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RESUMEN

Este trabajo de titulacion ha permitido evaluar el impacto logrado mediante
programas de capacitacion en el cumplimiento de los objetivos de las areas
operativas de Campo y Fabrica, es decir se ha podido establecer la importancia
que tienen los Programas de Capacitacion a nivel organizacional, esto permite
que la empresa cuente con una sostenibilidad en el tiempo y en el espacio en
donde se desarrolla, ya que los diferentes programas de capacitacion ha
permitido una influencia positiva en el logro de los objetivos de las &reas
operativas de Campo y Fabrica. Para determinar el impacto alcanzado por los
planes de formacion, se ha obtenido la informacion valida mediante las
diferentes encuestas y entrevistas realizadas a cada director de cada area de
Campo y Fabrica. En el anadlisis de dichas encuestas y entrevistas, permitié
establecer la percepcion de los directores que tienen sobre los planes de
capacitacion y su influencia en el cumplimiento de los objetivos estratégicos y

en la productividad de las areas involucradas.
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INTRODUCCION

Antecedentes

Segun Guzman (1995) la capacitacion tiene un significado mas amplio, incluye
adiestramiento, pero su objetivo principal es proporcionar conocimientos, sobre
todo en los aspectos técnicos del trabajo. En esta virtud la capacitacion se
imparte a empleados, ejecutivos y funcionarios en general, cuyo trabajo tiene un

aspecto intelectual hasta bastante importante.

Para Ollivier (2005) existe una relacion entre la capacitacion al personal y el nivel
tecnoldgico en los procesos industriales en la industria maquiladora, tomando
como referencia la industria local de dimensiones semejante en una ciudad del
norte de México. Como elementos de analisis se consideraron las horas e
inversion en capacitacion versus los grados de avance tecnoldgico en el area

administrativa, productiva y la practica de tecnologias sociales.

Padilla & Juérez (2007) realizaron un articulo que les permitié examinar el efecto
de la capacitacion en la competitividad de la industria manufacturera,
distinguiendo entre ramas industriales con distintas caracteristicas tecnologicas
y productivas. Aplicando un enfoque sistematico, ademas de estudiar las
actividades dentro de las empresas, y el impacto de la capacitacién entre ellas,
analiza el entorno organizacional e institucional de apoyo a la capacitacion y
efecto de esta ultima en la localidad en su conjunto. El analisis considera dos
niveles: a nivel de empresa (analisis micro) estudia la industria manufacturera
en México haciendo uso de herramientas econométricas, a nivel de regidn
estudia la industria electronica (analisis meso) en una region de México, la
evidencia empirica permite concluir que la capacitacion en la empresa tiene un
diferenciado en la competitividad de industrias con distintas caracteristicas
tecnologicas y tienen un impacto positivo en la region a través de la difusion de
conocimientos” (Padilla & Juarez, Efectos de la Capacitacion en la
Competitividad, 2007)



Para Chiavenato (2007) la capacitacion significa educacién especializada.
Comprende todas las actividades, que van desde adquirir una habilidad motora
hasta  proporcionar conocimientos técnicos, desarrolla habilidades

administrativas y actitudes ante problemas sociales”.

En cambio Brenes (2013) opina que fortalecer los recursos humanos es tan
estratégico y determinante para el éxito de cualquier institucion. Muchas veces
el no tener un plan de capacitacion se traduce en entrenamientos no efectivos e
inversiones que no tienen el rendimiento esperado. La capacitacion es
determinante para poder enrumbar las lineas estratégicas institucionales al

cumplimiento de las metas proyectadas.

La capacitacion es un proceso de entrenamiento que se da a los colaboradores
de una empresa o de varias empresas con el fin de reforzar conocimientos que
ya se tenian o de actualizar los mismos. Asi como también se busca desarrollar
ciertas competencias para aumentar la productividad y la capacidad de
responder a los objetivos y metas planteados tanto del departamento como de la
organizacion en general. Y tiene, de una u otra forma, una relacion directa con
el logro de objetivos ya que se le brinda al colaborador herramientas que le van
a permitir cumplir con dichos objetivos y de esta manera la empresa continuara
creciendo y desarrollandose, sobretodo en este mercado que esta en constante

cambio.



Problemética

En la actualidad, dentro de la Empresa Azucarera Valdez, perteneciente a la
Corporacion Nobis, existe un deficiente reconocimiento en la importancia que
tienen los Planes de Formacién para el cumplimiento de los objetivos ya que la
Gerencia General tiene una mirada aislada de los programas de capacitacién en
el cumplimiento de los mismos, lo cual se debe al pensamiento poco alineado

gue se tiene en cuanto a capacitacion - objetivos estratégicos.

La Gerencia General cree que no existe una relacion directa entre los programas
de capacitacion y la productividad/eficacia organizacional, lo cual provoca que
haya un bajo reconocimiento de la funcion que realiza el Departamento de
Gestidon del Talento Humano, dado que son ellos quienes se encargan de
coordinar que los programas de capacitacion se den afio a afio, sobre todo en
temas que son de total importancia para la empresa, ya que estos planes
abarcan a los colaboradores de todas las areas, especialmente a las areas

operativas.

Como consecuencia de que la Presidencia tiene un bajo reconocimiento de la
importancia de los Planes de Capacitacion, en los ultimos tres afios se ha visto
una disminucién del presupuesto para los cursos de Capacitacion anual, para
ejemplificar lo mencionado: durante el primer semestre del afio 2013 se contd
con un presupuesto aproximado de $245.000 y para el segundo semestre del
mismo afio se redujo en un 33% aproximadamente! quedando asi un
presupuesto de $164.000. Y asi de igual manera la reduccion de presupuesto ha

sido considerable para el afio en curso.

Sera de gran ayuda contar con un indicador que demuestre el impacto real,
dentro de lo posible, que se tiene con las capacitaciones sobre el alcance de los

objetivos de cada departamento, especialmente de los operativos.

Este trabajo de titulacion brindard un aporte significativo que permita recalcar la

importancia que tienen las capacitaciones como estrategia para la consecucién

! Informacién otorgada por: Analista de Capacitacion
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de los objetivos departamentales a partir de la informacion obtenida de los
indicadores y a la vez establecer qué opinion tienen los Directores de cada area
sobre la importancia que tienen las capacitaciones para el cumplimiento de los

objetivos estratégicos.
Justificacion

El departamento de Gestién del Talento Humana se ve en la necesidad de
conocer el impacto que aportan los Programas de Capacitacién al cumplimiento
de los objetivos estratégicos de la Compafia, ya que existe un bajo
reconocimiento de la importancia que tienen los Planes de Formacién en el
cumplimiento de los mismos. Este trabajo de titulacion brindara informacion
oportuna que permita recalcar la importancia que tienen las capacitaciones para
la consecucién de los objetivos y esto a su vez al Desarrollo Organizacional de

la Compaiiia.

Para este proyecto se cuenta con un acceso directo a la informacién pertinente
tales como plan estratégico 2013, haciendo énfasis en el Area Operativa de
Campo y Fabrica, y los resultados de los diferentes cursos de capacitacion, los
cuales proporcionaran la informacion valida para la correcta evaluacion del
impacto del Plan de Formacion en el cumplimiento de los objetivos de las Areas
Operativas de Campo y Fabrica. Al contar con la informacion abierta, permite
que sea mas factible su realizacion; este trabajo se estima que el tiempo de
culminacion sea para el mes de Mayo del presente afio. Ademas su realizacion

es de bajo presupuesto, es decir, se cuenta con una viabilidad financiera.

Ademas, este proyecto esta sustentando bajo las lineas de investigacion que
tiene la carrera de Psicologia Organizacional, de la Facultad de Filosofia, Letras
y Ciencias de la Educacion de la Universidad Catdélica de Santiago de Guayaquil,
aprobados por el SINDE. Dichas lineas tienen relacion con la Motivacion y
productividad, ya que permite que la evaluacion del impacto permita establecer
una linea base para seguir con este desarrollo del Plan de Formacion, tanto para
los colaboradores como para la Gerencia General, permitiendo incrementar la

productividad organizacional y la motivacion de los colaboradores, ya que al ver



que la Compaifia invierte una cantidad de recursos para su desarrollo
profesional, permite que nosotros, los colaboradores, aumentemos nuestra
productividad. En general este trabajo esta bajo las lineas de investigacion del
SINDE, ya que permite establecer qué importancia tiene los programas de
capacitacion en el bienestar humano, ya que cada colaborador se siente parte
sustancial de la Compafiia Azucarera Valdez.

Preguntas Especificas de Investigacion

e (Cual es la importancia de establecer la percepcién que tienen los
Directores Departamentales del impacto que produce la capacitaciéon
sobre el personal de las Areas de Campo y Fabrica?

e ¢ Por qué es fundamental medir el impacto de las capacitaciones en la
productividad del Area Operativa de Campo?

e ¢Por qué es fundamental medir el impacto de las capacitaciones en la

productividad del Area Operativa de Fabrica?
Objetivos
General

Evaluar el impacto de la capacitacion en el cumplimiento de los objetivos de las
Areas Operativas de Campo y Fabrica en la empresa Azlcar Valdez en el
periodo 21012 — 2013

Especificos

= Establecer la percepciéon del impacto que produce la capacitacién sobre
el personal de las Areas Operativas de Campo y Fabrica mediante
encuestas realizadas a los Directores Departamentales.

= Medir el impacto de la capacitacion sobre la productividad en el Area de
Campo mediante indicadores y objetivos cumplidos.

= Medir el impacto de la capacitacion sobre la productividad en el Area de

Fabrica mediante indicadores y objetivos cumplidos.



Premisas

El establecimiento de la percepcion que tienen los Directores
Departamentales sobre la capacitacion permite conocer el impacto
logrado en el alcance de los objetivos de las Areas de Campo y Féabrica
Los diferentes Programas de Formacién han impactado de manera
significativa en la productividad del Area de Campo.

Los diferentes Programas de Formacion han impactado de manera

significativa en la productividad del Area de Fabrica.

Enfoque Metodologico

El tipo de investigacion que se utilizard en este trabajo es de tipo correlacional,

ya que la relacion que se pretende medir se centra en qué medida los Planes de

Formacion contribuyen al alcance de los objetivos estratégicos de las Areas

Operativas de Campo y Fabrica. Sin embargo, es necesario tener en cuenta que

este tipo de relacion entre dos variables no significa que existan relaciones de

causalidad, es decir que necesariamente se deba dar una para que exista la otra.

Para la recoleccion de la informacion, se utilizara instrumentos de enfoque mixto,

es decir cuantitativo y cualitativo. A continuacion se detallan las fuentes a utilizar.

Enfoque cualitativo

1. Entrevistas: Se realizaréa entrevistas con cada director de area, con el

objetivo de obtener informacion que permita determinar la importancia que

tienen los planes de formacion en la Compafia.

Enfoque cuantitativo

1. Encuestas: Se realizara encuestas a los diferentes directores de area

para determinar el porcentaje de aporte que tienen los planes de
formacion en la Compaiia.

Revision de Archivos y documentos varios: Para la recoleccion de
informacion se basara en las diferentes revisiones de archivo entre las

cuales se tiene: carpetas de los eventos de capacitacion, mapa
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estratégico, el plan de formacién basada en la estrategia, el maestro de
capacitacién e indicadores.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1. Capacitacion

También conocida como la ‘Formacién del Talento Humano' y es considerada
como la actividad necesaria para apoyar objetivos y estrategias de la
organizacion; ademas, una de las herramientas mas importantes para potenciar
y mejorar el desempefio de los colaboradores. El objetivo principal de la
capacitacion es desarrollar los conocimientos y habilidades del personal,
necesarias para el buen desarrollo de sus funciones y potenciar el buen

desarrollo tanto personal como organizacional.

Para Chiavenato (2006), Formacion es el proceso educativo, que se debe
desarrollar de forma sistematica y organizada, en la cual las personas van a
adquirir conocimientos, actitudes y habilidades correspondientes al programa de
capacitacion determinado; es decir, que cada programa de capacitacion
responde a un objetivo establecido que se desea alcanzar mediante la
capacitacion, es por ello que la Formaciéon que se brinda al Talento Humano
dentro de una empresa sea esta publica o privada, es solo un medio para
alcanzar los objetivos propuestos con anterioridad, mas no es el fin de la
capacitacion, el personal formado, pues la importancia que tienen los Planes de

Formacion, es su ulterior desarrollo en las actividades diarias a ejercer.

