacidn o taller, y las rutas
-controlar la asistencia de los choferes
vlayordomo de caminos -coordinar con el departamento de magquinaria

-ordenar la maquinara en el campo

-repontar trabajo ejecutado

-ordenar el mantenimiento de caminos

-recibir informes de operaciones o trabajos ejecutados
-planificar actividades de transporte: con los buses,
cabezales, camiones y tractores

Fuente: Investigacidén del autor, (1996).
4. DEPARTAMENTO DE HULE:

Los puestos y las funciones de los {rabajadores del departaments de hule se
gsentan en las figuras 18 y 19 respectivamente.
Los puestos se agrupan con un CS de 0.41 y se forman tres grupos:
| Se separa el (2} asistente del jefe de operaciones, corresponde al mando medio
) Con un CS de 0.375, se separa el (1) iefe de operaciones de! grupo de puestos (mando
medio), que son: (4) planillero, (6) control de produccién, (5) secretaria, (8 al 16)
caporales, (24-26) pintadoras de hule, (3) operador de computadora, (7) mayordomo de
hule, {21) operador de tracior, {18) operador de camion, (19,20, 22,23) ayudantes de
tractor o camidn, (17} bodeguero. Son puestos que corresponden a los mandos medios
operatives y personal de apoyo.
| Con un CS de 0.252, se separan (27,28) suplentes de picadores y trabajos varios, (29-
90) picadores de hule. Corresponde al personal operativo.

E =1 (T
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La figura 19, muestra las funciones, tareas o actividades que realizan los
abajadores del departamento de hule, las que se agrupan con un CS de 0.82,
sparandose en dos grupos:

I Con un CS de 0.51, se subdividen en: {1) recibir y ejecutar drdenes del jefe inmediato,
(43) recolectar idtex y chipa por arbol, y entregarlo al camion recolector, (39) sacar y
entregar equipo e insumos a bodega, (42) bajar la espita, (40) entregar el latex, (41)
limpiar el panel de pica, (38) picar el panel de pica. Estas son las funciones que definen
al puesto de picador de hule.

| Con un CS de 0.38, se separan la funcidn de (44) plateo de arboles y rondas de cercos,
y el otro grupo se subdivide en dos subgrupos de funciones: 10., las funciones de (37)
aplicar fungicida al panel de pica, (49) limpieza de equipo, (26) deshijar, (25) fumigar,
(18) elaborar documentos varios, {18} elaborar planillas, {(17) manejar archivos, {(10)
revisar pre-planillas, {11} operar computadora, (15) elaborar habilitaciones det personal
de apoyo, (13) revisar, transcribir y tabular trabajos varios, (12) recibir y entregar
documentos varios, (14) elaborar boletas de altas y bajas del personal de apoyo, (19)
resumir la produccion diaria, (30) destarar y pesar camion recolector, (28) darle
mantenimiento a la maquinaria, {29) operar maquina, (&) visitar plantas procesadoras,
{4) revisidn de los informes de ejecucidn, {5) supervisar personal de oficina/maquinana y
campo, (3) coordinar y supervisar trabajos de campo, (9) controlar personal, (7) ptanificar
actividades, (8) apoyo y sustitucidn del jefe inmediato, (45) coordinar suministro de lefia
a fabrica, (46) limpieza de infraestructura, (27) realizar inventaric de plantacion de hule,
{48) limpiar tanque recolector, (31) cargar y descargar, materiates, insumos y otros, (34)
aplicar amoniaco, (33) velar y cuidar plantacion de hule, (32) regador de plantia de hule,
{47) limpieza de equipo, (35) actividades de pedn, (36) aclividades varias. Con éstas
funcionas se agrupan a todos los puestos del personal de apoyo; pintadoras (aplican
fungicida af panel de pica), operador de camidn recolector y ayudante, asistente del jefe
de operaciones de hule, bodeguero, guachiman de la plantacién de hule. 20, las
funciones de (22} dar aviso de recoleccion de latex, (21) pesar el producto, (24) asignar
tareas a los picadores, (23) control y supervisiones de campo, {20) tomar asistencia al
personal, (2} elaborar y entregar reportes al jefe inmediato. Estas definen al puesto de
caporal de picadores. En el cuadro 19, se presenta la agrupzacion de funciones, tareas o
actividades que definen a uno o mas puestos, en base a la figura 19,

T
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CUADRO 18. Grupos de funciones, tareas o actividades que definen a los
puestos del departamento de Hule del ingenio Tulula.

