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INTRODUCCION

Los procesos de desarrollo de personas incluyen las actividades de
entrenamiento, desarrollo de personal y  organizacional, los cuales
/

representan inversiones efectuadas en las personas.

En las organizaciones, las personas se destacan por ser el inico elemento

vivo e inteligente, por su cardcter eminentemente dindmico y por su potencial

de desarrollo. Las personas tienen enorme capacidad para aprender nuevas

habilidades, captar jinformacion, obtener nuevos conocimientos, modificar
(-

actitudes y comportamientos,-y desarrollar conceptos y abstracciones. Las

organizaciones disponen de una variedad de medios para desarrollar a las

personas, agregarles valor, capacitarlas y habilitarlas cada vez mas para el

" trabajo.

La capacitacion, el desarrollo de personal y el desarrollo organizacional
constituyen tres estratos de amplitudes diferentes en el concepto de desarrollo

de Recursos Humanos.
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La capacitacion es concebida como un proceso de aprendizaje que permite a
los individuos adquirir conocimientos de su ambiente y sus relaciones en el
transcurso de su vida. Es un cambio o modificacion permanente del
comportamiento de un individuo que toma como base su experiencia. Afecta
el modo de pensar, sentir y actuar de una persona, asi como sus creencias,

valores y objetivos personales.

En las organizaciones proporcionan al trabajador los medios para que
pueda desemperiarse eficientemente en su puesto de trabajo y este pueda

desarrollarse laboral y personalmente.

A través de los programas de capacitacion las empresas esquematizan sus
propias necesidades de acuerdo a los puestos establecidos.

—

El objetivo de esta investigacion ﬁte diseﬁ-ar un programa de Capacitacion
para los empleados del drea Técnica de la Empresa ETERNIT ATLANTICO
S.A., partiendo de un diagndstico de necesidades, tomando como muestra a
los 51 empleados del drea técnica, lo que corresponde al 31.28% d(;l total

general de la poblacién de la Compaiiia.
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El instrumento utilizado para realizar el Programq de Capacitacion para esta
drea fue una encuesta de Diagndstico de Necesidades disefiada por las
investigadoras donde se estipularon 10 preguntas de eleccion libre. Dicha
encuesta se tabulo y analizo seguin los criterios de la estadistica descrf'gt_iva,

—_—

disefio base de esta investigacion.

El paradigma de esta investigacion es el Interpretativo - Cualitativo, ya que

nos permite describir una situacion, realidad o fenomeno utilizando como

criterio de evidencia el acuerdo intersubjetivo en el contexto laboral.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

¢ Cudles son las necesidades bdsicas de capacitacion de los empleados del

drea técnica de la Empresa ETERNIT ATLANTICO S.A.?

10
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2. JUSTIFICACION

Los Recursos Humanos pueden llegar a constituir la mayor fuente de riqueza
de un pais. El recurso vivo es materia preciosa capaz de autodesarrollarse.
La ayuda a su desarrollo es una inversion necesaria y rentable en el dificil -
mundo actual de competencia irreversiblemente creciente; ya no puede
permitirse el derroche de los recursos, sino su utilizacion eficaz y con el

mejor rendimiento.

Las personas constituyen el recurso eminentemente dindmico de las
organizaciones. Los recursos humanos presentan una increible aptitud para
desarrollar nuevas actividades, obtener nuevos conocimientos y modificar
actitudes 'y comportamientos, pero esto se logra siempre y cuando la
capacitacio’n dada al trabajador sea la adecuada para resolver las
necesidades de personal, ademds se deben utilizar las técnicas mas

apropiadas para esto.

Teniendo en cuenta lo anterior, las investigadoras realizaron un estudio de

necesidades de capacitacion a los empleados del drea Técnica de la Empresa
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ETERNIT ATLANTICO S.A., cuyos resultados fueron pieza fundamental para

estructurar el programa de Capacitacion.

Los resultados de este estudio contribuyeron a ampliar los objetivos del
departamento de Recursos Humanos, ya que permitio establecer lineamientos
de diagndstico para el departamento de Bienestar Social, drea donde se
establecen los criterios de capacitacion de la empresa. Eternit Atldntico S.A.,
quien siempre ha considerado importante el desarrollo y bienestar de los
trabajadores y que la capacitacfo’n debe ir orientada a elevar el rendimiento
de cada uno de ellos en su puesto de trabajo, actualizdndolos en
conocimientos y prepardndolos para ascensos y promociones dentro de la
organizacion, logrando asi el desarrollo de su potencial con el objetivo de
que la organizacion se vuelva mds competitiva y productiva, dejando a un
lado las propias necesidades de crecimiento y formacion personal intrinsecas
en cada uno, y que constituyeron aspectos fundamentales de estudio por parte

de los autores.

El programa de capacitacion aqui expuesto permitird a la organizacion dar
pautas de trabajo basados en la necesidad misma de su personal, para con

ello planear y ejecutar acciones encaminadas a satisfacer las necesidades
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como parte del desarrollo y crecimiento de sus trabajadores. A la
Universidad Simon Bolivar, a ampliar sus lineas de investigacion, a los
estudiantes a visualizar los pasos a seguir en la estructuracion de un
programa de capacitacion y a los autores a vivir la experiencia del diseiio y
estructuracion de todo un programa de formacion personal y profesional para

empresas como ETERNIT ATLANTICO S.A.

Constituyo entonces un reto para los autores detectar adecuada y
satisfactoriamente sus necesidades y estructurarlas en un programa de
Capacitacion, cuya propuesta fue tenida en cuenta por el drea de Personal de

dicha organizacion.



3. OBJETIVOS.

3.1. OBJETIVO GENERAL.

Diseriar un Programa de Capacitacion para los empleados del drea Técnica

de la Empresa ETERNIT ATLANTICO S.A.
3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS.
Describir las necesidades bdsicas de Capacitacion en cuanto a Conocimiento,

habilidades y actitudes de los empleados del drea Técnica de la Empresa

Eternit Atlantico S.A.

14
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4. MARCO TEORICO

4.1 EVOLUCION HISTORICA DE LA CAPACITACION

A través de la historia los paises desarrollados e industrializados han

concedido especial importancia a la formacion, es asi como hace mds de dos
siglos se establecieron en Alemania escuelas en las que se ensefiaban oficios a

los jovenes.

Hacia finales del siglo XIX Canadd, Suecia, Inglaterra y EE.UU, pusieron en
marcha las primeras escuelas de Empresas, donde se buscaba preparar al
personal que requeria calificacion, lo que no se lograba con el solo
desempeiio en el puesto de trabajo. Tal vez el bienestar actual de estos paises
se deba a la mision de sus gobernantes que concedieron apoyo y protegieron

el desarrollo de las escuelas de este tipo en los comienzos de la era industrial.

Durante la primera guerra mundial surgié la necesidad creciente del personal

calificado para trabajar en la industria militar. Por primera vez se disefié un
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método especifico mds conocido como el método de los cuatro pasos y cuya
aplicacion permitio el desarrollo de las acciones de formacion de la Empresa
y marco claramente la diferencia entre estas acciones y la labor desarrollada

en el sistema escolar, los cuales son:

=  Mostrar
= Explicar
®» Hacer

= Revisar

En los ultimos arios la formacion de la empresa en los paises industrializados

. } ) .1
se amplia y se sistematiza cada vez mds’.

El desarrollo organizacional como estrategia de cambio en la empresa,
marca un nuevo enfoque de la capacitacion ya que no se sigue adoptando una
optica de formacion centrada exclusivamente individual, sino que ademds se
asume la formacién como una estrategia de désarrollo integral a través de
acciones dirigidas simultdneamente a todos los individuos de la organizacion

y a los diferentes grupos que la conforman.

! CHTIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos. Bogotd. 1999. Cuarta Edicién.
McGraw Hill. P. 435
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En el competitivo mundo empresarial de hoy en dia, el éxito depende cada
vez mds de una gestion eficaz de los recursos humanos, la estructura y la
tecnologia pueden copiarse fdcilmente, sin embargo, el factor que hace que
una empresa sea diferente en cualquier sector de servicio publico o privado

son las personas.

La calidad de los empleados de la empresa, el entusiasmo, la satisfaccion que
tengan con su trabajo y el que consideren que el trato que reciben es justo,
todo ello influye de manera importante en la productividad de una empresa,
en la calidad de servicio que ofrece a sus clientes, en su reputacion y en su

. .2
supervivencid.

Debido a que es preciso que los psicologos industriales lleguen a adquirir los
conocimientos técnicos necesarios para tratar eficazmente todos los casos
relativos a los recursos humanos, hemos decidido darle un enfoque gerencial
a la capacitacion del recurso humano, esta perspectiva proporciona a todos
los estudiantes de énfasis empresarial, un punto de vista actual y moderno de

presentar y tratar todo lo relacionado con la capacitacion.

21bid. P. 16
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Creemos que este es el mejor enfoque, ya que todos los directores de
departamentos deben hacer frente diariamente a estos casos. Pretendemos
que todos los temas considerados dentro de la capacitacion puedan
sintetizarse y desembocar en una manera mds inteligente de administrar

personas.

Esto significa que parte del trabajo de un gerente o director, consiste en
tratar temas concernientes a las personas con un estilo participativo, humano,
democrdtico, orientando comportamientos hacia resultados mds promisorios

. .0 3
tanto para la organizacion como para las personas.

Las investigaciones realizadas sugieren que las estrategias de recursos
humanos contribuyen a los buenos resultados de una empresa, entre mds éstas
estén dirigidas a atraer y retener a aquel tipo de empleado que mejor encaja

dentro de su cultura de empresa y de sus objetivos globales.

4.2. CAPACITACION

La capacitacion a todos los niveles constituyen una de las mejores inversiones

3 Toro, Fernando, Desempefio y Productividad. Medellin. 1992. Segunda Edicién. Panamericana. P. 27
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en recursos humanos y una de las principales fuentes de bienestar para el
personal. El mundo desarrolla una serie inagotable de conocimientos, el
hombre moderno padece una interna curiosidad y un indomable afdn

Inquisitivo.

El desarrollo de habilidades, las destrezas y conocimientos estdn
directamente relacionadas con el desempeiio del cargo actual o de posibles
ocupaciones futuras, se trata de un entrenamiento a menudo orientado de una

manera directa a las tareas u operaciones quevan a ejecutarse.

La capacitacion es un medio que puede ser muy eficaz para mejorar la
productividad, pero es necesario reconocer sus limites y tratar de no
utilizarlas para remediar los problemas causados por incongruencias entre
las personas y el trabajo, la mala gerencia o unos planes de compensacion

., 4
mal concebidos.

