Universidad de Cienfuegos
“Carlos Rafael Rodriguez”

Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales

TITULO: DISENO DE UN PROCEDIMIENTO PARA EL
ADIESTRAMIENTO LABORAL A LOS RECIEN
GRADUADOS EN LA EMPRESA AGROPECUARIA
ESPARTACO

Trabajo de Diploma para optar por el Titulo de Ingenieria Industrial.
Autor:
Joel Cabrera Guzman
Tutor:

Ing. Ketty Carrandi Acosta

Cienfuegos 2009

“Afo del 50 Aniversario del Triunfo de la Revoluciéon”



Pensamiento.

Somos un montén de paises con intereses comunes, ansias de
progreso y desarrollo, somos inmensa mayoria en casi todas las
instituciones internacionales, y tengan la sequridad de que se
avanza en el tema de conciencia sobre el destino que nos estdn

reservando.

Hay que trabajar, persuadir, luchar y preservar. Jamds

desalentarse.

Fidel Castro Ruz



Agradecimientos

1 A mi familia que con un esfuerzo inagotable ha influido positivamente en
todas mis decisiones, asi como haciéndome ver la necesidad impetuosa de

realizarse como ser humano.

2 A todos los trabajadores de la Empresa Agropecuaria Espartaco y de la
direccion de trabajo municipal de Palmira cuyos servicios fueron determinantes

en la culminacion de este trabajo.

3 A mi tutor por sus atenciones y apoyo los cuales fueron determinantes en el

desarrollo y culminacion de esta investigacion.

4 De forma general a todos los profesores que de una u otra forma me brindaron

su apoyo contribuyendo a mi desarrollo profesional.

A todos, MUCHAS GRACILAS.



Resumen

El presente trabajo realizado en la Empresa Agropecuaria Espartaco, se traza como objetivo
general desarrollar un procedimiento de adiestramiento laboral que facilite una mayor
estabilidad y preparacion en los recién graduados para lograr mejores resultados en esta

actividad.

Para el desarrollo del trabajo fue necesario aplicar una serie de técnicas de recopilacion de
datos tales como: encuestas, entrevistas, revision de documentos, observacion directa,
pruebas estadisticas, herramientas como el diagrama SIPOC, cumpliendo con lo establecido

en las resoluciones vigentes.

Con el objetivo de lograr que el disefio de investigaciébn cumpla con los requerimientos
establecidos en la entidad, se realiz6 un andlisis bibliografico para obtener una mayor

informacién sobre el tema que permitieron mejorar los procedimientos y métodos existentes.

Después de haber realizado el disefio del procedimiento del adiestramiento laboral es
responsabilidad de la direccién de la Empresa y del &rea de recursos humanos velar por el
cumplimiento de lo que se expone en el mismo. Con el fin de mejorar los resultados en

esta actividad.
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Introduccion

En un entorno en permanente cambio, caracterizado por la competitividad creciente, la
globalizacién y el rapido desarrollo tecnolédgico, cabe preguntarse que sistemas se pueden
utilizar para identificar y atraer el talento a las organizaciones. En efecto hoy dia ya no
resulta novedoso afirmar que en este contexto en continuo cambio, el talento humano ha

pasado a ser el activo mas importante de las empresas.

El papel preponderante del capital humano su protagonismo e impacto en todos los
procesos hace que su tratamiento demande una atencion especial en el orden empresarial y

social en sentido general.

La preparacion del hombre, no solo para desempefar su papel actual, sino para asimilar los
procesos de cambio con la celeridad que caracteriza el desarrollo y la innovacion
tecnoldgica, forma parte de los programas estratégicos mas depurados de las
organizaciones modernas. Es preciso lograr una mayor eficiencia en los procesos de
formacion y desarrollo del capital humano, haciendo posible materializar sus resultados en
plazas cada vez mas inmediatas. Se va hacia una sociedad donde el conocimiento va a

jugar un papel de competitividad de primer orden.

Lo anterior implica vy justifica la necesidad de disefiar un procedimiento de adiestramiento
laboral en la empresa para tratar de que estos ingenieros y técnicos recién graduados

permanezcan con nosotros para elevar nuestra fuerza calificada, y nuestros resultados.

Se formaliza la investigacion a través del planteamiento del siguiente problema cientifico: No
existe un procedimiento para el adiestramiento en la organizacion que permita lograr una

mayor estabilidad y preparacion de los recién graduados.

Actualmente la organizacion objeto de estudio no cuenta con buenos resultados en esta
actividad, lo que constituye una limitante en el desarrollo del recién graduado y en su
desempefio como futuro trabajador. Las consideraciones anteriores, unidas a la revision y
analisis de la bibliografia especializada, asi como las consultas a otras fuentes que
permitieron estructurar el marco teérico de la presente investigacion, desarrollada en la

Empresa Agropecuaria Espartaco, condujeron a la formulacion de la siguiente hipotesis.



Hipotesis de investigacion:

Mediante el disefio de un procedimiento para el adiestramiento laboral en la organizacion es

posible lograr una mayor estabilidad y preparacién de los recién graduados.

Como consecuencia de todo lo expuesto anteriormente el objetivo general que se planted en

el desarrollo de esta investigacion es el siguiente:

Objetivo General:

1- Desarrollar un procedimiento de adiestramiento laboral que facilite una mayor estabilidad
y preparacion en los recién graduados.

Objetivos Especificos

1. Desarrollar un marco teorico — referencial de la investigacion derivado de la consulta de la
literatura nacional e internacional actualizada, asi como otras fuentes referenciales sobre
la tematica objeto de estudio.

2. Analizar la situacion actual del adiestramiento laboral en la Empresa Agropecuaria
Espartaco.

3. Disefar un procedimiento para el adiestramiento laboral en la Empresa.

En el primer capitulo del trabajo se realiz6 un andlisis bibliografico con el objetivo de obtener
una mayor informacion principalmente sobre la bibliografia referente al adiestramiento
laboral de los recién graduados. En el segundo capitulo se realizé una breve caracterizacion
del objeto de estudio y un andlisis de la situacion actual del adiestramiento en la
organizacién. En el tercer y dultimo capitulo se disefi®é un procedimiento para el
adiestramiento laboral con el objetivo de facilitar una mayor estabilidad y preparacion en los
recién graduados en la empresa agropecuaria Espartaco, tomando como punto de partida
los resultados obtenidos en el analisis del capitulo anterior cumpliendo con las resoluciones
vigentes.

Ademas se formulan las conclusiones y recomendaciones que se consideran utiles y anexos
con informaciones e instrumentos utilizados en el desarrollo del trabajo. Por dltimo aparece

registrada una amplia y actualizada bibliografia.



CAPITULO I. MARCO TEORICO.

1.1 Generalidades sobre la Gestion de los Recursos Humanos

El factor humano constituye el elemento esencial que compone todos los subsistemas de
una empresa; sin embargo, era considerado como uno mas de los factores productivos,

cuya principal e incluso Unica motivacion era econémica.

Esta concepcion fue rebasada por las aportaciones de la escuela de relaciones humanas,
considerada como la precursora del actual planteamiento de los Recursos Humanos (RH),
cuyo objeto de especial atencion fueron los aspectos relacionados con la motivacion, el

liderazgo y la participacion.

La época del taylorismo, que confiaba los resultados principalmente al método de trabajo, ha
pasado, hoy hay que confiar en el hombre y basar la estrategia de trabajo en la capacidad

individual y en la sinergia colectiva del equipo humano.

Esta transformacién tan profunda supone la necesidad de que los directivos se planteen el
desarrollo de los recursos humanos como una de sus labores prioritarias. Comienza a
realizarse un cambio en la l6gica dominante de la sociedad industrial, se invierte la relacién
cantidad—calidad y se aprecian los recursos humanos como un recurso escaso que hay que

optimizar, para un sistema basado en la alta tecnologia y los servicios.

Adipe en el Congreso Mundial sobre RH, celebrado en Madrid en 1992, Cuesta Santos
[1997], refiriéndose a la importancia conferida a los RH destacé los rasgos de las empresas
emergentes de la década de 1990, que hoy se mantienen como tendencia a lograr para el

éxito o la sobrevivencia en esta época altamente competitiva, cambiante e imprevisible.

Los enfoques sintético, proactivo, multidisciplinario y participativo, son esenciales en la
Gestion de Recursos Humanos (GRH), estrategia que surge como dindmica de adaptacion
en la empresa emergente, habiendo trascendido a la Direccion clasica o Administracion de
Personal (AP).

Son muchos autores los que definen la GRH y la misma para algunos comprende "todas
las decisiones y acciones directivas que afectan la relaciébn con los empleados y la
organizacion" (Beer 1992), y significa ademas conquistar y mantener a la persona en la

organizacién trabajando y dando lo maximo de si, con una actitud positiva y favorable



(Chiavenato, 1995). Todos de una forma u otra expresan una concepcion sistémica de las

acciones a desarrollar en una organizacion.