PUESTO

GRUPO DE FUNCIONES, TAREAS O ACTIVIDADES SIMILARES

Picador

-Recibir y ejecutar érdenes del jefe inmediato
-recolectar y entregar el latex al camidn
-sacar y entregar equipo e insumos a bodega
-bajar espita,

-limptar y picar el panel de pica

Secretaria

Y
Conirol de Produccion

-manejar archivos

-elaborar habilitaciones y boletas de altas y bajas del personal
-revisar, transcribir y tabular trabajos varios

-recibir y entregar trabajos varios

~resymir ta produccion.diaria

Operador de Camidn

-destarar y pesar Camidn recolector

recolector -mantenimiento y operar Camién recolectar
lefe de Operaciones | -visitar plantas procesadoras de hule
¥ -revisar informes de ejecucion
Asistente -supervisar personal de oficina, maquinaria, campo

-coordinar y supervisar trabajos de campo
-planificar actividades

-contratar personal

-apoyar y sustituir al jefe inmediato
-coordinar suministro de lefa a fabrica

>aporal de Picadores

-dar aviso de recoleccion de latex'y pesar el producic
-asignar tareas y tomar asistencia al personal
-controlar y supervisién de la ejecucion en el campo
-efaborar y entregar reportes al jefe inmediato

Fuente: Investigacién del autor, (1996).

EXPERIENCIA LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE CAMPO:

"En éste objetivo se determino la experiencia laborat que los trabajadores han
Iquirido durante el tiempo de labor en el Ingenio, deduciéndose que éste era equivalente
su experiencia en el puesto laborado, sin embargo, mientras que en el campo se detectd
Je la actividad laboral de las personas cambia de acuerdo a la época de cosecha (zaira),
or lo que el tiempo de [aborar, no necesariamente significa experiencia en el puesto.

La experiencia que cuzalguier trabajador posea, ayuda a que las labores sean mas
fcientes y por lo tanto su trabajo sea optimizado. Un pensamiento ldgico indica que a
ayor experiencia, mayor efectividad. En el Ingenio Tulula, se reporta que el 52.9% posee
2 1-5 afios de trabajar en el Ingenio, un 8.9% reportd haber iniciado en el afio 1996, de 6 a
J afios un 20.9%, y, de 10 afos en adelante un 17.3 %. La media de afios de relacién
boral de los trabajadores es de 6.6 afios, con una desviacion estandar de 7.2 afios. Esta
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distribucién no normal, indica que Ia mayoria de ios trabajadores se agrupan en un ra
de 0 2 6.57 afios; ésto denota que la relacion laboral es reducida, Figura 20.

Figura 20. Relacion laboral, en rango de afios, de los trabajadores de can
de los diferentes departamentos del Ingenio Tulula.
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0 grupos de la superintendencia de campo, carecen de experiencia laboral en el range d

afos y un 52.9% se ubica en el rango de 1 a 5 afios.

Figura 21. Lugares donde han adquirido
trabajadores de campo del Ingenio Tulula.
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El 61.2% de los trabajadores del ingenio han laborado en la empresa (figura 21).
imbién podemos observar que un 85.18% corresponde al grupo de superinfendencia y al
partamento de investigacion.

El personal de la superintendencia de campo ha recibido capacitacién o
iestramiento en un 48%. En el caso de los departamentos o grupos que se muestran en
figura 22, el que mas ha recibido es el departamento de corte-alce-transporte en un

Figura 22. Personal que ha recibido capacitacién en los diferentes
departamentos de la superintendencia de campo, del ingenio Tulula.
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M Si Capacitacién

Porcentaje
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Corte-Alce-
Transpor
Proveedores
Hute |}

Personal con Capacitacién

Fuente: Investigacion del autor, (1996).

"% de su personal; el cual se ha capacitado en forma tedrica y en adiestramiento practico
w medio del convenio de la empresa con INTECAP.

Del 48% del personal que ha recibido capacitacidn (figura 22) en la superintendencia
r campo el 40.46% (Fig. 23), 1a han recibido como adiestramiento por parte del jefe y esto
: debe principaimente al adiestramiento gue dan los monitores al cortador de cafia que es
78.87% del personal encuestado en el departamento de corte-alce-fransporte.
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Figura 23. Temas de capacitacion o adiestramiento que ha recibido el personal
la superintendencia de campo del Ingenio Tulula, por parte del jefe (.
temas como: maquinaria (MQ),temas generales {GE)}, cultive cafa/hule (C
labores culturales (LA), fertilidad (FE), plagas y enfermedades (EN).
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tas instituciones que han participado en la capacitacién del personal de
superintendencia de campo, son las que se presentan en Ia figura 24.

Figura 24. Instituciones en las que se ha capacitado el personal de campo ¢
Ingenio Tululd; especificamente: por Tulula (TULU), por INTECAP (INTE), ¢
CENGICARA,INTECAP O TULULA (C.LT), por PANTALEON Y oftr
Instituciones {PAJ0), por INTECAP Y COGUMA {IN/CO}), por Gremial
Huleros (G.HU) y por AGREQUIMA (AGRE).
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onde se demuestra que el 51% del personal total de la superintendencia de campo no ha
icibido capacitacion o adiestramiento por alguna institucion: v el 49% han recibido cursos
adiestramientos por medio de los convenios que la empresa tiene con otras instituciones
por los propios medios de la empresa.

