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RESUMEN

La induccion y capacitacion del personal son procesos clave para el
desarrollo de las empresas, en donde se busca mejorar la actitud, conocimientos

y habilidades de sus colaboradores.

En el presente trabajo se realiza una propuesta para el disefio de
investigacion e implementacion de un plan de capacitacién en una planta de
produccion de cemento en Guatemala, con el fin de proponer mejoras que

impacten en la productividad de la misma.

Para ello se desarrollara la metodologia DNC y un plan de mejora, descritos

en las fases de desarrollo y distribuidas segun el cronograma de investigacion.
Al culminar la investigacibn se tendr4 un plan de capacitacion que

corresponda a las necesidades de la planta y se implementara de forma que

forma que pueda modificarse implementando una mejora continua.
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1. INTRODUCCION

El avance tecnoldgico y el crecimiento acelerado de la globalizacion exige
que las empresas y organizaciones busquen que sus colaboradores se
encuentren capacitados en las distintas ramas en que se desempefan, que
asegure que adquiera las competencias necesarias para desempefiarse en el

puesto que sea asignado.

Con el plan se pretende determinar las necesidades especificas de
capacitacion en el area de control central de produccion, y establecer la estrategia

que permita reducir el impacto en la productividad.

Se presentaran los antecedentes que fundamentaran la investigacion. Se
sintetizara la informacion tedrica necesaria para el proceso de elaboracion del

plan de capacitacién y como implementarlo en el area de control central.

Se presentara el desarrollo de la investigacion, donde se realizaran
entrevistas y cuestionarios para disefiar un plan de capacitacion de adapte a las

necesidades de la empresa.

Se evaluara la implementacién del plan de capacitacion y se evaluara el
proceso para determinar puntos de mejora y el nivel de conocimientos adquiridos

por los operadores nuevos.






2. ANTECEDENTES

La induccion y capacitacion del personal son procesos clave para el
desarrollo de las empresas, en donde se busca mejorar la actitud, conocimientos

y habilidades de sus colaboradores.

Capuano (2004) en su articulo de Evaluacion de desempefio: desempefio
por competencias, propone 10 pasos para la implementacion de la evaluacion
entre los cuales resalta el Feedback y seguimiento continuo. Para el Feedback

implementa la evaluacién 360 grados.

En este mismo afio Reyes (2004) en el trabajo de graduacion Necesidades
de Capacitacion en la Industria Manufacturera en Guatemala, realiza una

propuesta de mejora de la capacitacion por medio de un analisis FODA.

En su trabajo de trabajo de graduaciéon Integraciébn de un Programa de
Induccién y Capacitacién de Personal en una Empresa de Servicio, Dub6n (2006)
indica que implementando un programa adecuado de inducciéon se facilita el
proceso de adaptacion del personal, estableciendo las relaciones que mantendra

y dandole a conocer la filosofia de la empresa.

Coronel (2010) en su articulo Capacitaciéon del Capital Humano como una
Inversion para Desarrollo, describe la importancia de la formacion del personal

como un objetivo estratégico para el desarrollo organizacional.

Reyes (2004) mediante el andlisis DNC realizado en una planta de

produccion establecio un plan de capacitacion con el fin de alcanzar los objetivos



trazados de la organizacion aumentando la eficacia y mejorando el clima

organizacional.

Bailén (2013) propone un programa basado en la “determinacion de las
necesidades de capacitacion (DNC) y el método de capacitacion puesto —
persona orientada a establecer una secuencia légica con bases firmes y

fundamentadas” (p. 39).

Marifio (2018) en su trabajo de graduacion disefia un sistema de
capacitacion para mejorar el desempefio del personal por medio de

competencias.

En el mismo afio Navarrete (2018) presenté su trabajo de graduacion
titulado La capacitacion del personal y el desempefio laboral, en donde concluye
gue los colaboradores denotan un desempefo incorrecto debido a la falta de
preparacién y formacion en las actividades propias de sus cargos.

