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“Educar es depositar en cada hombre toda la obra humana que le ha antecedido: es hacer a cada hombre

resumen del mundo viviente, hasta e dia en que vive: es ponerlo a nive de su tiempo, para que flote
sobre d, y no dgarlo debajo de su tiempo, con lo que no podra salir aflote; es preparar al hombre para

lavida’.

(Marti, 1876).
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Resumen

El recurso humano es el factor mas complejo de una organizacion, lo que justifica la
necesidad de perfeccionar cada dia mas la capacitacion como actividad clave de la
Gestion de Recursos Humanos. El presente trabajo se realiz6 en el area
Basculador y Molino de la UEB central azucarero “Fernando de Dios Bufiuel” en el
periodo comprendido entre Junio 2011 a Marzo 2012, cuyo objetivo se centré en
la elaboracion de un conjunto de acciones para favorecer la capacitacion de los
recursos humanos, en el area de basculador y Molino de la UEB “Fernando de Dios
Bufiuel . Se emplearon entre otros meétodos de investigacion como: entrevistas,
la observacion, andlisis y sintesis, induccion-deduccion y técnicas estadisticas,
determinandose las necesidades de capacitacion y el comportamiento del clima
laboral. Se evidencio deficiencias en la gestidbn de capacitacion, demostrandose
poco empleo de las técnicas de direccion que permita consolidar y medir las
habilidades adquiridas para el desempefo eficiente de los Recursos Humanos. Se
aporta un plan de acciéon para favorecer la capacitacion en el area Basculador y

Molino de la referida organizacion.
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Abstract

The Human resource is the main and sophisticated factor in any organization; which
justifies the necessity to increase daily capacitation as a key activity in human
resource management.

This present work was made at the Bascule and Milling area from the EUB “Fernando
de Dios Bufiuel” sugar mill factory since June 2011 to March2012, which goals were
placed in the elaboration of gathering actions to favour the human resource in
knowledge at the Bascule and Milling area from the EUB “Fernando de Dios Buiiuel”.
It was applied among the other research methods like: interviews, observation;
analysis and synthesis; induction-deduction and statistic techniques, determine the
increase of capacity necessity and behaviour at the laboral environment. It was
shown some deficiencies at the driling management activity and was proved less use
of directional techniques which allows to consolidate and measure abilities acquired
to fulfil efficiently human resources.

It is given an action plan to favour capacity at the Bascule and Milling area from the

already referred organization.
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Introduccion.

A lo largo de la historia de la gestion empresarial y sobre todo en los Ultimos afios,
se han desarrollado métodos e instrumentos para establecer y mejorar las normas de
actuacion de las organizaciones e individuos que las integran. Las organizaciones
concuerdan en reconocer la significacion que posee la dimension humana de la
Direccién de Empresas y la Gestion de Recursos Humanos (GRH) igualdndole en
grado de importancia con los aspectos econdmicos, financieros y tecnolégicos.

El desarrollo de los recursos humanos de la empresa se convierte hoy en ineludible
necesidad no sélo por razones sociales y tecnoldgicas, sino ademas por razones
econOmicas de un sistema de produccion y de servicios cada vez mas exigente por
el marco competitivo y complejo en el que se desenvuelve.

La capacitacion debe considerarse como una doble inversion rentable, pues,
ademas de ser una inversion para la empresa lo es también para las personas que
se forman, no es posible formarse sin esfuerzo.

En el campo de la capacitacion se hace cada dia mas necesario herramientas para
el diagnostico, medida y evaluacion. Esto implica conocer tanto las necesidades
(diagnéstico) como el antes y el después (evaluaciones) es decir se mide las
diferencias de las acciones y se lleva a cabo una vez incorporados los elementos
referidos para mejorar una actividad productiva. (Veldzquez Zaldivar, Marrero
Fornaris, Sanchez Rodriguez, 2004)

La capacitacibn es uno de los mecanismos que se utilizan para solucionar las
deficiencias de desempeiio del recurso humano, debe tenerse en cuenta las
exigencias para la aplicacion adecuada del diagnostico asi como la proyeccion de
la capacitacion con enfoque estratégico, donde deberan identificarse las
necesidades educativas individuales, considerando el aporte de cada persona desde
su puesto de trabajo al logro de las metas de la organizacién; por lo tanto, es
decisivo el resultado de este punto y debe hacerse el maximo esfuerzo por obtenerlo
con la maxima calidad posible.

En el pais a partir del afio 1998, la agroindustria azucarera ha sido objeto de

profundos cambios y transformaciones, entre los aspectos mas significativos a
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evaluar desde ese periodo hasta la fecha se encuentra lo referido a la capacitacion

técnica y profesional de la fuerza de trabajo para enfrentar los nuevos retos en el

desarrollo del sector.

La UEB central azucarero “Fernando de Dios Bufiuel’ ha pasado por diferentes

procesos organizativos en busca de alcanzar mejores resultados organizacionales y

de desempefio en general. Se ha comprobado que las acciones hacia el diagnéstico

para mejorar la capacitacion, son insuficientes para elevar los niveles de

desempenfo de los trabajadores, por lo que se hace necesario profundizar en las

causas que estan incidiendo de forma negativa en la aplicacion de las acciones,

con el fin de poder elevar sus habilidades, actitudes y los niveles de competencia.

En el area Basculador y Molino de la UEB central azucarero “Fernando de Dios

Buiiuel” se pudieron apreciar las siguientes insuficiencias:

El comportamiento de las ultimas zafras demuestra la necesidad de profundizar
en la preparacion del personal en el area de Planta Moledora con el propdésito de
disminuir las pérdidas agroindustriales.

La existencia de irregularidades entre las actividades claves de la gestion de los
recursos humanos y los resultados productivos que afectan la calidad en el
trabajo, dentro de las que se encuentran: insuficiente preparacion del personal
de nuevo ingreso, lo que crea inestabilidad en el desempefio laboral del
trabajador.

No estadn detectadas las necesidades reales de capacitacion de los recursos
humanos.

No se aplica un procedimiento para el proceso de reclutamiento y seleccién

La evaluacion del desempefio no se realiza de acuerdo al procedimiento
establecido.

No existe una adecuada comunicacién entre subordinados y directivos. Se
detectan otras insuficiencias en cuanto a motivacién del personal, no estan
identificadas las brechas de conocimientos, habilidades, actitudes y niveles de
competencia que poseen los trabajadores y se evidencia una insuficiente

preparacion politica ideoldgica.
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Por lo que se plantea el siguiente Problema cientifico: ¢Como favorecer la

capacitacion de los Recursos Humanos en el area de Basculador y Molino en la UEB

central azucarero “Fernando de Dios Buiuel™?.

Formulandose la siguiente hipétesis: Si se disefia y aplica una estrategia que tenga

en cuenta los intereses de la organizacion, las necesidades de aprendizaje

individuales de los trabajadores y la evaluacion del desempefio, entonces la
capacitacion de los trabajadores se favorecerd, lo que contribuye a mejorar los
parametros de eficiencia en el area.

De manera que el objetivo de esta investigacion consiste en la elaboracion de una

estrategia para favorecer la capacitacion de los Recursos Humanos en el area de

Basculador y Molino de la UEB central azucarero “Fernando de Dios Bufiuel”

Objetivos especificos.

1. Determinar los fundamentos tedricos que sustentan lo relacionado con la
capacitacion de los Recursos Humanos en la industria azucarera.

2. Diagnosticar la situacion que presenta la capacitacion de los Recursos
Humanos en el area de Basculador y Molino de la UEB central azucarero
“Fernando de Dios Bufiuel”

3. Elaborar una estrategia que permita favorecer la capacitacién de los Recursos
Humanos en el &rea de Basculador y Molino de la UEB central azucarero

“Fernando de Dios Bufuel”
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Capitulo I. Marco Teérico Referencial
1.1 Gestion de recursos humanos. Definiciones y tendencias actuales

En la empresa moderna la Gestion de los Recursos Humanos (GRH) constituye un
sistema, cuya premisa fundamental es concebir al hombre como un recurso que hay
que optimizar a partir de una concepcion renovada, dindmica y competitiva en la que

se oriente y afirme una verdadera interaccion entre lo social y lo econémico.
Esta basada en cuatro principios fundamentales:

Los Recursos Humanos son los activos mas importantes que tiene la

empresa y su efectiva ejecucién es la clave del éxito.

Este éxito es mas probable de lograr si: las politicas y procedimientos de
personal estan estrechamente ligadas y hacen una contribucion importante al

logro de los objetivos y planes estratégicos corporativos.

La cultura y los valores corporativos, el clima organizacional y la conducta
gerencial que emanan ejerceran una influencia primordial en el logro de la
excelencia. Por tanto, esa cultura debe ser gerenciada, lo cual significa que
los valores organizacionales posiblemente deban cambiar o ser reforzados,
mediante un esfuerzo continuo, comenzando desde la cima para lograr que

esos valores sean aceptados y observados en la practica.

La Gestion de los Recursos Humanos es cuestion de integracion: conseguir
gue todos los miembros de la organizacion participen y trabajen unidos con

un sentido de propdsito comun. (Martinez Vivar, 2006)

En el contexto empresarial a medida que la gestion ha cambiado, el concepto de
"hombre", ha evolucionado centrdndose en cuatro términos segun han ido
apareciendo, estos son: Personal, Recurso humano, Capital humano, Talento

humano.(http: (http:/www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/30/grh.htm).
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Segun lo planteado en el diccionario Aristo (1987), estos se definen como:

Personal: Es el conjunto de personas pertenecientes a determinada clase,

corporacion o dependencia.

Recurso humano: Es el conjunto de capital humano que esta bajo el control de la
empresa en una relacion directa de empleo, en este caso personas, para resolver

una necesidad o llevar a cabo cualquier actividad en una empresa.

Capital humano: Conjunto de conocimientos, habilidades y aptitudes inherentes a

los individuos que forman la organizacion.

Talento humano: Es la aptitud intelectual de los hombres de una organizacion
valorada por su capacidad natural o adquirida para su desempefio. Otros de los
términos discutidos y valorados por diferentes autores en el ambito de la direccién
son los de, Administracién, Direccion y Gestion, donde cada concepto tiene su

interpretacion. (http:/www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/30/grh.htm).

Uno de los aspectos mas criticos de la Gestion de Recursos Humanos esta en la
dificultad de saber si se esta haciendo o no un buen trabajo. Y es que la GRH, como
plantea Chiavenato, (1993)..."significa conquistar y mantener las personas en la
organizacion, trabajando y dando el maximo de si, con una actitud positiva y
favorable. Representa todas aquellas cosas no solo grandiosas que provocan
euforia y entusiasmo, frustran e impacientan, o que alegran y satisfacen, pero que
hacen que las personas deseen permanecer en la organizacion”. Como se puede
apreciar en su evolucion historica, la actividad de Recursos Humanos tiene una
influencia fundamental sobre la productividad, el rendimiento y los sistemas de
desarrollo, y por ello pasara a ser un asunto de necesidad econdmica. Generalmente

los objetivos de la GRH en todas las empresas giran en torno a lo siguiente:

Crear, mantener y desarrollar un contingente de recursos humanos, con

habilidades y motivacion para realizar los objetivos de la organizacion.
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Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales de aplicacion,

desarrollo y satisfaccion plena de recursos humanos y alcance de objetivos
individuales; y colectivos.
Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.(

Velazquez Zaldivar, Marrero Fornaris, Sanchez Rodriguez, 2004)

Los rasgos y tendencias fundamentales de la actual GRH (Cuesta, 2008) pueden

expresarse como sigue:

Los recursos humanos constituidos a inicios del Siglo XXl han sido considerado

el recurso competitivo mas importante.