La capaciiacion que han recibido a sido, muy reducida, como se observa en la figura
2 de 12 superintendencia de campo. El mas alto porcentaje a side en temas de
aquinaria, con un 21.18%, a pesar del trabajo que este departamento realiza; los cursos
2 sido recibidos por pocas persanas, gjemplo; el de fertilidad 5.15%. labores culturales
11%, cultivo de 1a cafia o hule, que deberian ser mas altos los porcentajes, solo se
ponta un 6.18%.

La refacion laboral de 0-5 afios puede indicar que las personas contratadas pudo
aber tenido cierta experiencia en el puesto ocupado, ademas el 61.2% solo ha trabajado
1 el Ingenio Tulula, por lo que el resto ha tenido la experiencia de trabajo en fincas y otros
genios.

La capacitacidn se ha hecho, aunque en bajo porcentaje y sin ningan plan ordenado
sistematizado, y los cursos recibidos han sido muy generales, para las necesidades
specificas del Ingenio.

El Ingenio ha utilizado muy poco la capacitacidon brindada por ofras instituciones,
tes como INTECAP 12%, CENGICAAA 07%, Ingenio Pantaledn 06%, AGREQUIMA 01%
gremial de huleros 0.3%, siendo necesario impulsar tos convenios del Ingenio con éstas
Tpresas.

En concrete la capacitacion  es poca al igual que la experiencia del persanal de
aImpo.

LOS CURSOS DE CAPACITACION PARA LOS TRABAJADORES DE CAMPO:

Tomando en cuenta que los trabajadores de campo son las personas que estan
lacionadas con la produccion directa de los cultivos (cafia de azicar y hule) en el campo
jricota; se plantean los siguientes cursos a éste tipo de trabajador:

Sin embargo hay caracteristicas generales del personal de campo, que deben
/aluarse, como ejemplo: los rangos de edad, para hacer mas eficaz y eficients la actividad
Je realizan.

En la descripcion de la capacitacién, aparecen actividades muy discordantes por
ada puesto, ejemplo: un pedn de trabajos varios, tendré que zanjear, asperjar, prepara
ezcla de pesticidas y conecta tubos de riego. Esto se da porque existen diferentes
ividades de campo para el mismo puesto en el ano debido a fas estaciones de
¥ano e invierno.

| TR
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PUESTO: Peén de trabajos varios.

DEPARTAMENTO DE: Agronomia.

SUPERINTENDENCIA DE CAMPO, INGENIO TULULA,

CARACTERISTICAS GENERALES:

Sexo: masculino, Edad promedio: 33 afios, con rangos de 13 a 60 afio:
Procedencia: Cantdn Chacalté Aparicio, Cuyotenango, Suchitepéquez, Estado Civi
81.2% son casados o unidos, Forma de Contratacion: temporal (65.7%), Habl
espaiiol.

Saben leer y escribir Unicamente el 77%, Relacién Laboral de 0 a 5 afios es d
63.1% y el 75.85% su experiencia la ha adquirido en el puesto ocupado en «
ingenio.

DESCRIPCION DE LA CAPACITACION:

La capacitacion que se debera impartir es de dos tipos: capacitacion para elevar ¢
nivel de escolaridad y adiestramiento en el trabajo para elevar la productividad de
desempefio laboral.

En la capacitacion se trabajard sobre la importancia y responsabilidad de la
funciones a ejercer coma Pedn de trabajos varios, en el departamento d
agronomia de la superintendencia de campo. Los contenidos a desamollar, s
agruparan en las siguientes unidades: importancia y ejecucién del zanjeo, manejo d
rondas, mezclas de pesticidas en el campo, mantenimiento de tomas, manejo d
almacigos (hule), velar plantia de hule, recibir y entregar tumos de trabajo, controls
fugas de agua en tuberias de riego e instalarlas, enganchar implementos de tracte
0 camidn y recibir rdenes del operador de la maquina; recibir érdenes del capora
mayordome y jefe del departamento.

OBJETIVOS:

Al finalizar la capacitacién y adiestramiento, el participante, debers:

1. Explicar cuél es la importancia de su trabajo, dentro de la empresa.

2. Utilizar y aplicar las técnicas adecuadas para zanjeo, las rondas, fa mezcla d:
pesticidas, el mantenimiento de tomas y el manejo de almacigos {hule).

3. Entender cuales son las relaciones humanas adecuadas en el trabajo, para pode
recibir érdenes de los diferentes jefes y no tener problemas con los compaferos.

PROGRAMA DE EJECUCION;:
Este debe ser realizado en base a los objetivos, descripcién y caracteristicas di
éstos trabajadores; por el instructor y el encargado de capacitacion de la empresa,

EVALUACION:

Se establecerd en base a las politicas de la empresa, especificamente en do
sentidos: a) el logre del adiestramiento: qué debe fograr el Pedn de trabajos vario
(meta)? y qué debe hacer?; éstas evaluacionss las debe hacer el instructor. b) €
impacto de! adiestramiento, que [o realiza el drea de capacitacidn, para determinar i
eficiencia del adiestramiento & nive! de empresa. '
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SEGUIMIENTO:
Son las evaluaciones continuas que se e deberan de realizar al trabajador con el
objetivo de promocidn, de reconocimientos o de mas adiestramiento.