Por otra parte, segun Hoyler (1970), define a la Formacion como una inversion
por parte de la empresa la cual se encuentra destinada a capacitar a un equipo
de trabajo para reducir o eliminar la diferencia que haya entre el actual
desemperio y los objetivos establecidos, con el propdsito de que exista una
productividad mayor a la que haya existido previo a la ejecucion del plan de
capacitacion; asi mismo aporta al colaborador al desarrollo de su actividad y
mejorar su profesionalidad, esto permite que los colaboradores escalen a un
puesto superior a la que se encontraba, ya que cuentan con el desarrollo de

aptitudes que permiten un mayor desempefio a lo esperado; ademas de que el



personal cuenta con las aptitudes necesarias para realizar sus funciones, es
indispensable contar con las actitudes para desempefiar en conjunto con lo

aprendido.

Para el cumplimiento de los objetivos de los Planes de Formacién, es necesario

considerar lo siguiente (Moreno, 2013, p. 2-8):

La capacitacion es una inversion y como tal, debe ser implementada
considerando con anterioridad los beneficios que generara. Es decir, cada
empresa para implementar un Plan de Formacién, es necesario que determinen
los beneficios que aportara a los objetivos de la empresa, ya que sin que haya
objetivos o beneficios establecidos para implementar un plan de Formacion, no

se podra hablar de la importancia del Plan de Formacion.

Asimismo, la capacitacion es un medio, no un fin. Los planes de capacitacion
son el camino para alcanzar algo ya establecido con anterioridad, en base a un
modelo de deteccién de necesidades. Hay que destacar, que el fin de la
capacitacion es mejorar el desempefio del personal y de la organizacion.
(Moreno, 2013, pag.1 — 8)

A lavez Soto, Balenzuela & Vergara (2003) consideran que cada vez toma mayor
importancia la preocupacion de demostrar que la inversion en capacitacion es
efectiva; es necesario demostrar que cada délar invertido en capacitacion, se
logra un retorno mayor, tanto para la organizacion como para los trabajadores
sujeto de estos programas de capacitacion. Es necesario, hoy en dia medir la
incidencia real de la capacitacion en la gestion de las organizaciones y contar
con la informacion acerca de la utilidad y beneficios que la capacitacion laboral
aporta al mapa estratégico de las organizaciones, ya que esto se convierte en
evidencia para la Gerencia o Presidencia de seguir invirtiendo en Capacitacion,
y de que este ultimo logra un impacto positivo en la productividad de las

empresas.



1.1.1. ¢(Para qué sirve la capacitaciéon?

Los cambios acaecidos en este siglo, como los descubrimientos y los grandes
avances en todos los campos del saber humano; asi como el ciencia y la
tecnologia avanzaron a pasos de gigante, es necesario que en las diferentes
empresas sean estas grandes, medianas o pequefias, se transformen en
organizaciones que aprenden para responder a los retos que implican adaptarse

a los cambios suscitados en el contexto organizacional. (Reza, 2006; pag. 15)

Para Jaureguiberry (2005) considera que la formacion al talento humano se torna
una necesidad cuando existe una brecha en el desempefio de los colaboradores,
es decir, una brecha que impide y a la vez dificulta o atrasa el logro de metas,
propositos ya establecidas dentro de un marco estratégico dispuesto por la
empresa, y mediante la capacitacion permite que exista un desarrollo de las

actividades del personal. (pag. 1-4)

Es decir, que cuando el colaborador ha recibido los programas de capacitacion
en relacién a un marco de deteccion de necesidades acorde a la brecha existente
entre el perfil del colaborador vs el perfil del cargo, el personal va a realizar las
actividades de forma mas eficiente a lo esperado, siempre y cuando el
colaborador muestre una actitud hacia lo nuevo, que ha aprendido en el
desarrollo de los programas de capacitacion que ha asistido.

Para este mismo autor, menciona que los nuevos conocimientos implican
siempre, nuevas responsabilidades en todas y cada una de las acciones
inherentes al rol que desarrolla la persona en la organizacion. Estas nuevas
responsabilidades implican un crecer profesional dentro de la organizacion,
contribuyendo al alcance de las metas relacionadas al area en la cual se
desarrollan los colaboradores que receptaron el plan de formacion.

1.1.2. Finalidad de la capacitacion

Segun Moreno (2013), es considerada una herramienta mas entre otras, que
permite mejorar el desempefio de personas, procesos y organizaciones. Es un

medio que permite que el personal alcance un 6ptimo desempefio pero se debe
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recordar que para elaborar el Plan de Capacitacion, se debe realizar en base a
una deteccidn estratégica de necesidades de formacion, sin esta no se podra

hablar de un adecuado desarrollo del Plan de Formacion. (pag. 1-8)

Asi mismo menciona Porret (2007), que la formacion adaptada a los
requerimientos precisos gue necesite la organizacion, conlleva a que el personal
modifique su actual comportamiento beneficiandose tanto el colaborador como
la compaiiia, y al mejorar el desempefio de los colaboradores involucrados en
los diferentes programas de capacitacion, todo esto en conjunto esta apuntando
al mejorar el negocio de la empresa, ya que el 6ptimo desempefio de todos los

departamentos conducen al desarrollo de la empresa en conjunto. (pag.208)

Este mismo autor indica que dentro de las principales finalidades que tiene la

Formacion dentro de las empresas, se detallan a continuacion:

a) Mejorar aptitudes: Después de haberse implementado el plan de
capacitacién se espera que los colaboradores mejoren sus aptitudes, con
respecto al tema desarrollado en el programa de capacitacion que ha asistido;
es decir que las capacitaciones prepara los colaboradores para la ejecucion
inmediata de las diversas tareas especificas asignadas, y esto permite a la
vez su desarrollo profesional dentro y fuera de la empresa en la cual se
encuentre laborando.

b) Facilitar oportunidades: Proporcionar oportunidades para el continuo
desarrollo del talento humano, tanto a nivel personal como para posteriores
oportunidades de crecimiento en niveles superiores, ya que el personal se
encuentra desarrollado, cuenta con los conocimientos, y la practica, que le
permite asegurar 0 aspirar otro cargo con mayores responsabilidades.

c) Cambiar de actitudes: Modificar la actitud y comportamientos de las
personas que incidira en el clima laboral, incentivard la motivacion y se
producira un cambio de mentalidad, si la persona es abierta al proceso de
aprendizaje. Sin embargo existe colaboradores que no muestran la actitud
necesaria antes, durante y después del desarrollo de las capacitaciones, ya
sea por problemas personales, o porque no le da la importancia de los temas
para su desarrollo o para el ejercicio de sus funciones.
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d) Incrementar la polivalencia: Aumentar la polivalencia de las personas y la
facilitacion de la movilidad tanto horizontal como la vertical, permitiendo que

el personal crezca profesionalmente dentro de la organizacion.

1.2. Deteccidon de necesidades

Cada empresa hoy en dia para que el Plan de Formacion cumpla con los
objetivos establecidos, es importante que se haya establecido con anterioridad
una deteccion de necesidades de capacitacion, y no so6lo una deteccion de
necesidades convencional, sino una Deteccion Estratégica de necesidades de

capacitacion (DENC)

Moreno (2013) sefiala que la Deteccion Estratégica de Necesidades de
Capacitacion (DENC) es un proceso sistematico que permite determinar los
objetivos organizacionales que pueden ser alcanzados mediante los Planes de
Formacion ya que se orienta a las necesidades de la organizacion y no en las
necesidades de individuos o grupos. Para tener en cuenta si el requerimiento de
capacitacion es pertinente, se logra mediante las necesidades de la

organizacion.

En todo proceso de capacitacion es importante realizar primero un Diagndstico
de Necesidades de Capacitacion ya que permite identificar en qué areas se esta
fallando y sobre todo en qué temas es necesario reforzar los conocimientos que
tienen los colaboradores, esto con el fin de aumentar la productividad de la
empresa ademas del empoderamiento de cada colaborador.

1.3. ¢Por qué es importante realizar un DNC?

Cabe destacar que la importancia que recae el realizar un diagndéstico de
necesidades de capacitacion, es que este permite conocer las posibles carencias
de conocimientos, actitudes y aptitudes que existe en los colaboradores, para
desempeiiar con efectividad sus funciones o alcanzar su nivel de competencia.
(Reza, 2006; p. 13)
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Ademas la importancia, que tiene el desarrollo de un DNC, es que es la base
para elaborar el Plan de Formacion, ya que cada programa de capacitacion,
permite cerrar brechas en el desempefio del colaborar, mejorar el uso de
maquinarias o herramientas designadas de acuerdo al cargo que desempefia.
(Reza, 2006; p. 13)

Otra de la importancia que tiene la deteccion de necesidades de capacitacion,
es que permite el desarrollo del talento humano, ya que al hacer un diagnostico
de la brecha existente entre el perfil del colaborador vs el perfil del cargo, permite
gue haya un desarrollo a nivel de la carrera del colaborador dentro de la
empresa; al cerrar la brecha existente, permite que el colaborador mejore sus
habilidades y aporta de manera significativa a nivel motivacional y profesional.
Es un pilar fundamental en el proceso de formacién profesional. (Reza, 2006 —

pag. 13)

Al encontrarse las empresas en un cambio constante que se desarrolla alrededor
de ellos, y estos deben responder de forma eficiente acorde a las exigencias del
entorno, ya que si no actua frente a las situaciones de cambio, puede llegar a
afectar el desempefio organizacional, debido a que no cuenta con el personal
competente conocedor de los cambios ocurridos; es por ello que la gestion del
talento humano, debe desarrollar una deteccion de necesidades, que permita
responder a los cambios ya sean estos tecnoldgicos, legales, ambientales,
productivos o hasta la misma competencia exige que se desarrolle un espiritu
innovador en procesos productivos, mejora de productos o servicios que ofrece

la empresa.
1.4. Necesidades Institucionales que justifican la Capacitacion

Existen varias necesidades organizacionales que pueden ser satisfechas con

capacitacion, las cuales se menciona a continuacion (Tobey, 2005, pag. 2)
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TablaN°1

Necesidades institucionales Descripcion
La capacitacion es parte integrante de los
1. Soportar objetivos y estrategias planes de accion orientados a lograr objetivos

y estrategias.

La capacitacibn es una actividad necesaria
para que la institucién aproveche situaciones
de beneficio estratégico que se presentan
durante el camino.

La capacitacién es la respuesta para cerrar
discrepancias de desempefio que tienen su
origen en una falta de conocimientos o
habilidades por parte del personal implicado.
La capacitacién es necesaria para lograr la
aplicacién de politicas o normas impuestas
4. Cumplir con normas y regulaciones por agencias gubernamentales, casa matriz o
iniciativas estratégicas que contemplan la
capacitacion de los participantes.

Fuente: Curso de Capacitacion “Formacion de administracion de la capacitacion

2. Aprovechar oportunidades

3. Cerrar discrepancias de desempeifio

en base al modelo del retorno de inversién”

Elaborado por: Jaime Moreno

En el gréfico se puede entender que los programas de capacitacion responden
a diferentes necesidades que la empresa demande, para poder cumplir con sus
metas propuestas, como por ejemplo el departamento de Gestién del Talento
Humano, de la Compafiia Azucarera Valdez, ha realizado una planificacion de
capacitacién como estrategia para el cumplimiento de los objetivos propuesto en
la Compaifiia, es decir esta necesidad de cumplir las metas establecidas en cada

area que conforma la Compafia, que justifican los Planes de capacitacion.

Asimismo otro autor considera que la deteccién de necesidades, es el proceso
de recolectar informacion acerca de una necesidad organizacional que va a ser
resuelta mediante la capacitacion. Esta necesidad puede ser un deseo de

mejora en el desempeiio actual. (Barbazette, 2006, pag. 5-10)

Mediante la DENC, permite que los programas de capacitacion contribuyan a
cumplir dos propositos: al logro de los objetivos estratégicos organizacionales y
ademas, impactar de manera positiva en los objetivos establecidos. (Moreno,
2013, pag. 2-5). Es decir, todo Plan de Formacién basado en un Diagndstico
estratégico de necesidades de capacitacion, contribuye al logro de los objetivos

propuestos por la organizacion en base al mapa estratégico, cada programa de
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capacitacion debe afectar de manera positiva en los indicadores desarrollados
en cada objetivo de la empresa.