La GRH se proyecta por tanto desde perspectivas mas amplias e incorpora ideas
relacionadas con el desarrollo de la organizacion y la calidad de vida en el trabajo. Es decir,
en la actualidad se ha pasado de la clasica regulacion del trabajo a los objetivos estratégicos
y de la administracién de personal a la gestion activa de las personas desde un punto de
vista operativo, juridico, normativo y psicosocial. En fin, la GRH es mucho méas que analizar

la plantilla, las nédminas y el fondo de tiempo.

En resumen la GRH constituye un sistema cuya premisa fundamental es concebir al hombre
dentro de la organizacién como un recurso que hay que optimizar a partir de una concepcion
renovada, dindmica y competitiva en la que se oriente y afirme una verdadera interaccién

entre lo social y lo econdémico.

A la GRH competen todas las actividades en las que influyen o son influidos los hombres
relacionados con la empresa y merece el esfuerzo conjunto hacia una funcién integral y no
de un departamento o area especifica. Esto determina su caracter proactivo y
multidisciplinario pues, necesariamente en ella, intervienen diferentes disciplinas cientificas
para su desarrollo efectivo. La responsabilidad y ejecucion de la GRH es de todos, pero

principalmente de la Alta Direccion y de los mandos de linea.

Es importante sefalar que no existen principios ni leyes universales para la GRH. La palabra
contingencia es algo incierto o eventual, o sea, depende de la situacion organizacional del
ambiente, de la tecnologia empleada, de las politicas y directrices vigentes, de la filosofia
administrativa preponderante, de la concepcion sobre el hombre, la naturaleza y sobre todo,

de la cantidad de recursos humanos disponibles.

Basadas en estas caracteristicas, las actividades claves de GRH han de disefiarse en plena
armonia con la direccién estratégica empresarial, la filosofia o cultura organizacional y las
politicas u objetivos consecuentes (Cuesta 2000), donde el desempefio de la Ergonomia y la
Ingenieria Industrial seran determinantes en los disefios de sistemas de trabajo logisticos
que decidiran la efectividad de la GRH. Entre estas actividades se pueden citar: el inventario
de personal, la evaluacién del potencial humano, el disefio de métodos y puestos de trabajo
con los profesiogramas asociados, que destacan el valor de la Ergonomia Organizativa para
las actividades claves como planeacion de RH y optimizacion de plantillas, la seleccién de
personal y el headhunting, la formacién, la evaluacién del desempefo, el clima
organizacional y la motivacion, la recolocacién o el outplacement y la auditoria. Todos esos
disefios demandan la necesaria sinergia a comprender por el sistema de compensacion que

se adopte, insertado en un modelo funcional de GRH con enfoque de proceso.



1.2 Gestion de procesos.
¢ Que es un proceso?

Un proceso de empresa ya sea de manufactura o de servicio 0 ambas es la organizaciéon
l6gica de personas, materiales, equipamiento, finanzas, energia, informacion, que
interactan con el ecosistema y estan disefiadas en actividades de trabajo encaminadas al
logro de un resultado final deseado (Satisfaccion de las necesidades y expectativas de los
clientes). Juran (2001).

Conjunto de actividades que reciben uno o mas insumos y crea un producto de valor para el
cliente. Hammer.

Cualquier actividad o grupo de actividades que emplee un insumo, le agregue valor a este y
suministre un producto a un cliente interno o externo. Harrington.

Cualquier cosa que transforme, transfiera o simplemente vigile el insumo y lo entregue como
producto. Peppard.

Serie de actividades relacionadas entre si, que convierten insumos en productos cambiando

el estado de las entidades de negocio pertinentes. Manganelli.

Proceso se define segun la ISO 9000:2000 como “toda actividad que reciba elementos de

entrada y los convierta en elementos de salida.”

Segun la Asaociacién Americana de la Calidad (ASQ) un proceso no es mas que: un grupo o
serie de actividades y tareas relacionadas l6gicamente, envolviendo personas,
procedimientos, maquinas, equipos y documentos necesitados para intercambiar materiales
y/lo informacion dentro de las especificaciones de salida de un producto, servicio o

informacion.

Segun FUNDIPE (Fundacién para el desarrollo de la funcion de Recursos Humanos) un
proceso no es mas que: un conjunto de actividades que recibe una o mas “entradas”, genera

valor afiadido y suministra un producto o servicio a un cliente, externo o interno.

Se habla realmente de proceso si cumple las siguientes caracteristicas o condiciones:
v" Se pueden describir las entradas y las salidas.
v' El Proceso cruza uno o varios limites de areas o departamentos organizativos
funcionales.
v Una de las caracteristicas significativas de los procesos es que son capaces de
cruzar vertical y horizontalmente la organizacion.
v' Se requiere hablar de metas y fines en vez de acciones y medios. Un proceso

responde a la pregunta "que", no al "comao".
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v' El proceso tiene que ser faciimente comprendido por cualquier persona de la
organizacion.
v El nombre asignado a cada proceso debe ser sugerente de los conceptos y
actividades incluidos en el mismo.
¢ Por qué la gestion por procesos?
Porque las organizaciones son tan eficientes como lo son sus procesos. La mayoria de las
empresas y las organizaciones que han tomado conciencia de esto han reaccionado ante la
ineficiencia que representan las organizaciones departamentales, con sus nichos de poder y
su inercia excesiva ante los cambios, potenciando el concepto del proceso, con un foco

comun y trabajando con una vision de objetivo en el cliente.

Se va hacia una sociedad donde el conocimiento va a jugar un papel de competitividad de
primer orden. Y donde, desarrollar la destreza del "aprender a aprender" y la administracion
del conocimiento, a través de la formacién y sobre todo de las experiencias vividas, es una
de las variables del éxito empresarial. La Gestion de o por Procesos es la forma de
gestionar toda la organizacion basandose en los procesos, entendiendo estos como una
secuencia de actividades orientadas a generar un valor afadido sobre una entrada para

conseguir un resultado, y una salida que a su vez satisfaga los requerimientos del Cliente.

El entorno dindmico en el que se mueve actualmente cualquier organizacion se encuentra
caracterizado fundamentalmente por lo que ha sido llamado las “ SEIS C” (6C): Cambio,
Complejidad, Clientes (peticiones de estos, aspecto prioritario a tener en cuenta por la
organizacién), Competencia (presién que ésta ejerce), Costes (impacto de estos e incidencia
sobre la salud financiera de la organizacién) y Condicionantes. Todas tienen un gran
impacto sobre la capacidad de la organizacién para cumplir con sus metas y objetivos
declarados. Tradicionalmente, las organizaciones habian respondido a estos factores con
nuevos productos y servicios y rara vez habian introducido cambios en los procesos de
apoyo a los nuevos productos y servicios.

Una organizacion cualquiera puede ser considerada como un sistema de procesos, mas o
menos relacionados entre si, en los que buena parte de las entradas (Inputs) seran
generadas por proveedores internos, y cuyos resultados iran frecuentemente dirigidos hacia
clientes también internos. Esta situacion hard que el ambito y alcance de los procesos no
sea homogéneo, debiendo ser definido en cada caso cuando se aborda desde una de las
distintas estrategias propias de la gestidon de procesos. Quiere esto decir que, a veces, no es
tan evidente donde se inicia y dénde finaliza un proceso, siendo necesario establecer una

delimitacion a los efectos operativos, de direccion y control del proceso.
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Actualmente, las organizaciones, independientemente de su tamafio y del sector de
actividad, han de hacer frente a mercados competitivos en los que han de conciliar la
satisfaccion de sus clientes con la eficiencia econdmica de sus actividades. La Gestidon de
Procesos coexiste con la administracion funcional, asignando "propietarios" a los procesos
clave, haciendo posible una gestion inter funcional generadora de valor para el cliente y que,
por tanto, procura su satisfaccidon determina qué procesos necesitan ser mejorados o
redisefiados, establece prioridades y provee de un contexto para iniciar y mantener planes
de mejora que permitan alcanzar objetivos establecidos. Hace posible la comprension del

modo en que estan configurados los procesos de negocio, de sus fortalezas y debilidades.

1.2.1 Mapeo de procesos.
Una herramienta indispensable en la reingenieria de procesos es el trazado de mapas de

procesos, llamado de manera mas comun mapeo de procesos, 0 simplemente mapeo. La
realineacion competitiva mediante la identificacién y explotacion de los puntos de innovacién
radical se logra redisefiando los procesos principales. Esto, a su vez, requiere una amplia
compresion de las actividades que constituyen los procesos principales y los procesos los
apoyan, en funcion de su propdsito, puntos de disparo, entradas y salidas e influencias
limitantes. Esta compresion se puede lograr mejor con el “mapeo”, “modelacién” y luego la
medicion de los procesos mediante el uso de varias técnicas que se han desarrollado y

refinado con los afios.
El mapeo de procesos tiene sus raices en varias areas Schroeder, R. [2002]:

e Estudios de trabajo en fabricas, en los que los ingenieros industriales buscan (mediante
el uso de métodos cientificos de observacion, recoleccion de datos y andlisis) hacer el

trabajo més productivo.

e Estudios de organizacién y métodos, en los que las operaciones de una oficina se
analizan para lograr una carga uniforme y la eficiente utilizacion del tiempo ocupado en

labores administrativas.

e Control de procesos, en los que las caracteristicas dindmicas de las plantas de
producciéon se analizan como la base para recopilar informacién y luego utilizarla para

controlar la produccién ajustando los insumos.