Tapia (2020) estudia la relacién entre el reconocimiento laboral y la rotacion
de personal en los profesionales de la generacion Y, concluyendo que la principal
fuente fue la falta de crecimiento profesional.

En el mismo afio la investigadora Hidalgo, Hechavarria y Reyes, (2020) en
el articulo publicado en Ciencias Holguin, realiza un estudio sobre los indicadores

que favorecen la evaluacion de la capacitacion.

Céardenas (2021) en su trabajo La rotacion del personal y el desempefio
laboral del sector textil, analiza la influencia de la rotacion del personal y su

impacto en el desempefio.



3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

3.1. Contexto general

Para las empresas y organizaciones el recurso humano capacitado debe de

ser su mayor prioridad porque contribuye al desarrollo de la misma.

La induccion es la integracion de los nuevos miembros mediante el cual se

pretende que asimilen los valores y normas de la institucion.

3.2. Descripcion del problema

Segun Deloitte (2019) en su estudio global de Tendencias de capital
humano, el aprendizaje del personal de las empresas es la tendencia mas
relevante. La necesidad de invertir de forma acertada en la capacitacién del
personal es una de las principales conclusiones del estudid en cuestion,

resaltando que las empresas deben poner el foco en el factor humano.

La demanda de las empresas por personal capacitado no es satisfecha por
la falta de acceso a estudios acordes a los requerimientos y falta de préactica en
el area de trabajo, disminuyendo la competitividad laboral.

Por tanto, la empresa debe de capacitar adecuadamente al nuevo personal
de control central del area de produccion de una fabrica de produccion de
cemento ubicada en Guatemala, recibiendo este los conocimientos necesarios
para que ejecute de forma eficiente los distintos procesos que se pongan a su

cargo.



3.3. Preguntas de investigacion

A continuacion, se plantean las preguntas que seran la base para
desarrollar el tema de investigacion en donde se consideran los aspectos

importantes a tener en cuenta.

3.3.1. Pregunta central

¢,Cual es la situacidon del proceso de capacitacion del personal nuevo de
control central en el area de produccion en una empresa fabricadora de cemento

ubicada en Guatemala?

3.3.2. Preguntas auxiliares

o ¢,Cudles son los factores que influyen en la adecuada capacitacion del
nuevo personal de control central en el area de produccion en una

empresa fabricadora de cemento ubicada en Guatemala?

o ¢,Cudles son los conocimientos requeridos de operacion de las distintas
lineas del nuevo personal de control central en el &rea produccién en una

empresa fabricadora de cemento ubicada en Guatemala?

o ¢, Como disefiar e implementar un plan de capacitacion personal de control
central en el area produccion en una empresa fabricadora de cemento

ubicada en Guatemala?



3.4. Delimitacion del problema

El proyecto buscaré disefar e implementar un plan de capacitaciéon para los
operadores nuevos de control central del area de produccién en una empresa de

fabricacion de cemento ubicada en Guatemala.

El tiempo estimado para la elaboracion del plan y su implementacién sera

de seis meses.






4. JUSTIFICACION

Gestionar el recurso humano supone un reto para las organizaciones y de
ellas depende en gran medida contar con personal adecuado a nivel competencia
y de formacién, que se mantenga motivado para ejercer sus funciones diarias y

se implique activamente en que la empresa camine en la direccion adecuada.

Por lo cual se desarrollara e implementara un plan de capacitacion para el
personal nuevo de control central en el area de produccién de una de una
empresa fabricadora de cemento que permita generar oportunidades de mejora
y desarrollo del personal mediante conocimientos, habilidades y actitudes
adquiridas.

De igual forma se espera que impacte en la productividad de la empresa,
reduciendo el nimero de incidentes y paros derivados de una mala operacion

producto de la falta de capacitacion.
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5. OBJETIVOS

5.1. General

Disefiar e implementar un plan para la capacitacion del personal nuevo de
control central en el area de produccién en una empresa fabricadora de cemento

ubicada en Guatemala.