1.5. Evaluacion de la capacitacion

La evaluacidon es una actividad sistematica y continua, que proporciona
informacion, datos, opiniones, actitudes, puntos de vista, etc., acerca de un
programa de capacitacion. Los medios a emplear para obtener la informacion,
se basan en criterios establecidos por un equipo de trabajo; ademas, su
propésito es para tomar decisiones, direccionadas a aumentar, disminuir,
replantear o incluso eliminar un sistema, un proceso, un procedimiento, etc.
(Reza, 2007 - pag. 14 — 20),

Este mismo autor plantea que la importancia que recae al evaluar los diferentes
programas de capacitacion, es que estos permiten una medicion cuantitativa y
juicio cualitativo que se hace acerca de un fendbmeno, y que nos proporciona
datos para tomar alguna decision tendiente a mejorarlo, para cumplir con los
objetivos relacionados a los programas de capacitacion. (Reza, 2007 — pag. 14
—20)

A la vez, la evaluacion o llamado también control debe relacionarse con lo
planeado, en otras palabras, para evaluar algo, antes y necesariamente, debio
haberse planeado algo y revisar si su operacion, la planeacion o el control del
mismo, fueron correctos en su ejecuciéon. Y que estas evaluaciones deben ser
Gtiles para establecer medidas correctivas, que permitan corregir los errores que

pudieran haberse cometido. (Reza, 2007 — pag. 14 — 20)

Para que la evaluaciéon pueda cumplir con los objetivos de proporcionar
informacion util para desarrollar algan plan de accion, es indispensable que la
evaluacion sea objetiva, que proporcione informacion real, sin prejuicios o
tendencias distorsionadas; otro de los requisitos que debe cumplir la evaluacion
es que sea metddica, es decir que sea basada en modelos o0 métodos que
aseguren su efectividad, y que sea completa, que considere la mayor cantidad

de variables, para que la interpretacion sea correcta, y permita una evaluacion
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de los cambios o consideraciones a tomarse en cuenta. (Reza, 2007 — pag. 14 -
20).

1.5.1. Dimensiones de la evaluacién

De acuerdo a Reza (2007), existen dos categorias que engloban la evaluacion
de la capacitacion: por un lado tenemos la evaluacion macro, que pretende
revisar aspectos generales del funcionamiento del sistema de capacitacion que
exista al interior de una empresa u organizacion, entre los que destacan el
diagnéstico organizacional y el diagndstico de necesidades de capacitacion, el
calculo de la productividad, el costo-beneficio global y la auditoria de

capacitacion.

Por el otro lado es la evaluacion micro, que se encarga de revisar los procesos
de ensefianza-aprendizaje en el aula, a través del analisis del comportamiento
de los participantes, de los facilitadores o instructores, de las condiciones
ambientales, de las instalaciones y equipos necesarios, del alcance de objetivos
institucionales, del aprovechamiento del aprendizaje, del seguimiento de los
procesos formativos y su aplicacion en el puesto de trabajo, del costo-beneficio

por evento, e incluso por participante, etc. (p. 14 - 20).

1.5.2. Indicadores de Gestion

De acuerdo a Estupifian (2006), considera que los indicadores de gestion es una
expresion cuantitativa del comportamiento de las variables o de los atributos de
un producto en proceso de una organizacion. Se clasifica en indicadores de
gestion financiera, los calculados en base en el balance general y de resultados
y los indicadores de proceso, que determinan la eficiencia, la eficacia y la
efectividad. (pag. 279)

Para este mismo autor, los indicadores de gestion deben ser comparados con
otros periodos o0 empresas con objetivos similares, ya que sin esta comparacion
no se podra determinar el progreso o retroceso, a pesar de contar con los

parametros establecidos, es decir, los Gerentes o Directores de areas no tendran
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a su disposicion las herramientas necesarias que permita evaluar la gestion o

calcular el logro de objetivos propuestos. (pag. 280)

1.5.2.1. Indicadores de Gestion de procesos

Segun Estupiiian (2006), los indicadores de gestion de procesos son
expresiones cuantitativas de las variables que intervienen en un proceso y
cualitativo de los atributos de los resultados de los mismo y que permiten analizar
el desarrollo de la gestion y el cumplimiento de las metas respecto al objetivo

propuesto por la empresa. (pag. 280)

Cada empresa debe desarrollar indicadores de gestién de procesos, ya que
permite medir su desarrollo a nivel de productividad en cuanto a los servicios o
productos que ofrece, permitiendo gestionar procesos o estrategias que lleven al
cumplimiento de las metas establecidas. Los indicadores de gestion sirven para

cuantificar la eficiencia y/o eficacia de una actividad o proceso.

1.5.2.2. Importancia de contar con Indicadores de Gestion

Las organizaciones al contar con indicadores de gestion, permiten medir y
controlar los resultados logrados. Asi mismo permite controlar la evolucion de la
compaiiia, de un departamento o de algun area en particular. (Salgueiro, 2001 —
pag. 5) Los indicadores desarrollados por cada area o departamento, permite a
cada jefe y colaborador, identificar lo que realmente importa para el desarrollo
del departamento. Es la mejor forma de medir la gestion departamental, ya que
proporciona a cada Gerente o Director de area o departamento, la mejor forma
de tomar decisiones efectivas para el desarrollo departamental. (Salgueiro, 2001

— pég. 19)

Este mismo autor, considera que los indicadores de gestion aportan a la
planificacion a corto y mediano plazo, ya que estos permiten que el resultado a

alcanzar (objetivo) sea medible y cuantificable. (Salgueiro, 2001 — pag. 19).

17



1.6. ¢Por qué es importante la evaluacion de programas?

Para Soto, Valenzuela & Vergara (2003), todo programa tiene como finalidad
alcanzar un determinado obijetivo, y al mismo tiempo es necesario su evaluacion:
si cumplieron con el objetivo establecido, y si cumplid con el objetivo, es
atribuible este alcance a los programas de capacitacion o intervino otro factor y
si el beneficio del programa es mayor a su costo. Es decir, la evaluacién de los

programas permite:

Establecer si el programa cumpli6 0 no con los objetivos para los cuales fue
disefiado y si este resultado se vio o no influenciado por otras caracteristicas que
no son atribuibles al programa. Y al mismo tiempo poder determinar un analisis
costo-beneficio y de esta forma saber, en términos econémicos, el programa se

justifica o no.
1.7. Niveles de evaluacion de los programas de formacion

Para evaluar a los Programas de Formacion existen 5 niveles, los cuales se
encuentran resumidos en el siguiente cuadro:

Tabla N°2

Niveles de evaluacion de los ..
Descripcion

programas de formacion.

Mide la reaccion (satisfaccion) de los

1. Reaccidon - N
participantes con el programa de capacitacion.

Mide si los participantes aprendieron los

2. Aprendizaje objetivos de formacién del programa.

Mide si los participantes aplican lo aprendido en
su trabajo. Esta evaluacién se hace unos dos o
tres meses después de haber concluido la
capacitacion.

3. Transferencia
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Mide la modificacion de indicadores de gestion

4. Impacto )
como consecuencia del curso.
5. Retorno de la Mide el retorno econdmico de la inversiéon, en
Inversion (ROI) este caso, la inversion es el costo del curso.

Fuente: “Curso de Capacitacion “Formaciéon de administracion de la
capacitacién en base al modelo del retorno de inversion”

Elaborado por: Diana Chifla — Sharay Castro

Para explicar de mejor manera sobre esta evaluacién se mencionara el modelo
de Donald Kirkpatrick desarrollado en 1959, el cual es similar a lo mencionado
por Moreno. Ya que ambos mencionan que existen 5 niveles de evaluacion,

descritos a continuacion:

Nivel 1 — Evaluacién de reaccién: segun Kirkpatrick (2006), la evaluacion en
este nivel mide como reaccionan los participantes ante la accion formativa,
evaluar la reaccion es lo mismo que medir la satisfaccion de los participantes. Si
la formacién es eficaz, es importante que los participantes reaccionen
favorablemente. En otras palabras, esta evaluacion es la que se hace al final del
curso, en donde se presenta un cuestionario a los participantes para que
califiqguen su reaccion (o satisfaccion) hacia el evento en general: qué les ha
parecido, los objetivos del curso, los contenidos, la metodologia, las facilidades

fisicas del evento, al igual que el desempefio del instructor.

Es importante tener en cuenta que en el cuestionario se debera determinar qué
es lo que se desea conocer, es decir la sobre la percepcion que tuvieron los
participantes del evento, las preguntas deben incitar a los colaboradores a
escribir verdaderamente sus comentarios y/o sugerencias de manera honesta.
(Rodriguez, 2005 — pag. 16)

Nivel 2 — Evaluacion de aprendizaje: Kirkpatrick (2006) menciona que este
nivel se puede definir como la medida en que los participantes cambian sus
actitudes, amplian sus conocimientos y/o mejoran sus capacidades como

consecuencia de asistir a una accion formativa. Rodriguez (2005) simplifica esta
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definicion y explica que en este nivel se busca informacion que ayude a
determinar si se ha producido una transferencia de conocimientos y propiamente

un aprendizaje.

Por lo tanto, en este nivel se evalla el grado de conocimiento adquirido y
habilidad aprendida al final del curso, es decir que permite evaluar en qué medida
los participantes han aprendido el contenido del curso. A diferencia del nivel 1,
esta evaluacion es llevada a cabo por el instructor, quien es el que disefia una
prueba de conocimientos, que por lo regular se realiza hacia al final del curso (o
en algunos casos al finalizar cada médulo del Programa de Capacitacion).

Nivel 3 - Evaluacién de aplicacion: al contrario de las dos anteriores, este nivel
de evaluacién se realiza algin tiempo después de haber concluido el curso. La
Sociedad Americana de Entrenamiento y Desarrollo (ASTD, American Society
for Training & Development) recomienda que esta evaluacion se haga unos dos
o tres meses después de haberse realizado el curso ya que el propoésito de esta
evaluacion es determinar si los participantes estan aplicando en su trabajo lo que
han aprendido en los diferentes programas de formacién. Para que esta
evaluacion se pueda llevar a cabo es necesario, que en el contenido del
Programa de Capacitacion exista informacion pertinente que los participantes
necesitan para reforzar y/o aprender porque es necesario para desempeifiar sus

funciones.

Kirkpatrick (2006) hace referencia a la relacion conducta — aprendizaje ya que
la conducta puede definirse como la medida en que ha ocurrido un cambio en el
comportamiento como consecuencia de haber asistido a una accién formativa.

Para conseguir que el cambio ocurra, son necesarias 4 condiciones:

= La persona debe tener el deseo de cambiar
= La persona debe saber lo que tiene que hacer y como hacerlo
= La persona debe trabajar en el clima adecuado

= La persona debe ser recompensada por el cambio
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Nivel 4 — Evaluacion de impacto, Jiménez & Bachino (2004), mencionan que
este Ultimo nivel intenta medir si los objetivos planteados en la accion formativa
se utilizan en la organizacion de forma efectiva y eficiente. Su objetivo es evaluar
el beneficio que ha producido la accion formativa. Es decir, que esta evaluacion
permita medir si el Programa de Formacion contribuy6 a la aplicacion de lo
aprendido y por ende al avance de ciertos indicadores de gestion de la

organizacion.

Es necesario, antes de llevar cabo este tipo de evaluacion e incluso antes de
disefar el Plan de Formacion, identificar cuales son esos indicadores de gestién
que seran impactados por el Programa de Capacitacion, esto se realiza en el
desarrollo de la Deteccion de Necesidades de Capacitacion. Se debe tener en
cuenta que los indicadores a evaluar tienen que presentar una brecha en sus
metas; es decir, cada indicador necesita una meta (nivel de desempefio
requerido) que no ha sido cumplida para que tenga sentido lo que se pretende
evaluar, pues de lo contrario no se justifica el programa. En otras palabras, el fin
de los Planes de Capacitacion es contribuir al cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

Nivel 5: Evaluacion del Retorno de Inversion (ROI), es considerado el nivel
decisivo  para demostrar que la capacitacién es una inversion en términos
financieros. Este nivel se implementa siempre y cuando se cumplan dos
condiciones: La primera que se haya hecho una evaluacion de impacto con
resultados positivos, es decir que se hayan cerrado las brechas (mencionadas
en el nivel 4), ademas es necesario que se lleve un registro de los costos del
programa (costo de materiales, honorarios del instructor, breaks, etc.); y La
segunda que los indicadores sean de tipo tangible, es decir que puedan ser
costeados. Los indicadores que no puedan ser convertidos a dolares, se llaman
indicadores intangibles; por ejemplo, satisfaccion de clientes es un indicador
intangible; en cambio volumen de produccién el cual constituye un indicador

tangible, ya que puede ser costeado.

Phillips & Phillips (2005) menciona que la evaluacién del ROl , no es una

evaluacion que debe ser aplicada a todo el programa de capacitacion, sélo se
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aplica a los programas que tengan un impacto en los objetivos organizacionales
y que cuenten con indicadores tangibles. Cabe sefalar que no todo programa de
formacion tiene que ser evaluado en los cincos niveles ya que esto depende de

la naturaleza del programa.