¢ Simulacién de procesos, donde los procesos complejos como, por ejemplo, reactores
nucleares, plantas quimicas o plantas altamente automatizadas en la industria de la
ingenieria se modelan en computadoras o por otros medios para probar su respuesta a una

amplia variedad de condiciones de operacion.

e Modelacién de negocios, en el que, como ayuda para la planificacion corporativa, se

predicen los resultados del negocio en una simulacién que se vale de técnicas de modelado
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matematico y estadistico para entender el impacto de las influencias principales tales como

precio, volumen, capacidad y costos de insumo.

e Ingenieria y andlisis de sistemas, en los que se utilizan diagramas de flujo para definir la
operacion de los procedimientos en los que se pretende utilizar computadoras y equipo de

telecomunicaciones para afectar a algunos o todos los procesos.

Es justo reconocer que el origen de la mayoria de estas técnicas se puede atribuir al
estadounidense F.W.Taylor, quien comenzd a estudiar los mejores métodos de realizar
trabajo en Midvale Stell Works en 1880. Aunque el hombre siempre ha buscado maneras
mas faciles y mejores de hacer las cosas, el énfasis original se enfocé mas en disefio de
equipo 0 mecanismos nuevos para ahorrar trabajo. Con el arribo de Taylor valié la pena
estudiar la manera que los hombres (y no las maquinas) podian mejorar la forma de trabajar.
Este legado esta con nosotros hoy en dia, aunque el énfasis en redisefio es comenzar con
los limites de un proceso y mirar como todos los elementos (personas, maquinas,
organizaciones e infraestructura de apoyo) deben ser reconfigurados para alcanzar altos

niveles de desempefio.

1.3 Adiestramiento laboral. Su evolucion.
¢ Qué es el adiestramiento y el ambiente de trabajo dentro de una organizacién?

Adiestramiento:

Consiste en las técnicas de capacitacion y aprendizaje en el desarrollo de los recursos
humanos. El desarrollo de recursos humanos estimula a lograr una mejor calidad, eficiencia
y productividad en las empresas y a la vez fomenta el mas alto compromiso en el personal.
El adiestramiento debe permitir el desarrollo del capital humano al mismo tiempo que a la

organizacion.

El Adiestramiento Laboral es el modo de formaciéon que posibilita al recién graduado su
adaptacion laboral y preparacion complementaria para consolidar y desarrollar los
conocimientos adquiridos y el desarrollo de habilidades practicas que le permiten estar
preparados para asumir un cargo determinado en la entidad laboral donde fue asignado.
Resolucién 9/2007

El adiestramiento laboral (NC: 3000)

Es la formacién que posibilita la integracion laboral y la preparacion complementaria de los
graduados de técnico medio, de la educacion técnico profesional y de la educacion Superior,
para el afianciamiento de los conocimientos adquiridos y el desarrollo practico de
habilidades y destrezas que le permitan asumir con eficiencia y eficacia los cargos en que

son ubicados en las organizaciones.
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Ambiente Laboral

El Ambiente laboral generalmente se refiere a las politicas de recursos humanos que afectan
directamente a los empleados, tales como compensaciones y beneficios, proyeccion
profesional, diversidad, balance trabajo-tiempo libre, horarios flexibles, programas de salud y
bienestar, seguridad laboral, planes y beneficios para sus familias y dependientes.
Diversas empresas, estan elaborando politicas y practicas innovadoras en este campo, las
cuales reflejan y respetan las necesidades de todos los trabajadores de acuerdo al conjunto
de objetivos de la empresa, que incluyen la atraccién y retencion de los mejores talentos.
Méas alla de programas especificos, el area de Ambiente Laboral incluye la cultura

corporativa, los valores y el disefio organizacional.

El cumplimiento del servicio social y el adiestramiento laboral de los recién graduados de
técnicos medios y universitarios en los Ultimos afios, han presentado dificultades que

requieren de urgente solucion.

Se consideran recién graduados en adiestramiento laboral a los que se incorporan a una

entidad, procedentes de:

. los cursos regulares diurnos de la Educacion Superior, que son asignados por el plan
de distribucion centralizada de técnicos de nivel superior aprobado por el organismo

competente, a partir de las necesidades presentadas por las entidades laborales;

o los cursos regulares diurnos de la Educacién Técnica Profesional, que son asignados
por el plan de distribucién de técnicos medios aprobado por los consejos de la
Administraciéon provinciales y del Municipio Especial Isla de la Juventud y ejecutado
por las direcciones de Trabajo provinciales y del mencionado Municipio Especial,

respectivamente;

o los cursos para trabajadores y cursos de las diferentes modalidades de la Educacion
Superior y de la Educacién Técnica Profesional, que al graduarse tienen vinculo laboral
con una entidad y que la direccion de esta determina, asesorada por el Comité de
Ingreso, u oOrgano constituido en la entidad para determinar el ingreso de los
trabajadores al empleo, su permanencia y promocion asi como su incorporacion a
cursos de capacitacion y desarrollo, segun el caso, que estos no poseen los

conocimientos y habilidades préacticas para el cargo que aspiran a desempefiar;

o los cursos de las diferentes modalidades que se imparten en la Educacion Superior y

gue al graduarse no tienen vinculo laboral con ninguna entidad.
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Establecido en 1973 mediante la Ley No. 1254, el servicio social instituye el deber de los
graduados universitarios y de técnicos medios de servir a la sociedad durante los tres
primeros afios de su vida laboral, en el lugar que el Estado determine a partir de sus planes
y prioridades de desarrollo, e incluye dentro de este periodo el adiestramiento laboral como

medio de preparacion para ocupar posteriormente determinado puesto de trabajo.

Cumplir el servicio social no es una opcién, sino un deber y una obligacion de los egresados

con la sociedad que los formé.

Hay dos problemas que influyen de forma negativa: uno es el desconocimiento de las
regulaciones que tienen los recién graduados Yy, por lo tanto, o violan o no cumplen lo

establecido; y el otro, que hay administraciones que incumplen lo dispuesto.

El recién graduado es asignado a entidades especificas de los organismos, a solicitud de
estos, y, en caso necesario, es permitido realizar cambios de un colectivo a otro dentro del

propio organismo, lo cual se ha de informar a la direccion de Trabajo.

Ademads, los directivos deben tener luz larga y pedir al recién graduado, evaluando que en el
futuro algun trabajador se pueda jubilar, 0 se trate de puestos de trabajo en los cuales
fluctien las personas y se desconoce en qué momento exacto esto ocurrird, o hayan
perspectivas de ampliar sus volumenes de produccidon o servicios y van a necesitar

personas calificadas para enfrentar esta situacion”.

A lo largo de los afios los recién graduados ya sean técnicos medios o universitarios han
sido la principal fuente de ingreso de fuerza calificada en nuestro pais y es obligacién de
cada entidad complementar la formacién de estos jovenes. Innumerables han sido las
resoluciones dictadas por MTSS debido a las deficiencias presentadas en esta actividad y
aunque se han logrado grandes avances es mucho el trabajo que nos falta por hacer.
El objetivo general del adiestramiento laboral de los recién graduados es el de
complementar su formacion técnica y laboral y ofrecerles todas las posibilidades para su
mejor desempefio profesional e integracién al colectivo de trabajo. Para ello las
administraciones de las entidades laborales, con respecto a los recién graduados deben:
. garantizar su formacion integral como trabajador, mediante la identificacion con el
objeto empresarial, las proyecciones estratégicas, y los objetivos de trabajo de la
entidad laboral y el vinculo con el colectivo de trabajadores que la integra, asi como la

formacion de valores éticos y morales;
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asegurar su participacion en actividades de postgrado, asi como en cursos,
seminarios, conferencias y otras actividades relacionadas con el perfil del cargo para el
gue se estan adiestrando;

complementar su formacidon con actividades practicas relacionadas con su perfil
profesional, que le permiten desempefar el cargo para el cual se adiestra;

desarrollar una motivacion adecuada hacia el trabajo, a partir de una politica
sistematica de preparacion, atencion y estimulacion;

conocer las cualidades, posibilidades y perspectivas del recién graduado, para su

ubicacién definitiva en un cargo determinado.

¢,Cudl es el tiempo de duracién del adiestramiento laboral?