5.2. Especificos

o Identificar los factores que influyen en la adecuada capacitacion del nuevo
personal de control central en el area de produccion en una empresa

fabricadora de cemento ubicada en Guatemala.

o Definir los conocimientos requeridos de operacion de las distintas lineas
del nuevo personal de control central en el area de produccion en una

empresa fabricadora de cemento ubicada en Guatemala.
o Disefiar e implementar un plan de capacitacion personal de control central

en el area de produccién en una empresa fabricadora de cemento ubicada

en Guatemala.

11
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6. NECESIDADES POR CUBRIR Y ESQUEMA DE SOLUCION

La investigacion cubrird las brechas actuales para que las personas tengan
las competencias y técnicas necesarias en el area de produccion para aumentar

la eficiencia del grupo y disminuir acciones correctivas en el proceso.
EL plan estandarizara la forma adecuada para operar, evitar dafios a
equipos durante el proceso, evitar producto no conforme, mantener los consumos

energéticos y producciones estables para abastecer el mercado.

A continuacién, se definen las fases en las que deriva el proyecto.

13



Figura 1. Esquema de solucién

Revision documental

Determinar la situacion ideal de la planta

Determinar la situacion real de la planta

Identificar las brechas de competencias

Identificar las dreas que necesiten fortalecer

Identificar recursos

Diseno del plan de capacitacién

Implementacion del plan de capacitacion

Evaluacion del plan de capacitacion

Retroalimentacion

Fuente: elaboracion propia, empleando Microsoft Excel.
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7. MARCO TEORICO

7.1. Capacitacion

Es el proceso de formacion en donde los colaboradores obtienen los
conocimientos y habilidades que le permitan desarrollar su trabajo
productivamente. La capacitacion tiene como objetivo formar a los trabajadores
para aumentar la productividad en la empresa.

7.1.1. Tipos de capacitacion

Existen distintos tipos de capacitacién, y al utilizarlos debemos de ser

flexibles y de ser necesario cambiar a uno distinto que se adapte a la necesidad.

“No se puede apostar por modelos cerrados o con el paso del tiempo se

quedaran anticuados” (Malasafia, 2020, parr. 2).

7.1.1.1. Inductiva

“Es aquella que se orienta a facilitar la integracién del nuevo colaborador,

en general como a su ambiente de trabajo, en particular” (Zuluaga, 2018, p. 4).

Generalmente forma parte del proceso de seleccién, sin embargo, se puede

realizar previamente, en donde se selecciona al que se adapte mejor.

15



7.1.1.2. Preventiva
“Es aquella orientada a prever los cambios que se producen en el personal,
toda vez que su desempeio puede variar con los afos, sus destrezas pueden
deteriorarse y la tecnologia hacer obsoletos sus conocimientos” (Reynoso, 2013,

parr. 38).

El objetivo es formar al personal y que adopte nuevas metodologias de

trabajo, aprenda a utilizar equipo nuevo o se familiarice con nueva tecnologia.

7.1.1.3. Correctiva

“‘Como su nombre lo indica, esta orientada a solucionar problemas de

desempeno” (Worken, 2016, parr. 5).

A partir de la evaluacion de desempefio o estudios de necesidades de

capacitaciéon podemos determinar las acciones de capacitacion a implementar.
7.1.2. Modalidades de capacitacion
Hay tres modalidades distintas de capacitacién: formacion, actualizacion,
especializacion; se debe elegir la modalidad adecuada segun los objetivos
planteados para alcanzar nuestras metas.
7.1.2.1. Formacion
“Su propdésito es impartir conocimientos basicos orientados a proporcionar

una vision general y amplia con relacién al contexto de desenvolvimiento”
(Zuluaga, 2018, p. 6).
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7.1.2.2. Actualizacion

Busca que los colaboradores adquieran conocimientos recientes sobre

temas de interés para la empresa.

7.1.2.3. Especializacion

Profundiza en los conocimientos y habilidades que debe adquirir un

colaborador para desempefarse en el area asignada.