Los enfoques sistémico, multidisciplinario, participativo, proactivo, de proceso y de

competencias, son requeridos por la actual GRH estratégica.

Gestion de Recursos Humanos (GRH) y del Conocimiento, es gestion de las

personas que trabajan en la organizacion laboral con proyeccion estratégica.

La gestion estratégica de los recursos humanos requiere de sistemas de GRH y

estos de modelos conceptuales que los reflejen y posibiliten funcionalidad.

La formacion como intangible suprema se expresara en las competencias
alcanzadas en las personas, cuya gestion es la determinante principal de la GRH.

La formacion de los recursos humanos son una inversion y no un costo.

La GRH ha superado al taylorismo, demandando el enriquecimiento del trabajo
(polivalencia o multicompetencias) y la participacion o implicacion de los

empleados en todas sus actividades.

La GRH no se hace desde ningun departamento, area o parcela de la
organizacion; se hace como funcion integral de la empresa y, ademas, de manera

proactiva.

La GRH demanda concebirla con caracter técnico-cientifico, poseyendo sus

bases tecnoldgicas en los analisis y disefios de puestos y areas de trabajo (disefio
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continuo de los sistemas de trabajo) y en los disefios de sistemas logisticos,

comprendidos en la denominacion de tecnologia de las tareas.

El soporte informético de la GRH es un imperativo para su desarrollo eficaz y

eficiente en la gestion empresarial. Hay que lograr sistemas e-RRHH.

El aumento de la productividad del trabajo y de la satisfaccion laboral asociada a

las condiciones de trabajo es objetivo inmediato fundamental de la GRH.

Preservar el sistema ecoldgico es objetivo a sostener para convertir en sostenible

a la GRH.

El desafio fundamental o nimero uno de la GRH es lograr eficacia y eficiencia en

las organizaciones con sentido de responsabilidad social en su plena dimension.

Entre los subsistemas que incluye el Sistema de Gestién de Recursos Humanos se

encuentra el de Capacitacion y desarrollo como elemento esencial del mismo.

La formacion es una actividad clave de GRH. Hoy més decisiva que nunca antes. Su
desarrollo efectivo decide la supervivencia empresarial. El directivo que desatienda la
formacion es de una ignorancia suprema tal, que de inmediato debera ser sustituido.
La formacion o preparacion es uno de los dos elementos que, como antes fue
sefialado, conformara a los recursos humanos en “la ventaja competitiva basica” de

las empresas. (Cuesta, 2008)

La asociacion calidad, educacion y competitividad, se convierte en una unidad
necesaria de la gestiéon empresarial de esta contemporaneidad. La ISO 9001: 2000
considera en su sistema por primera vez el enfoque a procesos de los recursos
humanos, las competencias laborales requeridas por las personas y la efectividad de
la formacion (ISO, 2000; Mertens, 2002).
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1.2 Definiciones de conceptos fundamentales relacionados con la

capacitacion.
¢Qué es la capacitacion?

Para iniciar el andlisis de la definicion del concepto de capacitacion, se citaran

algunas definiciones tomadas de diversos autores.

“La capacitacion esta orientada a satisfacer las necesidades que las organizaciones
tienen de incorporar conocimientos, habilidades y actitudes en sus miembros, como
parte de su natural proceso de cambio, crecimiento y adaptacion a nuevas
circunstancias internas y externas. . . Compone uno de los campos mas dinamicos de lo

gue en términos generales se ha llamado, educacion no formal.” (Blake, O, 1997)

es toda accion organizada y evaluable que se desarrolla en una empresa
para modificar, mejorar y ampliar los conocimientos, habilidades y actitudes del
personal en conductas, produciendo un cambio positivo en el desempefio de sus tareas.

.. El objeto es perfeccionar al trabajador en su puesto de trabajo.” (Aquino, J. A, 1977)

“La capacitacion es una herramienta fundamental para la Administracion de
Recursos Humanos, que ofrece la posibilidad de mejorar la eficiencia del trabajo
de la empresa, permitiendo a su vez que la misma se adapte a las nuevas
circunstancias que se presentan tanto dentro como fuera de la organizacion. Proporciona
a los empleados la oportunidad de adquirir mayores aptitudes, conocimientos y
habilidades que aumentan sus competencias, para desempefiarse con éxito en su
puesto. De esta manera, también resulta ser una importante herramienta
motivadora.” (Sutton, C, 2001)

Segun la Resolucion No. 29/06 se identifica la capacitacion en su Articulo No. 2
como el conjunto de acciones de preparacion que desarrollan las entidades,
dirigidas a mejorar las competencias, calificaciones y recalificaciones para cumplir
con calidad las funciones del puesto de trabajo y alcanzar los maximos

resultados productivos o de servicios.

Este conjunto de acciones permite crear, mantenery elevar los conocimientos,
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habilidades y actitudes de los trabajadores para asegurar su desempefo

exitoso.

La capacitacion personal como ventaja competitiva a mediano y largo plazo es

fundamental a nivel personal y corporativo.

¢, Como beneficia la capacitacién a la empresa?

» Conduce a una rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas.
* Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

* Mejora la relacién directivos - subordinados.

* Se promueve la comunicacion en toda la organizacion.

* Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflictos.

» Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.

* Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.

Contribuye a la capacitacion de lideres y dirigentes.

¢, Como beneficia la capacitacion a los trabajadores?

Ayuda al individuo para la toma de decisiones y la solucién de los problemas.

Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.

» Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.

» Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

* Aumenta el nivel de satisfaccion con el puesto.

» Permite el logro de metas individuales.

» Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.

La capacitacion también reviste una importancia clave para la empresa debido a que:
» Constituye una inversion inteligente.

* Es una via para estimular o motivar actitudes e influir sobre el desempefio.
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* Es un medio para mantener actualizados los conocimientos de las personas y

enfrentar los cambios.

 Es el camino para preparar a las personas ante la adopcion de las nuevas

tecnologias.

» Es una via para reorientar perfiles profesionales y facilitar la adaptacién a cambios

impuestos por problemas sociales o personales.
1.3 La capacitaciéon de los Recursos Humanos (RH) en la Empresas.

La antigua capacitacion que las empresas daban de una forma a empleados y
directivos se ha integrado de una forma estratégica que incluye el desarrollo,
prevision y preparacion para un futuro mejor a todos los niveles y constituye una
de las mejores. Capacitacion es dotar al personal de la organizacion de una
serie de cualidades tanto técnicas como humanas, que le permitan afrontar con

garantia de éxito los cambios a lo que ella pueda verse sometida ahora y en el futuro.

Una cultura de capacitacion consolidada en la organizacibn es un elemento
fundamental para dar soporte a todo programa orientado a crear o fortalecer
el sentido de compromiso del personal, cambiar actitudes y construir un lenguaje
comun que facilite la comunicacion, comprension e integracion entre los directivos
y trabajadores, debe concebirse por todos como un apoyo indispensable para
lograr un mejoramiento constante, crecimiento individual y por tanto el desarrollo

sélido de la empresa.

Las acciones de capacitacion y desarrollo de los Recursos Humanos que acometen
las direcciones de las entidades laborales, deben estar relacionadas con los
procesos de produccion o servicios que estas realizan y con los conocimientos,
habilidades y actitudes que deben poseer los recursos humanos para llevarlos a
cabo, asi como por tener un enfoque de sistema, en correspondencia con los
objetivos y resultados econdmicos y de calidad que se propone alcanzar la entidad, a

corto y mediano plazo.

¢,Coémo establecer objetivos de la capacitacién?

10
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Establecer objetivos de la capacitacion concretos y medibles es la base que

debe resultar de la determinacion de las necesidades de capacitacion. Los objetivos
especifican que el trabajador sea capaz de lograr algin cambio después de
terminar con éxito el programa de capacitacion. Por tanto ofrecer un centro de
atencién para los esfuerzos tanto del empleado como del instructor o asi como un

punto de referencia para evaluar los logros del programa de capacitacion.
Los principales objetivos son:

Prepara al recurso humano para la ejecucion inmediata de las diversas

tareas del cargo.

Proporcionar oportunidades para el desarrollo continuo, no sélo en un cargo
actual, sino también en otras funciones en las cuales puede ser considerada

la persona

Cambiar la actitud de las personas, bien sea para crear un clima mas
satisfactorio entre los empleados, aumentar su motivacibn o hacerlos

mMAas receptivos a las técnicas de supervision y gerencia.
¢,Cémo determinar las necesidades de capacitacién?

El inventario de necesidades de capacitacion es un diagnostico que debe
basarse en informacién pertinente, gran parte de la cual debe ser agrupada de
modo sistematico, en tanto que otra reposa disponible en manos de ciertos
administradores de linea. Elinventario de necesidades de capacitacion es una
responsabilidad de linea y una funcion de staff: corresponde al administrador de
linea la responsabilidad de detectar los problemas provocados por la carencia de
capacitacion. A él le compete todas las decisiones referentes a la capacitacion,
bien sea que utilice o no los servicios de asesoria prestados por especialistas

en capacitacion.

Los principales medios utilizados para efectuar el inventario de necesidades

de capacitacion son:

Evaluacion del desempefio: Mediante esta, no sélo es posible

11
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descubrir a los empleados que vienen ejecutando sus tareas por debajo

de un nivel satisfactorio, sino averiguar también qué sectores de la empresa

reclaman una atencion inmediata de los responsables de la capacitacion.

Observacion: Verificar donde hay evidencia de trabajo ineficiente, como
dafio de equipo, atraso en el cronograma, peérdida excesiva de materia
prima, numero elevado de problemas disciplinario, alto indice de ausentismo,

rotacion elevada, etc.

Cuestionarios: Investigaciones mediante cuestionarios y listas de

verificacion (check list) que evidencien las necesidades de capacitacion.

Solicitudes de supervisores y gerentes: Cuando la necesidad de
capacitacion apunta a un nivel mas alto, los propios gerentes vy

supervisores son propensos a solicitar la capacitacion para su personal.

Entrevistas con supervisores Yy gerentes: Contactos directos con
supervisores y gerentes respecto de problemas solucionables mediante
capacitacién, que se descubren en las entrevistas con los responsables de

los diversos sectores.

Examen de empleados: Resultados de los examenes de seleccion de

empleados que ejecutan determinadas funciones o tareas.

Modificacién del trabajo: Cuando se introduzcan modificaciones parciales o
totales en las rutinas de trabajo, es necesario capacitar previamente a los

empleados en los huevos métodos y procesos de trabajo.

Entrevistas de salida: Cuando el empleado va a retirarse de la
empresa, es el momento mas apropiado para conocer su opinion sincera
acerca de la empresa y las razones que motivaron su salida. Es posible que

salgan a relucir deficiencias de la organizacion, susceptibles de correccion.
Técnicas de capacitacion

Después de determinar las necesidades de capacitacion y de establecer los
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objetivos de capacitacion de sus empleados, se puede llevar a cabo la capacitacion.