PUESTO: Operador de bomba de riego
DEPARTAMENTO: Agronomia
SUPERINTENDENCIA DE CAMPO, INGENIO TULULA.

CARACTERISTICAS GENERALES:

Sexo: masculino. Edad promedio: 33 afios, con rangos de 13 a 60 afos,
Procedencia: Cantén Chacalté Aparicio, Cuyotenango, Suchitepéquez, Estado Civil:
81.2% son casados o unidos, Forma de Contratacién: temporal (55.7%), Habla:
espanol

Saben leer y escribir Gnicamente el 77%, Relacién Laboral de 0 a 5 afios es de
63.1% y el 75.86% su experiencia la ha adguirido en el puesto ocupado en el
Ingenio.

DESCRIPCION DE LA CAPACITACION:

La capacitacion que se debera impartir es de dos tipos: capacitacién para elevar el
nivel de escolaridad y adiestramiento en el frabajo y también elevar la productividad
del desempenio laboral.

En la capacitacion se trabajard sobre la importancia y responsabilidad de las
funciones a ejercer como operador de las bombas de riego que posee el Inganio.
Los contenidos a desarrollar, se agruparan en las siguientes unidades: relaciones
humanas (recibin turno, y drdenes de los jefes), instalacion de tuberias,
mantenimiento del equipo y operacién de las bombas de riego, reportar fallas e
informar el trabajo realizado, controlar fugas de agua en las tuberias.

OBJETIVOS:

Al finalizar la capacitacion y ediestramiento, el participante, debera:

1. Explicar cudl es la importancia de su trabajo, dentro de la empresa.

2. Utilizar y aplicar las técnicas adecuadas para operar una bomba dé riego, desde
su instalacidn, mantenimiento y operacion.

3. Entender cudles son las relaciones humanas adecuadas en el trabajo, para poder
recibir ordenes de los diferentes jefes y no tener problemas con los compafieros.

PROGRAMA DE EJECUCION:
Este debe ser realizado en base a los objetivos, descripcion y caracteristicas de
éstos trabajadores; por el instructor y el encargado de capacitacién de la empresa.

EVALUACION: ‘

Se establecera en base a las politicas de la empresa, especificamente en dos
sentidos: a) ¢! logro del adiestramiento: qué debe lograr el Pedn de trabajos varios
(meta)? y qué debe hacer?; éstas evaluaciones las debe hacer el instructor. b) el
impacto del adiestramiento, que lo realiza el drea de capacitacion, para determinar fa
eficiencia del adiestramiento a nivel de empresa.
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SEGUIMIENTO:
Son fas evaluaciones continuas que se le deberan de realizar al trabajador con
chjetivo de promocion, de reconacimientos o de mas adiestramiento.

PUESTO: Cortador de cafia Tramero
DEPARTAMENTO: De Proveedores y Cortadores Trameros
SUPERINTENDENCIA DE CAMPO, INGENIO TULULA.

CARACTERISTICAS GENERALES:

Sexo: masculino. Edad promedio: 31 afios, con rangos de 16 a 58 afio
Procedencia: Cantdn Chacalté Aparicio, Cuyotenango, Suchitepéquez, Estado Civ
75.3% son casados o unidos, Forma de Contratacion: temporal (91.4%), Habla
espanol. Saben leer y escribir Unicamente el 60%, Relacion Laboral de 0 a 5 afic
es de 45.7%; y el 68.28% su experiencia la ha adquirido en el puesto ccupado en
Ingenio.

DESCRIPCION DE LA CAPACITACION:

La capacitacién que se debera impartir es de dos tipos: capacitacion para elevar
nivel de escolaridad y adiestramiento en el trabajo y también elevar la preductivida
del desempeiio laboral.

En la capacitacién se trabajara sobre la importancia y responsabilidad de Iz
funciones a ejercer como cortador tramero, en el departamento de proveedores
frente trameros de la superintendencia de campo. Los contenidos a desarroflar, s
agruparan en las siguientes unidades: relaciones humanas {recibir érdenes y trabaj
en grupo), mantenimiento del equipo, ejecucién del corte (corta y alinea ia cafa en |
campo), cargar y sujetar la cafia en el camion.

OBJETIVOS:

Al finalizar la capacitacion y adiestramiento, el participante, debera:

1. Explicar cual es la importancia de su trabajo, dentro de la empresa.

2. Utilizar y aplicar las técnicas adecuadas para cortar cafa y cargar el camion d
tramos.

3. Realizacion adecuada, en equipo, de la actividad de corte trameado, involucrand
cortadores, monitor, caporal y operadores de los camiones trameros.

PROGRAMA DE EJECUCION:
Este debe ser realizado en base a los objetivos, descripcion y caracteristicas d
éstos trabajadores; por ef instructor y e} encargado de capacitacion de la empresa.