7.2. Determinacion de las necesidades de capacitacion

“La Determinaciéon de Necesidades de Capacitacion (DNC) es la parte
medular del proceso de capacitacion laboral. Nos permite conocer las
necesidades existentes en una empresa, a fin de establecer los objetivos y

acciones en el plan de capacitacién” (Seguridad Minera, 2013, parr. 1).

Cuando hablamos de necesidades de capacitacidbn nos referimos a la
ausencia de sapiencias y habilidades, los cuales se deben ratificar para que cada
colaborador desempefie las tareas de su puesto.

Al analizar las necesidades se puede identificar las brechas entre la
situacién real y la ideal esperada. Esto permite determinar los temas en los cuales

debemos profundizar y qué prioridad tienen.

Al elaborar la DNC, es muy importante tener presente que la capacitacion
es la solucion a los problemas de una empresa cuando sus causas se
relacionan con deficiencias en conocimientos, habilidades y actitudes por

parte de los trabajadores; pero cuando los problemas sean de tipo
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administrativo o econodmico, es indudable que las solucionen impliquen
cambios en la organizacion de la empresa. (Seguridad Minera, 2013, patrr.
4)

“El estudio de las necesidades de capacitacién implica la elaboracion de un
diagndstico en el que se manifiesta el estado real de la empresa, es decir, sus
posibles malestares, la determinacién de problemas y la propuesta de
soluciones” (Seguridad Minera, 2013, pérr. 6).

7.2.1. Pasos de un DNC
Para diagnosticar las necesidades de capacitacion se debe realizar una
serie de pasos que nos permita clasificarlas segun su prioridad, para tratarlas en
orden de importancia y cumplir con los objetivos establecidos.
7.2.1.1. Resultados deseados
Como primer punto se debe establecer los objetivos esperados al aplicar el
plan de capacitacion, esto nos ayudara a evaluar el alcance. Debemos tener claro
gue es lo que estamos buscando al implementar el programa.
7.2.1.2. Determinar la situacion ideal
Primero se debe definir el grupo objetivo e investigar lo que la empresa
espera de este, para ello debes estudiar los descriptores de puesto, el perfil

deseado y entrevistar a los jefes inmediatos conocer las competencias que se

espera tenga el colaborador.
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7.2.1.3. Determinar la situacién actual

Con base a la informacién obtenida de la situacion ideal, se debe evaluar al
personal para identificar las competencias con las que cuenta, la cuales se deben
tabular y analizar para determinar el estado actual en el que se encuentra la

empresa.

7.2.1.4. Necesidades de capacitacién

Con la situacion ideal y la actual, se deben identificar las brechas entre las

competencias, estas seran las necesidades a cubrir con el plan de capacitacion.

7.2.15. Priorizacion de necesidades

“Conociendo el numero de empleados a entrenar y las competencias
necesarias, la organizacion debe priorizar en base al grado de importancia y las

necesidades” (Escuela Europea de Excelencia, 2017, parr. 19).

7.2.1.6. Disefio del plan de capacitacion

La organizacion debe estimar cual es el mejor programa de entrenamiento
y aprendizaje para su plantilla en un analisis de necesidades de
capacitacion. Existen diversas formas y metodologias para ello: en el
trabajo, coaching, clases, online, libros, seminarios, entre otros. (Escuela

Europea de Excelencia, 2017, parr. 21)
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7.3. Plan de capacitacion

“Un plan de capacitacion se trata de un programa, una planificacion de la
capacitacién que se estima necesario realizar en una empresa” (Torres, 2019,

parr. 5).