La capacitacion es importante para la productividad porque la mayoria de las
personas pueden capacitarse para ser mds eficientes; es una experiencia

agradable para quienes participan en ella. Quienes asisten a los cursos salen

* LOZADA, Simeén. Induccién, Seleccién y Capacitacién. Bogotd. 1995. Susaeta. Segunda Edicién. P. 60
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con una impresion favorable y normalmente piensan que la capacitacion es
util. Sin embargo, las compaiiias que gastan grandes sumas en capacitacion
esperan que el resultado de la misma no sea tan solo una buena impresion,
desean tener la seguridad de que les permita a los empleados aprender el

comportamiento necesario para cumplir con su trabajo.

4.3. BENEFICIOS DE LA CAPACITACION

Las razones para brindar capacitacion son numerosas; beneficia a las
organizaciones, al individuo y a las relaciones humanas. En las
organizaciones conduce a rentabilidad mds altas y actitudes positivas,
actualiza al trabajador en sus habilidades laborales, mejora el conocimiento
del puesto a todos los niveles, eleva la moral de la fuerza de trabajo, ayuda al
personal a identificarse con los objetivos de la organizacion, crea mejor
imagen, fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza, mejora las
relaciones interpersonales; a nivel personal eleva la confianza, la posicion
asertiva y el desarrollo, contribuye positivamente en el manejo de conflictos y
tensiones, forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas, ayuda al
individuo para la toma de decisiones y soluciones de problemas. También

brinda beneficios en las relaciones humanas y la adopcion de politicas,
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brinda beneficios en las relaciones humanas y la adopcion de politicas,
mejorando la comunicacion entre grupos y entre individuos, ayuda a la
orientacion de nuevos empleados, proporciona informacion sobre las
disposiciones oficiales en muchos campos, alimenta la cohesion entre los
grupos. La capacitacion también puede utilizarse cuando se detecta un alto
nivel de desperdicios, tasas inaceptables de accidentes laborales, niveles

bajos de motivacion..

Es raro que los empleados recién contratados puedan desemperiar
plenamente sus obligaciones de trabajo, puesto que es necesario conocer a
fondo las tareas para luego adquirir la pericia, incluso los empleados
experimentados tienen algo que aprender sobre la organizacion, como por
ejemplo, su personal, sus normas y sus procedimientos, ademds en ocasiones

pueden necesitar capacitacion para tener un buen desempeiio.

Aun cuando la orientacion y la capacitacion complementan las habilidades de
los nuevos trabajadores; el resultado que se espera obtener es un equilibrio
entre lo que puede hacer el nuevo empleado y lo que exige el empleo, lo cual
conlleva a reducir la rotacion de empleados y ayuda a los nuevos

trabajadores a ser productivos. Incluso los empleados antiguos necesitan
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capacitacion ya que los ayuda a actualizarse y de esta manera realizar sus
trabajos con mayor eficacia. Cuando la administracion desea preparar
empleados para futuras responsabilidades de trabajo, esa actividad recibe el
nombre de Desarrollo de Recursos Humanos. La distincion entre la
capacitacion 'y el desarrollo es primordialmente de finalidad. La
capacitacion prepara a las personas para que realicen sus trabajos actuales,
mientras que el desarrollo los prepara para empleos futuros. Después de una
orientacion completa a los nuevos empleados se les debe capacitar en las
tareas que se supone se deben realizar.  Ademds, los empleados
experimentados pueden necesitar capacitacion para reducir los malos hdbitos
de trabajo o aprender nuevas habilidades que mejoren su desemperio. Aiin
cuando la capacitacion trata de ayudar a los empleados a realizar su trabajo
actual, los beneficios de capacitacion pueden extenderse a toda la carrera de
una persona y ayudar a esa persona a desarrollarse para sus

responsabilidades futuras.

4.4. PASOS HACIA LA CAPACITACION

Los especialistas en personal y los diferentes gerentes deben evaluar

necesidades, objetivos, contenido y principios de aprendizaje que se
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relacionen con la capacitacion.

4.4.1 La Evaluacion de Necesidades

Permite establecer un diagndstico de los problemas actuales y de los desafios
ambientales, que es necesario enfrentar mediante el desarrollo a largo plazo.
Los cambios en el ambiente externo pueden convertirse en fuente de nuevos
desafios, para enfrentarlos de manera efectiva, es posible que los empleados
necesiten capacitacion. En ocasiones, un cambio de estrategia de la

organizacion puede crear una necesidad de capacitacion

4.4.2 Objetivos de Capacitacion y Desarrollo

Una vez realizada la evaluacion de necesidades se propone unos objetivos en
la capacitacion para contrarrestar las necesidades. Estos Objetivos deben
estipular los logros que se desean y los medios que se dispondrdn, deben

utilizarse para comparar contra ellos desempeiio individual.

3 Ibid. P. 19
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4.4.3 Contenido del programa

Normalmente el contenido de la capacitaciéon abarca uno de los siguientes
temas: Manejo de personal, administracion de empresas, técnicas para
solucionar problemas y tomar decisiones, actitudes, destrezas interpersonales

y conocimientos de si mismo.

4.4.4 Principios de Aprendizaje

Constituyen las guias de los procesos por los que las personas aprenden de
manera mds efectiva. Mientras mds se utilicen estos principios en el
aprendizaje, mds probabilidad habrd que la capacitacion resulte efectiva,

estos principios son:

= Participacion
= Repeticion
= Relevancia
= Transferencia

»  Retroalimentacion



25

4.4.4.1 Principio de Participacion

El aprendizaje suele ser mds rdpido y de efectos mds duraderos cuando quien
aprende puede participar en forma activa, la participacion alienta al
aprendizaje y posiblemente permite que participen mds de sus sentidos, lo
cual refuerza el proceso. Como resultado de la participacion aprendemos de

manera mds rdpida y podemos recordar lo aprendido durante mds tiempo.

4.4.4.2 Principio de Repeticion

Aungque no sea considerada muy entretenida, es posible que la repeticion deje

trazos permanentes en la memoria.

4.4.4.3 Principio de Relevancia

El aprendizaje recibe gran impulso cuando el material que va a estudiar tiene
sentido e importancia para quien va a recibir la capacitaciéon. Los
capacitadores explican el propdsito general de una labor o tarea, esta
explicacion permite que el empleado advierta la relevancia de cada tarea y

los procedimientos correctos.
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4.4.4.4 Principio de Transferencia

A mayor concordancia del programa de capacitacion con las demandas del
puesto habrd mayor velocidad en el proceso de dominar el puesto y las tareas

que conlleva.
4.4.4.5 Principio de Retroalimentacion

Proporciona a las personas que aprende la informacion sobre su progreso,
contando con Retroalimentacion los aprendices bien motivados, pueden
ajustar su conducta de manera que puedan lograr la curva de aprendizaje
mds rdpida posible. Sin Re?‘roalime_ntacién el aprendiz no puede evaluar su

progreso y es posible que pierda interés.
4.5 EVALUACION DE LA CAPACITACION

Con el fin de verificar el éxito de un programa, los gerentes de personal
deben insistir en la evaluacion sistemdtica de su actividad. En primer lugar,
es necesario establecer las normas de evaluacion antes de que se inicie el

proceso de capacitacion, se le suministra un examen a los participantes antes
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de la capacitacion para determinar el nivel de actitudes o conocimiento, un
examen posterior a la capacitacion y la comparacion entre ambos resultados
permite verificar los alcances del programa. Si la mejoria es significativa

puede considerarse que el programa logro sus objetivos; esto se logra

“totalmente si se cumplen las normas de evaluacion y si existe la transferencia

en el puesto de trabaj0.6

Entre las técnicas mds importantes para evaluar la eficacia de la

capacitacion estan:

Las encuestas de opinion.
Los cambios de actitudes.

Los exdmenes objetivos.

Es importante hablar de los resultados de la capacitacién considerando datos
objetivos y subjetivos. Los datos objetivos son los que reflejan mejoramiento
de la calidad, aumento de la produccion, ahorro de tiempo y reduccion de
costos; los datos subjetivos como son los exdmenes antes y después de los

cursos, la retroalimentacion de los participantes y la simple observacion, o

6SCHULTZ, V. Psicologia Industrial. México. 1989. McGraw Hill. P. 177
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ver si el trabajo ha mejorado como consecuencia de la capacitacion.

Después de la capacitacion se debe evaluar como fue tomada, aprendizaje
que se logro, cambios posteriores que se esperan, reconocer resultados

finales logrados.
4.6. ENFOQUES DE CAPACITACION N

Uno de los enfoques de capacitacion consiste en la identificacion de tareas,
los capacitadores inician evaluando la descripcion de un puesto determinado,
para identificar sus principales tareas, a continuacion desarrollan planes
especificos con el fin de proporcionar la capacitacion necesaria para llevc;"r a
cabo éstas tareas; otro enfoque consiste en realizar una encuesta entré los
candidatos a capacitar para identificar las dreas en que desean
perfeccionarse, la ventaja de éste método consiste en que las personas que
reciben el programa tienen mayor tendencia a considerarlo relevante y por
tanto tienden a adoptar una actitud mds receptiva, este enfoque se basa en
que los candidatos a capacitacion saben cual es su mayor nepesidad, si la
evaluacion de necesidades que lleva a cabo el capacitador no ‘es correcta, es

poco probable que los objetivos de capacitacion y el contenidoz del programa
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sean ideales

4.7. TECNICAS DE CAPACITACION APLICADAS FUERA DEL SITIO

DE TRABAJO
Técnicas Participacion | Repeticion | Relevancia | Transferencia Retro
alimentacion

Videos No No No S No
Conferencias No No No Ocasional St
Simulacion de Si S Ocasional Si Ocasional
Conductas Reales
Socio- drama Si Ocasional Ocasional No Ocasional
Lectura Individual Si Si Ocasional Ocasional No
Ensefianza St S Si St
programada

Capacitacion en St Si Ocasional No St

Laboratorio de

sensibilizacion

4.7.1 Simulacion de Conductas Reales

Se preparan dreas especiales, dotadas de equipos similares a los que se
utilizan en el trabajo. Esta técnica permite transferencia, repeticion Yy

participacion notable, asi como la organizacion significativa de materiales y

retroalimentacion.