EVALUACION:

Se establecerd en base a las politicas de la empresa, especificamente en do
sentidos: a) el logro def adiestramiento: qué debe lograr el Pedn de trabajos vario
(meta)? y qué debe hacer?; éstas evaluaciones las debe hacer el instructor. b) ¢
impacto del adiestramiento, que lo realiza el drea de capacitacion, para determinar §
eficiencia del adiestramiento a nivel de empresa.
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SEGUIMIENTO;
Son las evaluaciones continuas que se le deberan de realizar al trabajador con el
objetivo de promocion, de reconocimientos o de mas adiestramiento.

PUESTOQ: Cortador de cafia a granal
DEPARTAMENTO: Corte-Alce-Transporte
SUPERINTENDENCIA DE CAMPO, INGENIO TULULA.

CARACTERISTICAS GENERALES:

Sexo: masculino. Edad promedio: 25 afios, con rangos de 10 a 65 afios,
Procedencia: Quiché, Estado Civil: 52.4% son casados o unidos, Forma de
Contratacion: temporal (88.5%), Hablan: espafiol.

Saben leer y escribir Gnicamente el 48%. Relacidén Laboral de ¢ a 5 afios es de
67%; y el 50.34% su experiencia la ha adquirido en el puesto ocupado en el Ingenio.

DESCRIPCION DE LA CAPACITACION:

La capacitacidn que se debera impartir es de dos tipos: capacitacion para elevar el
nivel de escolaridad y adiestramiento en el trabajo y paralelo a ésto elevar la
productividad del desemperio laboral.

En la capacitacion se trabgjard sobre la imporiancia y responsabilidad de las
funciones a ejercer como coriador de cafia a granel, en el departamento de corte-
alce-transporte de Ia superintendencia de campo. Los contenidos a desarroliar, se
agruparan en las siguientes unidades: relaciones humanas (recibir érdenes de los
jefes Hjefe de cuadria, monitor y caporal), mantenimiento del equipo, gjecucion del
corte (alineado y estaquillade de la cana cortada) y nuevos tipos de cortes.

OBJETWOS:

Al finalizar la capacitacidn y adiestramiento, el participante, debera:

1. Explicar cudl es la importancia de su trabajo, dentro de la empresa.

2. Utilizar y aplicar las técnicas adecuadas para cortar cana a granel y dejarla bien
alineada y bien estaquillada.

3. Entender cuales son las relaciones humanas adecuadas en el trabajo, para poder
recibir érdenes de los diferentes jefes y no tener problemas con los compafieros.

PROGRAMA DE EJECUCION:
Este debe ser realizado en base a los objetivos, descripcidn y caracteristicas de
éstos trabajadores; por el instructor y el encargado de capacitacidn de la empresa.

EVALUACION:

Se establecerd en base a las politicas de la empresa, especificamente en dos
sentidos: a) el logro del adiestramiento: qué debe lograr el Pedn de trabajos varios
(meta)? y qué debe hacer?; éstas evaluaciones las debe hacer el instructor. b) el
impacto del adiestramiento, que lo realiza el drea de capacitacion, para determinar la
eficiencia del adiestramiento a nivel de empresa.
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SEGUIMIENTO:
Son las evaluaciones continuas que se e deberan de reafizar af trabajador con
objetivo de promocidn, de reconocimientos o de mas adiestramiento.

PUESTO: Limpiador de pelilo (corte de maleza manual cuando Ia cafia inicia s
crecimiento vegetativo, después de haberse cortado)

DEPARTAMENTO: Agronomia

SUPERINTENDENCIA DE CAMPQO, INGENIO TULULA.

CARACTERISTICAS GENERALES:

Sexo: masculino, Edad promedio: 33 afios, con rangos de 13 a 60 afios
Procedencia: Cantén Chacalté Aparicio, Cuyotenango, Suchitepéquez, Estado Civi
81.2% son casados o unidos, Forma de Contratacién: temporal (55.7%), Habl:
espafiol,

Saben leer y escribir Gnicamente el 77%. Relacién Laboral de 0 a 5 afios es d
83.1% y el 75.86% su experiencia la ha adquirido en el puesto ocupado en ¢
Ingenic.

DESCRIPCION DE LA CAPACITACION:

La capacitacién que se debera impartir es de dos tipos: capacitacion para elevar ¢
nivel deescolaridad y adiestramiento en el trabajo y también elevar fa productivida
dei desempefio laborat.

En la capacitacién se trabajard sobre la impartancia y responsabilidad de la
funciones a ejercer como cortador de malezas cuando la cafia azticar esta iniciand
su desarrollo (pefilio}, en el departamento de agronomia de la superintendencia di
campo. Los conienidos a desarrollar, se agruparan en las siguientes unidades
relaciones humanas (refacién entre compafieros y caporales), control de malezas
eficiencias del control manual de las malezas, cuando la cafia se azdcar inicia s
crecimiento vegetativo.,

OBJETIVOS:
Al finalizar la capacitacion y adiestramiento, el participante, debera:

- 1. Expiicar cual es fa importancia de su trabajo, dentro de la empresa.