El cumplimiento del tiempo de adiestramiento laboral comienza a contarse a partir de la

incorporacion al trabajo del recién graduado en la entidad a la que fue asignado y esta en

correspondencia con el grado de complejidad del cargo para el que se prepara y de los

objetivos que se definen en el plan individual que se le confecciona, siendo su tiempo de

duracion de:

Hasta 2 afios, para los recién graduados que se preparan para ocupar cargos en la
categoria de técnicos. En este caso, si durante la ejecucion del adiestramiento laboral y
como resultado del desempefio mostrado por el recién graduado, se determina a través
de las evaluaciones trimestrales realizadas, que cumple satisfactoriamente los objetivos
propuestos, una vez transcurrido el primer afio de su adiestramiento y realizada la
evaluacion de ese periodo, el jefe de la entidad, asesorado por el Comité de Ingreso u
6rgano constituido en la entidad para evaluar el ingreso, permanencia, promocion e
incorporaciéon a cursos de los trabajadores, puede dar por concluido el adiestramiento
laboral y, como reconocimiento y estimulo, pasarlo a ocupar un cargo de dicha categoria
ocupacional, para lo que se debe realizar la evaluacion final del cumplimiento del plan
individual de adiestramiento.

Hasta 1 afio, para los recién graduados que se preparan para ocupar cargos de las
categorias ocupacionales de trabajadores administrativos, de servicios y operarios. En
estos casos, si durante la ejecucion del plan individual y como resultado del desempefio
mostrado por el recién graduado se determina, a través de las evaluaciones trimestrales,
que cumple satisfactoriamente los objetivos propuestos, una vez transcurridos los
primeros 6 meses del adiestramiento y realizada una evaluacion de ese periodo, el jefe
de la entidad, asesorado por el Comité de Ingreso u 6rgano constituido en la entidad
para evaluar el ingreso permanencia, promocion e incorporacién a cursos de los
trabajadores, puede dar por concluido el adiestramiento laboral y, como reconocimiento
y estimulo, pasarlo a ocupar un cargo de estas categorias ocupacionales, para lo que se

debe realizar la evaluacién final del plan de adiestramiento.
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En las entidades laborales que por sus condiciones y caracteristicas de la produccion o los
servicios que realizan se exigen requisitos profesionales adicionales para el desempefio de
los cargos para los que se preparan los recién graduados, como son los idiomas extranjeros
y las tecnologias de la informatica, tienen que incluirse en el Plan que se les elabora, las
acciones de capacitacion que les permiten prepararse para alcanzar dichos requisitos al
termino de su adiestramiento laboral.

Cuando el recién graduado ha desarrollado sus practicas laborales en la entidad a la que se
asigna, el contenido y duracion de las etapas de presentacion y orientacion inicial; y de
preparacion general se ajustan, influyendo esto en la disminucién del tiempo méximo
establecido para el plan de adiestramiento, en correspondencia con la categoria ocupacional
del cargo para el que se prepara.

Los recién graduados pueden ocupar cargos de direccion a nivel de base, de personal
designado o de funcionarios, por necesidades de la produccién o los servicios, después de
transcurrido un afio de adiestramiento laboral, debiendo contar para ello con una evaluacion
final satisfactoria del cumplimiento del Plan al momento de su designacion, asi como haber

recibido la preparacion requerida para el desempefio del cargo a ocupar.

1.4- Norma Cubana. Sistema de Gestidn Integrada de Capital
Humano

El Sistema de Gestién Integrada de Capital Humano, es el conjunto de politicas, objetivos,
metas, responsabilidades, normativas, funciones, procedimientos, herramientas y técnicas
que permiten la integracion interna de los procesos de gestion de capital humano y externa
con la estrategia de la empresa, a través de competencias laborales, de un desempefio
laboral superior y el incremento de la productividad del trabajo. La gestion de capital humano
debe ser aplicada de forma creadora por sus cuadros, con la participacion plena de los

trabajadores.

Las empresas que aplican el Sistema de Direccion y Gestion estan en la obligacion de
aplicar un sistema de gestion del capital humano en correspondencia con sus
caracteristicas tecnologicas y productivas y tomando como referencia lo definido en las
normas cubanas aprobadas de la serie NC-3000, 3001,3002.

Capacitacion: Conjunto de acciones de preparacién, continuos y planificadas, concebido

como una inversion, que desarrollan las organizaciones dirigidas a mejorar las competencias
y calificaciones de los trabajadores, para cumplir con calidad las funciones del cargo,
asegurar su desempefio exitoso y alcanzar los maximos resultados productivos o de

servicios.
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Capital humano: conjunto de conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos,

actitudes, motivaciones, valores y capacidad para hacer, portadas por los trabajadores para
crear mas riquezas con eficiencia. Es ademds, conciencia, ética, solidaridad, espiritu de

sacrificio y heroismo.

Desarrollo del capital humano: proceso continuo y simultaneo de capacitacion dirigido a

alcanzar conocimientos, multihabilidades y valores en los trabajadores que les permiten
desempefiar cargos de amplio perfil, con las competencias para un desempefo laboral

superior.

Desempefio laboral superior: rendimiento laboral y la actuacion del trabajador, con alto

impacto econémico y social, presente y futuro, identificados con las competencias laborales
exigidas para su cargo. Este desempefio corresponde a las conductas estratégicas, es decir

a las competencias para lograr la estrategia de la entidad.

Reclutamiento: proceso que identifica, prepara, motiva y atrae el potencial humano para su

posible seleccidn con vista a desempefiar determinados cargos en la organizacion.

Seleccién e integracion: capacidad del sistema para captar, seleccionar, capacitar,

promover, evaluar y estimular a las personas de acuerdo a los valores de la organizacién

laboral, para su integracion.

Sistema de gestién integrada de capital humano: sistema que integra el conjunto de

politicas, objetivos, metas, responsabilidades, normativas, funciones, procedimientos,
herramientas y técnicas que permiten la integracion interna de los procesos de gestion de
capital humano y extrema con la estrategia de la organizacion, a través de competencias

laborales, de un desemperio laboral superior y el incremento de la productividad del trabajo.

Evaluacién del desempefio: medicidn sistematica del grado de eficiencia y eficacia con el

que los trabajadores realizan sus actividades laborales durante un periodo de tiempo

determinado y de su potencial desarrollo, y constituye la base para elaborar y ejecutar el

plan individual de capacitacién y desarrollo.

. Comprende la evaluacion idoneidad demostrada, las competencias laborales, los
resultados alcanzados en el cumplimiento de sus funciones, tareas y objetivos, su plan
de capacitacion y desarrollo individual y las recomendaciones derivadas de

evaluaciones anteriores.
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Planificacion del capital humano: conjunto de actividades del proceso que permiten prever

escenarios, evaluar determinadas situaciones, manejar los costos, seleccionar recursos,
determinar las etapas y medios, documentar las propuestas y elaborar planes que llevan a la
organizacioén a disponer del capital humano necesario para el cumplimiento de los objetivos

propuestos.
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Capitulo 1l Caracterizacion de la Empresa. Analisis de la situacion

actual.

2.1 Caracterizacion de la empresa

La Empresa Agropecuaria Espartaco perteneciente al GRUPO EMPRESARIAL
AGROINDUSTRIAL DE CIENFUEGOS, del MINISTERIO DEL AZUCAR, fue creado
mediante la Resolucion No. 4/2003 de fecha 7 de enero del 2003 del Ministro del AzUcar,
teniendo su domicilio legal en Batey Espartaco, Cienfuegos, Cuba.

Las funciones principales de la Empresa Agropecuaria son:

1. Controlar el uso del fondo de tierra, el cumplimiento de la legislacion vigente y los
acuerdos del Burd Politico del PCC, relativos a la creacién de las UBPC.

2. Controlar el uso adecuado de los recursos materiales y financieros suministrados por
el MINAZ.

3.  Controlar el cumplimiento de los planes de produccion y prestacion de servicio de
comercializacion.
Controlar la gestién econdmica financiera y de los recursos humanos de la entidad.
Controlar periodicamente el cumplimiento de la contratacion de suministros basicos
(fertilizantes, herbicidas y otros) con la entidad suministradora y el productor.

6. Asesorar y brindar servicios contables y financieros, analizando con los productores las
disponibilidades y la situacion de las producciones.
Controlar la aplicacion de los Sistemas de Estimulacion.

8.  Elaborar programas de capacitacion y superacion para los productores.
Promover y atender la participacién econdémica en divisa del productor, en los valores

agregados de la produccion.

LA EMPRESA AGROPECUARIA ESPARTACO esta integrada por las siguientes unidades

de produccion (ver Anexo # 1)

Granja Agropecuaria Espartaco
UBPC Maraboto

UBPC Agropecuaria Camarones
UBPC Agropecuaria Blanquizal
CPA Victoria de Nicaragua

CCS El Vaquerito

CCS Ernesto Guevara

CCS Roberto Soto

CCS Frank Pais

© ©® N o g bk~ 0N PRF
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10. CCS Luis Arcos Bernes

11. CCS José Antonio Echeverria
12. CCS Julio Antonio Mella

13. CCS Jesus Menéndez

14. CCS Maétrtires de Barbados
15. CCS Camilo Cienfuegos

MISION

Facilitar el proceso de produccion y comercializacion de vegetales, viandas, hortalizas,
frutales, maderables y la ganaderia fundamentalmente bovino, ovino y porcino con costos
competitivos aprovechando al maximo las capacidades potenciales de las granjas estatales
adscriptas y cooperativas (UBPC, CPA, CCS) asociadas propiciando el desarrollo del
proceso de innovacién con una adecuada capacitacién para contribuir a elevar el nivel de

vida del pueblo.