Ademas la ASTD (American Society for Training & Development), afirma que el
100% de los Cursos/Programas tienen que ser evaluados en el Nivel uno (Nivel
de Reaccion). En el Nivel dos, tienen que ser evaluados aproximadamente un
60% de los Programas de Formacion. En el nivel tres entre un 30% a 40% de
Programas. Para el nivel cuatro aproximadamente entre un 10% a 20% de los
Programas. Y en el nivel cinco, (ROI), entre un 5% y un 10% de los Programas
de Capacitacion. En la practica, la Evaluacion de Reaccion (Nivel 1) es usada en
la mayoria de los Programas de Formacidn; por otro lado no es frecuente que se
hagan evaluaciones de Nivel dos y peor las del Nivel tres.

1.8. Principios de la Capacitacion

Antes de la planeacion o ejecucion de los Programas de Capacitacion, es
necesario que todo Plan cumpla o se rija bajo ciertos principios, estos puntos se
desarrollan tanto antes, durante y después de los programas de capacitacion,

los cuales se mencionan a continuacion:

a) La participacion en todo momento, ya que es fundamental que todos los
colaboradores que asistan a los eventos de capacitacion participen de forma
activa de las actividades que se desarrollen en los cursos. Por lo tanto los
facilitadores, ademas de exponer el tema en particular, deben programar un
espacio en el cual se permita la participacion de todos los integrantes del
curso.

b) La responsabilidad como valor principal, tanto el facilitador como los
asistentes a los eventos de capacitacion deben reflejar responsabilidad. Es
decir, por ejemplo: si el capacitador muestra una actitud irresponsable en el
transcurso de la exposicion del programa, esto puede generar en los
asistentes una percepciéon de poca importancia a los temas que se estan

desarrollando, y viceversa. Ademas de ser responsables, deben ser
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d)

puntuales, tener una imagen pulcra, el entorno la organizacion del evento el
material a entregar debera estar listo con anticipacion, tener actitud siempre
positiva, cumplir con los tiempos establecidos inicialmente, utilizar ejemplos
reales (de ser posible relacionados a la empresa) al momento de explicar
algun tema para que los colaboradores lo puedan relacionar de mejor
manera con sus actividades diarias.

La actitud de investigacion, debe estar presente en ambos lados: tanto el
capacitador como los participantes. En relacion al facilitador, este no siempre
sabe todo lo que le plantean en las consultas, mas esto no debe ser tomado
como algo negativo al contrario debe aprovecharse para mostrar el espiritu
de investigacion que posee quien da la capacitacion y a su vez depertar el
de los participantes. En cuanto a los participantes, estos deben poseer a la
vez un espiritu de investigacion motivado desde el facilitador, mediante
tareas que le permitan realizar observaciones especiales y toma de notas de
acontecimientos, hechos o situaciones que son habituales pero que
esconden datos o detalles importantes para el desarrollo de los
conocimientos sobre los temas que se estan tratando.

La gestion cooperativa, esto se logra a través de la resolucion de temas
propuestos en grupos, de esta forma se da una resolucion de los temas
tratados de manera practica y completa ya que el trabajo en grupos permite
que se desarrolle relaciones de cooperacion y esto a su vez permite el

desarrollo de la competencia del trabajo en equipo. (Jaureguiberry, 2005)

1.9. El papel de la capacitacion en la gestion del cambio y del

conocimiento

Sescovich, autora de un articulo web, propone una nueva estrategia que puede

transformar la capacitacion como un instrumento de intervencion organizacional

ya que considera que un nuevo rol de RRHH est4 surgiendo y por lo tanto su

importancia ha incrementado. Ademas menciona los problemas que se orginan

en la actual estrategia de gestion referente a la capacitacion. A continuacion, se

mencionara cual es el nuevo rol de los RRHH, segun esta misma autora.
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1.9.1. El nuevo rol de los RR.HH. y su gestién

Hace varios afios que se esta dando un giro acerca de la nueva vision de la
gestion organzacional, ademas un nuevo rol se esta otorgando a los Recursos
Humanos como condicién fundamental de desarrollo a todo nivel. Y esta nueva
vision que se esta dando surge de dos ambientes cambiantes: por un lado, esta
el rol que juega el conocimiento, el cual se ha convertido en un factor competitivo
para la supervivencia y desarrollo de las organizaciones productivas. Y por otro
lado, estan los desafios que imponen la transformacion del cambio y esto es un
factor permanente en la actualidad. En este desarrollo socio-econémico que se
estd dando, ha colocado a los RRHH en un lugar privilegiado; no obstante,
existen cuatro factores esenciales que han condicionado dicho proceso: los

recursos naturales, el capital, la tecnologia y la capacidad de gestion.

Hoy en dia se esta construyendo una sociedad basada en el conocimiento por
encima de lo antes conocido o considerado importante, como el dinero y la
tecnologia, pero sin considerarlos menos importante; la globalizacién en parte
pone el dinero y la tecnologia al alcance de todos los que tengan la posibilidad
de obtenerlos, esta autora menciona que los recursos naturales y la tecnologia
se pueden comprar, que estos factores ya no hacen necesariamente la
diferencia en el mundo competitivo de hoy, entonces ¢Qué la hace?
Precisamente las personas que operan esos factores, los que disefian las
estrategias de gestion y comercializacion, los que disefian los proceos de
produccion, los que operan los medios de produccion. En conclusién, los que
manejan el conocimiento que permite funcionar a la organizacion con mayor o

menor eficiencia. (Sescovich, 2003 — pag. 1 — 3),

1.9.2. La gestion del conocimiento

Drucker (1996), mencionado por Sescovich en su articulo, dice que la gestion
del conocimiento no es otra cosa que la aplicacion de conocimiento al
conocimiento con el objetivo de obtener determinados resultados y de
implementar un proceso de innovacion sistematica conjuntamente con el disefio

de un método para hacer eficaz ese conocimiento. De esta forma la constante
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gestion del conocimiento implica la explotaciébn continua del mismo para
desarrollar nuevos y diferentes procesos y bienes o servicios dentro de las

organizaciones.

Este mismo autor considera que las organizaciones deben estimular la gestion
del conocimiento mediante tres prarcticas sistematicas: mejorar continuamente
procesos y productos, aprender a explotar cada uno de los éxitos obtenidos y
aprender a innovar. El éxito de estas practicas estan en que la organizacion
cuente con la capacidad de respetar a sus individuos con el fin de integrarlos en
un todo ya que un sistema de gestién del conocimiento busca la actualizacion de
forma permanente de la informacion que ya se tiene asi como la incorporacion
de nuevos procesos. O dicho en otras palabras: para que las personas
desarrollen la capacidad de almacenar nueva informacién sin limite de espacio

deben aprender a aprender.
1.9.3. La administracion del cambio

En la actualidad, RRHH se ha convertido en el factor productivo mas importante
y esto se debe al cambio constante que se esta desarrollando en la sociedad.
Las nuevas condiciones exigen a las organizaciones ser capaces de desarrollar
en si mismas los elementos de cambio que les permitan enfrentar las nuevas

exigencias del medio para enfrentar a la rapida transformacion. (Sescovich, 2003

- pag. 3)

Senge (1992), citado por Sescovich, menciona que una empresa inteligente es
aguella que esta organizada de forma consistente con la naturaleza humana,

para esto se deben desarrollar 5 competencias:

» Calidad de juicio, permite tener una vision general de la empresa, es decir
pensar en la empresa como un todo ya que cada area esta interrelacionada,
cuando se da una determinada actividad esto afecta a la empresa en
general.

= Dominio personal, es la capacidad de captar de manera clara la realidad,
de esta forma la vision personal se profundiza y permite ver las estructuras

y las relaciones mas que acontecimientos asilados.
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= Gestion de modelos mentales, permite escuchar e indagar la posicion de
los demas y defender la propia, en otras palabras: exponer los pensamientos
y aun asi estar abierto a escuchar el de los demas.

= Armonizaciéon de las visiones personales, también se le puede llamar
liderazgo ya que la idea es que se logre tener una vision compartida a nivel
organizacional.

= Aprendizaje en equipo, o trabajo en equipo en el cual ninguno sabe mas
gue otro ya que el trabajo en grupo no debe aplastar a ninguno de los

participantes.
1.10. Retorno de la Inversion (ROI)

ROI, es un término anglosajon que significa por sus siglas en inglés es: Return
of Investment (Retorno de la Inversion). Se utiliza para sacar un dato numeérico
real de un beneficio que se obtuvo luego de realizar una inversion, puede ser
utilizado en diferentes ambitos organizacionales. En Recursos Humanos también
se utiliza el ROI, en temas de capacitacién ya que se invierte en cursos de
capacitacion y la recuperaciéon de la inversiéon debe cumplir con las expectativas
que se tienen en base al cumplimiento de los objetivos departamentales y/u

organizacionales.

Para Jiménez & Barchino (2004) el objetivo béasico del calculo del ROl en una
accion formativa, sera el conocer si el proyecto de implantacion de dicha accién
formativa es productivo para la organizacion desde un punto de vista financiero,
ademas de identificar cuales son las ventajas y los inconvenientes de la puesta
en marcha de una accion formativa. Para estos autores la formula del célculo del
ROI es bastante simple, ya que se necesita determinar los beneficios y costes

del Plan de Formacion:

ROl = Beneficios/Costes de la capacitacion

En dicha férmula se entiende como beneficios a: el ahorro en costos, aumento
de produccidn, ahorro en tiempos, mejora en la calidad del producto, mejoras en

el trabajo, innovacion y creatividad, ambiente laboral, satisfaccion, iniciativa y
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liderazgo, entre otras. Y costes esta relacionado con: la realizacién del curso,

preparacion del material y/o las clases, viéticos (viajes), entre otros.

Por otro lado Cabezas y Mejia (2009), mencionan que el indice financiero ROI
es una comparacion de beneficios y costos expresado como un porcentaje de la

inversion inicial. La formula es la siguiente:

ROl = Beneficios - Costos de la capacitacion x 100
Costos

Ademas de esta formula, los Gerentes de RRHH — Capacitacion tienen que
demostrar que sus programas producen “resultados netos” ya que el ROI
constituye los beneficios derivados de la capacitacion en relacién con los costos
gue produjo un evento en particular. Y corresponde a los Gerentes de RRHH la
responsabilidad de calcular dicho costo/beneficio y presentarlo a la alta Gerencia
de la empresa. Entre los diferentes beneficios que puede obtener una empresa
se puede incluir: el aumento en las utilidades, en la productividad y en la calidad,
disminucién de los costos, aumento en la satisfaccion de los clientes o de los
colaboradores en su cargo, llevando a lograr un equilibrio en el nivel de rotacién
del personal. A continuacion se presenta el tipo de preguntas que los Gerentes
de Recursos Humanos deben contestar cuando calculan los beneficios de un

programa de capacitacion.

= ¢ Cuanto aumento la calidad debido al Programa de Capacitacion?

= ¢ Cuanto contribuyo a las utilidades?

= ¢ Hasta qué punto disminuyd la rotacién de personal y el desperdicio de
materiales de la empresa después de la capacitacion?

= ¢ Cuanto aumentd la productividad y hasta qué punto disminuyeron los

costos?

Para contestar estas cuestiones los Gerentes de Recursos Humanos pueden
obtener esta informacion de diversas fuentes como: datos de venta, de recursos
humanos y financieros, utilizando encuestas aplicadas a colaboradores y grupos
de control (personas que no han recibido el programa de capacitacion).
(Bohlander & Snell, 2008 — pag. 324 — 329)
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1.11. Historiade la empresa: Compafiia Azucarera Valdez S.A.

Dentro de la pagina de la empresa AzlUcar Valdez se encuentra detallada la
informacion de la misma, a continuacion se dara una breve descripcion de sus
inicios: Ingenio Valdez fue fundado en 1884 por Rafael Cervantes, a partir del
afo 1992 se constituye en la ciudad de Guayaquil como Compafia Azucarera
Valdez S.A., a la vez en este mismo afio es adquirida por Corporacion Noboa, y
es a partir de 1996 que el Consorcio Nobis dirige la dirige hasta la actualidad.
Ubicada en la regién suroriental de la Provincia del Guayas, cantén Milagro, a 40
km. de la ciudad de Guayaquil. El area cultivada de cafia de azucar cubre una
extension cercana a las 18.700 hectareas propias, teniendo ademas el aporte de
caficultores independientes con un area cercana a las 7.300 hectareas.
Ademas, cuenta con una fabrica que dispone de una capacidad instalada de
molienda diaria de 8.500 toneladas de cafia de azucar, con un rendimiento
promedio de 2,10 sacos de 50 Kilos por tonelada de cafia, lo que corresponde a

232 libras de azucar por tonelada.