2. Utilizar y aplicar las técnicas adecuadas para realizar un buen control de maleza:
cuéndo la cafia esta iniciando su crecimiento vegetativo (petillo).

3. Entender cudles son las relaciones humanas adecuadas en el trabajo, para pode
recibir ordenes de los diferentes jefes y no tener problemas con los compaieros.

PROGRAMA DE EJECUCION:
Este debe ser realizado en base a los objetivos, descripcion v caracteristicas de
éstos trabajadores; por el instructor v el encargado de capacitacion de la empresa.

EVALUACION:

Se establecera en base a las politicas de la empresa, especificameante en dos
sentidos: a) el logro del adiestramiento: qué debe lograr el Pedn de trabajos varios
(meta)? y qué debe hacer?; éstas evaluaciones las debe hacer el instructor. b) e
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impacto del adiestramiento, que lo realiza el area de capacitacion, para determinar la
eficiencia del adiestramienio a nivel de empresa.

SEGUIMIENTO:
Son las evaluaciones continuas que se le deberan de realizar al trabajador con el
objetivo de promecion, de reconocimientos o de mas adiestramiento.

PUESTO: Operador de camidn, remolgue, tractor y bus
DEPARTAMENTO: Corte-Alce-Transporte
SUPERINTENDENCIA DE CAMPQ, INGENIO TULULA.

CARACTERISTICAS GENERALES:

Sexo: masculino.  Edad promedio: 25 afios, con rangos de 10 a 65 afios,
Procedéncia: Quiché, Estado Civik 52.4% son casados o unidos, Forma de
Contratacién; temporal {88.5%), Hablan: espaniol.

Saben leer y escribir Unicamente el 48%, Relacidn Laboral de 0 a 5 afios es de 87%:;
y el 50.34% su experiencia la ha adquirido en el puestc ocupado en el ingenio.

DESCRIPCION DE LA CAPACITACION:

La capacitacion que se debera impartir es de dos tipos: capacitacion para elevar el
nivel de escolaridad y adiestramiento en el frabajo y también elevar la productividad
dei desempenio laboral,

En la capacitacién se trabajard sobre la importancia y responsabilidad de las
funciones a ejercer como cortador de cafa a granel, en el departamento de corte-
alce-transporte de la superintendencia de campo. Los contenidos a desarrollar, se
agruparan en las siguientes unidades: relaciones humanas (recibir érdenes de los
jefes}, mantenimientc y operacién de maquinaria y equipo (revision de niveles),
administracién de la empresa (vales e informes de trabzjo).

QOBJETIVOS:

Al finalizar la capacitacién y adiestramiento, el participante, debera:

1. Explicar cudl es la importancia de su trabajo, dentro de la empresa.

2. Utilizar y aplicar las técnicas adecuadas para operar y darle mantenimiento a la
maquinaria que utiliza.

3. Aplicar los procesos administrativos adecuados a su trabajo.

PROGRAMA DE EJECUCION:
Este debe ser realizado en base a los objetivos, descripcion y caracteristicas de
éstos trabajadores; por el instructer y el encargado de capacitacién de la empresa.

EVALUACION: . :

Se establecerd en base a las politicas de la empresa, especificamente en dos
sentidos: a) el logro del adiestramiento: qué debe lograr el Pedn de trabajos varios
{meta)? y qué debe hacer?, éstas evaluaciones las debe hacer el instructor. b) el
impacto dei adiestramiento, que lo realiza el area de capacitacion, para determinar la
eficiencia del adiestramiento a nivel de empresa,

———— | T
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SEGUIMIENTO:
Son las evaluecicnes continuas que se le deberan de realizar al trabajador con «
objetivo de promocidn, de reconocimientos o de mas adiestrariento.

PUESTQ: Pintadoras del Panel de pica del arbol de Hule
DEPARTAMENTC: Hule
SUPERINTENDENCIA DE CAMPQ, INGENIO TULULA,

CARACTERISTICAS GENERALES:

Sexo: 7% femenino del departamento. Edad promedio: 33 afios, con rangos de 1
a 61 afios, Procedencia: Cantdn Pajales, San Andrés Villa Seca, Retathuleu, Estad
Civil: 82.6% son casados o unidos, Forma de Contratacién. Permanente (74.8%
Hablan: espanol. Saben leer y escribir Unicamente el 66%. Relacién Laboral de 0
5 afios es de 48.8%,; y el 69.35% su experiencia la ha adquirido en el pussto.

DESCRIPCION DE LA CAPACITACION:

La capacitacion que se debera impartir es de dos tipos: capacitacidn para elevar
nivel de escolaridad y adiestramiento en el trabajo y también elevar la productivida
del desemperio laboral.

En la capacitacién se trabajard sobre la importancia y responsabilidad de Iz
funciones a ejercer como pintadoras del panel de pica del arbol de hule de |
superintendencia de campo. Los contenidos a desarrollar, se agruparan en |z
siguientes unidades: relaciones humanas (recibir érdenes del jefe), limpiar y pintar
panel de pica con fungicida, y manejo de bodega.