Normalmente un plan de capacitacion se controlay se lleva a cabo mediante
un documento en el cual se registra a lo largo del afio las capacitaciones
gue se han planificado en base a las necesidades que existen en la

empresa. (Torres, 2019, parr. 6)

7.3.1. Pasos pararealizar un plan de capacitacién

El disefio del plan de capacitacion se resume en los siguientes pasos:

o Detectar las necesidades formativas o de capacitacion
o Busqueda de acciones formativas o de capacitacion que cubran las
necesidades

o Qué hacer después de realizar un plan de capacitacion

7.3.1.1. Detectar las necesidades formativas o de

capacitacion

Este primer paso es una parte importante ya que es el comienzo de este
plan de capacitacion. Se debe de detectar bien cuales son las necesidades
formativas que tiene un empleado en base a los conocimientos, educacion
y habilidades que tiene del puesto de trabajo que desempefa. (Torres,
2019, parr. 43)
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7.3.1.2. Busqueda de acciones formativas o de

capacitacion que cubran las necesidades

“Adecuar lo que necesita tu empleado con la oferta formativa que estas
buscando. Esta es la parte mas importante debido a que se debe equilibrar la
balanza entre qué necesidades existen versus qué capacitacion aportd” (Torres,
2019, pérr. 53).

Un error comun que ocurre en las organizaciones es no identificar bien qué
necesidades formativas tiene un empleado con base a los conocimientos,
educacion y habilidades que tiene en su puesto de trabajo y ofrecerle una
capacitacion que se queda muy por debajo o por encima de las necesidades

reales que tenia. (Torres, 2019, parr. 54)

7.3.1.3. Qué hacer después de realizar un plan de

capacitacion

“El tercer paso, una vez se ha impartida la capacitacion, es realizar una

evaluacioén de capacitacion” (Torres, 2019, parr. 62).
“‘Una capacitacion ha ido bien cuando cumple el objetivo por el cual se ha

llevado a cabo la misma y por lo tanto el trabajador ha adquirido nuevas

competencias que antes no tenia” (Torres, 2019, parr. 64).
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9. METODOLOGIA

9.1. Caracteristicas del estudio

La tesis contara con las siguientes caracteristicas.

9.1.1. Enfoque

El enfoque de la investigacion sera mixto. Utilizando un enfoque cualitativo
para identificar las necesidades de capacitacion y un enfoque cuantitativo para

evaluar la implementacion y alcance del aprendizaje.

9.1.2. Alcance

La investigacion tendra un alcance descriptivo, dado que su objetivo sera
recolectar informacion sobre las necesidades de capacitacién para el personal
nuevo de control central, con lo cual se disefiard e implementara un plan para su

formacion.
9.1.3. Disefio
La investigaciéon adoptara un disefio no experimental. La informacién sera
adquirida por medio de entrevistas, documentacion, evaluaciones y observacién,

con lo cual se realizara un programa de capacitacion que brinde al personal

nuevo las competencias requeridas para el area de control central.
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9.2. Unidad de analisis

La unidad de andlisis sera el proceso de capacitacion del personal nuevo

en el area de control central.
9.3. Variables
A continuacion, se definen las variables que se implantaran para realizar las

métricas del estudio en cuestion las cuales estdn comprendidas en dos

secciones: competencias y plan de capacitacion.

Tabla I. Unidad de analisis
Nombre de la Definicion teérica  Definicién operativa Indicador
variable
Conocimientos y ldentificaciébn de las Grado de

Competencias

habilidades que tiene
una persona para
responder ante una
tarea o actividad en el

ambito del trabajo.

competencias
requeridas para la

operacion.

conocimientos
adquiridos sobre
operacion (Gco)
Nivel de
adaptacién al

entorno (Ne)

Plan de capacitacion

Proceso que va
desde la deteccion de
necesidades de
capacitacion hasta la
evaluacion de los

resultados.

Desarrollo de un plan
de capacitacion para
los operadores

nuevos.

Grado de
conocimiento de
los colaboradores
del plan de

capacitacién (Gp)

Fuente: elaboracion propia, empleando Microsoft Excel.
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9.4. Fases del estudio

El estudio se realizar4 en diez fases en la cuales se han distribuido las
tareas principales para la recoleccion y analisis del tema, asi como el disefio e

implementacion del plan de capacitacion.