VISION
Producir y comercializar productos agropecuarios de alta calidad a bajos costos competitivos
en el mercado que satisfagan a los clientes: con trabajadores con alta calificacion y

motivacion

ESCENARIO. Anélisis del entorno

La dinamica y el impacto de los cambios sobre los sistemas empresariales conducen a
incrementar la diversificacion de la produccion agricola e industrial, a una disminucién cada
vez mayor de los costos, a la elevacién permanente y flexible de la produccién y a la calidad
total como filosofia de direccion, buscando comercializar productos mas elaborados que

contribuyan a mejorar la economia de los productores.

El desarrollo social y econémico del pais sigue consolidandose, se incrementa el
intercambio comercial y la integracion econdmica con otros paises lo que trae consigo la

apertura de nuevos mercados para la exportacién de nuestras producciones.

Las nuevas misiones recibidas de la direccién del pais de producir alimentos en los suelos
liberados de cafia, construccion de silos, plantas industriales de produccion de alimentos,
Viviendas, apoyo a las obras de la Batalla de ideas, participacion decisiva en la Operacion
Puerto- Transporte- Economia Interna, el Convenio de colaboracién con Venezuela y otras,

convierten a nuestro Organismo en un sector ampliamente diversificado
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Todas nuestras unidades trabajan en la certificacion de sus producciones y en todas las

unidades se aplican los sistemas de pago en colectivos por resultados y estimulacion.

VALORES COMPARTIDOS

Y V V V V

LIDERAZGO Esfuerzo
ORIENTACION AL FUTURO Disciplina
SENTIDO DE PERTENENCIA  Prestigio
CREATIVIDAD Ejemplo personal
TRABAJO EN EQUIPO Honestidad

PRINCIPIOS BASICOS.

V V V V VYV V V

Prever
Integrar
Sistematizar.
Comunicar
Motivar
Evaluar

Dignificar

Se realizé el andlisis del entorno especifico en el cual se estudiaron los tres factores claves

del éxito

1.  Tener un personal motivado y dirigido por directivos competentes.

2. Aplicacién de la ciencia y la técnica para alcanzar producciones agropecuarias, acorde
al proceso de redimensionamiento del Minaz, (Tarea Alvaro Reynoso Il ).

3. Tener una superestructura agroindustrial balanceada

AREAS DE RESULTADOS CLAVES

N N N Y

Centro Gestor

Refaccion

Sistema de Fincas

Sistema de atencion al productor.

Produccion de alimentos en fincas

La pequefa Industria de procesamiento en carnicos y vegetales

Sala de Andlisis y Control
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Objetivos estratégicos afio 2009:

1. Consolidacién y certificacion de todas las fincas de C. Varios, Forestal y Frutal en el
2009

2. Generalizar la aplicacién de comp6st y humus en todas las fincas en busca de altos
rendimientos.

3. Generalizar la aplicacion de medios bioldgicos.

ANALISIS ESTRATEGICO

Andlisis Interno

Fortalezas

ok e

Actitud de los suelos para la produccién de viandas, vegetales, forestales y frutales.
El canal Paso Bonito

La ubicacién geografica de la Empresa

Poseer las 4 formas de tenencias de la tierra

Poseer todas las formas de produccion de vegetales (Tapado, semitapado, huerto intensivo

y organoponicos )

Debilidades

1. Deterioro de la mecanizacion agricola.

2. Bajo rendimiento de las producciones agropecuarias.

3. Motivacion deficiente para mantener de forma sostenida y renovada la fuerza productiva.
4. Poca experiencia de los trabajadores en las producciones agropecuarias y

principalmente en la de vegetales.

Falta de aperos e implementos de trabajos

Analisis Externo

Oportunidades

1.

A S

Mercado seguro de las producciones.

Reorganizacion Empresarial, orientada y supervisada por el Ministerio.
Nuevo sistema de estimulacion y pago por resultados.

Vender productos a GEMA — SPORT.

Diversificacion de producciones
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Amenazas

Deficiente suministro de recursos materiales y su entrada tardia.

Sectores mas atractivos en la region (Ministerio de la Industria Bésica y Polo Turistico de
Cienfuegos).

Fluctuacion del personal

Intensa sequia

Como resultado del analisis de las ponderaciones de la matriz por cada cuadrante se
obtiene lo siguiente: (ver Anexo #2)

Los resultados de cada cuadrante son:

Cuadrante 1 (ofensiva): 16.

Cuadrante 2 (defensiva): 13

Cuadrante 3 (reorientacion): 14

Cuadrante 4 (adaptacioén): 15

Por lo tanto la produccion agropecuaria esta en la zona de las ofensivas ler cuadrante con
una fuerte tendencia al 3ro, por lo que se evidencia la necesidad de perfeccionar la
estrategia en el proceso de reorganizacion, encaminado a resolver los bajos niveles de

produccion elevando la calidad y la reduccién de los costos.

ESTRATEGIAS

1.- Desarrollar el capital humano

2.- Priorizar la produccién agropecuaria

3.- Lograr eficiencia en las producciones agropecuarias

4.- Incrementar las producciones agropecuarias y forestales con eficiencia.

5.-Lograr crecimientos y eficiencia en las producciones diversificadas.

6.-Tener un adecuado control interno y prevencion eliminando el delito y la corrupcion.

7.- Aplicar el Perfeccionamiento empresarial para el 2010.

8.- Lograr la aplicacion generalizada de la ciencia, la técnica y la innovacion tecnolégica en

todos los procesos.

Desarrollar el capital humano

o El fundamento tedrico para el desarrollo del capital humano es el pensamiento de
Fidel, en especial su concepcidn de la Batalla de Ideas con la participacién de todo el
pueblo.

) La estrategia de Desarrollo del Capital Humano debe formar parte de la estrategia
general de la organizacion y no de un 6rgano o funcién de la misma.

o El desarrollo del capital humano se sustenta en la motivacion y participacion del

trabajador por elevar concientemente la productividad, eficiencia y competitividad.
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) La vinculacién y comunicacion efectiva en la organizacién es una de las principales
herramientas para el desarrollo de su capital humano.

) La formacién de un trabajador integral es la base del desarrollo del capital humano del
sector.

o La productividad parte de los conocimientos, habilidades, actitud proactiva del
trabajador y de su capacidad de innovacion.

o La calidad de vida de los bateyes y comunidades es un factor estratégico para
garantizar la fuerza de trabajo en las areas caferas, agropecuarias y en las fabricas

del sector.

Subprocesos que lo integran:
Organizacion

Empleo

Formacion y superacion
Desarrollo de cuadros y reservas.

Disciplina y participacion de los trabajadores en la direccion

2R S o

Seguridad y condiciones de trabajo y de vida

Lograr la aplicaciéon generalizada de la ciencia, la técnica y la innovacion tecnolégica
en todos los procesos.

El Consejo de Direccion del Organismo aprueba y traza la politica técnica y para ello se
auxilia de érganos como el CTA, Grupo de Desarrollo y el Consejo de Capacitacion

Su control se realiza a través de las direcciones de Recursos Humanos, Cuadros y Ciencia y

Técnica

El organismo implementa su politica a través de la aplicaciéon de los principios
establecidos en sus sistemas de trabajo, siendo los mas importantes:

»  Sistema de Capacitacion.

Sistema de trabajo con los cuadros.

Sistema del extensionismo.

Sistema para la innovacion tecnoldgica.

YV V V V

Programa de trabajo conjunto con el MES y el MINED.

Como se aprecia, la planeacion estratégica de la Empresa, no concibe a la gestion de
Capital Humano, como un area de resultado clave en la organizaciéon , no obstante si se
encuentra en las estrategias disefiadas , por lo que denota la falta primeramente de
prioridad de la empresa de este proceso indispensable para cualquier organizacion , y en

segundo lugar la falta de coherencia en el disefio de la estrategia.
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2.2 Caracterizacion de la fuerza de trabajo

La empresa cuenta con una plantilla total de 789

trabajadores de los cuales 641 son

hombres y 148 son mujeres. La misma esta formada por unidades estatales y productoras.

Unidades estatales

Categorias ocupacionales | TOTAL HOMBRES MUJERES
Obreros 280 244 36
Servicios 114 98 16
Técnicos 63 24 39
Administrativos 2 1
Dirigentes 25 21 4
Periodo a prueba 4 4 -
Contratos determinados 10 10 -
Total de trabajadores 498 402 96
Promedio de edades:
Promedio de edad Total
De 17a35 afios 78
De 36 a 50 afios 229
De 51 a 60 afios 153
Mas de 60 afios 38
Total 498
Color de la piel.
Color de la piel. Total
Piel blanca 212
Piel negra 140
Piel mestiza 146
Total 498
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Nivel de escolaridad:

Nivel de escolaridad: Total
Nivel superior 19
Técnicos medios 109
Duodécimo grado 64
Noveno grado 204
Sexto grado 81
Menos de sexto 21
Total 498

Las unidades productoras estan constituidas por UBPC, CPA y CCS con un total de 291

trabajadores de ellos 52 son mujeres.