Las ventajas y desventajas de las técnicas de capacitacion mas comunes son las

siguientes:

Capacitacion en el puesto (CEP): Contempla que una persona
aprenda una responsabilidad mediante su desempefio real. En muchas
compaiiias este tipo de capacitacion es la Unica clase de capacitacion disponible
y generalmente incluye la asignacion de los nuevos empleados a los trabajadores
o los supervisores experimentados que se encargan de la capacitacion real.
Existen varios tipos de capacitacion en el puesto. Probablemente la mas
conocida es el método de instruccidon o substituto, en la que el empleado recibe
la capacitacion en el puesto de parte de un trabajador experimentado o el
supervisor mismo. En los niveles mas bajos, la instruccién podria consistir
solamente en que los nuevos trabajadores adquieran la experiencia para
manejar la maquina observando al supervisor. Sin embargo, esta técnica se
utiliza con frecuencia en los niveles de alta gerencia. La rotacion de puesto,
en la que el empleado (generalmente una persona que se entrena en
administracién) pasa de un puesto a otro en intervalos planeados, es otra técnica
de CEP. En el mismo sentido, las asignaciones especiales proporcionan a los
ejecutivos de bajo nivel la experiencia de primera mano en el trabajo con

problemas reales.

La capacitacion en el puesto tiene varias ventajas: Es relativamente econémica; los
trabajadores en capacitacion aprenden al tiempo que producen y no hay
necesidad de instalaciones costosas fuera del trabajo como salones de
clases o dispositivos de aprendizaje programado. El método también facilita el
aprendizaje, los empleados aprenden haciendo realmente el trabajo y obtienen

una retroalimentacién rapida sobre lo correcto de su desempefio.

Capacitacion por instruccién del puesto (CIP): Requiere de hacer una
lista de todos los pasos necesarios en el puesto, cada uno en su secuencia

apropiada. Junto a cada paso, se lista también un punto clave correspondiente (Si
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lo hay). Los pasos muestran qué se debe hacer, mientras que los puntos claves

muestran como se tiene que hacer y por qué.

Conferencias: Impartir conferencias a los nuevos empleados puede
tener varias ventajas. Es una manera rapida y sencilla de proporcionar
conocimientos a grupos grandes de personas en capacitacion. Como cuando
hay que ensefiar al equipo de ventas las caracteristicas especiales de algun
nuevo producto. Si bien en estos casos se pueden utilizar materiales impresos
como libros y manuales, esto podria representar gastos considerables de
impresion y no permitir el intercambio de informacién de las preguntas que surgen

durante las conferencias.

Técnicas audiovisuales: La presentacion de informacibn a los
empleados mediante técnicas audiovisuales como peliculas, circuito cerrado de
television, cintas de audio o de video puede resultar muy eficaz y en la actualidad
estas técnicas se utilizan con mucha frecuencia. Los audiovisuales son mas

costosos que las conferencias convencionales.

Aprendizaje programado: Método sistematico para ensefiar habilidades
para el puesto, que implica presentar preguntas o0 hechos y permite que
la persona responda, para posteriormente ofrecer al empleado
retroalimentacion inmediata sobre la precision de sus respuestas. La ventaja
principal del aprendizaje programado es que reduce el tiempo de
capacitacidon en aproximadamente un tercio. En términos de los principios de
aprendizaje listados previamente, la instruccidbn programada puede facilitar
también el aprendizaje en tanto que permite que las personas en capacitacion
aprendan a su propio ritmo, proporcionandole retroalimentacion inmediata y reduce

el riesgo de errores.

Capacitacion vestibular por simulacros: Es una técnica en la que los
empleados aprenden en el equipo real o simulado que utilizaran en su puesto,
pero en realidad son instruidos fuera del mismo. Por tanto, la capacitacién

vestibular busca obtener las ventajas de la capacitacion en el trabajo sin colocar
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realmente en el puesto a la persona en capaC|taC|én. Esta técnica es casi una

necesidad en los puestos donde resulta demasiado costoso o peligroso capacitar
a los empleados directamente en el puesto.
1.4 La capacitacion y desarrollo en la agroindustria azucarera
En la actualidad la capacitacion de los recursos humanos es la respuesta a la
necesidad que tienen las empresas o0 instituciones de contar con un
personal calificado y productivo.
La obsolescencia, también es una de las razones por la cual, las instituciones
se preocupan por capacitar a sus recursos humanos, pues ésta procura
actualizar sus conocimientos con las nuevas técnicas y métodos de trabajo que
garantizan eficiencia. Para las empresas u organizaciones, la capacitacion de
recursos humanos debe ser de vital importancia porque contribuye al desarrollo
personal y profesional de los individuos a la vez que redunda en beneficios para la
empresa.
La estructura del modelo para la formacion y desarrollo del capital humano en la
agroindustria azucarera que propone Junco Fernandez (2011), esta basada en
cuatro etapas basicas: diagndéstico de las necesidades de capacitacion, proyecto de
soluciones (planes estratégicos y operativos), implementacion (organizacion y
desarrollo de las acciones) y evaluacion del impacto (retroalimentacion)
El primer aspecto que debemos precisar en esta etapa esta referido a la
identificacion del tipo de necesidad de capacitacion, asociada a un problema
especifico. Al respecto, Rodriguez F. plantea: “La experiencia cubana indica que la
preparacion y superacion de los Recursos Humanos (RH), tiene que concebirse de
manera integral, en sistema, donde cada elemento esté integrado a un problema
especifico, pero formando parte de un todo.” (Junco Fernandez, 2011)
Las necesidades de capacitacion se deben reflejar en los resultados de la
produccion o servicios. En la practica de las necesidades de preparacion de
personal, reflejan en las manifestaciones siguientes:

Desaprovechamiento de la capacidad tecnoldgica.

Improductividad de la fuerza.
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Incumplimiento de parametros de eficiencia en el proceso.

Incumplimiento de pardmetros de calidad en el producto.
Incremento de consumo unitario de materiales, energia, etc.
Incapacidad para enfrentar los procesos de cambio.
Otras fuentes de andlisis que permiten evidenciar posibles necesidades de
capacitacion son los estudios relacionados con la fluctuacion laboral.
Las necesidades de capacitacion se expresan en el comportamiento del proceso
productivo y(0) en la gestion organizativa y de direccion, por lo que se hace
imprescindible una primera visibn orientadora del entorno tecnolégico y
organizacional.
En primer lugar se debe determinar el diagrama simplificado del flujo tecnolégico,
donde se precisen los puestos claves y sus nexos dentro del proceso y luego la
descripcion del equipamiento basico atendiendo a: su tecnologia, capacidad, nivel de
automatizacion y prondéstico de reposicion, permite orientar la estrategia en torno a
un prondstico de introduccion de nueva tecnologia y sus caracteristicas relacionadas
con los cambios en el perfil ocupacional y la demanda de nuevas competencias que
generan necesidades de capacitacion.
En cuanto al comportamiento operacional se debe tener en cuenta:
El aprovechamiento de la capacidad tecnolégica (interrupciones)
Las pérdidas ocasionadas en el proceso

La calidad del producto.

En lo referido al analisis de las interrupciones en el proceso pueden ser clasificadas

las interrupciones en tres grandes grupos:

Interrupciones por problemas climaticos.
Interrupciones por roturas.
Interrupciones operativas.
El ordenamiento de esta informacién por areas y por causas, incluidos los

problemas de preparacion de la fuerza de trabajo, permiten un ajuste apropiado para
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llegar a conclusiones sobre posibles necesidades de capacitacion. (Junco

Fernandez, 2011)

Ademas es importante definir las pérdidas en el proceso asociadas al nivel de
desempeio del personal que opera.

En todos los procesos industriales los pardmetros que expresan el comportamiento

de la eficiencia son controlados y registrados por turnos y brigadas.
1.5 El proceso de capacitacion en el area de Planta Moledora

El Consejo de Capacitacion presidido por el Director General y demas miembros,
son los encargados de la elaboracion de una estrategia en torno a la
capacitacion y desarrollo de los recursos humanos de la entidad, para
ello se deberan tener en cuenta, los resultados derivados de la evaluacion
del desempefio y del DNA realizado a cada trabajador por el jefe de colectivo,
luego los jefes de areas o proceso lo revisan y consolidan, posteriormente es

elaborada y aprobada la estrategia.

Este diagnéstico se lleva a cabo a nivel de area por los jefes de éstas, auxiliados
por la especialista de Recursos Humanos, quien posteriormente se encargara de
integrar los resultados del diagndstico de cada area y la confeccién de un Plan de
capacitacion, que debe ser un trabajo conjunto con el especialista de
capacitacion de la entidad, pues este cuenta con las herramientas para su

disefo.

Una vez que las necesidades de capacitacion han sido claramente
identificadas, el siguiente paso consiste en definir los objetivos formativos.
Debe considerarse la urgencia relativa de las distintas necesidades de
capacitacion teniendo en cuenta factores como la frecuencia con la que
probablemente se produzcan los problemas. Los objetivos de la capacitacion
deben ser concretos, ya que en caso contrario resultara dificil evaluar si esta ha
tenido éxitos, por otro lado los objetivos especificamente definidos ayudan
también a determinar el contenido y el modo de impartir la capacitacibon mas

adecuada. A través de los objetivos se establecen los resultados que deben
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conseguirse y establecer los que corresponden a los especificos de Capacitacion.

Para la elaboracion de las acciones de capacitacion las unidades deben
estar relacionadas con los procesos de produccidn que estas realizany con
los conocimientos, habilidades y actitudes que deben poseer los Recursos
Humanos para llevarlos a cabo, asi como por tener un enfoque del sistema, en
correspondencia con los objetivos, el alcance, las metas y resultados econémicos

gue se propone alcanzar la empresa, a corto y mediano plazo.

Para confeccionar las acciones de capacitacion se debe tener en cuenta de

forma trimestral.

El cumplimiento del inicio y terminacion de las acciones de

capacitacion previstas.

La participacion real de los trabajadores previstos a matricular en cada

accion y los matriculados.
El aseguramiento, material, humano y financiero.
La evaluacion del impacto logrado en el proceso de produccion y servicio.

Las principales dificultades y medidas para resolverlas.

Organizacion y ejecucion de la formacion

En el caso de los Técnicos Medios propios de perfiles azucareros, los mismos se
impartiran en las instalaciones de las UEB o empresas, con Planes de Estudios
previamente coordinados con el MINED y con la modalidad por encuentros
(preferentemente un dia a la semana) Este régimen y frecuencia, permite multiplicar
la capacidad de las aulas y la utilizacion de los profesores, asi como no afectar el
proceso productivo.

En el caso de la Industria, es posible desarrollar mddulos diferenciados del
calendario de Educacién y ajustados a las caracteristicas del régimen ciclico del
proceso azucarero.

En paralelo, las aulas deben ser empleadas, en la etapa de reparaciones, para

desarrollar los cursos de perfeccionamiento con programas derivados de la
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evaluacion del desempefio, a razéon de una o mas frecuencias semanales, no

compactando en un solo dia toda la actividad, ya que esto imposibilita el ajuste a la
capacidad de aulas y la atencién y tratamiento diferenciado de cada grupo o
colectivo.