7 Ibid. P. 27
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4.7.2 Actuacion o Socio - drama

Obliga al capacitado a desempeiiar diversas identidades, se les pide que
lleven a cabo una actividad comiin en su labor diaria. Es muy comiin que
cada participante tienda a exagerar la conducta del otro, uno de los frutos
que suelen obtenerse es que cada participante consigue verse cémo lo
perciben sus comparieros de trabajo. Asi mismo esta experiencia puede crear
mejores vinculos de amistad, asi como tolerancia de las diferencias
individuales. Esta técnica se utiliza para el cambio de actitudes y el
desarrollo de mejores relaciones humanas, participan todos los capacitados y

obtienen retroalimentacion de muy alta calidad.

4.7.3 Lecturas Audiovisuales

Es de gran utilidad en circunstancias de dispersion geogrdfica o cuando el

aprendizaje requiere poca interaccion; consiste en folletos con una serie de

respuestas.
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4.7.4 Capacitacion en Laboratorios

Constituye una modalidad en grupo, se emplea para desarrollar habilidades
interpersonales, se puede utilizar para el desarrollo de conocimientos,
habilidades y conductas adecuadas para futuras responsabilidades laborales.
Esta técnica propone compartir experiencias y analizar sentimientos,
conductas, percepciones y reacciones que provocan esas experiencias, por lo

general la desarrolla un profesional de Psicologia.

4.8. PROGRAMA:

Proyecto ordenado de actividades. Actualmente todo el mundo participa en
alguna clase de programa de adiestramiento, desde los empleados hasta el
experto gerente. Las compaiiias situadas en las principales ciudades como
New York, sienten una presion creciente de adiestrar al personal de nuevo
ingreso, no solo en determinados puestos sino también en el drea general de

trabajo.

El adiestramiento se propone llevar a los alumnos a un nivel en que empiecen

a aprender su trabajo, mejorar la calidad del personal y al mismo tiempo se



@

o

32

hace una aportacion valiosa a la comunidad.

El primer paso es la implantacion de un programa formal de adiestramiento,
lo cual constituye el establecimiento de objetivos, éstos habrdn de fijarse a
partir de determinados criterios conductuales, o sea los actos u operaciones
que el empleado debe ejecutar en su trabajo y la manera en que debe
realizarlos, para alcanzar la mdxima eficacia. Es imposible precisar los
elementos del adiestramiento sino se sabe lo que se pretende lograr, en otras
palabras qué ha de enseiidrsele para mejorar su rendimiento?. Los objetivos

del programa han de formularse basdndose en las necesidades de la Empresa.

Cuando en un departamento ocurren muchos accidentes es imprescindible
impartir un programa en Seguridad Industrial, cuando la necesidad del
adiestramiento no es muy clara, compete a la gerencia analizar
periddicamente sus actividades para averiguar si alguna operacion mejoraria
con el adiestramiento especial y aqui precisamente es donde surge el
problema. Una deficiencia o actividad mal ejecutada ha de ser advertida y

luego se decide si el problema es corregible con el adiestramiento.
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Este tipo de andlisis general de la organizacion puede indicar la exigencia de
implantar un adiestramiento global, el cual se aplicard a las necesidades
especiales de cada persona, esta es una tarea que se realiza con el método
mds utilizado en investigacion de necesidades de adiestramiento y en la
formulacion de objetivos, el andlisis de puesto, los incidentes criticos o
métodos de evaluacion de rendimiento, procedimientos que se utilizan para

identificar conductas adecuadas o inadecuadas en el puesto.

En la evaluacion periddica del rendimiento se detectardn las cualidades y
limitaciones del personal y asi se hardn recomendaciones tendientes a

corregir determinada falla o deficiencia.

Cualquiera que sea el método utilizado, la investigacion de las necesidades de
adiestramiento y el establecimiento de los objetivos son un proceso muy
importante, los objetivos deben ser medibles y observables, de ellos puede
depender la eficacia de todo un programa.

4.8.1. El Estaff encargado del adiestramiento

Al  parecer el elemento decisivo en la ensefianza no es el grado de
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competencia ni el conocimiento del tema, la competencia es una condicion
indispensable para el éxito pero no basta. Hay que capacitar a los
adiestradores; un programa a impartir los conocimientos y habilidades de un
trabajo nunca alcanzaria sus objetivos si los maestros no saben transmitir el

material a sus alumnos ni motivarlos a aprender.

En la industria se acostumbra a valerse de los supervisores de primera linea ™
para enserfiar su labor a los empleados de reciente ingreso, por su experiencia
en el trabajo, los supervisores quizds conozcan a fondo el puesto en cuestion
pero no logran éxito en su labor docente sino se les somete a una preparacion
adecuada. La solucion es sencilla, deben contratarse a maestros

profesionales, es decir a expertos en la materia que va a impartirse y en la

metodologia de la ensefianza.

Algunas grandes compaiiias cuentan con personal docente de tiempo
completo, asi no se interrumpe ni se retardan las actividades de la planta

. ~ 8
cuando el supervisor suspende sus labores para ensefiar al nuevo empleado.

8 JARDILLER, Pierre. La Organizacién Humana en la Empresa. México. 1969. Edit. Panamericana.
P. 278
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Para tener seguridad de que el programa de capacitacion y sus

recomendaciones se han aceptado, se debe cumplir lo siguiente:

Definir sus Objetivos.

Conseguir informacion sobre las necesidades y preferencias de las personas

claves y de los trabajadores en general.

Prever los posibles obstdculos.

Buscar la forma de evaluar los resultados con referencia a sus objetivos. Una

vez sentadas estas bases, se estard en condiciones de elegir un modelo real de

capacitacion.

4.8.2. Formas mds comunes de capacitacion

Las dos formas mds comunes de capacitacion son: primero, la orientacion a

los empleados y, segundo, la capacitacion en el trabajo.
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Al recién llegado se le explican los deberes y responsabilidades del cargo y se

le brinda entrenamiento, retroalimentacion y estimulo.

4.8.3. Determinacion de las necesidades

Es la primera etapa del entrenamiento y corresponde al diagndstico

preliminar de lo que debe hacerse.

= Andlisis de la organizacion total: El sistema organizacional
= Andlisis de los recursos humanos: El sistema de entrenamiento
» Andlisis de las operaciones y tareas: El sistema de adquisicion de

actividades

El andlisis organizacional intenta verificar cual es el comportamiento de la
organizacion, como se efectia y a que se debe su crecimiento, como estdn
relacionados el ahbiente social y el ambiente fisico con su crecimiento, cual
es su clima y cual es su imagen, como planea la organizacion sus productos y

sus servicios, cudl es la importancia de entrenamiento, etc.
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A medida que la organizacion crece, sus necesidades cambian Yy
consecuentemente, el entrenamiento deberd responder a las nuevas
necesidades. De este modo, las necesidades de entrenamiento deben
determinarse e investigarse con cierta periodicidad para establecer a partir

de ella los programas adecuados para satisfacerlas de manera conveniente.

El andlisis de los recursos humanos procura verificar si los empleados
contratados son suficientes cuantitativa y cualitativamente para las

actividades actuales y futuras de la organizacion.

Existen aspectos que suelen justificar el diagndstico de la situacioén y crear los

posibles programas. Tales como:

Para que la gente sea mds productiva en su trabajo actual y esté lista para

progresar.

Porque el éxito de la empresa exige un desarrollo optimo de la labor
individual. Esto requiere que se definan y resuelvan las necesidades de
crecimiento de cada miembro, lo que se traduce en entrenamiento y

desarrollo.
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Por que todas las personas, independientemente de su lugar en la jerarquia,
puedan hacer un buen trabajo si tienen la oportunidad. Esta oportunidad se
da en parte cuando la empresa prevé la necesidad en una persona de mejorar
sus conocimientos, habilidades o actitudes. Al hacerlo la compariiia aumenta

su productividad al paso que el individuo avanza en su carrera.

Porque  podemos  desperdiciar tiempo, dinero y esfuerzo cuando el

entrenamiento no estd basado en necesidades que existen o que van surgiendo

Bdsicamente, las necesidades de entrenamiento se definen averiguando lo que
sucede, confrontdndolo con lo que deberia suceder ahora o en el futuro. Si
hay diferencia, esta nos da la clave para planear el tipo y la intensidad del
entrenamiento. Las herramientas perfectas para encontrar esa clavé es el

“estdndar” o punto Optimo de realizacion del trabajo. El estdndar es una

aseveracion de preferencia puesta por escrito, que describe las condiciones

que existirian cuando el trabajo sea hecho adecuadamente.

Todo trabajo sobre necesidades de capacitacion debe definir forzosamente y

con toda precision el significado tanto de necesidad como de capacitacion,
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dado que de ello depende el enfoque que se dé a su contenido. Entonces, al
hablar de necesidades de capacitacion y adiestramiento, se puede decir que
éstas se refieren a las carencias que los trabajadores tienen para desarrollar

su trabajo de manera adecuada dentro de la organizacion.

Se entiende por necesidad de capacitacion la diferencia entre los estdndares
de ejecucion de un puesto y el desempeiio real del trabajador, siempre y
cuando tal discrepancia obedezca a la falta de conocimientos, habilidades

manuales y actitudes.

La capacitacion implica, la ejecucion de los cursos, seminarios o alguna otra
modalidad, actividades preliminares y actividades posteriores. Es

importante determinar las necesidades de capacitacion, ya que:

® Proporciona la informacion necesaria para elaborar o seleccionar los

cursos o eventos que la empresa requiera.

» Elimina la tendencia a capacitar por capacitar. Solo cuando existen

razones vdlidas se justifica impartir capacitacion.
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= Propicia la aceptacion de la capacitacion, al satisfacer problemas cuya
solucion mds recomendable es la de preparar mejor al personal, cuidando

asi que la capacitacion se considere una panacea.

=  Asegura en mayor medida, la relacion con los objetivos, los planes y los
problemas de la empresa y constituye un importante medio para la

consolidacion de los recursos humanos y de la organizacion.

® Genera los datos esenciales para permitir, después de varios meses
realizar comparaciones a través del seguimiento, de los indices de

produccion, rechazos, desperdicios, etc.

Hecho el diagnéstico del entrenamiento, sigue la eleccion de los medios de
tratamiento para eliminar las necesidades indicadas o percibidas, es decir
una vez efectuado el inventario y la determinacion de las necesidades de

entrenamiento, se efectiia entonces su programacion.

El programa de entrenamiento es el arreglo estructurado de actividades que
permite el aprendizaje. Esta funcion es el niicleo de la tarea del director de

entrenamiento. Cuando se toman bien las decisiones respecto a la



L]

41

organizacion, contenido y métodos de entrenamiento, el problema que hacia

necesario ese entrenamiento, deberd ser resuelto al menos parcialmente.