La empresa agropecuaria Espartaco se encuentra en un periodo de transito del Minaz al
Minagric por lo que todavia no se cuenta con una estructura definida en las unidades
productoras donde se han producido las mayores transformaciones con la entrada de
nuevas CCS, UBPC y CPA la mayoria del personal de estas unidades estan vinculados
directamente a la produccién donde predominan los operarios agropecuarios y los
campesinos asociados .El nivel de escolaridad es bajo y el promedio de edad es avanzado
dedicado principalmente a labores agropecuarias. La empresa no cuenta con una estructura
definitiva en cuanto a estas unidades por lo que hoy no se cuenta con exactitud con los
datos sobre las categorias ocupacionales, promedio de edades, nivel de escolaridad y color
de la piel. Estos cambios estan dirigidos a buscar nuevas alternativas en la produccion con
el objetivo de lograr un aumento en las mismas.

Una de las fuentes de empleo en la empresa son los recién graduados provenientes de los
politécnicos agropecuarios y de las Universidades, donde predominan las especialidades
agricolas. En estos momentos se cuenta con un total de 12 adiestrados , 10 de técnicos
medios en las especialidades de agronomia, contabilidad , mecanizacion agricola y
mecanica de taller y 2 egresados de la ensefianza superior en las especialidades de
Informatica y Veterinaria. Todos estos adiestrados, son tutorados por profesionales de la

empresa y es objetivo de nuestra investigacidn el andlisis de este proceso.
2.3 Situacion actual del adiestramiento laboral

En los ultimos afios el adiestramiento laboral a los recién graduados en la Empresa

Agropecuaria Espartaco no ha tenido buenos resultados, lo cual requiere de un andlisis
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profundo para conocer los principales problemas que estan afectando la estabilidad y la
preparacion de estos jovenes.

Para diagnosticar el proceso se utilizaron una serie de técnicas de recopilacion de datos
tales como: revisiébn de documentos, entrevistas individuales, encuestas, la observacion
directa , pruebas estadisticas para procesar la informacion y para caracterizar el proceso de
adiestramiento laboral se utilizo como herramienta el diagrama SIPOC.

Se comenzo el analisis con la revision de documentos donde se detectaron problemas en
los expedientes laborales de los recién graduados, planes de adiestramiento mal
confeccionados, evaluaciones del desempefio mal realizadas y mala eleccién de los tutores.
Se entrevistaron los egresados individualmente y se recogieron opiniones de cada uno de
ellos. Algunos plantean que no les gusta la carrera estudiada, que no sienten vocacién por
ella, principalmente los técnicos medios en la especialidad de agronomia.

Se utilizaron tres tipos de encuestas para el andlisis de la situacion actual del
adiestramiento. Encuestas a los recién graduados, encuestas a los tutores y la encuesta
likert para ver la cultura organizacional de la entidad.

Para la confeccién de las encuestas y el analisis del proceso se utilizé una guia elaborada
por los OACE y el MINAZ para evaluar la atencion y preparacion de los recién graduados en
el sistema. (Ver anexo #3).

Para seleccionar el tamafio de la muestra se tuvo en cuenta que esta depende de la
variabilidad de las unidades de la poblacion con respecto a las caracteristicas que se estan
investigando, de cuan cerca se deseen las estimaciones de los pardmetros, estara en
funcidn de la contabilidad que se quiera para los estimados y del error que se espere.

Se determino el tamafio de la muestra por la siguiente formula.

2

ZO{
d/z x px@-p)

2

Z
1 0/ 1
1+ — 2 1-p)- —
LT x px@-1p) N

donde:

n — Tamano de la muestra.

N — Poblacion.

Zo/2 — Percentil de la distribucién normal (1.96)

P — Valor que da el mayor tamafio de la muestra (50 %)
d — Error absoluto (5 %)

Para conocer el tamafio de la muestra sustituimos los valores en la formula antes

mencionada:
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Sustituyendo: |, _ 0.05 _259

Se entrevistaron un total de 259 trabajadores, entre ellos dirigentes, administrativos
técnicos, servicios y obreros. Después de haber realizado las encuestas se obtuvieron los

siguientes resultados.

Cultura organizacional:

Para analizar la Cultura organizacional de la empresa se aplic la encuesta Likert que refleja
ademds los criterios que tienen los trabajadores acerca del estilo de direccién en la
organizacion, asi como la participacion de los mismos en su gestion diaria, esta encuesta se
muestra: (ver anexo 4). También se realizaron entrevistas a los trabajadores profundizando
en este tema.

Entre los aspectos mas importante que se muestran en la encuesta Likert esta la relacién
jefe subordinado donde un 36.7 % de los encuestados manifiesta que es bastante y para los
empleados que no son dirigentes el valor asciende hasta el 48.3 %, otros aspectos que
corroboran este resultado estan en que solo el 32 % manifiestan que se ponen en practica
las ideas de los subordinados a menudo, el 37.5 % manifiesta que existe algun trabajo en
equipo y el 49 % plantea que los jefes comprenden algo los problemas de los subordinados.
A estos aspectos es necesario adicionarle también que el actual proceso de evaluacion del
desempefio (ED) no facilita la comunicacion jefe subordinado, ni permite conocer la
percepcion u opinion que tiene el jefe sobre el trabajo de su subordinado no existiendo
retroalimentacion entre ambos.

La participacion de los trabajadores en la toma de decisiones y elaboracién de los objetivos
también muestra una situacién nada favorable pues el 47.5 % de los encuestados plantean
gue las decisiones se adoptan generalmente arriba del todo y que contribuyen a motivar
algo con un 32.8 %.

Como parte también de la cultura organizacional las encuestas demuestran que los objetivos
se fijan con ordenes en un 35.5 %, un 39 % de aceptacion de los objetivos fijados siempre o
casi siempre, un 40.9 % manifiesta que las funciones de control se realizan a todos los
niveles y el 64.1 % plantea que los datos de control se utilizan para autoguiar y solucionar
problemas coordinados, un 44.8 % afirma que el sindicato responde a los intereses de los
trabajadores solo exteriormente, a veces se les consulta con un 44.8 % sobre la
responsabilidad de las decisiones que afectan el trabajo, la comunicacion fluye en gran
medida hacia abajo en un 30.5 %, los subordinados generalmente aceptan con un 45.2 % la

comunicacion de sus superiores, la comunicacién ascendente es exacta a veces con un
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45.2 %, un 44.8 % manifiesta que se siente necesidad de alcanzar los objetivos de la
organizacion en casi todos los niveles, existe poca libertad para hablar con el jefe y las ideas
de los subordinados se ponen en practica a menudo con un 32 %.

Como se puede apreciar la organizacion tiene una concepcién poco participativa pues no
reconoce la importancia que tiene la aplicacion o involucramiento de los empleados a la hora

de fijar sus objetivos y en especial en su area de trabajo.

Es importante resaltar que en las encuestas de tutores y recién graduados no se calcul6 el
tamafo de la muestra por ser una poblacién pequefa y se trabajoé con casi la totalidad, en el
caso de los egresados de un total de doce se encuestaron once por encontrarse uno de
ellos de licencia de maternidad y los tutores de un total de nueve se encuestaron seis por
haber causado baja de la empresa tres de ellos, es decir que en estos momentos hay tres

adiestrados que no tienen tutor.

Encuesta a tutores. (Ver anexo #5)

El 50 % de los tutores atienden de uno a dos adiestrados lo cual esta acorde con los
pardmetros establecidos, el 66,7 % de los tutores manifiesta que no se presentaron los
adiestrados a los trabajadores lo cual afecta la socializacion del recién graduado con la
organizacion, el 100 % de los tutores no conocen la resolucion No.9 /2007 quedando asi
demostrado que los tutores no conocen su responsabilidades y sus obligaciones, el 50 % de
los tutores no saben si el centro esta acto para completar la formacion técnico profesional de
los adiestrados porque a veces no existen las condiciones y materiales necesarios para el
desempefio del trabajo, un 100 % de los tutores manifiesta que existen problemas de
formacion técnica en los recién graduados de técnicos medios por no tener la preparacion
practica necesaria, la totalidad de los tutores plantean que los recién graduados no son un
problema, la disciplina laboral de los tutores es buena, el 100 % de los mismos manifiesta
que no saben si su trabajo garantiza el logro de un buen profesional por existir dificultades
gque no dependen directamente de ellos.