Lo anterior no excluye la preparacion, un dia especifico, con un grupo mas amplio
(turno) basado en disfunciones generales identificadas en el desempefio o0 nuevos
lineamientos y politicas de trabajo, cuyo tratamiento debe ser en un entorno de este
tipo

Los cursos de pregrado universitarios, pueden tener un régimen semejante al
Técnico Medio (por encuentros) pero los mismos deben ser ejecutados,
fundamentalmente en aulas de la municipalizacion, no excluyendo la posibilidad del
empleo de las aulas de la entidad, siempre que la estructura de matricula y el MES lo
consideren oportuno.

Los nuevos ingresos, movimientos internos que generen cambio de perfil u otros
trabajadores, cuyos resultados de la evaluacién lo aconsejan, deben recibir una
preparacion emergente (habilitacion o CAIT) en forma concentrada (en un rango
entre 15 6 30 dias antes de la zafra) En este caso, los resultados de su evaluacion
estara condicionada a su desempefio en las dos o tres primeras semanas de zafra,
periodo en el cual se mantendran bajo la tutoria de los instructores que le impartieron
el curso u otros que sean designados para este fin.

El proceso de acreditacion puede considerarse como una homologacion (a nivel de
empresa) donde los instructores y jefes inmediatos certifican el estatus respecto al
grado de aptitud del trabajador capacitado. (Certificacion)

Los profesores del sistema seran seleccionados dentro del propio personal técnico
disponible en la entidad, ejecutdndose acciones de preparacion pedagogicas y
metodoldgicas para perfeccionar la labor docente.

El sistema de pago a aplicar, en este caso, es el que contempla la legislacion

vigente.
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Luego de recogido el criterio de los jefes de areas y especialistas y definida la

incidencia de la preparacion del personal en dicho comportamiento, es posible
precisar las insuficiencias individuales.
Los contenidos formativos dependen de la determinacion de las necesidades
detectadas en el area de Basculador y Molino y por puestos, los bloques tematicos
que se trataran seran los siguientes:

Humedad del bagazo

Andlisis de la Pol en bagazo

Caida de pureza

No mezclar los jugos primarios

Operacion de equipos motrices

Inspeccion de masas y Alineacion de molinos.

Capitulo Il. Materiales y métodos

El trabajo se realiz6 en la UEB central azucarero “Fernando de Dios Bufuel’,
perteneciente al municipio Baguano, provincia Holguin, en el periodo comprendido
Junio 2011 a Marzo del 2012.
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Los métodos de Investigacion empleados en la presente investigacion son los

siguientes:

Métodos del nivel tedrico del conocimiento:

Andlisis y sintesis: Para realizar reflexiones de manera légica sobre los problemas

a investigar, asi como interpretar el procesamiento de la informacion obtenida a

través de la revision de literatura y documentacion especializada, asi como de la

experiencia de especialistas y trabajadores consultados.

Induccién y deduccion: Para diagnosticar el subsistema de capacitacion y desarrollo

en el area objeto de estudio.

Histdrico y logico: Para el estudio de la actualidad del tema y en la fundamentacion

del problema cientifico.

Enfoque de sistema: Para abordar el caracter sistémico entre el sistema empresa,

la GRH y el subsistema de capacitacion y desarrollo; analizando los procesos

involucrados en ellos para la adecuacién de la propuesta.

Métodos del nivel empirico del conocimiento: Encuestas, cuestionarios,

observacion directa y revisibn de documentos para la recopilacion de la

informacion.

Técnicas estadisticas: para el célculo del tamafio de la muestra, procesar y presentar
informacion a partir de los datos obtenidos.

2.1 Diagndstico de las necesidades de capacitacion en el area de Basculador y

Molino de la UEB Central Azucarero "Fernando de Dios Buiuel".

Para realizar el diagnostico de la capacitacion se tuvo en cuenta lo planteado por
Marrero Fornaris (2002); en cuanto al procedimiento para gestionar el proceso
formativo, asi como lo expresado por Gonzalez Vegay De Miguel Guzméan (2010),
al proponer un procedimiento para la capacitacion y desarrollo de los recursos
humanos que permite ademas homogenizar, reorganizar y controlar el proceso
gue debe realizarse para la capacitacion en la empresa, el diagnostico de
necesidades de aprendizaje, formacién y evaluacion de desempefio laboral de
los trabajadores de la organizacion, conformando un sistema coherente y con

relaciones a fines a su interaccion, para el logro de los objetivos y estrategia
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establecida para el subsistema.

A continuacion se precisa los objetivos y tareas de cada una de las etapas y pasos
del procedimiento

Etapa 1. Preparacion inicial.

Objetivo: Asegurar la colaboracién de especialistas, jefes técnicos y trabajadores

con experiencia y conocimientos en la materia.

En esta etapa se debe informar a especialistas, jefes técnicos y trabajadores el
objetivo que persigue el trabajo y su importancia para la entidad.

Paso 1. Determinacién de la informacién necesaria para el diagnéstico.

La informacién necesaria para el diagndstico se obtiene a partir de la revision
documental, cuestionarios aplicados a trabajadores, observacion directa.

Etapa 2. Analisis del flujo tecnoldgico y operacional

Objetivo: Determinar el flujo tecnoldgico, los puestos claves y sus nexos dentro del
proceso, asi como describir el equipamiento basico.

Paso 1. Descripcién del flujo tecnolégico.

Se realizara una descripcion del flujo tecnoldgico teniendo en cuenta los puestos
claves, las relaciones que se establecen en el proceso y los equipos fundamentales
del area

Paso 2. Andlisis de las interrupciones y causas de tiempo perdido

Se analizan las causas de roturas interrupciones operativas en el area, y el tiempo
perdido ocasionado por estas, para ello se empleé la revision documental.

Paso 3. Andlisis de los parametros de la disciplinatecnolégica

Para el andlisis de los parametros de la disciplina tecnologica se emplea la hoja de
analisis del laboratorio. Se recopilaron datos de zafras anteriores.

Etapa 3. Ejecucion del diagnadstico.
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Objetivo: Detectar los problemas existentes del proceso de capacitaciébn para

solucionar problemas concretos, actuales y futuros.

Paso 1. Caracterizacion de la fuerza de trabajo.

Es necesario partir de esta caracterizacion para conocer las peculiaridades y
potencialidades del personal (Beer, et al., 1989; GOomez, 1990). Se analiza la
composicion de la plantilla por categorias ocupacionales, nivel de escolaridad, edad,

sexo.
Paso 2. Proyeccidn estratégica de la capacitacion.

Se debe partir de la estrategia de GRH enmarcada en la estrategia general de la
instalacion. Este analisis permite detectar necesidades formativas de la
organizacion que pueden estar asociadas, por ejemplo, a oportunidades que ofrece
el entorno. Sobre esta base y los problemas detectados en el diagndstico, se realiza
la proyeccion estratégica de la formacién, para un plazo de cuatro afios, donde se
define el objetivo estratégico y se trazan las estrategias para su alcance.

Luego se procede a la proyeccion tactica, seleccionandose la(s) estrategia(s) a
lograr, lo que se materializa con la proyeccién de los planes anuales de formacion. El
plan anual se concreta con el desarrollo de los siguientes pasos de esta etapa.

Paso 3. Diagndstico de la capacitacion

Valoracion de la planificacion de la formacion: Existencia del plan, horizonte temporal
(largo, mediano y corto plazo), a quiénes va dirigido, cOmo se determinan las
necesidades de formacion, si se integran las necesidades organizacionales,
funcionales e individuales; si se toman como base los perfiles de competencia, su
analisis critico; si se conoce el plan de formacion por los implicados, cémo se les
informa; otros aspectos que se consideren de interés.

Paso 4. Determinacién de las necesidades de aprendizaje

Se emplearon los cuestionarios de andlisis, la observacion y el andlisis de
evidencias que reflejan deficiencias en el desempefio. Se deben definir las
necesidades formativas a partir de la integracion adecuada de los tres niveles

analizados: necesidades organizacionales, funcionales e individuales
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Etapa 4. Analisis de los resultados obtenidos.

Objetivo: Aplicar la matriz DAFO como técnica de diagndstico y proyeccion

estratégica.

Paso 1. En este paso se debe analizar el resultado del diagndstico realizado para

definir las estrategias a seguir y se deben asumir las siguientes tareas:
1. Recopilar y analizar toda la informacién obtenida.
2. ldentificacion y seleccion de la estrategia a adoptar.

Para ello se propone la matriz DAFO como técnica de proyeccion estratégica.
Para la aplicacion de esta técnica se hace necesario agrupar los problemas
detectados en el diagndstico de la situacion actual como fortalezas y debilidades; y
hacer el analisis para determinar las oportunidades y amenazas del entorno. A
partir de estos resultados se definen las lineas estratégicas, asi como el plan de

accion para la solucion de los problemas detectados.
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Capitulo Ill. Resultados y discusion

3.1 Aplicacién de un procedimiento para el diagnostico de las necesidades de
capacitacion enla UEB central azucarero “Fernando de Dios Bufiuel”
Para la realizacion del diagnostico de las necesidades de capacitacion en la UEB
central azucarero “Fernando de Dios Bufiuel” se aplicé el procedimiento descrito en
el capitulo anterior. Se determiné el tamafio de la muestra probabilistica estratificada
(Anexo 1).
A continuacién se expone la aplicacion de cada etapa del procedimiento:
Etapa 1. Preparacion inicial.
Se comunica a especialistas, jefes técnicos y trabajadores los objetivos del trabajo
y la importancia de su colaboracion para realizar el diagnostico.
Paso 1. Determinacién de la informacién necesaria para el diagnéstico.
Para recopilar la informacion necesaria para el diagndstico se realizé la revision de
documentos en la direccion de recursos humanos, como informes finales de zafra,
hojas de analisis del laboratorio donde se obtuvieron los datos de las ultimas tres
zafras referidos a los pardmetros de eficiencia de la Planta Moledora. Otras
mediciones se obtuvieron del Sistema de supervision y control industrial EROS
Etapa 2. Andlisis del flujo tecnolégico y operacional
Paso 1. Descripcién del flujo tecnolégico.
A continuacion se describe el proceso de preparacion de la cafia y obtencion del jugo
gue ocurre en la Planta Moledora, lo que se muestra en el anexo 2.
Operar y mantener correctamente la Planta Moledora son tareas decisivas para
lograr la eficiencia técnico-econdmica en un central azucarero, porque puede
presentar, a grandes rasgos, los siguientes problemas:

Pérdidas de tiempo por roturas o deficiencias de los equipos y por

interrupciones operativas.

Insuficiente extraccion de la sacarosa contenida en la cafia.

Mala calidad del bagazo que se entrega como combustible.

Alto consumo de energia.
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Esta area es una de las que provoca las mayores pérdidas de azucar de la fabrica,

la pérdida en bagazo y a su vez esta constituida por muy costosos equipos pesados
en movimiento, por lo que tiene la posibilidad de ser una de las mayores fuentes de
tiempo perdido y por lo tanto de erogacion de cuantiosos recursos financieros.
Entonces, por estos motivos, tiene que cumplir los siguientes objetivos:

Moler la cantidad horaria de cafia requerida con un minimo de tiempo perdido.