4.8.4. Programa para mejorar la productividad:

Las actuales prdcticas de las compaiiias demuestran que todas estdn
empleando una amplia gama de técnicas y programas para mejorar la

productividad.

El programa mds comiinmente utilizado era el de capacitacion en un 76% de
los casos, en segundo lugar estaba la evaluacion del desempefio, mencionada
por el 72% de las compaiiias, en tercer lugar estaba la fijacién de metas en el
64% de los casos y el cuarto lugar lo ocupan los circulos de calidad
utilizados preferencialmente por el 44% de las compariias encuestadas. El
programa preferido por los empleados era el de flexibilidad de tiempo con
44 %, la fijacion de metas ocupaba el s'egundo lug"ar conel 4%y el 37% de los
empleados eligieron la capacitacion. Aunque el proposito de los programas
no era el mismo en todas las compaiiias, aproximadamente la mitad de ellas
indicaron que utilizaban los programas con el fin de reducir costos y mejorar

el estado de dnimo de los trabajadores. El informe del Work in American
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Institute (1984) recomienda tres programas para innovacion del trabajo:
Participacion de las utilidades, grupos de autogestion y grupos consultivos, el
éxito de un programa de productividad, reside en comenzar poco a poco,
lograr que un alto ejecutivo inicie el programa y apoye constantemente,
lograr la participacion de todos y proporcionar retroalimentacion sobre los
resultados; para que un programa de capacitacion tenga éxito, es necesario
que la organizacion desarrolle una actitud positiva hacia la productividad, la
idea es apoyar la reserva de las personas para producir mds en menos

tiempo.

4.9. ACTITUD

Manera aprendida y relativamente permanente de responder a alguien o a

algo. Posee componentes cognitivos, emocionales y conductuales.

4.9.1. Desarrollo o Modificacion de Actitudes.

Por lo general se refiere al cambio de actitudes negativas por actitudes
favorables entre los trabajadores, aumento de la motivacion, desarrollo de la

sensibilidad del personal de gerencia y de supervision en cuanto a
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sentimientos y relaciones de las demds personas. También puede involucrar e
implicar la adquisicion de nuevos habitos y actitudes, ante todo relacionadas

con los clientes o usuarios.

4.10. MOTIVACION

Deseo de las personas de realizar su trabajo lo mejor posible o de realizar el

mdximo esfuerzo para llevar a cabo las tareas encomendadas.

El elemento mds importante de la motivacion reside en la manera como nos
sentimos emocionalmente, en una situacion determinada. La fuerza que activa
el comportamiento, que lo dirige y que subyace a toda tendencia a la
supervivencia. Esta definicion reconoce que para alcanzar una meta, las
personas deben tener suficiente motivacion y energia como un objetivo claro 'y
la capacidad y disposicion de emplear su energia durante un periodo de
tiempo lo suficientemente largo como para poder alcanzar una meta. En la
motivacion intervienen tres tipos de componente: El biologico, las aprendidas

y las cognitivas.

Un elemento primordial en la motivacion es la manera de sentir nuestras
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emociones, reacciones subjetivas al ambiente que van acompariiadas de
respuestas neuronales y hormonales generalmente experimentados como
agradables o desagradables y consideradas reacciones adaptativas que
afectan nuestra manera de pensar. Las emociones sus aspectos aprendidas y
cognitivas que contribuyen a que las personas reaccionen de distinta forma
ante la misma experiencia. La combinacion de nuestras reacciones
biologicas, aprendidas y cognitivas, afecta nuestra manera de entender el

mundo que nos rodea asi como nuestra manera de actuar en él.

A menudo es dificil distinguir entre la motivacion y la emocion, porque se
hayan intimamente relacionada. Existe una estrecha relacion entre los
sentimientos y la accion, normalmente analizamos las cosas porque nos hacen
sentir bien y evitamos hacerla si nos causa malestar. Sin embargo, a veces
llevamos a cabo actividades a pesar de saber que nos producirdn disgustos y
dejamos de realizarlas a pesar de saber que nos producirdn satisfaccion.

Las teorias de la motivacion se agrupan en tres categorias:

Base Biologica: Instinto, impulsos, tension interna que impelen a los
animales, a las personas, a la accion, prevén de energia que predispone a la

accion.
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Aprendizaje: Para hacer humana la recompensa mds poderosa es el refuerzo
social como el elogio, aprender a través de la observacion, elegimos como

modelo las personas que parecen conseguir las mayores recompensas.

Factores Cognitivos: Reaccionamos a los acontecimientos dependiendo de
como interpretamos, pensamos, rechazamos u olvidamos una informacion que

no concuerda con nuestras creencias Y actos.

4.11. DIFERENCIA ENTRE LOS TERMINOS ACTITUD, CAPACIDAD

Y HABILIDAD:

Una actitud es una condicion personal, de cardcter racional, que habilita a
quien la posee para ejecutar con eficiencia acciones especificas. Rubinstein
(1967) la define como una “complicada peculiaridad que caracteriza la
adecuacion de esta para una determinada actividad”. En el concepto de este
autor las actitudes se elaboran y se desarrollan en la actividad misma, en el
desemperio. Define Dunnette (1976) Mecanismo interno que promueve un
modo de desempeiio especifico. En su formacion intervienen agentes
genético&, ambientales y de experiencia. Termino técnico de la psicologia. El

término capacidad es una forma popular de referirse a la aptitud. Habilidad:

4
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Sinonimo o equivalente a destreza. Para Crites (1962) La habilidad es
sinonimo del dominio adquirido en una actividad, expresada tanto la

capacidad intelectual como la destreza motora.

4.12. CONOCIMIENTO:

La experiencia y el contacto con la realidad son fuente importante de
conocimiento para el hombre. Es realmente a través de la prdctica como se
ve al hombre expuesto a experiencias con potencial para enriquecer su

manejo conceptual del mundo.

La fuente del conocimiento libre y liberador del hombre sobre su medio es la
praxis que, en su concepto, consiste en la accion sobre la realidad y la
reflexion sobre la accion. Accion y Reflexion son entonces fuentes del saber,
origen y principio del cambio de los conceptos sobre la realidad y sobre si

mismo.

En el medio empresarial existe un cierto niimero de personas administrativas
que tienen un efecto decisivo en la provision y el cambio de conceptos y

esquemas de respuesta en el trabajo. Ellos son: la capacitacion, la induccion
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del personal nuevo y reinduccion del personal antiguo, la rotacion con fines
de entrenamiento, los ascensos y esquemas de carrera ocupacional y los

programas educativos de toda indole.

Lo anterior sugiere que existen diversas posibilidades, oportunidades y
mecanismos a través de los cuales se afectan, desde el exterior, el
conocimiento y las estructuras conceptuales que en el hombre inspiran y
dirigen su accion. No debe olvidarse que los conceptos interactian con las

habilidades, la motivacion en la determinacion del desempeiio ocupacional.

Se convierte entonces el conocimiento en una fuente de saber sobre una
ciencia, sobre un tema o una labor especifica. Habilidad requerida en el -

desempeiio ocupacional.

4.13. LA PRODUCTIVIDAD.

Es una medida de la cantidad de valor que un empleado individual aiiade a

. .. . 9
los bienes o servicios producidos por una empresa.

® TORO, Fernando. La productividad Laboral. Revista Interamericana de Psicologia Ocupacional. Medellin.
11993. Vol. 16. 4ta. Edicién. P.27.
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4.13.1 La Productividad del Recurso Humano

Segiin el enfoque positivista: Reconocer unicamente aquello que se basa en
los hechos y la experiencia, La investigacion adelantada ha demostrado que
cuando se aplica una sola variable a la productividad de los empleados
mejora en una proporcion modesta y de corta duracion. Los grandes
aumentos de la productividad, se logran vinicamente mediante la coordinacion
correcta de un gran nimero de variables pertinente, a fin de hacer
productivas a las personas, los gerentes deben proceder de la manera

correcta, durante todo el ciclo de empleo.

Un enfoque diferente es usar soluciones basadas en informacion de

investigacion integrada en que intervengan variables miiltiples. Este enfoque

integrado es valioso, escaso y no estd generalizado, debido a la dificultad

para desarrollarlo, interpretarlo y utilizarlo.

Los psicologos industriales deben estar orientados al desarrollo de una teoria
de la capacidad del ser humano en el trabajo, el éxito de una organizacion

depende en parte de la capacidad de los profesionales del comportamiento,
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depende en parte de la capacidad de los profesionales del comportamiento,
para explicar la compleja conducta de los seres humanos que muestran en su
trabajo y ayudar a los gerentes proporciondndoles formulas especiales, para

manejar debidamente al personal y optimizar la productividad..

Son varias las razones a las cuales se les atribuye el deterioro de la
productividad entre ellas estdn: El recorte de las inversiones en investigacion
y desarrollo, el cambio de la economia de produccion a una economia de
servicios, el alza de los impuestos, una fuerza laboral cambiante,
trabajadores indiferentes sin motivacion para producir mano de obra de
inferior calidad, sindicatos cada vez mds poderosos y recursos naturales
menos abundantes y de menor calidad. Varias de estas razones se relacionan
con el talento humano y no con los recursos fisicos o financieros de la
organizacion, por lo tanto en el mejor despliegue uso y manejo de los
recursos humanos puede hallarse una gran oportunidad para mejorar la

productividad.

Es obvio que la mala utilizacion de los recursos humanos de uno u otro tipo
no es la vinica razon de este problema. Pocas situaciones dificiles tienen una

causa unica; la mala productividad se deriva de la incapacidad de la
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organizacion para utilizar eficazmente sus recursos técnicos, financieros y las
capacidades de sus empleados. Entonces, gran parte del problema de la
productividad se relaciona con las personas y es el resultado de seleccion
deficiente, capacitacion inadecuada y falta de motivacion entre los

trabajadores.

Las tecnologias nuevas en el sitio de trabajo a llevado a algunos
observadores a pensar que estamos a punto de una segunda revolucion
industrial.  Los trabajadores que mds se beneficiaran serdn aquellos que
poseen las destrezas y la capacitacion profesional, que les permita competir
en este ambiente técnicamente, mds avanzado, invirtiendo en investigacion y

desarrollo

Devinson (1979) Enumera cinco elementos principales que contribuyen a la
productividad e interpreta su impacto en términos porcentuales: La
tecnologia (38.1%), el capital (25.4%), la calidad de la mano de obra
(14.3%), las economias de escala. (+2.7%) y la asignacién de recursos
(9.5%). Segiin este punto de vista externo, representa menos del 15% de la

productividad.
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Ross (1977) se va al otro extremo y da una lista de factores relacionados
todos ellos con los trabajadores, menciona la satisfaccién en el trabajo, la
participacion en las decisiones, la comparacion sobre la base del desempeiio,
la transparencia de la comunicacion y la autoridad, la supervision
competente, el reconocimiento de los logros y la oportunidad para el

desarrollo personal.