OBJETIVOS:

Al finalizar Ia capacitacion y adiestramiento, el participante, debera:

1. Explicar cuél es ia importancia de su trabajo, dentro de la empresa.

2. Utilizar y aplicar las técnicas adecuadas para limpiar y aplicar el fungicida al pan
de pica en el arbol de hule.

PROGRAMA DE EJECUCION:
Este debe ser realizado en base a los objetivos, descripcion y caracteristicas d
estos trabajadores; por el instructor y el encargado de capacitacion de la empresa.

EVALUACION:

Se estableceré en base a las politicas de la empresa, especificamente en da
sentidos: a) el logro del adiestramiento: qué debe lograr el Petn de trabajos vario
{meta)? y que debe hacer?; éstas evaluaciones las debe hacer el instructor. by ¢
impacto de! adiestramiento, que lo realiza el rea de capacitacion, para determinar |
eficiencia def adiestramiento a nivel de empresa.

SEGUIMIENTO:
Son [as evaluaciones continuas que se le deberan de realizar al trabajador con ¢
objetivo de promocion, de reconocimientos o de mas adiestramiento.
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PUESTQO: Picador del Panel de! arbol de Hule
DEPARTAMENTO: Hule
SUPERINTENDENCIA DE CAMPO, INGENIO TULULA,

CARACTERISTICAS GENERALES:

Sexo: 93% masculino. Edad promedio; 33 afios, con rangos de 14 a 61 afios,
Procedencia; Cantdn Pajales, San Andrés Villa Seca, Retathuleu, Estado Civil:
82.6% son casados o unidos. Forma de Contratacion: Permanente (74.8%). Hablan:
espafiol. Saben leer y escribir tnicamente el 66%. Relacién Laboral de 0 a 5 afics
es de 48.8%; y el 69.35% su experiencia la ha adquirido en ¢l puesto en el Ingenio.

DESCRIPCION DE LA CAPACITACION:

La capacitacion que se debera impartir es de dos tipos: capacitacion para elevar el
nivel de escolaridad y adiestramiento en el trabajo y también elevar la productividad
del desempefio laboral.

En la capacitacién se trabajara scbre la importancia y responsabilidad de las
funciones a ejercer como picador del panel de pica del arbol de hule de la
superintendencia de campo. Los contenidos a desarrollar, se agruparan en las
siguientes unidades: relaciones humanas (recibir érdenes del jefe), picar el panel de
pica, recolectar el iatex y manejo de bodega.

OBJETIVOS:

Al finalizar la capacitacién y adiestramiento, el participante, debera:

1. Explicar cudl es la importancia de su trabajo, dentro de la empresa.

2. Utilizar y aplicar las técnicas adecuadas para picar el panel de pica en el hule.
3. Ejecutar la técnica adecuada de recoleccion de latex.

PROGRAMA DE EJECUCION:
Este debe ser realizado en base a los objetivos, descripcién y caracteristicas de
éstos trabajadores; por el instructor y el encargado de capacitacion de la empresa.

EVALUACION:

Se establecerd en base a las politicas de la empresa, especificamente en dos
sentidos: &) el logro del adiestramiento: qué debe lograr el Pedn de trabajos varios
(meta)? y qué debe hacer?; éstas evaluaciones las debe hacer el instructor. b) el
impacto del adiestramiento, que lo realiza el area de capacitacidn, para determinar la
eficiencia del adiestramiento a nivel de empresa.

SEGUIMIENTO:
Son las evaluaciones continuas gue se le deberan de realizar al trabajador con el
objetivo de promocion, de reconocimientos o de mas adiestramiento.

P——E il
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VIl. CONCLUSIONES:

Las caracteristicas generales que se determinaron para los cursos de capacitacid
para los trabajadores de campo del Ingenio Tulutd, fueron las siguientes: el 98.6°
de sexo masculino, la edad promedio fue de 29 afios, con un rango de 10 a €
afics, la procedencia del personal temporal fue del cantén Chacalté Aparich
Cuyotenango Suchitepéquez en un 20.68% y el 71% provino del Quiché comr
personal migratorio; el 72% del personal se reportaron como casados o unidos; y
$8.3% hablaban el idioma espariol.

El nivel de escolaridad del personal de campo fue el siguiente: a)existio un 36% c
analfabetismo, y b) los alfabetas, se distribuyen en los diferentes niveles de

siguiente manera: 0.1% maestria mas licenciatura, 2.36% con estudios ¢
Universidad, 5.06% con estudios de diversificado, e 10.08% con estudios ¢
secundaria, el 31.98% cursd la primaria y el 50.53% restante solo saben leer
escribir,

Las funciones de los puestos de superintendente y asistente, fueron: planificar Iz
actividades de campo y presupuesto anual, coordinar con los departamentos de |
superintendencia y otras secciones del Ingenio Tululd, supervisar al personal bajo s
mando y asesorar los trabajos de campo; tomar decisicnes para resolver problema:

Las funciones de los jefes y asistentes de departamento y/o area de |
supenntendencia de campo, fueron: coordinar labores entre departamentos y el jel
inmediato, planificar y ejecutar labores y presupuesto anual de su departament
supervisar las actividades de campo.