Extraer la mayor cantidad posible del azicar que contiene la cafa.

Entregar el bagazo, en cantidad y calidad, requerido para la generacion de

vapor y/o derivados.

Consumir el minimo de energia.
Ademas, la influencia del tandem es muy marcada en otras areas. Si no se logran
humedades en el bagazo de 50% o inferiores se afecta directamente la generacion
del vapor. Si no se tiene un control estricto del caudal y de la temperatura del agua
de imbibicion, se afectan la extraccién de sacarosa, la clarificacion o la capacidad de
evaporacion. Si consume mucha energia, resta posibilidades a la planta eléctrica de
destinarla al consumo social. Esto significa que no se puede considerar la Planta
Moledora aisladamente, sino que forma parte integral de la Fabrica, y cualquier
alteracion en su operacion repercute en todo el proceso.
Basculador
Es el area del Central por donde se recibe la cafia procedente del campo, se
transporta hacia los molinos y se prepara para que estos puedan realizar
eficientemente su trabajo de extraccién de jugo.
Su correcta operacion tiene influencia directa en el comportamiento general de la
fabrica. Si se prepara mal la cafia se afectan la razén de molida y la extraccion y
pueden producirse atoros en los molinos.
Si se producen paradas se afectan la produccion de azucar y de energia, asi como
la eficiencia en general.
Esta constituida fundamentalmente por:

Pesas de cafia.

Winches para halar los carros de ferrocarril.
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Equipos para descargar la cafa de los medios de transporte.

Esteras para conducir la cafia hasta los molinos.
Estacion de preparacion de la cafia.

Pesas de cafa.

Pesan los vehiculos cargados de cafia y su capacidad y disefio dependen del tipo
de vehiculo a pesar. (Carros de ferrocarril, camiones o carretas.)

Winches para halar los carros de ferrocarril

Son equipos de traccién que llevan los carros de ferrocarril llenos de cafia desde el
patio en que estan estacionados hasta los viradores. Estos equipos deben trabajar
siempre para evitar tener en operacion una locomotora de patio o un tractor.

Equipos para descargar la cafa.

Una vez pesada la cafia procedente del campo y llevada hasta los viradores, estos
equipos se encargan de descargarla sobre las esteras. Dependen del tipo de
vehiculo de transporte utilizado.

Estera surtidora.

Recibe la cafia que se descarga de los vehiculos procedentes del campo.
Generalmente es horizontal o puede tener una pequefia porcion ascendente en las
proximidades de la estera elevadora para una mejor entrega de la cafia a ésta ultima.
Generalmente esta constituida por tres hileras de cadenas de rolletes sobre las que
se colocan tablillas de acero.

Estera elevadora.

Recibe la cafa de la estera surtidora y la conduce hasta el tandem, elevandola sobre
el mismo para situarla a una altura tal que favorezca la alimentacién del primer
molino. También esté constituida por tres 6 cuatro hileras de cadenas de rolletes y
tablillas de acero. Su estructura debe ser fuerte porque sobre ella van colocados los
equipos preparadores de cafia.

Estacion de preparacion de cafa.

Una buena preparacion de cafia favorece extraordinariamente el trabajo de la Planta
de Moler, trayendo cuantiosos beneficios econdmicos. Se obtiene:

Mayor capacidad de molida.
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Mayor extraccion en el tandem.

Mayor aprovechamiento del Rendimiento Potencial Cafero. (RPC)

Pagar el precio justo por la cafia que se muele.

Menor consumo de potencia en el tandem.

Paso 2. Anédlisis de las interrupciones y causas de tiempo perdido

En los 113 dias de zafra 2011, las roturas significativas de mas de 3 horas cada

una, 3 fueron en el area de basculador y 9 en los molinos las cuales relacionamos

a continuacion:

Tabla 1. Roturas mas significativas zafra 2011

Roturas

Coupling Waldo cuchilla 2

Caja de masa bagacera molino 4
Coupling molino 5

Eje reductor colador rotatorio
Neoprenos presiones hidraulicas de molino
Coupling de conductor intermedio 2
Disparo cuchilla 2

Tablillas de conductor de bagazo 4
Guardera cuchillal

Sistema de lubricacion Farval
Disparo cuchilla 2

Tablillas conductor intermedio 4

Tablillas conductor intermedio 1

Tiempo
13.55
10.50
8.55
5.53
5.47
4.14
4.30
3.25
3.18
3.17
4.08
7.58

4.35

Frecuencia

3
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Tabla 2. Tiempo pérdido en el area

Descripcion Basc Mol
Total de dias que ocurrieron roturas 16 41
Roturas que incidieron en el tiempo perdido 21 52
Horas por roturas 33.57 77.14
Horas por interrupciones operativas 12.19 17.32

Como se evidencia existen altos valores de tiempo perdido en el area de Basculador
y Molinos, desde el afio anterior tienen esta tendencia por lo que hay que

Incrementar y profundizar en las inspecciones técnicas de dia y por turno.

Paso 3. Andlisis de los parametros de la disciplina tecnoldgica
A través de la revision de la hoja de analisis del laboratorio se pudo determinar que
existe incumplimiento en los paramelos de la disciplina tecnoldgica, como se muestra

a continuacion:
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Tabla 3. Pardmetros de eficiencia Planta Moledora

PARAMETROS Valor en norma 2010 2011
Molida horaria 95 % < Molida 96.87 131.58
horaria efectiva <
105 %
Humedad en <50 % 51.630 51.53
bagazo
% Pol en Bagazo 2.20 2.903 2.155
Brix Jugo Mezclado | < 15 °Bx. 15.26 14.75
%
Caida pureza Jugo | Andlisis< 1,0
primario-mezclado | Unidades 1,41 1,64
Temperatura agua | Medicién: 60° C < 62 63
inhibicion Valor £70°C

Etapa 3. Ejecucion del diagnadstico.

Paso 1. Caracterizacién de la fuerza laboral

Para la Caracterizacion de la Fuerza Laboral se calcularon los indicadores como se
plantea en el procedimiento descrito en el capitulo anterior.

El area de Basculador y Molino cuenta con una plantilla aprobada de 57
trabajadores, representando al sexo femenino en 7 %. En el &rea no se cuenta
con personal indirecto pues la actividad que se realiza en la misma esta
directamente relacionada con el proceso productivo.

La distribucion del personal por edades puso de manifiesto que el 13,95 % tienen
edades superiores a los 50 aflos y el 85,9 % menos de 50 afios, lo que indica la

necesidad de aprovechar las potencialidades de esta parte joven de la plantilla.
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Tabla 4. Distribucion por edades

Edades Trabajadores %

18-35 14 24,5
36-50 35 61,4
51-60 7 12,2
>61 afos 1 1,75

El nivel de escolaridad estd representado por nivel medio superior con un

33,33 %, con doce gradoun 21,05 % y con noveno grado un 36,82 %.

En la composicion de la fuerza de trabajo por categoria ocupacional se evidencia la
superioridad del personal de la categoria de obrero, que representa el 96,49 % del
total, solo un 3,5 % de dirigentes y técnicos. Esto manifiesta que el personal obrero
abarca la mayor parte de la fuerza de trabajo garantizando asi que las actividades se

realicen con la calidad y rapidez requerida.

La integracion politica esta representada por 4 miembros del PCC y 1 de la UJC, los
que deben hacer un trabajo politico profundo con el fin de incorporar un namero
mayor de miembros a estas organizaciones y fortalecer el trabajo politico del area,

pues solo representan un 3.5 % del total de la plantilla.

Paso 2. Andlisis de la proyeccidn estratégica.

Andlisis de la estrategia de capacitaciéon en la UEB Central azucarero
“Fernando de Dios Buiuel”

En la estrategia de capacitacion de la empresa se plantea como objetivo el
Perfeccionamiento, complementacion y actualizacién de conocimientos y habilidades
relacionadas con el perfil de empleo, que incluye todos los colectivos y trabajadores

del sistema: directivos, técnicos, especialistas y obreros.
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No estan definidas la mision y la vision especificas para la UEB.

Se plantea que se hace necesaria la integracion de las necesidades de formacion
continua de los trabajadores a los modos de formacion completa en los niveles de
Obrero Calificado, Técnico Medio y Pregrado Universitario organizados utilizando la
modalidad a distancia y(o) semipresencial por encuentros, en calendarios especiales
para la agroindustria azucarera.

En todos los casos los planes de estudio y programas contaran con el grado de
flexibilidad y ajuste al perfil que permita abarcar la amplitud de los requisitos de los
perfiles inherentes a un area o colectivo, y a su vez facilite la formacion polivalente
de los trabajadores estudiantes.

En cuanto a la preparacion del personal que desempefia perfiles en la planta
moledora y mantenimiento de la industria se plantea que debe poseer el nivel de
Técnico Medio en Maquinaria Azucarera.

Objetivos Estrategicos

Satisfacer las necesidades de fuerza de trabajo logrando desarrollar Colectivos y
Trabajadores con conocimientos, habilidades y actitudes para dirigir y ejecutar las
estrategias del desarrollo del sector.

Criterios de medida

1. En el proceso de seleccion el 100% de los candidatos potencialmente calificados,
capaces de cumplir con sus tareas y con alta responsabilidad deben ser
procesados a través del comité de ingreso.

2. Que el 100% de los programas de capacitacion y desarrollo comience de un
diagnéstico de las necesidades de capacitacion que sus proyecciones estén
dirigidas a estimular la investigacion o innovacion tecnolégica a través de
convenios con centros de universidad y centros de desarrollo

3. Lograr un 95% de efectividad en la evaluacion del desempefio, estableciendo
indicadores que estimulen la productividad individual y colectiva a nivel de
empresa.

Paso 3. Diagndstico de la capacitacion
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Las acciones de capacitacion en el area en el periodo analizado fueron las

siguientes:

Tabla 5. Plan de Capacitacion y Desarrollo
Actividad Tipo de curso | Fecha Participantes

(cantidad)

Desarme de esteras Seminario Mayo-2011 37
Operacion de Bascula y | Seminario Nov -2011 37
Reglas de Seguridad vy
Salud.
Reparacion de esteras. Conferencia Julio-2011 37
Alineacién de Molinos Conferencia Julio-2011 28
Ajuste y reparacion del | Seminario Mayo-2011 | 32
Basculador
Mantenimiento y reparacion | Seminario Julio-2011 32
en Basculador y Molinos.
Operar el virador de | Seminario Octubre- 38
camiones. 2011

Como se puede apreciar, estas acciones son insuficientes para la preparacion de
este colectivo y las tareas que deben realizar.

Paso 4. Diagndstico de las necesidades de capacitacion

El diagndstico o determinacion de las necesidades de capacitacion es el elemento
fundamental que debe realizar la direccion de la entidad laboral para elaborar el plan
individual de capacitacion y desarrollo de cada trabajador, a partir de cuya
integracion se elabora el plan anual de capacitacion y desarrollo de los recursos
humanos de la entidad.