1.12. Misidn, Visién, Valores y Objetivos Departamentales

La vision de la empresa es: "Lideres reconocidos en la industria azucarera por
su eficiencia, productividad, innovacion, solidez financiera y alta calidad de sus
productos, comprometidos con el bienestar y calidad de vida de sus trabajadores,

el desarrollo de la comunidad y la conservacion del medio ambiente.”

Compafiia Azucarera Valdez S. A. apoyada en el Plan Estratégico para alcanzar
su vision, compromete los recursos necesarios, asegurando la mejora continua
en su compromiso de cultivar cafia de azucar, producir 'y
comercializar azlcar y panela. La mision de la empresa busca superar las
expectativas de calidad e inocuidad de sus clientes y consumidores mediante la
aplicacion de las mejores practicas disponibles para proteccion y preservacion
ambiental trabajando bajo las mejores condiciones de seguridad y salud en la
operacion, consecuentes con la magnitud de los riesgos identificados. Ademas
de ser socialmente responsables con los grupos de interés internos y externos,

asegurando el cumplimiento de la legislacion técnico legal de seguridad y salud
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en el trabajo, asi como toda la normativa legal aplicable al ambito del negocio y
comunicando de manera adecuada interna y externamente los aspectos

relevantes de su operacion, incluida la inocuidad del producto.
En cuanto a sus valores, Azucar Valdez reconoce los siguientes:

= Fe en el pais y compromiso con su desarrollo
= Excelencia en servir al cliente

= Trabajo eficaz y cooperativo

= Creatividad y rentabilidad

» Responsabilidad social
A continuacion se mencionan sus objetivos departamentales:
Tabla N°3

DEPARTAMENTO OBJETIVO ESTRATEGICO

Aseguramiento  Asegurar que los procesos y calidad de los productos

de Calidad cumplan con las expectativas del cliente.
Campo Incrementar la productividad de cafia de azucar.
Equipos Mejorar procesos de taller consolidando indices de
Agricolas disponibilidad y aprovechamiento de maquinas.
s Aumentar la eficiencia y productividad en recuperacion de
Fabrica

Azlcar.

Cumplir normas del Sistema de Gestion Ambiental y mejorar

SSA : e |
la imagen de la compafiia con la comunidad.

Fuente: Ingenio Azlcar Valdez
Elaborado por: Diana Chifla — Sharay Castro
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1.13. Normas reglamentarias del pais

A continuacion se detallaran aquellas normas o leyes ecuatorianas a los que
debe regirse la Compariia Azucarera Valdez S. A., debido a que al formar parte

del sector industrial debe seguir.

1.13.1. Leydel Sistema Ecuatoriano de la calidad (Articulos 1y 2 —vigente
en el Reg. Oficial del 26 de febrero del 2007)

Esta ley tiene como objetivo establecer el marco juridico del sistema ecuatoriano

de la calidad, destinado a:

i) Garantizar el cumplimiento de los derechos ciudadanos relacionados con la
seguridad, la proteccion de la vida y salud humana, animal y vegetal, la
preservacion del medio ambiente, la proteccion del consumidor contra practicas

engafiosas y la correccidén y sancién de estas practicas.

La compafia Azucarera Valdez, todos los afios esta sujeta a evaluacion por
parte de un delegado del instituto Ecuatoriano de Normalizacion (INEN), sobre
la conformidad de los siguientes productos: Azucar Blanco, Azlcar Blanco
Especial y AzUcar morena. Los resultados que se tuvo en la ultima evaluacion

fueron satisfactorios.

La Compariia Azucarera Valdez es el Unico ingenio que actualmente posee esta
certificacion. La produccion de Valdez esta avalada por el Organismo de

Normalizacion (INEN).

El Instituto Ecuatoriano de Normalizacion INEN, es la entidad facultada por ley
para conferir certificados de conformidad con sello de calidad INEN. Este
certificado solo se otorga al producto que cumple con todas las normas vigentes,
ademas realiza la evaluacion de la competencia técnica de los analistas, equipos
de medicion calibrados, técnicas de analisis vigentes, férmulas, y célculos
cruzados con la norma, que aseguran que el producto cumpla con todas las

normas exigidas por el INEN.
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La empresa para obtener el Certificado de Conformidad con Sello de Calidad
INEN para un producto, debe cumplir con los siguientes requisitos:

a) Sistema de Gestion de la calidad, en Azlucar Valdez se audita sobre la
base de los requisitos establecidos en la NTE INEN ISO 9001:2001, en los
elementos relacionados con el proceso del producto.

b) Calidad del producto: se verifica que, por un periodo no menor a 6 meses
consecutivos, el producto cumpla de manera permanentemente con la
norma técnica de referencia pertinente y con los reglamentos y regulaciones
vigentes relacionadas con el producto.

c) Competencia técnica, la empresa debe tener personal técnico que posea
el Certificado de Especialista en Gestion de la calidad, que aseguren la
correcta gestion de aseguramiento de calidad, permitiendo que cada
consumidor obtenga un producto que garantice calidad.

1.13.2. Marco Legal Ambiental Vigente (Acuerdo Ministerial N° 068 del 31
de julio de 2013)

Considerando:

El Art. 14 de la Constitucion de la Republica del Ecuador reconoce, el derecho
de la poblacion a vivir en un ambiente sano y ecoldgicamente equilibrado, que
garantiza la sostenibilidad y el buen vivir. Se declara de interés publico la
preservacion del ambiente, la conservacion de los ecosistemas, la biodiversidad
y la integridad del patrimonio genético del pais, la prevencion del dafio ambiental

y la recuperacioén de los espacios naturales degradados.?

El Art. 66, numeral 27 de la Constituciéon de la Republica del Ecuador, reconoce
y garantiza a las personas el derecho a vivir en un ambiente sano

ecologicamente equilibrado, libre de contaminacion y armonia con la naturaleza.
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El marco legal vigente en la cual se encuentra encaminada la Compafiia
Azucarera Valdez, es en el acuerdo ministerial N° 068, donde se encuentra la
reforma al texto del sistema Unico de manejo ambiental (SUMA); este sistema
nacional determina los mecanismos técnicos, institucionales y reglamentarios
para la prevencion, control y seguimiento de la contaminacion ambiental de los
proyectos, obras o actividades publicas, privadas o mixtas que se desarrollan en

el pais.

Es por ello, que la compafiia ha trabajado en mejorar la gestion ambiental desde
el afio 1996, con cambios significativos en sus procesos tecnoldgicos orientados

a aumentar la eficiencia en la operacion y el cuidado del medio ambiente.

Teniendo que desde el afio 1997 se instalo filtros de lavadores de gases en
caldera 10, a partir del 2005 bajo el proyecto Cogeneracion ECOELECTRIC-
VALDEZ reemplazando el 100% del consumo de bunker (diesel) por biomasa
(bagazo), Implementacion del 100% de manejo de control biolégico para el

cultivo de cafa de azucar.

Para el afio 2007, se realiz6 la colocacion de paredes metélicas en edificio de
produccion, lo que minimizo el ruido ambiental. En ese mismo afio, se coloco el
interceptor y construccion de un canal revestido para agua de enfriamiento. Los
afluentes generados (agua de enfriamiento, cachaza y vinaza (Codana) son
mezclados para utilizarse en fertiriego en los canteros. Eliminando la descargas

al rio Milagro.

En el afio 2008, se dio la implementacién de franja de proteccion “Cosecha

verde”. Primer Ingenio Azucarero en obtener ISO 14001:2004.

Para el 2009, colocacién de mallas de saran en las bandas transportadoras de
bagazo y estructuras de caldera, minimizando material particulado al ambiente.
Ya en el afio 2010 se instal6 el difusor para extraccion de jugo de cafia, cambio

tecnolégico en el proceso productivo.

En el 2013, se ha obtenido la Licencia Ambiental, La importancia de tener una

licencia ambiental permite reflejar el compromiso ambiental que adoptan las
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empresas en todos sus procesos productivos y de esta manera la autoridad
competente garantiza a la poblacién vivir en un ambiente sano y ecolégicamente

equilibrado, con normas claras que van en beneficio de todos.
1.13.2.1. Obligaciones de la Compaiiia al contar con la Licencia Ambiental

Dentro de las obligaciones que debe realizarse para mantener esta Licencia
Ambiental es: Cumplir estrictamente lo sefialado en la AAC y el plan de manejo
Ambiental, ademas, realizar los monitoreos, ser enteramente responsables de
las actividades que cumplan sus concesionarias 0 subcontratistas., asimismo,
presentar al Ministerio del Ambiente, los informes ambientales de cumplimiento
del PMA, art. 60 y 61, cumplir con la normativa ambiental local y nacional vigente
y el pago de servicios ambientales de seguimiento y monitoreo del PMA. La
vigencia de esta Licencia Ambiental, es desde la fecha de su expedicion hasta
el término de la ejecucién del proyecto. El incumplimiento causara la suspension

o revocatoria de la misma, conforme a lo establecido en la legislacion que la rige.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA
2.1. Modalidad Béasica de Investigacion

El trabajo de titulacién tiene una modalidad de tipo Correlacional, ya que mide la
relacion que existe entre dos 0 mas variables, la relacién que se pretende medir
es en qué grado los Planes de Formacion contribuyen a que los objetivos
estratégicos sean alcanzados. Sin embargo, es necesario tener en cuenta que
este tipo de relacion entre dos variables no significa que existan relaciones de

causalidad.

Para la recoleccion de la informacion, se utilizara instrumentos de enfoque mixto,

es decir cuantitativo y cualitativo.
2.2. Nivel o Tipo de Investigacion

Este trabajo es de tipo Mixto, ya que dentro de los métodos a utilizar para
recolectar la informacién, se ha hecho uso de las entrevistas y encuestas, estas
altimas fueron debidamente tabuladas para obtener una informacion atil, para
poder determinar el impacto de los planes de formacién en los objetivos

estratégicos.
2.3. Plan derecoleccion de informacioén

Para la obtencién de la informacion se desarrollaron varios aspectos, los cuales
seran explicados a continuacion. Cabe mencionar que en algunos casos existen
anexos para la revision del formato utilizado y en otros no debido al volumen de

informacion archivada.
2.3.1. Revision de archivos y documentos varios

Para esto, hubo acceso a la informacion es por ello que se pudo realizar la

revision de archivos entre los cuales: las carpetas de los eventos de
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capacitacion, el mapa estratégico, el plan de formacién basada en la estrategia
y maestro de capacitacion. A continuacion se detallara cada uno:

a) Carpetas de los diferentes eventos de capacitacion:

La revision de las carpetas de los diferentes eventos de capacitacion, permite
conocer mas sobre el evento en particular, informacion como: contenido del

curso, las evaluaciones del curso, control de asistencias y formulario.

» Formulario: Documento para la autorizacion de la capacitacion externa,
donde se encuentra estipulado los datos del participante, como: Nombre,
cargo, divisiobn, area y departamento, y asimismo los datos de la
capacitacion: como nombre del curso, centro de capacitacion, fecha,
duracion, lugar, valor, adicionales (transporte, hospedaje, viaticos), si se

encuentra presupuestado y nombre del solicitante.

Adicional se encuentra el plan de accion, donde el solicitante debe completar

informacion tales como:

v’ ¢Como se implementara este entrenamiento al trabajo?
v' ¢ Qué indicador de gestién sera afectado por la implementacién de

este entrenamiento?

Este documento cuenta con sus respectivas aprobaciones para la autorizacion

del evento. (Ver anexo N° 1)

» Registro de asistencia: Documento donde se encuentra el personal que
asistio al evento con sus respectivas firmas, que dan constancia de sus
asistencias, en este registro se detalla, el nombre del facilitador, la fecha
del evento y el horario. (Ver anexo N° 2)

= Evaluacion del curso: Cada colaborador realiza la respectiva evaluacion
del curso; se califica el contenido y estructura del evento, asi como las

habilidades del instructor y la organizacion del evento. (Ver anexo N° 3)

b) Mapa Estratégico: En donde se podra identificar los objetivos estratégicos
de las Areas Operativas de Campo y Fabrica, con sus respectivos
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indicadores. Esto permite conocer el resultado final (indicador) que se espera
luego de finalizada la zafra, de acuerdo a cada objetivo estratégico, para
posteriormente establecer la relacion existente entre el plan de formacion y
los objetivos estratégicos. EI mismo que serd detallado a continuaciéon
acorde a las Areas Operativas de Campo y Fabrica, debido a que la
informacion es pertinente para el presente trabajo.