Las funciones de los mayordomos, fueron: asignar, organizar, supervisar y controls
las tareas de trabajo en el campo, coordinar y recibir 6rdenes de! jefe inmediat
recibe y revisa reportes de trabajo realizado, planificar el transporte del personal,

Las funciones de los caporales, fueron: recibir drdenes de los jefes inmediato:
organizar al personal en las fabores a realizar y en el transporte, controlar |
asistencia, reportar la maquinaria de trabajo, dirigir las labores de campo, elaborar
entregar reportes e informes de lo realizado en la jornada de irabajo.

Las funciones del nivel operativo, fueron: ejecucion de Iz tarea o actividad asignad
de acuerdo a las indicaciones dadas por el jefe inmediato, cumplir con los horarios
disposiciones de la empresa y de los jefes. Los puestos que se tienen, sor
operadores y ayudantes de maquinaria, trickero, encargado de cola de patic
encargade de transporte de personal, guachimanes, muestreadoras, ronda fueges
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recolectores de cafia, limpiadores de pelillo, control de produccidn de hule,
pintadoras de hule, picador de hule, cortadores de cafia {2 granel y trameado),
bodeguero, trabajos varios, regador, topdgrafo, mantenimiento de maquinara,
enganchador, apuntador, zanjeador, encargado de envios, encalador.

Se determind que la experiencia laboral que tienen los trabajadores de campo, fue
de 0 a 5 afios y ésta ta han adquirido en un 61.2% en el ingenio Tulula. El 62% del
personal no ha recibido capacitacion y la que han recibido es por parte del jefe en un
40.46%. La capacitacidn que ha recibido el personal por parte de otras instituciones
ha sido por convenios que ha realizado la empresa y en éstos evenios ha
participado el 49% del personal capacitado.

Los puestos mas representativos para los trabajadores de campo, fueron: pedn de
trabajos varios, operador de bomba de riego, cortador de cana tramero, cortador
de cana a granel, limpiador de pelillo, pintadoras del panel de pica del arbol de hule,
picador del panel del arbol de hule.
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VIll. RECOMENDACIONES:

Para implementar los cursos de capacitacion de los trabajadores de campo d
Ingenio; es necesario definir el sistema de capacitacion del Ingenio Tuluta, como empres

Para implementar un sistema de capacitacion, se debe cumplir con 1o siguiente:

1. Iniciar Ja funcién de capacitacién, por medio de:

a) La concientizacién, difusidn y venta de la actividad de capacitacion a fa junta d
accionistas del Ingenio Tulula.

b} Del cumnplimiento legal ¢ de convenio intemo de la empresa para dicha actividad.

c) Capacitacion horizontal y en base a puestos, impartido a los diferentes nivele
jerérquicos de la institucion y puntuaimente a las personas que ocupan puestos similare
en cada nivel jerarquico.

d) Equipamiento, impiica la infraestructura como equipamiento adecuado para implements
un plan de capacitacion: local, pizarron, rotafolios, retroproyector, proyector slites.

2.- Instrumentacion metodologica: que consiste en

&) Revisar las estructuras de la empresa, para ver Ia proyeccion de la capacitacion,

b) Realizar controles administrativos del personal que participa en e! proceso d
capacitacion: especificamente a los capacitadores, en sus diferentes elapas: curse
adiestramiento o seguimiento.

¢} Tener instructores internos, los cuales pueden seleccionarse del personal que est
gjerciendo las funciones del puesto y que liene [as caracteristicas de un capacitador;

d) Sistemas basicos de capacitacion, que significa tener preparado al capacitador <o
todos los elementos pedagdgicos necesarios para desarrollar su trabajo.

3.- Hacerse ajustes al sistema, en base a:
a) Politicas y metodologias propias de la empresa
b) Planeacion y control presupuestal
c) Comité de normatividad v vigilancia
d) Capacitacion vertical en base a problemas
Lo cual permitird una eficiente actividad de capacitacion, qQue se vera beneficiad:
con la siguiente, fase:

4.- Consolidar la funcion de capacitacidn: la cual esta basada en:

a} Un sistema integrado de demanda de necesidades de capacitacion

b) Manuales de instruccion por puesto

¢) Seguimiento y transferencia organizacicnal de la actividad de capacitacién

d) Medir el costo beneficio de la capacitacion, para elaborar los presupuestos respectivos
que se manejan a nivel de empresa.

Definir todos los departamentos que conforman a la empresa Tululd, como: fabrica
administracion, junta directiva, etc. Con esto se definen todos los subsistemas, del sistermnsz
que esta vinculados & la produccién. Con esto se iniciara ta formacién del sistema de
capacitacion.
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