4.14. GENERALIDADES DE LA EMPRESA

NOMBRE : ETERNIT ATLANTICO S.A.

NIT :860.002.301-1

DIRECCION : VIA 40 CRA 67 ZONA INDUSTRIAL LOMA 3.
TELEFONOS : 3444390 -34443 85

4.14.1 ACTIVIDAD ECONOMICA.

Produccion y mercadeo de materiales para la Construccion en Asbesto -

Cemento.
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4.14.2 UBICACION GEOGRAFICA.

Las instalaciones fabriles se encuentran ubicadas dentro de una isla formada
por dos brazos secundarios del rio Magdalena que tiene entre 25 y70 metro
de ancho. La isla estd comunicada a tierra firme en su parte mas proxima

por un puente consistente, cuyos limites son:

Norte : Via 40.

Sur : Caiio de las Compaiiias.

Oriente : Brazo del rio.

Occidente : Brazo del rio y luego Naviera Fluvial Colombiana.
4.14.3 RESENA HISTORICA.

En 1938, preocupadas las fabricas de Cemento en Colombia por la falta de
mércado suficiente bara absorber su capacidad de produccion, fue
comisionado el Ingeniero Hernando Goémez Tanco para asistir a un congreso
de carreteras en Santiago de Chile, en donde se estudiaria la posibilidad de la

pavimentacion en concreto de las carreteras del pais.
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Alli tuvo la oportunidad de conocer la industria de asbesto cemento
amparada por la patente Eternit. Se dio cuenta de que esta manufactura no
solo utilizaba importantes cantidades de cemento, sino que permitirian
fabricar en el pais gran numero de elementos bdsicos que podrian sustituir

cuantiosas importaciones de materiales semejantes.

Al regresar a Colombia y después de rendir un informe sobre las perspectivas
que podria llegar a tener esta nueva i’ndustria, fue comisionado para
establecer contacto con el grupo internacional Eternit, que mostré
inmediatamente interés en invertir capital en nuestro pais y aportar

conocimientos y experiencias.

Como culminacion de las conversaciones fue sustituida el 21 de mayo de
1942, ETERNIT COLOMBIA S:A, siendo nombrado Gerente el Ingeniero
Hernando Gémez Tanco, promotor e indicador de la Industria del asbesto -

cemento en Colombia.

Un terreno de 16 hectdreas, en un paraje de Chusaca, donde posteriormente
fue construido el embalse de Muiia, fue escogido para la instalacion de la

fabrica, lugar ideal por su abundante abastecimiento de agua y cercano a las
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plantas eléctricas de El Charquito. Alli se construyo el edificio principal para
la fabrica de placas Yy los talleres de mecdnica, carpinteria y fabricacion de

productos moldeados.

El 25 de Enero de 1843 se fabricaron las primeras placas onduladas, los
primeros pedidos importantes fueron hechos por Talleres Centrales S.A. y por

la Federacion Nacional de Cafeteros.

Fue tan rdpida la aceptacion por el piublico de los productos de asbesto -
cemento, que en 1944 se vio la necesidad de establecer otras dos fabricas que
permitieran abastecer debidamente el mercado de la Costa Atldntica y del
Occidente. Fue asi como se llevo a cabo la Fundacion de Eternit Atldntico

S.A. en Barranquilla y Eternit Pacifico en las cercanias de Cali.

En la actualidad en las tres compaiiias cuentan con nuevos equipos de alta

productividad y eficiencia, acordes a las necesidades del mercado.

4.14.4 PLANTA DE PERSONAL.

Estad distribuida asi:
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Area Hombres
Técnicos 51
Operativos 105
Estudiantes Sena 6
Temporales 1
Total 163

4.14.5. RECURSOS DISPONIBLES.

Mugjeres
13
1

1

15
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En la actualidad Eternit Atldntico S.A, cuenta con los siguientes recursos, los

cuales son los necesarios e ideales para llevar a cabo este programa de

Capacitacion.

» Sala de Capacitacion con Capacidad para 100 personas.

= Proyector de Acetatos.

= Proyector de Diapositivas.
= Tablero en Acrilico.

= Televisor 21 Pulgadas.

= VHS

= Tablero para Papel.



®  Marcadores para acrilico.

®  Papeleria necesaria.
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5. DEFINICION DE VARIABLES.

5.1 DEFINICION CONCEPTUAL:

La capacitacion es concebida como un proceso de aprendizaje y de

formacion de conocimientos, habilidades y actitudes que hacen del individuo

. .10
un ser humano en crecimiento y desarrollo continuo.

5.2 DEFINICION OPERACIONAL.

La variable de estudio fue medida a través de una encuesta que permitio

diagnosticar las necesidades bdsicas en cuanto:

Conocimiento: Conjunto de saberes sobre una ciencia, un tema o una labor

especifica dentro del contexto ocupacional.

01 OZADA, Simeoén, Seleccién y Capacitacién. Bogota 1992. Susaeta. P. 80
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Habilidades: Destreza o dominio adquirido en una actividad, expresada tanto

motriz como intelectualmente.

Actitudes: Manera aprendida y relativamente permanente de responder d

alguien o algo.
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6. CONTROL DE VARIABLES.

6.1 VARIABLES CONTROLADAS:

6.1.1. En los Sujetos:

OUE COMO PORQUE
Empleados del drea|Excluyendo empleados|Al  inicio de la
Técnica de la empresa|que no pertenecieran al|investigacion, la
Eternit Atldntico S.A.. drea técnica. empresa Se encontraba

atravesando por una
situacion econdmica
dificil, ademds existian
inconvenientes con el
funcionamiento  de la
parte intgerna de la
magquinaria y la
produccion, motivos por
los cuales el
Departamento de
Recursos Humanos,
considerd el drea técnica
como el eje central de la
produccion 'y la mds
relevante para la
capacitacion
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QUE

coMoO

PORQUE

Encuesta de Diagndstico
de Necesidades.

Aplicando a todos los
sujetos que participaron
en la investigacion, una
encuesta de Diagndstico
de

Nos permitira medir y
priorizar las necesidades
bdsicas que tienen los
empleados de esta drea

Necesidades  de|en cuanto a
Capacitacion conocimiento, actitudes
y habilidades
6.2. VARIABLES NO CONTROLADAS.
QUE? POR QUE?

Sitio de aplicacion de la encuesta.

la empresa

mismo Sitio.

Por que la actividad econdmica de

todos los empleados del drea en un

no permite reunir a

Edad

Género

Formacion Académica.
Cargos

Condicion socioeconomica

Antigiiedad en la empresa
Nivel de desempeiio

oportunidad
necesidades

Porque se consideré que todos los
empleados deberian tener la misma

capacitacion
dichas caracteristicas.

de

manifestar  sus
bdsicas de
sin discriminar
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7. METODO

7.1. DISENO

La estrategia metodoldgica utilizada para esta investigacion fue el diseio
Descriptivo. Este disefio es muy util en estos tipos de investigacion, ya que su
] objetivo principal es tratar de describir las principales causas de formacion,

: : : 11
cambio y estructura sin determinar causales.

7.2. POBLACION

La poblacion sujeto de esta investigacion son los empleados de la Empresa
o Eternit Atlantico S.A., de la ciudad de Barranquilla, en su totalidad son
ciento sesenta y tres empleados (163, distribuidos en dreas como

Administracion, Técnica y Produccion).

I ABELLO, Raimundo. Y MADARRIAGA, Camilo. Estrategias de Evaluacion de Programas Sociales.
Barranquilla. Uninorte. 1995
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7.3. MUESTRA

Para la muestra fue escogida el drea técnica de la empresa Eternit Atlantico
S.A., en la cual se desemperian 51 empleados, suma que corresponde al
§I .28% de la poblacion objetivo. La muestra fue escogida intencionalmente
por las investigadoras, de los cuales no se excluyé a ningiin trabajador del
drea teniendo todos la misma oportunidad de participar, puesto que el
departamento de Recursos Humanos, considera que estd drea es el eje central

de la produccion..
7.4. TECNICA::

La encuesta fue. disefiada por las investigadoras con el fin de detectar las
necesidades bdsicas de capacitacion del drea Técnica. Consta de diez (10)
items donde se encuentran implicitas los diferentes tipos de necesidades de
capacitacion que facilite el desemperfio en el puesto de trabajo de una

persona.. Véase Anexo A

La encuesta evalila aspectos fundamentales de capacitacion, como son: Los
conocimientos requeridos para desemperiar satisfactoriamente el puesto de

trabajo, las Habilidades requeridas y las actitudes que deben ser modificadas
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a fin de desemperiar la labor. Estas tres variables se establecieron dentro de
la encuesta a través de diez preguntas que generan respuestas narrativas

acerca de la necesidad en cuestion.
7.5. PROCEDIMIENTO

Primera Fase.

Basados en la necesidad de realizar un trabajo de investigacion, las autoras
de este informe se traéaron como meta realizar un proyecto que contribuyera
a desarrollar y a implementar los conocimientos bdsicos obtenidos. Fue por
ello que ante la necesidad de la Empresa Eternit Atldntico S.A, lugar donde
labora una de las investigadoras, de disefiar un programa de capacitacion
para su drea técnica especificamente, se decidio emprender como proyecto de
Investigacion este estudio. al cual denominamos PROGRAMA DE
CAPACITACION PARA EL AREA TECNICA DE LA EMPRESA

ETERNIT ATLANTICO S.A.

Una vez definido el tema, se tomo como prioridad realizar una revision

bibliogrdfica de todo lo relacionado con el tema, el cual nos permitié definir
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los objetivos especificos a lograr en este proyecto. En esta primera fase del
proyecto, se definio claramente el tema, los objetivos, el planteamiento del
problema y el comienzo de todo un proceso de revision bibliogrdfica que

permitiera concluir con la investigacion.