9.4.1. Fase 1: Revisién documental

Etapa en la cual se debe revisar todo documento que dé soporte al

proyecto, se estiman 15 dias para su realizacion.

9.4.2. Fase 2: Determinar la situacion ideal de la planta

Definir el grupo objetivo, determinar los resultados esperados, analizar los

descriptores de puesto. Se estima 10 dias.

9.4.3. Fase 3: Determinar la situacién real de la planta

Por medio de las herramientas seleccionadas evaluar los parametros

definidos. Se estima 10 dias para realizarlo.

9.4.4. Fase 4: Identificar las brechas de competencias

Comparar la situacion ideal con la real para identificar las brechas. Se

estima 5 dias.

9.45. Fase 5: Identificar las areas que necesiten fortalecer

Una vez identificadas las necesidades, se jerarquizaran para dar prioridad

a las mas urgentes. Se estima 10 dias para realizar la actividad.
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9.4.6. Fase 6: Identificar recursos

Determinar con qué recursos cuenta la planta para llevar a cabo el plan de

capacitacion y cuales hacen falta. Se estima 10 dias para la fase.

9.4.7. Fase 7: Disefio del plan de capacitacion

Se deben establecer los objetivos, definir los temas y programar las

capacitaciones. Se estima 20 dias para realizar la fase.

9.4.8. Fase 8: Implementacion del plan de capacitacién

Se ejecutara el plan de capacitacion en un periodo no mayor a 30 dias.

9.4.9. Fase 9: Evaluacion del plan de capacitacién

Se realizara la evaluacion por medio de la herramienta denominada los 4

niveles de Kirkpatrick. Se estima 15 dias para realizarlo.
9.4.10. Fase 10: Retroalimentacion
Se analizaréa lo que se pudo hacer mejor y se incluira en el préximo plan de

capacitacion. Se estima 10 dias para realizarlo. Se estiman 135 habiles para

realizar el estudio.
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10. TECNICAS DE ANALISIS DE LA INFORMACION

Se revisaran los descriptores del puesto, manuales de operacion y las
estadisticas relacionadas con el personal para determinar la situacion ideal de la

empresa.

Se continuara con entrevistas a los jefes inmediatos y encuestas para
operadores antiguos, posteriormente se tabularan los resultados y aplicaran
herramientas de estadistica descriptiva con el fin de determinar la situacién actual

de la empresa.

Una vez recabada la informacion se realizara una comparacion entre la
situacion ideal con la actual para identificar las brechas y areas que se necesiten
fortalecer, se presentaran un informe a los gerentes para validar los resultados y

llegar a un consenso para fundamentar las decisiones de planificacion.

Con los resultados se disefiara el plan de capacitacion, definiendo los
objetivos que permitan establecer los conocimientos que se espera proporcionar
al personal. En funcién a los objetivos se definird los temas principales a

desarrollar en las capacitaciones.

Los temas se distribuiran en un programa, se determinara el tiempo y tipo

de medio por el cual seran impartidas las capacitaciones.
Finalizado el plan se implementara y realizara una evaluacion por medio de

la herramienta denominada los 4 niveles de Kirkpatrick. Con los resultados se

determinara la eficiencia del programa.
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v B w

~

11.

Tabla Il.

Nombre de tarea ~ Duracion
1 Aprobacion del Protocolo 30 dias
2 Inicia 4 trimestre 0 dias