Para elaborar el diagndstico o determinacion de las necesidades de capacitacion se

pueden utilizar diferentes técnicas y herramientas, que permiten identificar la brecha
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de conocimientos, habilidades y actitudes que presenta cada trabajador y los

requerimientos que se exigen para el cargo que desempeiia.
El diagnostico o determinacion de necesidades de capacitacion es la base de la
planificacion de su organizacion y ejecucion en la entidad, por lo que debe realizarse
a cada una de las categorias ocupacionales.
La encuesta de Determinacion de Necesidades de Capacitacion a Directivos (anexo
4) constat6 que necesitan adquirir conocimientos sobre técnicas de direccion.
Se aplico la técnica del Cuestionario de Capacitacion (anexo 3), donde se obtiene
como resultado:
El 61 % de los trabajadores plantean que no existe un Plan de Capacitacion
en el &rea que recoja las necesidades individuales
Las perspectivas de capacitacion de los obreros son favorables,
El 98 % de los mismos son del criterio de que siempre se necesita de los
conocimientos teoricos lo que demuestra que los obreros ven la capacitacion
como algo necesario
El 100 % plantean que los conocimientos que poseen lo han obtenido sobre la
marcha.
El 99 % de los trabajadores conocen los objetivos de la capacitacion, sin
embargo un 15 % manifiestan que lo que se aprende no se puede aplicar.
De los encuestados un 2 % plantea que de nada le sirven los cursos de
capacitacion.
El 100 % plantea que conoce perfectamente los procedimientos y
conocimientos actuales, dominan perfectamente los pardmetros de calidad de
su area, aplican eficientemente las técnicas en su puesto de trabajo, poseen
los conocimientos elementales de su area
El 98% conocen las funciones de su compafiero de trabajo y las pueden
desempefar en caso de ausencias de estos.
En el caso de los trabajadores un 38 % de los encuestados afirma que no han
recibido cursos relacionados con su puesto de trabajo y un 2 % participo en cursos

nacionales. El 98 % plantea conoce las normas de seguridad y salud en el trabajo
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(SST), funcionamiento operacional de los equipos, realizan el nivel de inspeccién

adecuado y conocen los procedimientos, el 2 % desconocen parcialmente las
normas de seguridad y salud en el trabajo, funcionamiento operacional y
conocimientos mecanicos del equipo. No poseen sentido de la organizacion y
comunicacion, no son criticos y autocriticos, dinamicos y operativos solo un 2 %, el
resto afirma que en el desempefio de su trabajo poseen estas cualidades.

Segun las encuestas realizadas necesitan cursos de capacitacion individual del
puesto de trabajo de forma consecutiva y sisteméatica, la no existencia de un
programa de ingreso que capacite de forma adecuada a los nuevos empleados
dificulta el trabajo en el area que puede ser resuelto por la via de capacitacion.

Se evidencian resultados satisfactorios en la motivacion por el trabajo, se
encuestaron trabajadores de puestos de mayor incidencia por las condiciones de
trabajo que presentan.

Un 67 % afirma que desempefa correctamente su trabajo, puede desempefiar otras
funciones, trabajan en equipo, desarrollan iniciativas para solucionar problemas y
sienten que su trabajo es importante. Un 33 % manifiesta que no le gusta su trabajo
porque es sucio, peligroso, poco remunerados y estimulados, los superiores no

comprenden sus problemas y estos obreros poseen un bajo nivel intelectual.

* Encuesta de Clima Laboral

Se pone de manifiesto que existe motivacion por el trabajo pero existen problemas
de comunicacion, fundamentalmente entre trabajadores y directivos, aunque todos
reconocen que se debe trabajar en equipo para obtener mejores resultados.

Con el objetivo de profundizar en esta situaciébn se determiné aplicar otra
herramienta, Encuesta de "Clima Laboral” (anexo 6), con el fin de establecer posibles
causas que estan afectando el colectivo, profundizando ademas, en otros aspectos
de interés sobre los que se puede accionar para revertir los actuales resultados.

De los aspectos esenciales valorados se relacionan los que mas insatisfacciones

presentaron:
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1. Me disgusta: ver que otros tengan problemas y no se preocupen, lo mal

hecho, mi jefe, la despreocupacion, el individualismo, las malas acciones, que
me den muchas Ordenes, el ruido, que me molesten cuando estoy trabajando,
gue existan muchos directivos.

2. El sistema de estimulacion: no aparenta ser equitativo segun los resultados
obtenidos, es insuficiente, el sistema debe mejorar.

3. Me preocupa: la relacion de los directivos con los obreros, la capacitacion, el
sistema de estimulacion, la atencién al hombre, que no se cumpla el plan.

4. La alimentacion: se debe mejorar en cuanto a la elaboracion de los alimentos
y su presentacion, aumentar la variedad de las ofertas, la elaboracién de los
alimentos no esta acorde a los horarios de trabajo.

5. El administrador: es poco original en la solucion de problemas, no elogia el
buen trabajo. No tiene en cuenta fechas importantes para los trabajadores.

Se evidencia la interrelacion entre el comportamiento desfavorable en las
expectativas de los obreros y la no existencia de un Plan de Capacitacion que recoja
las necesidades individuales de los trabajadores.

Para que los trabajadores de cualquier organizacion tengan un comportamiento
flexible ante las exigencias del entorno, un aspecto fundamental es la polivalencia, o
sea, el conocimiento de varias actividades incluyendo la suya, y asi lograr un mejor
desempefio en el area. Mediante la observacion directa se pudo detectar que el nivel
de competencia y polivalencia del personal no siempre es el requerido.

Al aplicar el cuestionario de capacitacion se obtuvieron los resultados siguientes:

1. ElI 100 % de los entrevistados y encuestados conocen de la importancia de la
capacitacion y entrenamiento, de la existencia ademas de planes
confeccionados por la empresa para cada area de trabajo pero estos no se
cumplen, no se ejecutan con efectividad porque no se controla su
cumplimiento.

2. El 90% plantea que los trabajadores no se recalifican después de ocupar un
puesto de trabajo, no se actualizan sus conocimientos.

3. El 25% plantea que solo ha recibido 2 6 3 capacitaciones en el afio.

36



UNIVERSIDAD
*HOLGUIN

. OSCAR LUCERO MOYA
4. El 90% refiere que el problema fundamental estd en el desarrollo del

trabajador porque cuando logra capacitarse lo hace en una sola direccién.
5. El 25% de los entrevistados se encuentra superandose en la tarea Alvaro
Reinoso.
6. El total de entrevistados reconoce que no se recibe capacitacion dentro del
area de trabajo.
7. El 75% refiere haber recibido algun tipo de capacitacién durante el tiempo que
llevan desempefiando su funcién actual.
En cuanto a la promocién no existe un procedimiento definido para el desarrollo de
esta variable. Las posibilidades de un trabajador para ser ascendido a un cargo de
mayor complejidad y(o) reconocimiento son muy bajas. Lo que se verifica con los
resultados alcanzados al valorar las perspectivas del personal en la entidad.
Los casos mas frecuentes son las rotaciones entre puestos de trabajo de un mismo
equipo. Solo en casos provisionales se procede a trasladar un trabajador de un
puesto de trabajo a otro, para cubrir certificados médicos o en casos de medidas
disciplinarias.
Evaluacion del desempefio
La evaluacion del desempefio se realiza por el jefe inmediato superior del trabajador
con una frecuencia mensual plasmandose los resultados en la planilla que se
muestra en el anexo 7.
De modo general los trabajadores consideran al sistema susceptible de
mejora, fundamentalmente en la etapa de implementacién porque los encargados
de desarrollar las evaluaciones no siempre discuten con los trabajadores los
resultados de la misma.
No se cuenta con un procedimiento documentado para la planificacion y control de
la evaluacion del desempefio, el que se utiliza actualmente no establece los
indicadores en correspondencia con las planteados en los perfiles de cargos por

competencias (no estan elaborados).
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Tabla 6. Resultados de la evaluacion de desempefio 2011

Categoria Total de De ellos Evaluacién
trabajadores | evaluado DLS DLA DLD
)

Dirigentes 1 1 1

Técnico 1 1 1

Obreros 55 55 1 51 3
57 57 1 53 3

TOTAL

Por lo que se evidencia que de los obreros el 1.81 % fue evaluado con un
desempefio laboral superior, el 92,72 % adecuadoy un 5,4 % como deficiente.

La organizacion no tiene identificada las brechas que presentan los trabajadores
entre las competencias requeridas para sus cargos y las que estos poseen con el fin
de lograr una mayor ejecucion y control de la capacitacion y desarrollo del recurso
humano, ademas la no existencia de un Plan de Capacitacion que recoja las
necesidades individuales de los trabajadores.

Basados en las técnicas de diagndstico, se logro conocer la situacion actual del
area de Basculador y Molino en la actividad de capacitacién; en la informacion
gue hasta aqui se ha reflejado durante el desarrollo del capitulo.

Analisis y evaluacién de los factores internos y externos:

Analisis de factores internos.

DEBILIDADES.

1. No se poseen suficientes conocimientos sobre técnicas de direccion.

2. Bajo nivel de escolaridad de los trabajadores en el area.

3. No se ejecutan con efectividad los planes de capacitacion porque no se controla
su cumplimiento.

4. No existencia de un Plan de Capacitacion que recoja las necesidades
individuales de los trabajadores.

5. Escasa cultura en la implementacién de enfoques estratégicos.

6. Empleo de la Evaluacion del Desempefio como Unico instrumento de diagnostico.

38




UNIVERSIDAD
*HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

FORTALEZAS.

1. Bajos niveles de fluctuacion laboral en el area.

2. Contar con trabajadores con amplia experiencia laboral y abnegacion para
enfrentar la actividad y los procesos de trabajo.

3. Los trabajadores dominan los parametros de calidad de su éarea, poseen
conocimientos elementales de su area.

4. De acuerdo al analisis de la piramide de edades el area posee una posicion
favorable, al contar con la mayoria de sus trabajadores con edades inferiores
a 45 afios.

5. Aula Anexa en la UEB.

6. Disponibilidad de una Filial Universitaria.

Analisis de factores Externos.

OPORTUNIDADES.

1. La no existencia de organizaciones altamente competitivas en el entorno.

2. La tarea “Alvaro Reynoso” posibilitd elevar el nivel de escolaridad.

3. Flexibilidad en el proceso de transformaciones para el ajuste a la estrategia
de la UEB.

4, El SIMAPRO constituyd una herramienta fundamental para la toma de

decisiones en cuanto al cumplimiento de la disciplina tecnolégica.

5. Implementacion de la Norma 3000:2007 sobre Capital Humano.
AMENAZAS.
1. La falta de condiciones materiales y de recursos limitan el desempefio laboral

y organizacional.
2. Cambios acelerados en la tecnologia azucarera a nivel mundial

3. La crisis econémica mundial.

En lo adelante con el analisis de dicho diagndstico se prosigue para definir la
estrategia a seguir, para lo cual se propone la matriz DAFO como técnica de

proyeccion estratégica; una vez que se confeccionaron las matrices de evaluacion
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de factores externos e internos MEFI Y MEFE (anexos 8 y 9) de modo

independiente, basadas en las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas de
la organizacion; las cuales se relacionan a continuacion:

En funcién de las debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades se traza la
estrategia de mejora en la organizacion.