Segunda Fase

Una vez definidos los objetivos y el planteamiento del problema, y ante la
necesidad de realizar un diagndstico de necesidades, las investigadoras
procedieron a disefiar una encuesta de diagndstico de necesidades que
permitiera obtener una informacion detallada de dichas necesidades y asi
estructurar todo un programa de capacitacion. Ante esto, las investigadoras
se reunieron con cada uno de los supervisores del drea técnica y definieron la
forma de aplicacion de la encuesta. Para esto fue necesario que las
investigadoras se reunieran con cada uno de los empleados y aplicarles la
encuesta, razon por la cual no se pudo controlar la variable sitio, ya que
fueron aplicadas a cada uno en su puesto de trabajo. Esta fase de la
investigacion tuvo una duracion aproximada de dos meses, ya que el factor
tiempo de las investigadoras, disponibilidad de los empleados, influyo

considerablemente en la obtencion rdpida de los resultados de la encuesta.
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Tercera Fase.

Una vez aplicada la encuesta, se inicio el proceso de tabulacion de la
informacion, proceso que culminé al cabo de un mes, y que dio inicio a la
etapa de consolidacion de la informacion y estructuracion del programa de

Capacitacion.

Cuarta Fase.

Para el Diseiio del programa de capacitacion fue necesario recopilar toda la
informacion bdsica del funcionamiento de la empresa y definir en conjunto
con supervisores del drea técnica los objetivos bdsicos del diseiio de este
programa. El proceso de recopilacion de la informacion se llevé a cabo

durante un mes.

Quinta Fase.

Continuando con el proceso de revision bibliogrdfica, las investigadoras
estructuraron el proyecto de investigacion con el fin de someterlo a revision

ante el Comité Investigativo de la Universidad el cual constaba de las
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siguientes partes: Introduccion, Justificacion, Planteamiento del Problema,
Marco Tedrico, Objetivos, Propdsitos, Variables, Método, Presupuesto,

Conclusiones, Recomendaciones y Bibliografia.

Sexta Fase.

Una vez corregido el proyecto por parte del Comité Investigativo, se dio
inicio a las correcciones necesarias y a la evaluacion de los resultados, con
el fin de estructurar como tal el programa de Capacitacion para la empresa
Eternit Atldntico S.A., en su drea técnica. En esta etapa se disefio el
Programa de Capacitacion con el fin de generar un manual informativo
sobre las necesidades bdsicas de capacitacion del drea en mencion y con una
planeacion de todo un contenido de capacitacion que permitiera a la
Gerencia de dicha organizacion contemplar la posibilidad de su ejecucion, a
fin de mejorar la productividad de sus empleados y generar en ellos un

mayor sentido de pertenencia y compromiso.

La elaboracion del programa de capacitacion fue el objetivo final de
investigacion cuya propuesta se presenté al Comité Investigativo de la

Universidad Simon Bolivar.
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8. RESULTADOS

Los resultados ﬁteron tabulados de acuerdo a los principios de la Estadistica
Descriptiva. Partiendo de las tareas que tienen dificultades en su desempeiio
por que les falta conocimiento, un 41.17% de la muestra considera que la
mayor dificultad que se les presenta para desempeiiarse satisfactoriamente es
en el Manejo Preventivo de la Maquinaria a su cargo. Un 39.21% de la
muestra, considera que la mayor dificultad se le presenta en la elaboracion de
informes sistematizados, para lo cual les hace falta adquirir dicho
conocimiento. El 19.60% restante, manifiesta que no sélo deben ser
capacitados en el manejo preventivo de la maquinaria, sino que ademds se les
debe ensefiar a traducir los catdlogos de las mismas a fin de facilitar su

manejo. Véase Tabla 1.

Basados en lo anterior, vemos que el conocimiento especifico en las tareas
que se estdn realizando, son fundamentales para el desempeiio y la
productividad, ratificando asi lo expuesto en el marco conceptual cuando

decimos que es importante indagar sobre las necesidades de capacitacion
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con el fin de que la gente sea mds productiva en su trabajo actual y pueda
progresar dentro de la compariia. Para que puedan hacer bien su trabajo si
tienen la oportunidad. Esta oportunidad se da en parte cuando la empresa
prevé la necesidad en una persona de mejorar sus conocimientos. Al hacerlo
la compariia aumenta la productividad al paso que el individuo avanza en su

carrera.

TABLA 1. En que tareas tiene dificultades porque le falta conocimiento

relacionado con su puesto de trabajo.?

Tareas No. Empleados Porcentaje con respecto
a la muestra.
Manejo preventivo de la 21 41.17%
maquinaria.
Elaboracién de Informes. 20 39.21%
Traduccion de Catdlogos de 10 19.60%
las maquinarias.

Una pregunta mds especifica, permitio conocer que la necesidad bdsica de
conocimiento en las tareas antes expuestas fueron: un 21.56% de la muestra
considera que debe conocer a la perfeccion el funcionamiento interno de la

maquinaria, mientras el 19.60% cree que ademds de eso, hay funciones
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adicionales que tiene la mdquina, que aunque no interfieran en su tarea,

deben ser conocidas por todos los trabajadores del drea. En cuanto a la

elaboracion de informes,

el 21% manifiesta que deben adquirir el sistema

Excell, ya que con ello se evitarian el estar preguntando o pidiendo favores a

terceros para presentar sus informes con calidad y a tiempo.

El 19.60%

manifiesta ademds que se les debe ensefiar un inglés técnico que les permita

traducir los catdlogos de los equipos, ya que con ello se les facilitaria el

conocimiento de las funciones adicionales y del manejo preventivo de la

misma. Véase Tabla 2.

TABLA 2. Indique para cada tarea

considere le hacen falta.

los conocimientos especificos que

Tareas Conocimientos No. Porcentaje con respecto
Especificos Empleados a la muestra.
Manejo preventivo de Funcionamiento

la maquinaria interno de la mdquina. 11 21.56

Funciones especificas

adicionales de algunas
mdquinas 10 19.60

Elaboracion de Manejo del Programa
Informes. Excel 20 39.21

Traduccion de
Catdlogos Dominio del Ingles 10 19.60
de las maquinarias.

El 21.56% de los evaluados, considera que al ser capacitados en lo anterior,

incrementaria su destreza para realizar las tareas propias del cargo. El
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19.60% manifiesta que incrementaria la productividad de la compariia y de
su puesto de trabajo especificamente. El 39.21% considera que realizaria su
trabajo con mayor rapidez y precision, mientras que el 21.56% expresa que
adquiririan un conocimiento especifico para su puesto de trabajo, lo cual es
basico para su desemperio y a la vez les permite desarrollar y poner en

prdctica sus propias habilidades. Véase Tabla 3.

TABLA 3. En que mejoraria su desempeiio al recibir las capacitaciones que
le hace falta?

Descripcion No. Empleados Porcentaje con respecto a la
muestra.
Mayor destreza en el puesto de
trabajo. 11 21.56%
Mayor productividad en mi 10 19.60%

puesto de trabajo.

Mayor rapidez y precision a la 20 39.21%
hora de ejecutar la tarea.

Incremento del conocimiento

especifico y mejor desarrollo 11 21.56%

personal de mis habilidades y
destrezas.

Se observa entonces, como todos los empleados, en diferentes términos
manifiestan que al ser capacitados mejoraria notablemente su desemperio y

productividad en su puesto de trabajo y por ende el de la compariiia.
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En cuanto a las dificultades que tienen para desemperiar su trabajo, un
13.71% considera que el diseiio de su puesto de trabajo les impide
desempeﬁarse satisfactoriamente, mientras que el 23.52% considera que
tienen muy poca prdctica y experiencia en el manejo de estos equipos, lo cual
no les permite trabajar con rapidez. Un 21.56% considera que la empresa
debe invertir en la compra de equipos mds avanzados ya que les permitiria
realizar los trabajos con ma);or calidad y rapidez. El 41.17 % considera que
no presentan ninguna dificultad para desempeiiarse satisfactoriamente, lo que

tienen actualmente esta bien y esto los mantiene motivados. Véase Tabla 4.

TABIA 4. ;Que dificultades tiene para desarrollar su trabajo
satisfactoriamente?

Descripcion No. Empleados Porcentaje con respecto
a la muestra.
Diserio del Puesto de Trabajo
7 13.72%
Ninguno. 21 41.17%
Falta de Prdctica. 12 23.52%
Falta de equipos avanzados. 11 21.56%

Cuando se les pregunté sobre la causa de las dificultades anteriormente

expuestas, vemos que la falta de planeacion para disefiar los puestos de
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trabajo, la inexperiencia a la hora de contratar personal y la dificil situacion
financiera de la empresa, son factores importantes a la hora de determinar
las causales bdsicas que dificultan el desempeiio de los trabajadores. Véase

Tabla 5.

TABLA .5. ;A que cree que se debe cada uno de ellos?

Dificultades Causa. No. Porcentaje con
Empleados respecto ala
muestra.

Diserio del Puesto de | Falta de planeacion a 7 13.72%

trabajo. la hora de diseriar los
puestos.
Ninguno. Aodas estin bien. 21 41.17%
Falta de Practica. Por la inexperiencia en 12 23.52%
este tipo de cargos.

Falta de  equipos|Por la dificil situacion

avanzados. financiera de la 11 21.56%

compariia.

Indagando con los trabajadores sobre la forma como mejorar el desempeiio
de ellos y de la empresa conjuntamente, un 43.17 % manifesté que la empresa
debe invertir necesariamente en un programa de Capacitacion que vaya mds
acorde con las necesidades de aprendizaje de todos y cada uno de los

empleados y no en forma general, basado en supuestos. Un 29.41%
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manifiesta que se debe mejorar los canales de comunicacion entre el drea

técnica y el resto de las dependencias de la compariia. El 27.45% considera

que se les debe tener en cuenta para la toma de decisiones de la compaiiia, no

son participativos y la mayoria de las decisiones son impuestas, lo que relega

nuestro criterio. Véase Tabla 6.

TABIA 6. ;Que sugiere para mejorar el desempeiio general de su-drea?

Descripcion No. Empleados Porcentaje con respecto
a la muestra.
Invertir en un programa de 22 43.17%
Capacitacion.
Mejorar los canales de
comunicacién entre el drea y 15 29.41%
el resto de la organizacién.
Dar participacién a los
trabajadores en las decisiones 14 27.45%
de la organizacién.

Corroboramos lo anterior, cuando un informe del Work In American Institute

en 1984, nos comenta que para que un programa de productividad tenga

mejores efectos debe fomentar la participacion de los trabajadores y trabajar

fuertemente la retroalimentacion de todos los procesos que tengan que ver

con ellos.
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Todos los trabajadores consideran estar dispuestos a participar activamente

en los procesos de capacitacion que la empresa establezca. Véase Tabla 7.

El 90.1% considera que tienen la capacidad suficiente para entrenar a
quienes tengan deficiencias en su puesto de trabajo, sea por falta de prdctica,

experiencia o por poco conocimiento del equipo. Véase Tabla 8.