= Campo

Tabla N°4

Objetivo Estratégico: Incrementar la productividad de cafia de azlcar.

Indicadores

v' Total de hectareas cosechadas (19.641)

v Disponibilidad de maquinaria (88%)

v' Cosechaen verde (2572)

Fuente: Objetivos estratégicos e Indicadores de Gestion del Area Operativa de
Campo
Elaborado por: Diana Chifla — Sharay Castro
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= Fabrica

Tabla N°5

Objetivo Estratégico: Aumentar la eficiencia y productividad en

recuperacion de Azucar.

Indicadores

v" Toneladas molidas (1'715.797)

v' Tiempo de molienda aprovechable de 87%

v Produccién de 3'613.999 sacos de azucar

Fuente: Objetivos estratégicos e Indicadores de Gestion del Area Operativa de
Fabrica
Elaborado por: Diana Chifla — Sharay Castro

c) Maestro de capacitacién 2013: Permite identificar por cada curso/evento
ejecutado su costo total, ya sea directo o indirecto. El costo directo incluye
los honorarios del instructor, transporte, viaticos, hospedaje, alimentacion,
reproduccion de material, renta de locales y alquiler de equipo; mientras que
el costo indirecto incluye el salario y prestaciones de los participantes,
servicios generales (teléfono, agua y luz). Es decir en el maestro de
capacitacion existen cursos o entrenamientos con costo directo e indirecto,
para los cursos que no cuentan con un costo directo, se tomaré en cuenta
su costo indirecto, para establecer el costo real de cada evento de

capacitacion.
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Campo

Tabla N° 6

2012
Total de Nuevas técnicas de Nutricion de la Entrenamiento del
Hectareas fiego cafia de azicar personal de cosecha 18.731 18.692 | 19.641 | 20.805
cosechadas 9 manual 2013
Incrementar . — . . .
o
2 | procuciaas | DSposbiias | Escusiede oquivos | Meloremento e
I de cafia de q g goporg 3er congreso de la
o azucar Entrenamiento del cafia de azlcar y sus
Cosecha en personal de cos_echa _Escuela de derivados y bioenergia 2179 2243 3.204 2572
verde manual y mecanizado innovadores
2013

Fuente: Resultados por curso de capacitacion afio 2012 -2013 del Area

Operativa de Campo

Elaborado por: Diana Chifla — Sharay Castro
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= Fabrica

Tabla N°7
: Datos 2012 Datos 2013
. Objetivo Indicadores Iniciativa
Area Estratégico e Meta Real Meta Real
impacto
1-2horas 3 horas 8 - 24 horas 2012 2012 2013 2013
Tiempo de -
. Procedimiento para o o o o o
mollerr11dat1)I arranque del difusor Lubricacion , 86% 86% 87% 92.92%
aprovechable mantenimientoy | Escuela de
Toneladas Integridad de filtros de fallas en innovadores
Aumentar la molidas meladura (programa reductores 1'597.586 | 1°629.833 | 1'715.797 | 17720,344.91
© eficiencia y pre requisito) pro
8 productividad Turb d Tecnologias
% en urbogeneradores eficientes en ser
LL | recuperacion Oportunidades de bombeo Congreso de
de Azlcar | produccion de | optimizacion del uso | desplazamiento | T oan o .
P positivo en . 3.388.880 | 3.305.941 | 3.613.999 3°271,007
Azlcar de calderas > azlcar y sus
— aplicaciones derivados
Procedimiento para industriales y bioenergia){
mantenimiento del petroleras
desfibrador de cafia especializadas

Fuente: Resultados por curso de capacitacion afio 2012 -2013 del Area

Operativa de Fabrica
Elaborado por: Diana Chifla — Sharay Castro
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2.3.2. Entrevista

Se realizara entrevistas los Directores de Area; con el objetivo de obtener
informacion que permita determinar la importancia que tienen los planes de
formacién en los objetivo de cada area, por ello se cuenta con un formato de
entrevista para identificar qué area considera que los diferentes programas de
capacitacion se relacionan con el cumplimento de los diferentes objetivos de

cada area de la Compaiia.

Con el posterior analisis de las entrevistas, se podra evaluar el impacto logrado

por el plan de Formacion en los objetivos estratégicos. (Ver anexo N° 4)
2.3.3. Encuestas

Se realizara encuestas a los Directores de las Area de Campo que comprende:
la Direccion de Cultivo, Equipos Agricolas y Caiiicultores, y al Area de Fabrica,
Supervisor de Equipos Agricolas y al Supervisor de Envasado; para determinar
el porcentaje de aporte que tienen los planes de formacion en los objetivos
estratégicos, y a la vez identificar si existe otro medio para alcanzar las metas

establecidas. (Ver anexo N° 5)
2.3.4. Grupo Objetivo

Las Diferentes entrevistas se realizaron al: Director de Cultivo, Caficultores,
Equipos Agricolas, SSA (Seguridad Salud y Ambiente), Fabrica y Aseguramiento
de Calidad, a la vez se realiz0 las entrevistas y encuestas a dos Supervisores:
Supervisor de Equipos Agricolas y Supervisor de Envasado. Mientras que las
encuestas estuvo orientada a los Directores de Campo, Fabrica. Es decir que el
grupo objetivo comprende 8 personas: entre Directores y Supervisores, lo que
proporciona una informacion de mayor peso, debido a la mayor jerarquia que

poseen y porque la informacion que se ha recolectado son de fuentes de calidad.
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2.3.5. Tabulaciéon de las encuestas

A partir de las encuestas realizadas a los Directores Departamentales y
Supervisores de Equipos Agricolas y Envasado, se obtuvo los siguientes
resultados:

Pregunta # 1

Gréafico #1

Considera que el cumplimiento de los objetivos
estratégicos de su area es debido a:

0% # Programas de
’ capacitacion

# Implementacion de
NUEVOS Procesos

u Programas de
Capacitacion e
Implementacion de

NUevos procesos
® Otros

Fuente: Encuesta a Directores y Supervisores Areas de Campo — Fabrica
Elaborador por: Diana Chifla — Sharay Castro

De acuerdo a los resultados obtenidos, el 83% de los encuestados opina que el
cumplimiento de objetivos se debe a los Programas de Capacitacion e
Implementacion de nuevos procesos, mientras que un 14% considera que se
debe a la Implementacién de nuevos procesos. En general, existe un porcentaje
del 72% que valida la percepcién que tienen los directores y supervisores de las
areas involucradas, en considerar esa relacion existente entre los Programas de

Capacitacion y el cumplimiento de los objetivos estratégicos.
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Pregunta # 2

Gréfico #2

Considera que los programas de capacitacion
intervinieron en el alcance de sus objetivos
estratégicos

B Totalmente de acuerdo
m Parcialmente de acuerdo
@ Parcialmente en

desacuerdo
B Totalmente en desacuerdo

Fuente: Encuesta a Directores y Supervisores Areas de Campo — Fabrica

Elaborador por: Diana Chifla — Sharay Castro

De las 6 personas encuestadas, 2 consideran que estan totalmente de acuerdo,
en que los programas de capacitacion intervinieron en el alcance de los objetivos
estratégicos; mientras que 4 opinan que estan parcialmente de acuerdo, ya que
como se ha establecido anteriormente existe una opinion combinada que el
alcance de los objetivos estratégicos es debido a los programas de capacitacion

y la implementacion de nuevos procesos.
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Pregunta # 3

Grafico #3

¢,Como califica usted los programas de
capacitacion que se han impartido y que han
influido positivamente en los objetivos de su
area?

H Excelente
E Muy bueno
@ Regular

E Malo

Fuente: Encuesta a Directores y Supervisores Areas de Campo — Fabrica

Elaborador por: Diana Chifla — Sharay Castro

El 100% de los encuestados califica como muy bueno los programas de
capacitacion y entrenamiento que se han impartido y que ademas han permitido
influir positivamente en los objetivos de su area, esto permite establecer que la
percepcion que tienen los directores y supervisores de las areas involucradas
acerca del contenido de los diferentes programas de Capacitacion, han tenido
relacion con las necesidades de las areas, para poder cumplir a la vez con los
objetivos estratégicos. Esto permite tener una estimacion de la percepcion que
tienen los Directores y Supervisores sobre la importancia de la implementacion
de los programas de capacitacion en las areas de la Compaiiia. Por ejemplo: en
el area de Campo, el objetivo es incrementar la productividad de cafia de azucar,
para esto se planificO programas de capacitacion alineados a ese obijetivo, es
decir los programas en relacion a ese objetivo estratégico como: Nuevas técnicas
de riego, mejoramiento del riego por gravedad y el entrenamiento que se le da al
personal de cosecha manual y mecanizada, estos programas de capacitacion

estan asociados a los indicadores de esa area.
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Pregunta # 4

Grafico #4

Cree usted que los programas de capacitacion
han influido positivamente en el comportamiento
(motivacién) de sus colaboradores

0%

0%_'—

# Totalmente de acuerdo

# Parcialmente de
acuerdo

i Parcialmente en
desacuerdo

# Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Encuesta a Directores y Supervisores Areas de Campo — Fabrica

Elaborador por: Diana Chifla — Sharay Castro

De acuerdo a los resultados obtenidos, el 67% esta totalmente de acuerdo en
que los programas de capacitacion y entrenamiento impartidos en sus areas han
influido positivamente en el comportamiento de sus colaboradores, ya que
mencionan que sus colaboradores aplican los aprendido en sus actividades
diarias, y ademas que han contribuido al fortalecimiento de la relacion Jefe —
Colaborador, el trabajo en equipo se ha desarrollado ain mas. Mientras que un

33% estéa parcialmente de acuerdo.
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Pregunta # 5

Gréfico #5

En qué porcentaje cree usted que los programas
de capacitacién contribuyeron al alcance de los
objetivos de su area

0%

E El 25%
E El 50%
u El 75%
EElI90%

Fuente: Encuesta a Directores y Supervisores Areas de Campo — Fabrica

Elaborador por: Diana Chifla — Sharay Castro

Los resultados obtenidos, determinan que un 83% de los encuestados perciben
gue el Plan de Formacién contribuy6é en un 75% en el alcance de los objetivos
estratégicos de su area. Por otro lado existe un 17% que cree que el Plan de
Formacién contribuyé en un 25% en el alcance y ese 17% corresponde a una

persona de todos los encuestados.

Esto permite tener una estimacion de la percepcion que tienen los Directores y
Supervisores sobre el impacto que tienen los programas de capacitacion y
entrenamiento en el desempefio de los colaboradores y el logro de los objetivos

de su area.
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Pregunta # 6

Gréfico #6

Coémo evallia usted el desempefio de los
colaboradores antes de haber recibido la
capacitacion

0%_‘0%

# Excelente
# Muy bueno
u Regular

# Malo

Fuente: Encuesta a Directores y Supervisores Areas de Campo — Fabrica
Elaborador por: Diana Chifla — Sharay Castro

Esta pregunta busca identificar la percepciéon que tiene el Director/Supervisor en
cuanto al desempefio del personal previo a la Capacitacion. De acuerdo a los
resultados obtenidos el 83% considera que el desempefio del personal es
regular; mientras que un 17% menciona que el desempefio antes de la

implementacion de los programas de capacitacion fue muy bueno.
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Pregunta # 7

Grafico #7

Usted considera que mediante las capacitaciones
han permitido mejorar las aptitudes, desempefio,
actitudes de los colaboradores dentro de la
empresa

# Totalmente de acuerdo
# Parcialmente de acuerdo

u Parcialmente en
desacuerdo

# Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Encuesta a Directores y Supervisores Areas de Campo — Fabrica

Elaborador por: Diana Chifla — Sharay Castro

El 50 % de los encuestados esta totalmente de acuerdo en que mediante las
capacitaciones se ha podido mejorar las aptitudes, desempefio, actitudes de los

colaboradores y el otro 50 % esta parcialmente de acuerdo.