Como resultado de la matriz DAFO(anexo 10) se comprobd que el cuadrante de
mayor puntuacion es el primero(49 puntos) por lo que esta organizacion debera
implementar estrategias donde prevalezca reclutamiento de RH con alto potencial y
deseo de seguridad, integracion de los RH, promocion interna, salarios y beneficios
incentivando permanencia, Incentivos a la eficacia (individuo y grupo), formacion
para mejor coordinacion y actualizacion técnica, con el consiguiente aumento de la

productividad.

3.2 Estrategia para favorecer la capacitacion y desarrollo de los Recursos
Humanos.

El disefio de la estrategia tiene como premisa que se debe trabajar en la
capacitacién del personal tanto administrativo, técnico y obrero partiendo de los
resultados obtenidos en la zafra anterior de los principales indicadores y su
comportamiento en cada colectivo laboral, con el fin de que cada trabajador desde
su puesto de trabajo conozca, defienda y participe en el resultado econémico de su
colectivo, para alcanzar una mayor eficiencia en la operacion.

De cumplirse con lo establecido en la estrategia , se favorece el Sistema de Gestidon
Humana de la entidad, por ser uno de los pilares fundamentales vy ser el soporte
esencial para el logro de una de las tres condiciones fundamentales que garantizan
la efectividad del desempefio individual y por tanto del organizacional (que las
personas sepan, quieran y puedan) hacer en cada momento todo lo necesario para
el logro de las metas de la organizacion, en la mayor armonia posible con sus
propias metas individuales de desarrollo) y contribuir decisivamente a que se logren

las otras dos condiciones (quieran y puedan).
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Objetivo estratégico general: Garantizar las formas y vias necesarias para la

capacitacion y desarrollo de los recursos humanos a partir de la realizacion y gestion

de actividades de superacion y capacitacion teniendo en cuenta las necesidades

del area y las necesidades individuales de aprendizaje.

Como objetivos estratégicos a corto y mediano plazo se proponen.

Elevar el promedio de escolaridad en la entidad de 9no a 12mo grado.

Diagnosticar las necesidades de superacion e intereses de aprendizaje para el
afio 2012.

Formar los técnicos y obreros calificados necesarios en las
especialidades afines con su perfil.

Confeccionar el plan de capacitacion y desarrollo del area y de cada
trabajador en correspondencia con las necesidades de la fabrica e intereses
personales.

Redisefiar los programas de superacion que se ofertan por la empresa.

Planificar acciones internas que contribuyan a la satisfaccion de necesidades
e intereses de superacion y aprendizaje.

Ofertar formas de superacion, internas y externas, que contribuyan a
satisfacer las necesidades de los trabajadores

Evaluacién sistematica de los planes.

Por tanto se proponen como lineas de accion estratégicas las siguientes:

1. Capacitar en las técnicas relacionadas de trabajo en equipo, de liderazgo y
de solucion de conflictos para alcanzar mayores niveles de motivaciéon y
compromiso en los trabajadores.

2. Aplicar otros tipos de cursos para garantizar la Capacitacion continua como
son: Programas para lograr la polivalencia y flexibiidad en los obreros,
encaminados a aumentar la competencia teniendo en cuenta las nuevas

tendencias, asi como programas formativos para nuevos trabajadores.
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3. Perfeccionar el proceso de Reclutamiento y Seleccion de los recursos

humanos.
4. Elaborar plan de capacitacion en correspondencia con las necesidades de
capacitacion de la organizacion, del area y de las necesidades individuales de
los trabajadores.
5. Entrenamiento de los jefes de areas y colectivos, que les permita elevar
los niveles de conocimientos para evaluar el desempefio de los trabajadores.
6. Correcto uso de la evaluacion del desempefio, como una herramienta
fundamental para diagnosticar las necesidades de aprendizaje

Se hace necesario aplicar un conjunto de acciones (anexo 11) para implementar

estas estrategias, encaminadas al mejoramiento de las deficiencias detectadas.
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Valoracién econdémica, social y medioambiental

El presente trabajo contribuye a la capacitacion de los trabajadores en la
organizacion a partir de un diagnéstico, empleando diversos instrumentos y
técnicas. Lo que posee una notable significacion econdmica — social y
medioambiental.

Social:

Con el diagnéstico de la capacitacion, y en la manera en que la UEB sea capaz de
implementar la etapa de seguimiento propuesta, se contribuird de manera
significativa al desempefio laboral, motivacion y expectativas de los trabajadores,
que permitira incrementar la productividad del trabajo, mayor produccién de azucar,
alimento de alto precio en el mercado mundial.

Econodmico:

Si para los resultados finales obtenidos con el desarrollo del presente trabajo, se
hubiese contratado a instituciones especializadas, el costo seria elevado mientras
gue realizado por el estudiante, la unidad incurre solo en gastos por concepto de
energia y papel.

Medioambiental:

El presente trabajo propicia las condiciones para que el entorno en la entidad sea
favorable. La formacion de los recursos humanos es una de las mejores formas

de preservar el Medio Ambiente.
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Conclusiones

1.

Se aplicé un procedimiento para el diagndstico de las necesidades de
capacitacion, a partir del planteado por Marrero (2002) y lo establecido para
la organizacibn como base para el disefio y puesta en practica de la
estrategia de capacitacion.

Los instrumentos aplicados para el diagnostico de la capacitacion en el
area permitieron determinar que aunque la mayoria del personal del area
es menor de 45 afios y conocen las operaciones propias de su puesto,
requieren elevar su nivel profesional, asi como mantener la recalificacion
constante, la interrelacion con los directivos es insuficiente, no se tienen en
cuenta las necesidades de aprendizaje individuales para la confeccion del
Plan de Capacitacion del area.

Esta area de manera general no hace corresponder sus procesos de
capacitacion con las necesidades de aprendizaje de sus miembros, lo cual
repercute en el desempefio profesional.

Aunque se identifican las no conformidades detectadas en inspecciones al
proceso, no se plantean acciones de capacitacion especificas para su
correccion.

La estrategia de capacitacion propuesta es ofensiva y posee lineas de
accion que favorecen la capacitacion de los trabajadores en el area de

Basculador y Molino en la UEB CA “Fernando de Dios Buiiuel”.
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RECOMENDACIONES

1. Aplicar el plan de accion propuesto para favorecer la capacitacion en el

area de Basculador y Molino “Fernando de Dios Bufuel”.
2. Evaluar el impacto de la capacitacion en el area de Basculador y Molino UEB

“Fernando de Dios Bufiuel”, luego de la aplicacion de la estrategia.
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Anexos

Anexo 1: Determinacién del tamafio de muestra probabilistica estratificada

La poblacion escogida para la aplicacion de la encuesta es el total de
los trabajadores de la Empresa, la misma es igual a 57. Una vez elaboradas las
encuestas y quedando definida la poblacion a encuestar se procedio a calcular el
tamafio de la muestra, para ello se tuvo en cuenta que la poblacién es finita
(N<1000), para un nivel de confianza del 95%, una probabilidad de ocurrencia (p)
del 50 y una proporcion de error permisible del 10%, dando como resultado un
tamafio de muestra igual a trabajadores. La expresion de célculo empleada y
los resultados obtenidos se muestran a continuacion:

n = (K*p*g*N)/ d 2* (N — 1) + 4* p*q

n= (4*0.5*0.5*57)/0.01*(57-1)+4*0.5*0.5

n= 36

95% (Nivel de confianza o confiabilidad)
K=4(valor asociado al nivel de confianza)
p=50%= 0,5 (probabilidad de ocurrencia)
g=50%= 0,5 (probabilidad de fallo)

N= 57 (Tamafio de la Poblacion)

d= 10%= 0,1 (Proporcion de error permisible)
n= (Tamafo de la muestra)

Después de calculado el tamafio de la muestra aplicamos el método de
muestreo estratificado para poder determinar a qué trabajadores aplicarle las
encuestas, para ello dividimos los mismos se dividieron por categoria
ocupacional en 3 estratos y seguimos el criterio de afijacion para la distribucién
de la muestra en funcién de los diferentes estratos de forma proporcional. La
expresion de calculo utilizada y los resultados obtenidos se muestran a
continuacion:

ne =n*(Ne/N)

donde:

ne: Tamafno de la muestra en el estrato

n: Tamafno de la muestra

Ne: Tamafio del estrato

N: Tamafio de la Poblacion

Categoria Dirigentes | Técnicos Obreros | Total
Ocupaciona
I

Cantl_dad de 1 1 55 57
trabajadores

Resultados

del 1 1 34 36
muestreo

Anexo 2 . Flujo tecnoldgico en el area de Planta moledora
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Anexo 3. CUESTIONARIO DE CAPACITACION (Adaptado de Siliceo, 1996)
Por favor, analice cuidadosamente cada frase e indique que tan de acuerdo o en

desacuerdo esta con lo que se dice en ella encerrando en un circulo una de las
cruces (+) que aparece en la parte superior.

1. En la instalacion existe un plan de capacitacion.

R — S — + + + + + + S — +

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Totalmente Totalmente

en desacuerdo de acuerdo

2. Todos los que trabajamos en la instalacion conocemos los objetivos de la
capacitacion.

S — S — + + + + + + S S +

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
3. La empresa esta constantemente actualizando mis conocimientos tedricos y
practicos.

S — S — + + + + + + S — +

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
4. La incapacitacidbn que mi superior me proporciona con respecto a la politica de

capacitacion es clara.

S — S — + + + + + + S — +

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
5. Todos los que trabajamos en la instalacion conocemos la mision y objetivos de la
misma.

S — S — + + + + + + S — +

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
6. Los que mas necesitan capacitacion son los Jefes.

S — S — + + + + + + S — +

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

7. Por supuesto que estoy actualizado sobre la tecnologia moderna que hay en mi

area de trabajo.
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S S + + + + + + S +

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

8. Los riesgos y condiciones inseguras en mi puesto las conozco y ello me permite
evitar accidentes.

B — E — + + + + + + S — +

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

9. Lo més importante del conocimiento que tengo lo he aprendido sobre la marcha.

S — S — + + + + + + S — +
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

10. Los cursos de capacitacion son muy buenos, pero lo que se aprende no se

puede aplicar.
S —— S — + + + + + + S — +

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

11. Me parece que de nada sirve los cursos de capacitacion.
S —— S — + + + + + + S — +

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

12. Siempre que se instala nueva tecnologia en mi area se hace todo lo posible para

actualizarnos de conocimientos al respecto.

S —— S + + + + + + S +
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

13. Aqui siempre se sabe que son las necesidades humanas y existe comprension
para satisfacerlo.

S —— S + + + + + + S +

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

14. Conozco perfectamente los procedimientos y conocimientos actuales

relacionados con mi puesto de trabajo.
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ANEXO 4: ENCUESTA PARA LA DETERMINACION DE LAS NECESIDADES DE
CAPACITACION DE LOS TRABAJADORES

Nombre:
Edad:

Puesto de trabajo:

Nivel escolar:

Antiguedad en el puesto Antigliedad en la empresa

1.-¢Ha recibido cursos relacionados con el puesto de trabajo que desempefia actualmente?
Si No

¢ Cuales?

2.- Para el desempefio de su trabajo usted debe poseer diversos conocimientos y cualidades que se
relacionan a continuacién. Ubique los mismos en el rango que usted considera que los posee
actualmente.