TABLA 7.. ;Estaria dispuesto a participar activamente en los procesos de
capacitacion que se establezcan en la compaiiia?. . Si No

Descripcion

No. Empleados

Porcentaje con respecto
a la muestra.

ST

51

100%

No

0

TABLA 8 (Estaria usted en capacidad de Entrenar a quien tuviese

deficiencias en su puesto de trabajo?. . Si

Descripcion No Empleados Porcentaje con respecto
a la muestra
ST 46 90.19
No 5 9.80
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Teniendo en cuenta los problemas de comunicacion existentes entre el drea
técnica y el resto de departamentos de la compaiiia, se les pregunto a los
trabajadores si estarian de acuerdo en que la empresa debe generar procesos
de cambio de actitud dentro de los programas de capacitacion que disefie. El
100% considera que si debe implementar dentro de los programas de
capacitacion temas que permitan generar cambio, ya que se visualizan
muchos problemas de relaciones interpersonales, y falta de comunicacion, lo

que muchas veces impide desempeiiarse satisfactoriamente. Véase Tabla 9.

TABLA 9. ;Considera usted que la empresa debe generar procesos de
cambio de actitud dentro de su proceso de capacitacion? Si__ No

Descripcion No. Empleados Porcentaje con respecto
a la muestra.
SI 51 100%
NO 0 0

Una pregunta mds profunda al respecto permitié concluir que el 35.29% de
la muestra estd de acuerdo en que se deben tratar temas como el Manejo y
Solucion de Conflictos, Trabajo en equipo (19.60%), Relaciones
Interpersonales (23.52%), Comunicacion Efectiva (15.68%) y Liderazgo en la

Supervision (5.88%). Véase Tabla 10.
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TABLA 10 ;Teniendo en cuenta los siguientes temas, cual considera usted
prioritario trabajar en su drea de trabajo?.

Descripcion No. empleados Porcentaje con respecto
a la muestra.
Manejo y Solucién de Conflictos 18 35.29
Trabajo en Equipo 10 19.60
Relaciones Interpersonales 12 23.52
Comunicacion Efectiva 8 15.68
Liderazgo en la Supervision 3 5.88

Los resultados antes expuestos dan a conocer la necesidad que tienen los
empleados del drea técnica de ser capacitados en tres aspectos
fundamentales: Manejo de Maquinarias, Cambio de Actitudes y habilidades
como el dominio del Inglés. Analizando globalmente los resultados vemos
que sus necesidades de aprendizaje y de cambio de actitud no sélo en el drea
técnica sino a nivel general en la Comparfiia, son las verdaderamente
necesarias, no estdn basadas en supuestos sino en evidencias reales a través
de la percepcion de los trabajadores, quienes conocen la realidad de su
puesto de trabajo. De ser satisfechas, es probable que la rentabilidad y
productividad de la organizacion se incremente. No sdélo actualiza al
trabajador en sus habilidades laborales, sino mejora el conocimiento en su

puesto de trabajo, les eleva la moral, les permite identificarse abiertamente
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con los objetivos de la organizacion, crea una mejor imagen de la compaiiia,
fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza, y por ende mejora la toma

de decisiones, los conflictos del puesto de trabajo y minimiza riesgos.

Teniendo en cuenta el marco conceptual que guia este estudio, nos damos
cuenta que el primer paso que es la ldentificacion de Necesidades, nos
permite establecer plenamente que los empleados del drea técnica necesitan
ser capacitados, no solo en temas generales de superacion personal, sino
también en temas especificos en su puesto de trabajo. Empleados nuevos y
antiguos necesitan Sser capacitados, ser actualizados y entrenados

satisfactoriamente para poder realizar su trabajo con mayor eficacia.

Estas necesidades de capacitacion requieren entonces de la ejecucion de
cursos, seminarios o de alguna otra modalidad que involucre a todos los

trabajadores del drea. Aprendizaje que posteriormente debe ser evaluado.
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9. CONCLUSIONES.

La empresa Eternit Atldntico S.A., considera importante el Recurso Humano,
para lo cual destina los recursos fisicos y economicos necesarios en materia
de Capacitacion. Sin embargo esta inversion esta basada en supuestos
generales de capacitacion de acuerdo a la actividad econdémica de la
Compaiiia y no en las necesidades reales. Estas necesidades reales fueron
detectadas a través de una Encuesta de Diagndstico de Necesidades tomando
como muestra a los 51 empleados del drea Técnica, arrojando las siguientes

necesidades badsicas de Capacitacion:

" Manejo Preventivo de Magquinarias.
» Dominio del Excell.
»  Dominio del Inglés.

»  Cambio de Actitudes: Relaciones Interpersonales

A Los empleados del drea técnica se les debe implementar un programa de

Entrenamiento especifico en el manejo de la maquinaria, ya que un alto
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porcentaje del personal tomado como muestra, considera importante que en
la medida en que conozcan con profundidad el adecuado manejo de sus
herramientas de trabajo mayor serd la posibilidad de mejorar sus niveles de
productividad. A esto se le puede agregar que se hace necesario establecer
un programa de entrenamiento especifico para cada puesto de trabajo y que
algunos de los temas de capacitacion manifiestos en la encuesta podrian ser
dictados por el mismo personal de la empresa, lo que traeria consigo un
ahorro en gastos y la posibilidad de desarrollo personal para quien la
realice. La necesidad de aprender a manejar un programa de computacion
Excell y la de dominar el idioma Ingles se convierten en una necesidad
secundaria a satisfacer, que bien pueden ser ensefiadas dentro o fuera de la

organizacion.

A través de este diagndstico de necesidades, las investigadoras pudieron
concluir que no solamente se debe disefiar un programa de capacitacion
basado en conocimientos, sino implementar un sistema de Capacitacion que
genere cambios de actitud en todos los miembros de la organizacion.
Levemente se puede observar que existen en la organizacion grandes
dificultades en el manejo de conflictos, en la comunicacion y en las relaciones

interpersonales.
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La propuesta que hacemos en el programa de Capacitacion, puede ser
aplicada a todos los empleados de la empresa ETERNIT ATLANTICO S.A.,
pues no solo un proceso de aprendizaje basado en reforzar conocimientos
motiva al trabajador. Todos sabemos que a medida que otras variables como
la comunicacion, el trato con la gente y el clima organizdcional son
importantes a la hora de medir la motivacion del personal. Y se convierten
en herramientas importantes para generar en los trabajadores un amplio

sentido de pertenencia y de compromiso con la organizacion.

A lo largo del diagnostico también observamos que existe en los trabajadores
una alta disposicion a servir como instructores y a participar como miembro
activo de un proceso de capacitacion. Dependeria entonces de la Gerencia
General de la empresa, destinar los recursos y medios necesarios para hacer

de este programa una realidad. Véase Anexo B. Programa de Capacitacion.
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10. DISCUSIONES Y RECOMENDACIONES.

Basados en los apartes anteriores, nos podemos dar cuenta que la
capacitacion concebida como un proceso de aprendizaje y crecimiento
profesional y personal, debe ser vista en toda organizacién como un factor
importante a tener en cuenta. Nos preguntamos entonces ;Por qué la
Empresa ETERNIT ATLANTICO S.A., no lleva un control de las necesidades
de capacitacion del Recurso Humano, si un aspecto relevante para ellos es el
recurso humano?. Es probable que el destinar un drea exclusivamente para
ello, contribuya a minimizar las cargas que hoy dia tienen, como es también
probable que la falta de planeacion en muchos de sus procesos haya sido

causa del débil manejo del potencial humano.

Con la implantacion de este programa podemos evaluar en un futuro ;De que
manera influye en el desemperio; 6 como influye éste, en la motivacién laboral

y por ende en la productividad del empleado.

Sugerimos a la organizacién la implantacion del programa de capacitacion

que a continuacion detallamos, generando un compromiso de participacion a



»

S

@

82

todos los niveles.  Esto conllevaria indiscutiblemente a mejorar la

productividad y competitividad de la organizacion.

Si bien es cierto, Eternit Atldantico S.A., cuenta con un Departamento de
Recursos Humanos y manifiesta estar al tanto de la Capacitacion de sus
empleados, no cuenta con un programa de Necesidades Bdsicas por puesto de
trabajo, Lo que le ayudaria a disefiar programas de capacitacion mds
especificos y ajustados a los requerimientos de los trabajadores y del puesto
de trabajo. Lo anterior conduciria a obtener datos mds exactos sobre el
desempefio de los trabajadores en determinado puesto de trabajo, en la
productividad de cierta drea, a medir el Clima organizdcional y a muchos
otros procesos organizacionales cuyo punto de partida es la capacitacion

adecuada en el puesto de trabajo.

Para este tipo de empresas como Eternit Atldntico S.A., es importante indagar
en sus necesidades de Capacitacion y en la productividad laboral, sin
embargo, se considera importante indagar ante todo por las necesidades
bdsicas de capacitacion teniendo en cuenta variables como: Antigiiedad en la
Compafiia, dreas de trabajo, genero, cargo desempefiado. Disefiar un

programa de entrenamiento que vaya acorde a estas necesidades. De ser asi
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se hace necesario revisar todos los procesos que desde Recursos Humanos se
vienen manejando para poder establecer criterios y politicas de capacitacion

que abarque a todos los empleados.

Los resultados igualmente permitieron deducir que se hace necesario realizar
estudios en esta empresa como: Importancia del Recurso Humano en la
Productividad de Eternit Atldntico S.A?, Influencia del Sindicato en las
Politicas de Recurso Humano en la empresa Eternit Atldntico S.A.?, Manejo y
Toma de Decisibnes en cuanto al Recurso Humano en la empresa Eternit
Atldntico S.A.?, y en fin una cantidad de investigaciones que permitiria

establecer e iniciar un nuevo manejo al Recurso Humano.
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ANEXO A.

ENCUESTA DE DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE
CAPACITACION EN EL AREA TECNICA DE LA EMPRESA
ETERNIT ATLANTICO S.A.

NOMBRE EDAD

CARGO AREA

ANTIGUEDAD EN EL PUESTO DE TRABAJO EN LA EMPRESA

Instrucciones: A continuacién se presentan varias preguntas reactivas a las necesidades
de capacitacion de su puesto de trabajo. Conteste escribiendo en los espacios
correspondientes sus respuestas. Recuerde que de la exactitud y veracidad de los mismos
dependen las acciones de capacitaciéon que se programen para su puesto. Su futuro
desarrollo tanto personal como profesional esta vinculado con esta investigacion.