Encuestas arecién graduados. (Ver anexo #6)

El 100% de los adiestrados manifiestan no saber si tienen conocimiento de los directivos de
la empresa y del area de recursos humanos lo que demuestra el incumplimiento de los actos
de recibimiento y la presentacion de los egresados al colectivo de trabajadores, el 100% de
los recién graduados tienen conocimiento de la Resoluciéon No0.9/2007 lo cual significa un
aspecto positivo en el proceso, la totalidad de los recién graduados afirman que no se
realizaron cursos introductorias al comienzo del adiestramiento lo cual incide negativamente,
un 90,9 % afirma que no reciben el apoyo del tutor para el cumplimiento de su plan de
adiestramiento por lo cual no existe una linea de trabajo para vencer las diferentes etapas

del plan con los objetivos correspondientes, el 54,5% de los egresados no sienten vocacion
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por la carrera estudiada, principalmente los técnicos medios en la especialidad de
agronomia y mecanizacion, es importante resaltar que la totalidad de ellos manifiestan que
es importante el adiestramiento laboral, la disciplina laboral del 90,9 % de los egresados es
regular ya que existen problemas con la entrada, las salidas y el cumplimiento del
reglamento disciplinario de la empresa, el 100% plantea que no participan en capacitaciones
organizadas por la empresa lo cual justifica la falta de organizacion y preparacion en el
proceso, un 90,9 % manifiesta no saber si el centro esta acto para completar su formacién

técnica y profesional argumentando que muchas veces no reciben el apoyo del tutor.

La caracterizacion del proceso de adiestramiento laboral se realizé mediante el
empleo de la herramienta SIPOC, cuyos resultados se exponen de manera resumida
en:(ver anexo #7).
1. Descripcién del contexto.
a) La esencia de este proceso puede definirse a partir de sus objetivos fundamentales,
entre los que se encuentran los siguientes:
> Evaluar y orientar, a los recién graduados en funcion de la formacion y
desarrollo de los mismos.
> Suministrar a las organizaciones la fuerza de trabajo con la calidad necesaria
que le permita alcanzar los objetivos de la organizacion.
> Optimizar la interrelacién adiestrado- trabajo con la finalidad de lograr niveles
superiores de eficiencia, eficacia y satisfaccion.
b) El resultado esperado de este proceso lo constituye una seleccion adecuada de
adiestrados requeridos por la organizacion para puestos de trabajos determinados.
c) El proceso de adiestramiento laboral tiene como entradas y salidas fundamentales
las siguientes:
Entradas del proceso:
Resoluciones.
Disposiciones y orientaciones.
Asignacion de recién graduados.
Planeacion estratégica.
Procedimiento para el adiestramiento laboral a recién graduados.
Carta circular.
Decretos Ley.

Acuerdos.

YV V.V V V V V V VY

Profesogramas y calificadores de cargo.
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Salidas del proceso:

> Adiestrados con competencia requeridas.

> Expediente laboral.

> Adiestrado socializado.

> Trabajador por tiempo indeterminado.

> Adiestrado sin requisitos y con bajo nivel de desempefio.

Los proveedores fundamentales de este proceso son los siguientes:
> MTSS

> Entidad

> Gobierno

> Direccion de RR.HH

Los clientes fundamentales de este proceso son los siguientes:

> Entidades de la empresa

3. Definicion del alcance

Es este un proceso que desarrolla el adiestramiento laboral con el propésito de preparar a los
recién graduados con la competencias exigidas por la organizacion.

4. Determinacion de requisitos

Requerimientos de los clientes del proceso de adiestramiento laboral:
Adiestrados con la competencia exigidas por la organizacion
Expediente laboral completo y actualizado.

Adiestrado adaptado a la cultura de la organizacién

Trabajador con las competencias requeridas

Adiestrado a disposicion de las MTSS

YV V V V V V

Satisfaccién de los clientes del proceso
Descripcién del flujo del proceso

Actividad: Circulo de Interés.

Tareas a llevar a cabo:

> Definir temas de estudio.

> Vincular la teoria con la practica.
Actividad: Atencidon a politécnicos.

Tareas a llevar a cabo:

> Estrechar las relaciones empresa-politécnico.
> Aumentar el presupuesto de capacitacion.
Actividad: Ubicacion laboral

Tareas a llevar a cabo:

> Actualizacion de la demanda de recién graduados

> Correcta ubicacion del area de trabajo
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Actividad: Nombramiento de los tutores.

Tareas a llevar a cabo:

> Eleccion de profesionales con experiencia y vocacion para la ensefianza
> Capacitacion de los tutores teniendo en cuenta las resoluciones vigentes respecto al
tema

Actividad: Plan de adiestramiento
Tareas a llevar a cabo:
> Definicion de las etapas y objetivos propuestos en el plan.

> Responsabilizar al tutor del cumplimiento del plan.

Actividad: Control e implementacion del plan.

Tareas a llevar a cabo:

> Control y seguimiento del cumplimiento del plan.

> Andlisis en los consejos de direccion sobre el tema adiestramiento.
Actividad: Intercambio con los adiestrados

Tareas a llevar a cabo:

> Reuniones mensuales con los recién graduados.
> Capacitacién sobre las resoluciones vigentes referentes al tema
> Participacién de los egresados en las capacitaciones organizadas por la empresa

Actividad: Evaluaciones parciales del desempefio.

Tareas a llevar a cabo:

> Cumplimiento de los objetivos propuestos en la etapa correspondiente.
> Cumplimiento de la disciplina laboral y actitud ante el trabajo.
Actividad: Evaluacion final.

Tareas a llevar a cabo:

> Cumplimiento del plan propuesto en el periodo de adiestramiento.

> Cumplimiento de la disciplina laboral de la organizacién

> Relacion con los trabajadores dentro y fuera de la organizacion.

> Participacién en las actividades y tareas organizadas por la empresa.

Actividad: Ubicacion laboral definitiva.
Tareas a llevar a cabo:
» Evaluacion satisfactoria del adiestramiento laboral.

» Competencias exigidas para el puesto de trabajo.
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Capitulo lll. Procedimiento para el adiestramiento laboral a los recién

graduados.

El adiestramiento laboral y la preparacion de los recién graduados es de vital importancia
en cualquier organizacion y nuestro pais ha puesto un gran empefio para mejorar y
desarrollar esta actividad. La atencién a los egresados ha sido un tema muy trabajado y se
han dictado una serie de cartas circulares, Decretos Ley, Acuerdos y Resoluciones en

Cuba, buscando la excelencia en esta actividad.

Es necesario destacar que la Empresa Agropecuaria Espartaco tiene como principal fuente
de ingreso a recién graduados, técnicos medios, provenientes del Instituto Politécnico

Agropecuaria (IPA) Juan B. Jiménez, principalmente en las ramas agricolas

El procedimiento diseflado en la Empresa Agropecuaria Espartaco cuenta de dos fases

fundamentales, una fase preparatoria y otra de ejecucion (ver anexo #8).

La fase preparatoria tiene como objetivo general preparar al futuro recién graduado desde la
base, dando una orientacion adecuada sobre las distintas especialidades, teniendo un
resultado final. Que el estudiante conozca el perfil que abarca cada especialidad y que esté

convencido de lo que quiere estudiar.

Por otra parte la fase de ejecucion tiene como objetivo preparar al recién graduado para

ocupar un puesto de trabajo cumpliendo con las exigencias de nuestra organizacion.

Procedimiento para el adiestramiento laboral a los recién graduados.

Circulos de interés:

Los circulos de interés son fundamentales para la formacion de nuestros jovenes. El
trabajo tiene que comenzar en la base en las escuelas primarias y secundarias. Los
instructores que impartan estos circulos deben tener una buena preparacion y un alto
dominio sobre el tema que se va a impartir. La Empresa tiene que garantizar que estos
circulos se den con la calidad requerida y poner al servicio de las distintas escuelas la base
material que esto conlleva. Las areas de la Empresa, oficinas, organopénicos, talleres,
huertos intensivos, Cultivos tapados y semitapados, la direccion de la Empresa y los
profesionales mejor preparados, con mayor vocacion para la ensefianza estan en la mejor
disposiciébn de apoyar esta tarea, para esto se firmaron convenios colectivos entre la

Empresa, la empleadora y las escuelas secundarias.
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La Empresa Agropecuaria Espartaco tiene que garantizar el plan de becas del curso 2009-
2010 que le corresponde en las especialidades de agronomia y mecanizacion de IPA Juan
B. Jiménez, ubicado en Espartaco; para eso contamos con varios circulos de interés en
primaria y secundaria con el objetivo de que los estudiantes conozcan la importancia y el
perfil que abarca la agronomia y la mecanizacion; esto requiere de un trabajo bien

coordinado, incluyendo temas de estudio que motiven a los alumnos.

El resultado de esta actividad dependera en gran medida del grado de preparacion y

organizacién del personal designado para realizarla.

Atencién a politécnicos:
Es importante que se hallan cumplido los objetivos de la etapa anterior, que el estudiante
esté convencido que optd por la carrera correcta, no por comodidad ni cercania, sino por

vocacion.