Por ejemplo en el area de Campo, mediante la Escuela de Equipos Agricolas, ha
permitido que exista un mayor tiempo en la operatividad de las maquinas, estén
mas tiempo operativas gracias a los cursos de Sistema hidraulica, que han
permitido mejorar sus destrezas en el manejo y disponibilidad de maquinarias.
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CAPITULO llI

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
3.1. Comentario general de las entrevistas

De acuerdo a las entrevistas realizadas a los Directores y Supervisores, quienes
en su mayoria, consideran que existe una relacion entre los Programas de
Capacitacion y el cumplimiento de los objetivos estratégicos departamentales;
sin embargo se han implementado nuevos procesos en algunos departamentos
y como resultado se tiene la percepcidon de que estas nuevas implementaciones
junto a los programas de capacitacion permitieron a los colaboradores cumplir
con los objetivos establecidos. Cabe recalcar que una minoria de los
entrevistados considera que el alcance de los objetivos fue debido a la
implementacion de los nuevos procesos o0 a los programas de innovacion que se
realizan y mas no a la Capacitacion en si, debido a que por ejemplo: en el Area
de Cafiicultores se impartieron cursos sobre utilitarios (los Unicos cursos dados
a esa area) y permitieron que el personal esté capacitado para el uso de la
tecnologia, pero no intervinieron en el alcance de los objetivos de su érea.
Ademas consideran como muy buenos a los Cursos de Capacitacion ya que el
contenido ha estado en relacién a las necesidades que se han tenido para
cumplir con los objetivos de cada area, por ejemplo en el Area de Campo, se ha
logrado mejorar la productividad, que disminuya las horas perdidas en el proceso
de molienda, ha mejorado el desempefio de los colaboradores y que conjunto al
trabajo en equipo se ha logrado los objetivos del area. Por otro lado, consideran
que los Programas de Formacion han influido en la motivacion de sus
colaboradores, ya que han contribuido al fortalecimiento de la relacion Jefe —
Subordinado, e incluso el trabajo en equipo se ha desarrollado ain mas. Sin
embargo, se mencioné que en ciertos colaboradores se ha desarrollado la
resistencia al nuevo conocimiento debido a que no se aplica lo aprendido en el
desempeiio laboral, ya que como mencionan los Directores Departamentales los
colaboradores creen contar con el suficiente conocimiento para el desempefio
de sus funciones. Los entrevistados mencionaron que el desempefio de los

colaboradores previo a la capacitacion es, en su mayoria, regular lo cual permite
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tener una estimacion del impacto logrado en el desempefio de los colaboradores
luego de los Programas de Capacitacion que se dan anualmente y esto a su vez

ha permitido alcanzar los objetivos de cada area.

Efectivamente, existe una consideracibn amplia que anuncia que las
capacitaciones permiten mejorar las aptitudes, el desempefio, las actitudes,
mejorar la productividad por area, mejorar la produccion, disminuir las horas
perdidas en el proceso operativo, disminuir los desechos efectivamente,
mantener una mayor operatividad de las maquinarias, mejorar las destrezas en
el manejo y disponibilidad de maquinarias, reducir los riesgos de trabajo y los
indices de trabajo, optimizar los procesos, disminuir tiempo de respuesta,
mejorar los resultados, actualizar al personal con nuevas técnicas que permite

un desarrollo 6ptimo en su puesto de trabajo.

3.2. Analisis del impacto de capacitacion en las Areas Operativas de

Campo y Fabrica en el periodo 2012 vs el periodo 2013

Dentro de la Compafia Azucarera Valdez S.A. el Departamento de Campo y
Fabrica son considerados como estratégicos debido a que en estas areas
operativas es donde esta la elaboracién del producto en como tal (cosecha,
corte, proceso en las maquinas, puesta en sacos, entre otros) es por esto que
es importante conocer el impacto de la capacitacion sobre estas dos areas.
Ademas dentro de la gestion de la Gerencia de Talento Humano, en cuanto al
proceso de capacitacion, esta implementar el Plan de Formacion basado en la
estrategia, es decir que lo que justifica que un curso o programa se desarrolle o
no, anualmente se desarrolla el plan de capacitacién y se establecen metas
anuales las cuales se espera alcanzar/superar con la capacitacion. A
continuacion estableceremos la relacion de los resultados obtenidos entre el
2012 - 2013.
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Campo

= Total de Hectareas Cosechadas

Como se puede observar, en el area de Campo, dentro del indicador Ha Cosecha
total, se puede evidenciar que la meta establecida de 19.641, al final de la zafra
139, se obtuvo 20.805, es decir, se puede evidenciar el cumplimiento del
indicador y al mismo tiempo, la relacién existente entre los programas de
capacitacion y el cumplimiento de los objetivos estratégicos, ya que la Gerencia
de Talento Humano, dentro de su gestion en capacitacion, es implementar el
Plan de Formacion basada en la estrategia, es decir que lo que justifica que un
curso o programa se desarrolle, es su relacion o impacto en los objetivos

estratégicos de esta area.

Dentro de los programas de capacitacion que se ejecutaron en relacion al
cumplimiento del indicador, se encuentra, nuevas técnicas de riego,
mejoramiento del riego por gravedad y entrenamiento del personal de cosecha
manual y mecanizado, estos programas de capacitacion impactaron de forma

positiva al cumplimiento del objetivo.

Gréafico #8
Total de Hectareas Total de Hectareas
Cosechadas Cosechadas
21.000 51,000
20.500 /) 20.805
20.000 20.500
19.500 7z
19.000 - 20.000
18.500 o«
18.000 19.500 19.641
17.500 Real Real 19.000
2012 2013 1asop | 187 18-662
e 18.000
cosechar .
total 18.692 20.805 17.500
(hectareas) VIETA REAL P enL

Fuente: Indicadores de Gestion 2012 — 2013
Elaborador por: Diana Chifla — Sharay Castro
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» Disponibilidad de maquinaria

Grafico #9
Disponibilidad de Disponibilidad de
madquinaria maquinaria
91,00% 5
90,00% - 91f’ 90,82%
89,00% 90%
88,00% 89%
87,00% 88% %
0,
86,00% Real 2012 Real 2013 87% 87% 8¥%
Disponibilid 86%
ad de 90,32% 88% 85%
maquinaria META REAL META REAL

Fuente: Indicadores de Gestion 2012 — 2013
Elaborador por: Diana Chifla — Sharay Castro

Se puede apreciar que en relacion a este indicador el afio 2012 se obtuvo un
mejor resultado en cuanto a la disponibilidad de la maquinaria, es decir hubo una
mayor operatividad de los equipos agricolas, y que en el afio 2013, se obtuvo un
2% menos en comparacion al afio anterior; sin embargo la meta establecida para
el afo 2013, el 87 % de disponibilidad de maquinaria, se obtuvo un 88%, en

comparacion al afio 2012, que se obtuvo un 90%.

El programa de Capacitacion que se brindd en relacion a este indicador, es la
Escuela de Equipos Agricolas, este programa permite que el personal cuente
con las habilidades necesarias para cumplir con sus funciones de mantener el
mayor tiempo de la operatividad de las maquinarias agricolas, equipo necesario
para la cosecha mecanizada, esto esta en relacion al anterior indicador de
Hectareas de Cosecha total, ya que para realizar la cosecha, proceso para la
produccion de azucar, es indispensable contar con las maquinarias

eficientemente operativas.
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= Cosechaen verde (Hectéareas)

Grafico #10

Cosecha en verde (hectéareas)
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Fuente: Indicadores de Gestién 2012 — 2013
Elaborador por: Diana Chifla — Sharay Castro

Para el afio 2012, se establecié como meta 2179 de hectareas de cosecha verde,
el cual se super6é y se obtuvo 2243 con respecto a este indicador, se logré
alcanzar el indicador; sin embargo, para el afio 2013 a diferencia de los
indicadores anteriores, no se pudo lograr la meta establecida de 3294 hectareas
de cosecha verde, la cual se obtuvo al final de la zafra 2572 de Hectareas de
cosecha verde; no obstante, se ha comparado el resultado final entre el 2012 y
2013, y se puede concluir que hubo un aumento de ese indicador en el 2013 con
respecto al 2012,

Esa comparacion de los resultados finales 2012-2013, permite establecer que
el programa de capacitacion afecta e impacta al indicador, ya que se muestra un

aumento de la cosecha verde, es decir, se puede percibir la relacion de los

Cosecha en verde

META

programas de capacitacion y el indicador en cuestion.
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Fabrica

El objetivo estratégico de esta area es el aumento de la eficiencia y la
productividad en la recuperacion de azucar. Para cumplir con el objetivo
planteado, dentro del area se programaron varios cursos de conocimiento
técnico y sobre innovacion, los cursos tuvieron una duracion entre 1 — 24 horas.
Dentro del Area de Fébrica existen 3 indicadores de gestion, en los cuales se
plantea una meta a alcanzar y se pone el resultado al finalizar el afio. A

continuacion se hara una comparacién por cada uno de los indicadores:
= Tiempo de molienda aprovechable

En el afio 2012 la meta para este indicador era cubrir en un 86% en cuanto al
aumento en la eficiencia del tiempo generado en las moliendas, finalmente se
logra alcanzar la meta, es decir se cumplié en un 86%. Para el afio 2013, la meta
fue cumplir un 87%, al finalizar el afio se descubrid que se superd la meta en un
7,45% en tiempo aprovechable. Lo cual indica que el Programa de Formacién
ha sido efectivo entre un afo y otro ya que no solo se cumplié la meta sino que

la superé.

Grafico #11

Tiempo de molienda
aprovechable

94%

92% —2

90% —

88% 7

86% -

84%

82% Meta Meta

2012 Real 2012 2013 Real 2013
=4— Tiempo de
molienda 86% 86% 87% 92,92%
aprovechable

Fuente: Indicadores de Gestion 2012 — 2013
Elaborador por: Diana Chifla — Sharay Castro
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= Toneladas molidas

La meta para el 2012 era cubrir cerca de 1'597.586 toneladas por hora el nUmero
alcanzado al final del afio fue de 1'629.833 toneladas. Para el 2013 la meta es
de 1'715.797 toneladas, al finalizar el afio se not6 que el valor real alcanzado fue
de 1'720.344,91 toneladas. Por lo tanto entre un afio y otro se dio un crecimiento
del 5.26%, lo cual revela que la capacitacion generd un impacto significativo

dentro de los resultados reales entre el afio 2012 y el afio 2013.

Grafico #12
Toneladas molidas
1.740.000
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2012 2012 2013 2013
—¢=Toneladas molidas| | 55, 595 | 1 529,833 | 1.715.797 1.720.344,91
(por hora)

Fuente: Indicadores de Gestion 2012 — 2013

Elaborador por: Diana Chifla — Sharay Castro
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» Produccién de azucar (sacos 50kg)

En el afio 2012 se plante6 como meta una produccion de 3'388.880 sacos, para
el final del afio la meta no fue alcanzada ya que solo se logro llegar a los
3'305.941 sacos. Para el afio 2013 la meta fue de 3'613.999 sacos, nuevamente
la meta no fue superada ya que se llegé a los 3'271.007 sacos. Entre el afio 2012
y 2013 existe una diferencia del 1.07% de diferencia, lo cual podria indicar que

las capacitaciones destinadas a este indicador no tuvieron tanta efectividad.

Gréfico #13
Produccion de Azucar (Sacos 50 kg)
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De manera general, los resultados de los indicadores obtenidos en el afio 2012
fueron positivos en cuanto a: el tiempo de molienda, hectareas cosechadas,
disponibilidad de maquinaria y a las toneladas molidas, en cuanto al indicador de
la produccién de azucar el resultado no fue el esperado puesto que el valor final
es bajo en relacion a la meta, y en el indicador cosecha en verde los resultados
también estuvieron relativamente por debajo de la meta esperada. Durante el
afio 2013 se logra superar considerablemente la meta en el tiempo de molienda
aprovechable, también se cumple el objetivo en cuanto a las toneladas molidas,
hectareas cosechadas y disponibilidad de maquinaria, en cuanto a produccién
de azucar la diferencia real lograda al final de ambos afios es minima, tan solo
del 1.07% y en cosecha en verde la diferencia es del 12% aproximadamente
debido a que durante el afio 2013 la meta se cumplio pero el resultado real en
contraste con el resultado del afio 2012 es inferior (véase el grafico #14). Lo cual
indica que se deben redisefiar los cursos de capacitacion relacionados a estos

dos indicadores en temas distintos a los que se han venido planteando.

Gréfico #14
2013 vs. 2012 (%)
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==t Seriesl 7,45% 5,26% 1,07% 10,15% 2,64% 12,79%

Fuente: Indicadores de Gestion 2012 — 2013
Elaborador por: Diana Chifla — Sharay Castro
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CONCLUSIONES

Todo programa de capacitacion como se ha mencionado permite mejorar el
desempefio, aptitudes y procesos. Dentro de Azucar Valdez, esto ha permitido
cumplir en su mayoria con los objetivos estratégicos de cada area ya que se ha
obtenido unos resultados positivos en cuanto a la consideracion de la importancia
gue tienen los planes de formacion en los objetivos; no obstante, a la vez consideran
que el cumplimiento de los objetivos es debido a los programas de capacitacion e

implementacion de nuevos procesos.