1. En qué tareas tiene dificultades porque le falta conocimiento relacionado con su puesto
de
trabajo

2. Indique para cada tarea el conocimiento especifico que le hace falta.

3. En que mejorara su desempeiio al recibir la capacitacion que le hace falta.

4. Que problemas tiene para realizar su trabajo satisfactoriamente
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5. A que cree que se debe cada uno de ellos

6. Que sugiere para mejorar el desempeiio general de su drea y de la empresa.

89

7. Estaria dispuesto a participar activamente en los procesos de capacitacion que se
establezcan en la compaiiia. Si No

8. Estaria usted en capacidad de Entrenar a quien tuviese deficiencias en su puesto de
trabajo

Si No En que tema especificamente

9. Considera usted que la Empresa debe generar procesos de cambio de actitud dentro de
su proceso de capacitacion? Si No

10. Teniendo en cuenta los siguientes temas, cual considera usted prioritario trabajar en su
drea de trabajo:

"  Manejo y Solucioén de conflictos.

» Trabajo en equipo

® Relaciones Interpersonales.

»  Comunicacion efectiva en el puesto de trabajo.
» Liderazgo en la supervision.
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ANEXO B.
PROGRAMA DE CAPACITACION PARA EL AREA TECNICA
ETERNIT ATLANTICO.

1. JUSTIFICACION

Los tiempos actuales nos indican que los procesos productivos deben
desarrollarse en forma efectiva para lograr adaptarnos a los cambios y

renovacion, logrando asi ser competitivos.

En el mundo empresarial de hoy en dia, el éxito depende cada vez mds de
una gestion eficaz de los recursos humanos; la calidad humana de los
empleados, el entusiasmo, la satisfaccion que tengan con su trabajo, influyen

de manera importante en la productividad de una Empresa.

La capacitacion a todos los niveles constituye una de las mejores inversiones
en recursos humanos, una de las principales fuentes de bienestar para el
personal, y un medio eficaz para mejorar la productividad, desarrollar

habilidades, destrezas y conocimientos.
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2.. OBJETIVOS DEL PROGRAMA.

2.1. OBJETIVO GENERAL.

Implementar un Programa de Capacitacion que contribuya a incrementar la
productividad y el sentido de pertenencia de los empleados del drea técnica

hacia la organizacion.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Dar a conocer las necesidades bdsicas de Capacitacion que tiene el drea

Técnica.

Diseriar programas de Capacitacion basados en el Diagndstico de

necesidades en cuanto a:

»  (Conocimiento

»  Habilidades

»  Actitudes.
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3. RECURSOS DISPONIBLES.

En la actualidad Eternit Atldntico S.A cuenta con los siguientes recursos, los
cuales son los necesarios e ideales para llevar a cabo este programa de

Capacitacion.

»  Sala de Capacitacion con Capacidad para 100 personas.
» Proyector de Acetatos.

»  Proyector de Diapositivas.

» Tablero en Acrilico.

» Televisor 21 Pulgadas.

» VHS

» Tablero para Papel.

» Marcadores para acrilico.

»  Papeleria necesaria.
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MANTENIMIENTO

MAQUINARIA.

Dirigido a

Objetivo

Duracién
Metodologia
Costo
Empresa
Lugar

Recursos Necesarios

4. TEMAS

CORRECTIVO Y PREDICTIVO DE

:Empleados del Area Técnica.

:Dar a conocer las herramientas necesarias para

garantizar el adecuado funcionamiento de la

Maquinaria.

:15 Horas.

:Seminario Taller.
:Retribucién Aportes.
:Sena Colombo Aleméﬁ.
:Sena Colombo Aleméan

:Proporcionados por el Proveedor.
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UTILIZADOS EN LA CONSTRUCCION,

REPARACION'Y MANTENIMIENTO DE MAQUINAS. ELECTRICAS

ROTATIVAS

Dirigido

Objetivo

Metodologia
Intensidad
Costo
Proveedor

Lugar

:Empleados del Area Técnica.

:Dar a conocer los tipos de materiales utilizados en

la fabricacién, reparacién y mantenimiento de
méquinas eléctricas rotativas, clasificacion térmica
de los materiales segin normas internacionales,

conexiones en maquinas D.C y A.C.

:Taller Tedrico - Practico.
:24 Horas.

:Retribucién Aportes.
:Sena Colombo Alemén.

:A convenir.



Dirigido a

Objetivo

Intensidad

Metodologia :

Instructor

Lugar

CJ

Costo

CICLO BASICO DE EXCELL.

:Todo el personal del area técnica y Administrativo.

:Proporcionar los fundamentos de aplicacién del
Excell.

:40 Horas.

:Teérico Préctico.

:Sena Comercial.

:Sala de Conferencia.

:Retribucién Aportes
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Dirigido a

Objetivo

Duracion
Proveedor
Costo

Lugar

INGLES TECNICO.

:Empleados del Area técnica.

:Proporcionar las herramientas para escribir e

interpretar el idioma Ingles.

:4 semestres.
:Centro Colombo Americano.
:$158.000.00 semestre por participante.

:Centro Colombo Americano.
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TEMAS DE CAPACITACION BASADO EN EL DIAGNOSTICO DE

NECESIDADES PARA EL CAMBIO

EMPLEADOS DE LA EMPRESA ETERNIT ATLANTICO. S.A.

MANEJO Y SOLUCION DE CONFLICTOS EN LA EMPRESA.

Dirigido a

Objetivo

Metodologia
Proveedor
Intensidad
Costo

Lugar

Temas

:Todo el personal de la Empresa.

:Proporcionar al trabajador las estrategias

necesarias para Aprender a manejar las
situaciones que generan conflictoen su ambiente

de trabajo.

:Accién - Reflexién - Accion.

:Sena

:8 Horas.

:Retribucién Aportes.

:Sala de Capacitacion de Eternit Atlantico S.A.

:Conceptos bésicos de conflicto y negociaciéon

Formas de enfrentar el conflicto

Co6mo negociar dentro de un esquema de ganancia
para ambas partes

Manejo constructivo de las diferencias

El arte de establecer y mantener acuerdos.

DE ACTITUD EN LOS



Objetivo

Dirigido a
Metodologia

Tematica

Empresa
Costo

Lugar
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MOTIVACION Y COMUNICACION

:Generar un cambio de actitud basado en el manejo
de las relaciones con los jefes y compafieros de
trabajo, las destrezas necesarias para que el
trabajador elimine las barreras de comunicacién y
esquemas de pensamientos errados.

:Todo el personal de la Empresa
:Taller Tedrico Practico

:Principios Basicos de Comunicacién.
motivaciones personales y organizacionales.
automotivacién: Logro y crecimiento personal.
C6émo motivar a otros.

Barreras y aperturas en la comunicacion.
Comunicacion asertiva.

Habilidades para escuchar, empatizar y
retroaliementar.

:Sena Comercial.
:Retribucién Aportes.

:Sala de Capacitacion de la Empresa.



Objetivo

Dirigido a
Metodologia

Temdtica

Empresa
Costo

Lugar

TRABAJO EN EQUIPO

:Generar un cambio de actitud en el manejo de

trabajo en equipo, que la persona adquiera la
capacidad de unir diferentes talentos, que pueda
superar las dificultades en el momento que se le
presenten dentro del drea de trabajo, que adquiera
habilidades que le permitan crecer, ganary sortear
retos dificiles y exigentes.

:Todo el personal de la Empresa
:Taller Teérico Practico

:Que es un equipo de trabajo

Etapas de desarrollo de los grupos
Construccion de la sinergia y la efectividad
Desarrollo de la cohesion y la cooperaciéon

:Sena Comercial
:Retribucion Aportes

:Sala de Capacitacién de la Empresa
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Objetivo

Dirigido a
Metodologia

Temdtica:

Empresa
Costo

Lugar

LIDERAZGO EN LA SUPERVISION.

:Generar un cambio de actitud en los supervisores
que consideren a sus colaboradores como seres
humanos, acepte su individualidad y sus
necesidades personales.

:Todo el personal de la Empresa.

:Taller Tedrico Practico

:Concepto y teorias bdsicas del liderazgo

Perfil del lider y estilo de direccion

Generacion de lideres motivadores y formadores
Factores de un liderazgo efectivo

:Sena Comercial

:Retribucion Aportes

:Sala de Capacitacion de la Empresa
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5. METODOS Y MEDIOS

El proceso de capacitacion podrd hacerse en grupo en aquellos temas que lo
requieran siempre y cuando se pueda cumplir con la permanencia en la

Empresa.
Las técnicas de formacion que se proponen son:

s Seminarios y talleres con expositores especializados en los temas
relacionados con la maquinaria. En algunos casos los conferencistas
pueden ser trasladados a la organizacion sin generar costo alguno de
inversion, ya que pueden formar parte de entidades sin animo de lucro

como lo es el Sena, las diferentes EPS, la ARP.

= _Excel: En el caso de entrenamiento en el manejo de excel, se puede
solicitar el servicio de un instructor del Sena, que facilite este proceso de
aprendizaje en las instalaciones de la Empresa, lo cual no generaria

ningun costo.
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= Talleres para el cambio de actitud: Se sugiere contratar expertos en el
manejo de liderazgo y desarrollo del potencial humano, Para este tipo de
aprendizaje podemos utilizar los servicios de una de las siguientes

entidades, EPS, Sena, Acrip, lo cual no generaria ningiin costo.

5.1. CONSIDERACIONES PARA LA IMPLANTACION

= Costo e inversion en cada uno de los programas.
= Disponibilidad de tiempo de los participantes.
= Recursos Fisicos y materiales necesarios.

= El recurso humano necesario para el aprendizaje.

5.2. PROCESO DE EVALUACION DE LA FORMACION

La evaluacion del proceso de aprendizaje se puede realizar en varios aspectos

segun la formacion en las necesidades diagnosticadas.

En el manejo mecdnico y eléctrico de la maquinaria, Ingles y dominio de

excell, pueden aplicarse tres técnicas:
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Observacion por parte del jefe inmediato

Prueba de conocimiento.

= Asignacion de tareas.

En cuanto al drea de actitudes, es posible utilizar:

= QObservacion por parte del jefe inmediato.
» Estudio de Clima organizdcional.

» FEvaluacion de desempefio.

» Dindmicas de integracion.

=  Manejo y solucion de Conflictos laborales y personales.

5.3. RECOMENDACIONES

Es bdsico para la implantacion de este programa de capacitacion:

= Generar compromiso gerencial.

=  Generar compromiso en los participantes.

» Estructurar un departamento de Capacitacion.