4 3 Ejecucién de la investicacién 136 dias

3.1 Fase 1: Revision documental 15 dias

3.2 Fase 2: Determinar la situacipon de la pla 10 dias

3.3 Fase 3: Determinar la situacién real de la 11 dias
planta

3.4 Fase 4: Identificar las brechas de 5 dias
competencias

3.5 Fase 5: Identificar las éreas que 10 dias
necesitan fortalecer

3.6 Fase 6: Identificar recursos 10 dias
3.7 Fase 7: Disefio del plan de capacitacion 20 dias
3.8 Fase 8: Implementacion del plan de 30 dias

capacitacion

3.9 Fase 9: Evaluacién del plan de capacitaci¢ 15 dias
10 dias
15 dias

3.10 Fase 10: Retroaliementacion

4 4 Elaboracién del Informe Final

4.1 Redaccion de Presentacion de resultados 5 dias

4.2 Redaccion de discucion de resultados 5 dias
4.3 Redaccion de concluciones 5 dias
4 5 Aprobacién del Informe Final 28 dias
5.1 Aprobacion del asesor 7 dias
5.2 Aprobacion del coodinador 7 dias
5.3 Aprobacién del revisor 7 dias
5.4 Aprobacion de la Escuela de Postgrado 7 dias

de Ingenieria

CRONOGRAMA

Cronograma de investigacion

tri 2, 2022

jun Jul

tri 3, 2

may ago  sep

Fuente: elaboracion propia, empleando Microsoft Project.
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12. FACTIBILIDAD DEL ESTUDIO

12.1.  Presupuesto

A continuacion, se presenta el presupuesto estimado para la elaboracion e

implementacion del plan de capacitacion para los operadores de control central.

Tabla lll. Presupuesto
) Fuente de
Item Cantidad Costo (Q) ) o
financiamiento
Recurso humano Investigador 1 Q. 0.00 No aplica
Asesor 1 Q. 0.00 No aplica
Operadores - Q. 0.00 No aplica
Recurso material Papeleria 1 0 600.00 Propia
Recursos fisicos Gasolina - Q. 1,000.00 Propia
Recursos Computadora 1 Q. 8,000.00 Propia
tecnolégicos Internet - Q. 500.00 Propia
Total Q. 10,100.00

Fuente: elaboracién propia, empleando Microsoft Excel.

El presupuesto sera cubierto por el investigador en un 100 %, siendo esta
la suma total de Q. 10,100.00.
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14. APENDICES

Apéndice 1.

Arbol de problema

Variabilidad en los
procesos de
produccién

Producto no conforme

Desperfecto en
maquinaria por mal
manejo

Los conocimientos
varian segun la
persona que capacita

No existe un estandar
en los conocimientos
adquiridos

Mo se capacita
adecuadamente a los
colaboradores

Personal con distintos
métodos de ensefianza

Falta de una capacitacion adecuada al nuevo
personal de control central en el area de produccioén.

No existe guia de
capacitacion

Limitado tiempo de
capacitacion

Ausencia de un
encargado de
capacitacion

No existe campo de
conocimiento

Falta de planificacion

Rotacion continua de
personal
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Fuente: elaboracion propia, empleando Microsoft Word.




Apéndice 2.

Matriz de coherencia

Problema Objetivo Variables Indicadores Metodologia
Falta de un Identificar los Entorno Nivel de Entrevistas y
programa factores que adaptacion  al encuestas.
adecuado de influyen la entorno
capacitacion adecuada
para el nuevo capacitacion del
personal de nuevo personal de
control central control central en el
en el area de area de produccion
produccion en una empresa
fabricadora de
cemento ubicada en
Guatemala.
Competencias  Grado de Revisién
Definir los conocimientos documental

conocimientos

requeridos de
operacion de las
distintas lineas del
nuevo personal de
control central en el
area produccion en
una empresa
fabricadora de
cemento ubicada en

Guatemala.

adquiridos sobre

operacion

Entrevistas a
Gerentes
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Continuaciéon apéndice 2.

Problema Objetivo Variables Indicadores Metodologia
Plan de Grado de Determinacion

Falta de wun Disefiar e capacitacion conocimiento de las

programa implementar de los necesidades.

adecuado de
capacitacion

para el nuevo
personal de
control central
en el area de

produccién

un plan de
capacitacion
personal de
control central
en el érea
produccion en
una empresa
fabricadora de
cemento

ubicada en

Guatemala.

colaboradores
del

capacitacion.

plan de

Fuente: elaboracion propia, empleando Microsoft Word.
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