El impacto de los planes de formacion en los objetivos estratégicos de las Areas
Operativas de Campo y Fébrica fue de un 75%, este porcentaje representa la
percepcion que tienen los directores de las areas involucradas del aporte de los
programas de capacitacion y entrenamiento, en el cumplimiento de los objetivos;
asimismo lo que permitié el alcance de los objetivos fue la implementacién de
nuevos procesos, el trabajo en equipo, relacion jefe-subordinado. Es decir, que el
alcance de los objetivos estratégicos fue debido al conjunto de los diferentes
programas de capacitacion, la implementacion de nuevos procesos, el trabajo en
equipo formado tanto por jefes y colaboradores, y la motivacion, todo esto influy6 en
el desempefio de los colaboradores. Los cambios logrados gracias a los diferentes
programas de capacitacion que se han impartido; por ejemplo, en el area de
Produccion de Campo, ha mejorado la motivacion de los colaboradores, ha
permitido que los colaboradores cambien de comportamiento, ha aumentado el uso
de EPP (Equipos de proteccion personal), ha permitido un aumentado el rendimiento
de los colaboradores; asimismo en Fabrica, ha contribuido a la optimizacion de los
procesos en cuanto a aumentar la eficiencia y productividad en los tiempos de

respuesta en la recuperacion del azucar (molienda y toneladas molidas).

Finalmente, uno de los factores encontrados que determinan la no aplicabilidad de
lo aprendido es la resistencia al nuevo conocimiento. Cabe recalcar que existe en
algunos colaboradores la resistencia al nuevo conocimiento, ya que consideran que

cuentan con el conocimiento adecuado para desempefiar su trabajo.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al departamento de Recursos Humanos, continuar con los
programas de capacitacion y entrenamiento, que como se ha encontrado

contribuye en parte al cumplimiento de los objetivos estratégicos.

Ademas de las capacitaciones en sistemas utilitarios (Microsoft Word, Microsoft
Excel), se recomienda implementar el Plan de Formacion en base a nuevas

necesidades detectadas.

Asimismo se recomienda mejorar la evaluacion de la eficacia de la capacitacion,
comprometiendo a la Presidencia Ejecutiva en los planes de formacién para el
alcance de los objetivos estratégicos, es decir el departamento de Talento
Humano se ve en la obligacién de demostrar con informacién valida que permita
sostener que los programas de capacitaciéon han influido positivamente en el
alcance de los objetivos estratégicos, esto permite mediante una adecuada
evaluacion demostrar con datos validos y cuantificables sobre la importancia de
los planes de capacitacion, ya que actualmente sélo cuentan con una evaluacion

en cuanto a la logistica de capacitacion.

Finalmente, se recomienda elaborar un Plan de Capacitacion General, para
todas las areas, en este plan deben participar los jefes de areas, coordinando
con el departamento de recursos Humanos, para establecer cambios en los
programas de capacitacion en relacion a los indicadores de los objetivos de las
areas, ya que como se ha indicado en el andlisis de los resultados de las

entrevistas y encuestas, algunos indicadores no pudieron ser alcanzados.
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Anexo N° 1. Documento para autorizacién de capacitacion externa.

ANEXOS

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
AUTORIZACION PARA CAPACITACION EXTERNA

DATOS DEL PARTICIPANTE

HOMERE Se adjunta listado
CARGO VARIOS
DIVISION VARIOS
AREA VARIOS
DEFARTAMENTO VARIOS

DATOS DE LA CAPACITACION

SEMINARIO O CURSG

TALLER DE INNOVADORES

CENTRO DE CAPACITACION

WAAPONT - EDUCACION PARA UN NUEVO LIDERAZGO

FECHA 17 ¥ 18 DE MAYO DE 2013

DURACION 6 HORAS

LUGAR HACIENDA UZHUPUD

uaLoR $146.43(POR PARTICIPANTE} l 46 PARTICIPANTES - VALOR TOTAL = §6,735.78
|ADICIONALES TRANGPORTE [yl wospeomse [ wiimens [l
PRESUPUESTADO s ] o 1

HOMBRE DE SOLICITANTE:

Psic, Ana Pefiafiel FIRMA SOLICITANTE:

ESPACID A SER LLENADO POR EL SOLICITANTE

PLAN DE ACCION

(COMO SE IMPLEMENTARA ESTE ENTRENAMIENTO AL TRABAIO?

QUE INDICADOR DE GESTION SERA AFECTADO POR LA IMPLEMENTACION DE ESTE ENTRENAMIENTO?

IHICADOR DESLE

HASTA QUE FECHAT

Nota: La empresa puede exiglr la devolucitn de lo invertido en el cursa si no se cumple 1o sefislado en este Plan de Accidn,

APROBACIONES

FECHA

CIA GERERAL O PRESIDERCIA

NOTA:

En casu de que el solictante no sea of jefe directo, director, superintendents o gerente da la divisién ¢n la que labora, 52
adjuntara listada de participantes de con nombres de jefes inmediatos para que aprueben con su firma fa partidpaciin de los

ismos,
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Anexo N° 2: Registro de Asistencia al Curso de Capacitacion de las Areas de

Campo y Fabrica

Capacitacion | [ Entrenamiento |><
TEMA : @
" Nuevas Técnicas de Riego” nobis
REGISTRO DE CAPACITACION DEL PERSONAL
FACILITADOR :  ING. Carlos Trampuz. TIPO

FECHA:
HORARIO :

122397182

Viernes 05 de julio del 2013
15H00 - 16HOOD

ANDRADE ROMERO CESAR

INTERNO [ X |

16

(22347342 &

2 -
9l 25 8 )0 & & [BARAUONA RAMIREZ SEGUNDO | o peconcedr [y o ornrie
3lapgoa ~1a LS i 7T |
Cl"flz_%;uw\—“] DUARTE FREIRE JHON ujflnf} BTN B + I/
/]
. J
420 s7e s, |GAVILANEZ TOLA 1 -
= i

HERNANDEZ PINELA JOSE

&

HERRERA CANOLA JOSE

L ‘}{, //i 2

0923305 063

HERRERA VARGAS FRANCISCO

JIMENEZ RULZ WILSON

4902C Vol 7

9 s
P92094 2237

LOPEZ BERRETO ELVIS

T T

.J’I \"{ N .
b toas 4 Boprads

IEL Y/ urﬁ_ 7

10 S
09/ Lol ] [MAZAQUIZA CIIIRIBOGA VICTOR Bl iR 3 i
" . / )
NILEZ JINES ANDRES:
12 s 2 s 2l 7
/2 63342132 |ONATE JURADO HERIBERTO Kj,,,h(, '/.y;,vti-:
4 ;
13 a
PARRA SALDANA DANIEL  #7 ; -
W oz 0 g Gt - s R
29999 K442 |pLuas savier /@Lf
L r_—>
15 = B ol
o9 Too 7 1 %2 [RIZO LENN CARLOS (. \,{:E 12' A _f.{
& - ‘\I “‘"'\—._J_o'
1026<30/49 ROCHA SALINAS ROMAN @L&\Q \ éim‘[.j_&
17 =

RUELA TOMALA JAVIER

g*uﬂ“—“ {:\%ﬂ VY*:
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Capacitacion | X | Entrenamiento |
TEMA : ( ; :- l)
ESCUELA DE INNOVADORES nobis
REGISTRO DE CAPACITACION DEL PERSONAL
FACILITADOR : Ing. Maria Montero Aguirre /Péez Rubio Maria del Carmen TIPO
FECHA: MIERCOLES 24 DE ABRIL DE 2013 INTERNO
HORARIO : 8h00 a 12h00 y 13h00 a 17h00 EXTERNO [ |

FIRMA (IGUJ\L QUE EN !.A CEDULA }

_ APELLIDOS /NOMBRES ||

Alberto Zavala

09124 %945Y

Alejandro Garcia

20 J67¢<34 9

Alfredo Calle

Angel Carrasco

Carlos Moncayo

N 2508790 -0

Denisse Caguana

~

1202532063

.

Edwin Gomez

o

012410 106

Freddy Vera

w

12026/ 8220

Glenda Murillo

2 % ?-?€906°(

Gustavo Murillo

—?43,1 i

Helman Lynch

Hernan Castro

Clo9/ A1 39/ 2 Hugo siva .

¥ ¢8, \';I.r. A \L\ Jaime Bernal / R J\’ 2

= soeGe |Javier Morante \ ,-"’ \ ) e
“loaneainz > |ioffre Areaga \J Y m%’

" Dﬁmwioéf - |Joffre Guadalupe ) 7 _W //

18|

912 38 36

"4“?@75/

Jorge Pefafiel

[ s z207

Eéféb% o

Luis Leén Chavez

| 170394916 2
O Gy -
O P226s,27
08200556l

} //&wﬁﬁ@%foc@é
Gty Hoionia B
( rz(u; Z‘@L«.«,

&0\
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Anexo N° 3. Evaluacion del curso de capacitacion

EVALUACION DEL CURSO

NOMBFEDELPARMOPANTE "5 5 awd o 21> F

DIVISON DEFRRIAMENTO! AREAEN LAGUE TRRBI. o [ e 708 g (ot WV i e 7D 71 P

MOMBRE DEL OURSD AL QUE ASSTIO: Iy ErNolelr i

NCWIBRE CEL INSTRIG O Eridpd K L jas T ETIANS
I A | Ca jf.'?.,jf-‘ Flal gt ot L1 BF idd
| proasE [muveumo] mmo | moner | mao
A - CONTEMIDOS Y ESTRUCTURA DEL CLURSO
A1 DESARROLLO DEL FROGRAM A /,,
ESTABLECIDO
A2 .- LOS TEM ASSCH APLICABLES A& 3 r
ACTDAD LABORAL
A5 - B A TER AL DIOEL T O PO TTURS
FELICILAS LECTUIRAS, ETC ) FUE VARADO Y P
APRCPADO
— - TR FLANERI T ¥ NS TREO O DED -
TV PO FERRITIC BL LOGRO DE LOS A
DEENVOS
z CIOR
B1.- CALIDAD THCMICA DEL INSTRUCTOR o
B2 - BETODOLOGE A USans, -

- AVLOO A D LT RERE O D s
TEMASOON EEMPLOS ANMLOGAS
ANETDOTAS U OTROS

C.- DRGONIZACION

.= MATERIAL BNTREGADO e

2 - L& ORGAMNIZAOON DEL BENTO FLE

.- = O AIERDN LOSHORARIOS

(QUENOSFECOMENDARIA? L (A PAoX (/74 VA ot 4 Jalicda wol b5

AL Pt e

F 3l i (M S b 3
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Exmte: Revisndo por: Revisado por: Aprueha: Fecha: Pégima:
Analista de Métodos (151} | Analista RRHH Director REHH | Cierende de RELII 20072001 A de 4
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Anexo N2 4. Formatos de Entrevistas

ENTREVISTA

Nombre del entrevistado:
Cargo:
Fecha:

1. Cree usted que los programas de capacitacion que se han impartido
han influido positivamente en los objetivos de su area.

2. Existe algun indicador que evidencie el avance logrado mediante
capacitacion en los objetivos estratégicos de su area.

3. Usted encuentra diferencia entre el desempefio del personal
capacitado y el que no ha recibido las capacitaciones. Detalle en qué
aspectos.
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Anexo N° 5. Formato de Encuesta

EVALUACION DE LA EFICACIA DE LA
CAPACITACION

DIVISION/DEPARTAMENTO

CARGO

1. Considera que el cumplimiento de los objetivos estratégicos de su area
es debido a los:

Programas de capacitacion
Implementacion de nuevos procesos
Programas de capacitacion e implementacion de nuevos procesos

Otros

2. Considera que los programas de capacitacion intervinieron en el
alcance de sus objetivos estratégicos.

Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo Parcialmente en desacuerdo

3. ¢Como califica usted los programas de capacitacion que se han
impartido y que han influido positivamente en los objetivos de su area?

Excelente [ ] Muybueno || Regular [__] Malo [ ]

4. Cree usted que los programas de capacitacion han influido
positivamente en el comportamiento (motivacion) de sus
colaboradores.

Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo Parcialmente en desacuerdo

5. En qué porcentaje cree usted que los programas de capacitacion
contribuyeron al alcance de los objetivos de su area.

25% [ ] 50% [ ] 7% [ ] 20% [ ]
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6. COmo evalua usted el desempeiio de los colaboradores antes de
haber recibido la capacitacion.

Excelente |:| Muy bueno |:| Regular |:| Malo |:|

7. Usted considera que mediante las capacitaciones han permitido
mejorar las aptitudes, desempefio, actitudes de los colaboradores
dentro de la empresa.

Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo Parcialmente en desacuerdo
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