INTERVALO
T
-Normas de PHT
-Funcionamiento operacional
-Nivel de inspeccion
-Conocimientos mecénicos del equipo
-Conoce los procedimientos

INTERVALO

-Dinémico, operativo.

-Critico y Autocritico.

-Comunicativo.

-Sentido de la organizacion.

3.- Mencione otros conocimientos y cualidades que son necesarias para ser competente y tener un

mejor desempefio en su trabajo.

4.- ;Qué problemas dificultan el trabajo en su &rea que pueden ser resueltos por la via de

capacitacion?




,. ‘?Ll . UNIVERSIDAD
M“; A1 "HoLGuIN
OSCAR LUCERO MOYA

Anexo 5. ENCUESTA PARA LA DETERMINACION DE NECESIDADES DE

CAPACITACION DE DIRECTIVOS
Nombre y Apellidos: Edad:

Cargo que ocupa:

Antiglledad en el Cargo que ocupa actualmente

Experiencia en Cargos de Direccion

Tiempo en la Actividad

1. - Para el desempefio de su trabajo usted debe poseer diversas competencias. Ubique los
elementos que se relacionan a continuacion en el rango que usted considera que los posee

actualmente y en el caso de las areas de conocimientos marque la prioridad en funcién de sus

necesidades.
INTERVALO
I e e e e
12345
+--+--+--+--+ Técnicas de direccion.
+--+--+--+--+ Organizacion del trabajo.
+--+--+--+--+ Liderazgo
INTERVALO

- Capacidad directiva

- Capacidad de solucion de problemas
- Capacidad de organizacion

- Capacidad comunicativa

- Capacidad para trabajo en equipo

- Capacidad para el cambio

- Autocontrol

- Confianza y seguridad en las acciones

3.- Mencione otros conocimientos, habilidades y actitudes que son necesarias para un mejor
desempefio de su trabajo.

4.- ¢Que problemas dificultan el trabajo en su &rea que pueden ser resueltos por la via de

capacitacion?
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Anexo 6. CLIMA LABORAL

Complete las siguientes frases, sea sincero y recuerde es anonimo y confidencial.

Tiene como objetivo mejorar el Clima Laboral.

En mi area de trabajo:

1. Me gusta

Quisiera cambiar

Los compaiieros de trabajo

Me disgusta

El administrador

Cuando estoy trabajando

Los clientes

Me molesta

© © N o 00~ DN

No entiendo

10. El sistema de estimulacién

11.Las vacaciones

12.Si cometo un error
13. Prefiero-

14.Los descansos

15.La alimentacion-

16. Me preocupa
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Anexo 7. Evaluacién del desempefio
Colectivo

Evaluacion del Desempefio Zafra 2011
UEB Fabrica de Azlcar Turno :

Cargo
Nombre y Apellidos Puesto
|. COMPORTAMIENTO DEL PROCESO DE CAPACITACION DEL PERIODO ANTERIOR
Cumplido Cump Parte No Cump No Elaborado
Responsabilidad del trabajador en su incumplimiento: Total Parcial
Valoracion del resultado préctico de la capacitacién recibida:
Buena Aceptable Baja Nula
I1.DISCIPLINA LABORAL Y CONDUCTA EN EL COLECTIVO LABORAL
Cantidad De Ausencias: Justificadas: Injustificadas:
Cantidad De Llegadas Tarde O Salidas Antes De Hora:
Sanciones Impuestas Por Violaciéon Del Reglamento Disciplinario:
Cumplimiento De Las Normas De Seguridad: Si No
Uso Adecuado De Los Recursos A Su Disposicion Bueno_ Aceptable_ Malo
Ill. RESULTADOS DEL TRABAJO (Evidencias de Desempefio)

Cump. del Indicador Es Imputable al Trabajador?

Cumplimiento de la Discip. Tecnoldgica Plan Real No Si En Parte

IV. Relacionar las causas de incumplimientos imputables total o en parte al desempefio del trabajador. DNA
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V. RESULTADO DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO EN EL PERIODO:
Superior Adecuado Deficiente

VI. Plan de Capacitacion Individual: Necesidades de Aprendizaje a partir de las evidencias del desempefio. DNA
Para eliminar las causas de los incumplimientos de la disciplina tecnolégica por el desempefio del trabajador

Aspectos tedricos y practicos a recibir Instructor Lugar

Procedimiento de trabajo del puesto y area

Preparacién general del Colectivo

Programa de Superacion Profesional

Jefe Colectivo: Jefe de Turno:
Trabajador: Fecha:

CERTIFICACION DEL CUMPLIMIENTO DEL PLAN DE PREPARACION PARA LA ZAFRA 2010

Certifico como Jefe de Area de que el trabajador cumplié satisfactoriamente su plan de preparacion individual que elimina las
causas de los INCUMPLIMIENTOS DE LA DISCIPLINA TECNOLOGICA EN SU DESEMPENO EN LA ZAFRA 2009 y la preparacion en los procedimientos de
su &rea de trabajo

Nombre y Apellidos Firma

Certifico como Jefe de Turno que el trabajador cumplié satisfactoriamente el PLAN DE PREPARACION GENERAL DEL
COLECTIVO en que realizara su trabajo durante la zafra

Nombre y Apellidos Firma
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Anexo 8. Factores internos del subsistema de capacitaciéon y desarrollo

Clasificacion Ponderacion Resultado
Factores Internos Esenciales
Fortalezas
Contar con trabajadores con amplia experiencia laboral
1 y abnegacion para enfrentar la actividad y los procesos 4 10 40
de trabajo.
> Bajos niveles de fluctuacion laboral en el area.
4 8 32
Los trabajadores dominan los parametros de calidad de
3 . 3 8 24
su area.
4 Disponibilidad una Filial Universitaria y una escuela
o L 3 6 18
para la superacion técnica en el territorio.
5 |Poseen conocimientos elementales de su area |
: ~ . 3 6 18
conocen las funciones de su compafiero de trabajo.
De acuerdo al analisis de la piramide de edades el area
6 posee una posicion favorable, al contar con la mayoria 4 10 40
de sus trabajadores con edades inferiores a 45 afios.
7 |Aula anexa en la UEB. 3 6 18
Debilidades
No se poseen suficientes conocimientos sobre técnicas 1 8
. . 10
1 de direccion.
Bajo nivel de escolaridad de los trabajadores en el &rea. 1 10
2 12
No se ejecutan con efectividad los planes de 2 4
L . 10
3 capacitacion porque no se controla su cumplimiento.
No existencia de un Plan de Capacitacion que recoja las 1 10
4 : o : 10
necesidades individuales de los trabajadores.
Empleo de la Evaluacién del Desempefio como Unico 1 8
5 instrumento de diagnéstico. 16
5 Escasa cultura en la implementacibn de enfoques 2 6 10
estratéaicos
Total 100 258
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Anexo 9. Factores externos del subsistema de capacitaciéon y desarrollo

Clasificacion| Ponderacion| Resultado
Factores Externos Esenciales

Oportunidades

La no existencia de organizaciones |3 10 30

1 | altamente competitivas en el entorno.

> |La tarea “Alvaro Reynoso” posibilité elevar 4 16 64

el nivel de escolaridad.

El SIMAPRO constituyé una herramienta | 4 18 72
fundamental para la toma de decisiones
en cuanto al cumplimiento de Ila

disciplina tecnoldgica.

Flexibilidad en el proceso de|3 8 24
transformaciones para el ajuste a la

estrategia de la UEB.

5 | Implementacién de la Norma 3000 sobre | 4 12 36

Capital Humano.

Amenazas

1 | La falta de condiciones materiales y de 2 10 20
recursos limita el desempefio laboral y

organizacional.

2 | Desarrollo acelerado de la tecnologia

azucarera en el mundo. 2 10 20
3 | La crisis econémica mundial 1 16 16
100 282

Total
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Anexo 10. Continuaciéon. Resumen de la Matriz DAFO

Oportunidades Amenazas
O1| 02| O3| 04| O5| Al1| A2| A3

F1 2 0 3 3 3 3 2 1
F2 0 3 1 0 3 0 0 0
F3 1 0 3 3 0 0 2 0
F4 0 0 3 3 3 0 0 0
F5 0 0 3 3 2 0 0 0
F6 1 0 0 0 3 0 0 0
F7 0 0 1 1 3 0 0 0
D1 3 0 2 2 3 0 0 0
D2 0 0 0 3 0 0 0 0
D3 3 0 0 1 3 0 1 0
D4 0 0 3 2 0 0 0 0
D5 0 0 3 3 0 0 0 0
D8 0 0 2 3 3 3 0 0

[ —--mmmmmeeee 49

[l-=-=-mmmmmee 8

ll------=------ 35
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Anexo 11. Plan de accién

No

Actividad

Recalificacién de los
trabajadores desaprobados en

la prueba de diagndstico

Impartir capacitacion  sobre

técnicas de direccion a

dirigentes del Area

Seguimiento y control a la
transferencia de
conocimientos, por parte de los
trabajadores, evaluandose su

desempefio laboral

Rendicion de cuenta de los
jefes de colectivo que no
evallen la transferencia de
conocimientos al puesto de
trabajo en el desempefio

laboral de los trabajadores

Darle seguimiento al
cumplimiento de los
procedimientos del proceso de

seleccién

Confeccionar las guias para la
autoevaluacion de las

competencias en cada uno de

Responsable

Director UEB

Fabrica de azucar

Director UEB

Fabrica de azucar

Jefe de area

Director UEB

Fabrica de azucar

Director UEB

Fabrica de azucar

Director RH

Fabrica de azucar

Ejecuta

trabajadores

Especialista
Recursos

Humanos

Jefes de

colectivos

Jefe de

Area

Comité de

ingreso

Especialista
de Recursos

Humanos

Fecha de

Cumplimiento

Septiembre/2012

Septiembre/2012

Diaria

Mensual

Cada vez que se

realice el
proceso de
seleccién
Permanente
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10

los cargos del area

Iniciar la preparacién en la
zafra identificando las personas
gue la requieren y los
responsables de impartir

conocimientos.

Elaborar plan de estudio para el
personal de mantenimiento que
se ajuste a las actividades del
periodo de reparaciones y que
se puedan evaluar de forma
tedrico practico, de la misma
forma acreditar los

conocimientos adquiridos.

Preparacion de los instructores,
condiciones de los locales,
garantia de alimentacion para la

doble jornada etc.

Realizar un concentrado antes
de iniciar la zafra para capacitar
a los trabajadores en otros
puestos y la preparacion que
poseen es insuficiente,
concluyendo con una prueba
gue acredite los conocimientos

adquiridos.

Director UEB

Fabrica de azucar

Director UEB

Fabrica de azucar

Director RH

Fabrica de azucar

Director UEB

Fabrica de azucar

trabajadores

Especialista
de Recursos

Humanos

Jefe de area
y jefes de

colectivos

Especialista
de Recursos

Humanos

Periodo de zafra

Septiembre/2012

Al concluir zafra

Oct-nov/2012


http://www.uho.edu.cu

LHO

UNIVERSIDADpeHOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Avenida XX Aniversario, Via Guardalavaca, Piedra Blanca, Holguin, Cuba. Telf. 48 2501- 48 2380
www.uho.edu.cu


http://www.uho.edu.cu