Las relaciones de Empresa — Politécnico deben estrecharse cada vez mas, no podemos
limitarnos a los convenios colectivos. Los institutos politécnicos agropecuarios (IPA) en el
caso que nos corresponde el IPA Juan B. Jiménez, debe considerarse como una unidad
mas de la Empresa, participar en los consejos de direccidn, reuniones operativas,
actividades y viceversa. Aumentar el presupuesto de capacitacion para dar mayor solucién
a sus principales necesidades, la maquinaria de la Empresa debe contribuir a la preparacion
de tierra de los mismos, asi como en semillas, productos quimicos, medios bioldgicos y

necesidades de riego.

Segun la carta circular No. 11/2005 el MINED a través de la red de Institutos Politécnicos
continuard preparando la fuerza calificada para las diferentes ramas y seran los principales
centros de capacitacion de los trabajadores, de los sectores agropecuarios, industrial y de
servicios. Asi mismo de conjunto con los OACE aplicardn cuando corresponda el principio

de concebir el estudio como una forma de empleo.

El MINED formara a los profesores para los institutos politécnicos y garantizara la
recalificacion de los que estan en ejercicio, priorizando la modalidad de reciclaje en la
produccion y los servicios. Los organismos empleadores crearan condiciones para que
especialistas y técnicos calificados presten servicio como personal docente en los
politécnicos con el fin de transmitir sus experiencias profesionales y dar solucién al déficit de

profesores.
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La mayoria de las empresas del MINAZ se sienten limitadas con el presupuesto y esto
impide una mejor atencién a los politécnicos. En este afio 2009 se han dado pasos de
avance en este aspecto, se ha logrado una participacion sistematica en los consejos de
direccion y reuniones operativas por parte de la Empresa y el politécnico, se han
estrechado las relaciones entre los mismos. La direccion de la Empresa ha decidido montar
un vivero de frutales y forestales, asi como, un Semitapado en areas del politécnico con el
objetivo de que los estudiantes adquieran el conocimiento teorico y practico que éste
requiere. La tierra no es de quien la cosecha, sino de quien la hace producir. Muchos son
los beneficios que podemos obtener de los centros educacionales si se sabe organizar y
planificar un trabajo en conjunto. Para ellos lo mas importante es el conocimiento de la
teoria conjuntamente con la practica y para nosotros la produccién y la preparacion de los

futuros trabajadores.

Ubicacion laboral:

Las direcciones de trabajo municipales estan obligadas a participar en el proceso de
ubicacién de los centros de su territorio, controlando que se brinde toda la informacién
establecida a estos jovenes. Durante los meses de enero y marzo, segun la graduaciéon que
corresponda, se celebraran en los Institutos Politécnicos y escuelas de oficio las asambleas
de ubicacién laboral, tomando como base el plan de distribucion, donde se propone y

aprueba la ubicacion que corresponde a cada Joven.

Las asambleas de ubicacion laboral son un momento trascendental del proceso de
ubicacién a los egresados de la educacion técnica profesional, en el cual intervienen los
centros formadores, la federacion estudiantil de la ensefianza media, las direcciones de
trabajo municipales y las entidades del territorio. Corresponde a las direcciones municipales

de trabajo lo siguiente:

»  Explicar lo relacionado con el cumplimiento del servicio social y el adiestramiento
laboral de los egresados.

»  Controlar la participacién en las asambleas de ubicacién, de las entidades laborales
con responsabilidad en informar a los jovenes de sus ofertas de empleo.

»  Controlar que se ubique al graduado aunque no asistan a las asambleas y que
después se le comunique oportunamente dicha ubicacion.

»  Controlar que las boletas sean entregadas en los actos de graduacion.

»  Controlar que el joven que esté estudiando fuera de su provincia de residencia, se le

ubique segun el plan de distribucién aprobado, nunca como reserva calificada.
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Las direcciones de trabajo municipales confeccionan las boletas de ubicacion para todos los
graduados segun el plan de distribucion respetando lo aprobado en la asamblea de
ubicacion del centro de estudios, con el objetivos de que sean entregadas a cada joven al

momento de la graduacion.

Los egresados deben presentarse a las entidades en que fueron asignados siete dias
después de recibida la boleta. Aquellos cuyos registros de direccion corresponda a otra
provincia, reciben también su boleta, debiéndose presentar dentro de los quince dias
siguientes a la entidad donde fueron ubicados. La direccién de trabajo municipal que cede,
tiene la responsabilidad de enviar la informacion oficial sobre los egresados, a la que recibe

y esta, la obligacion de localizar al joven si no se presentara.

Los egresados a los cuales les sea asignada una ubicacién en plazas de categoria
ocupacional no técnicas, deben igualmente cumplir con lo establecido en la ley del servicio
social. Las administraciones de las entidades siempre y cuando existan posibilidades,
propician la promocién de éstos hacia plazas de mayor complejidad para los que muestren

competencia.

Las direcciones de trabajo municipales son responsables de dar a conocer a las entidades
donde han sido ubicados los graduados la informacion sobre los mismos y controlar que una
vez presentados reciban la acogida y el tratamiento establecido. La informacion que se da

a conocer es la siguiente:

Nombre y apellidos del graduado
Edad

Sexo

Numero de su carné de identidad
Direccién particular

Especialidad cursada

YV V. V V V V VY

Centro de estudios de donde procede

Las entidades no podran contratar a egresados de nivel medio superior 0 superior, que no

provengan del plan de distribucién (Resolucién No. 34/2004).
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Nombramiento de los tutores:

Cada recién graduado desarrolla su adiestramiento bajo la direccion y supervision de un
tutor, para lograr que se ejecute de forma satisfactoria su preparacion en las entidades
laborales.

Los trabajadores designados para realizar esta funcién, son seleccionados por la direccion
de la entidad, de entre aquellos que poseen experiencia y conocimientos en las actividades
en que la realizan, que pueden contribuir efectivamente en la formacion integral de los
recién graduados y ademds tienen probadas condiciones de autoridad, calificacién y
prestigio ante el colectivo de trabajadores.

El jefe de la entidad tiene la responsabilidad de garantizar la asignacion de un tutor a todos
los recién graduados que les son asignados durante el periodo de su adiestramiento laboral.
El tutor es designado por el jefe de la entidad o por quien en aquel delegue, de conjunto con
la organizacién sindical correspondiente.

Cada tutor puede atender como maximo hasta tres recién graduados, para garantizar la
efectividad de esta responsabilidad. Cuando por determinadas razones existe déficit de
personal para realizar las funciones de tutor, se puede incrementar el nimero de graduados
a atender por un tutor, siempre que se garantice la calidad en la atencién a los recién
graduados y el cumplimiento del plan individual de adiestramiento laboral.

Los tutores tienen la responsabilidad de:

. elaborar el plan individual de adiestramiento laboral;

conducir y atender la marcha del adiestramiento;

o realizar las evaluaciones parciales y finales del cumplimiento del plan;

o establecer con los recién graduados las relaciones interpersonales que le permiten
conocer sus inquietudes y opiniones;

o motivar a los recién graduados y propiciar su participacion en el analisis y solucién de
los problemas y dificultades enfrentados por el colectivo laboral.

La direccion de las entidades laborales, de conjunto con las organizaciones sindicales

correspondientes, deben desarrollar acciones dirigidas a la estimulacion moral y el

reconocimiento social de los trabajadores que son designados como tutores, teniendo en

cuenta el importante papel que estos desempefian en la atencién y preparacion de los

recién graduados.

Plan de adiestramiento:

El jefe de la entidad tiene la responsabilidad de que cada recién graduado asignado a la
entidad cuente con el Plan Individual de Adiestramiento Laboral, en lo adelante “el Plan”, en
correspondencia con lo que establece el presente Reglamento. Las areas de Recursos

Humanos y Capacitacion, coordinan, orientan y controlan la elaboracion del Plan.
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El Plan se elabora teniendo en cuenta la formacion del recién graduado y las tareas y

funciones a desarrollar en el cargo para el que se adiestra. En su elaboracion participa,

ademéas del tutor, el personal técnico o de direccidon que se considera necesario. El Plan

debe tener una estructura logica que permite alcanzar los objetivos propuestos.

El Plan debe contener, de forma explicita lo siguiente:

nombre y apellidos del tutor.

nombre y apellidos del recién graduado.

Especialidad.

area de trabajo a la que se asigna.

cargo para el que se prepara.

etapas del adiestramiento, sus objetivos, tareas a desarrollar en esas etapas;

fecha de inicio y terminacién y los responsables de su cumplimiento.

A propuesta del tutor que atiende al recién graduado, el Plan es aprobado por el jefe del

area a la que es asignado y comprende las etapas siguientes:

presentacién y orientacién inicial: incluye el proceso de acogida y familiarizacion, que
comienza con el recibimiento de los recién graduados por el Consejo de Direccion y las
organizaciones politicas y de masas; explicacién general sobre la organizacién de la
entidad a la que se incorporan, su objeto social, estructura, funciones; caracteristicas
principales del proceso productivo o de servicio, sistemas de trabajo, de direccion y de
estimulacion; Reglamento Disciplinario Interno; explicacion de sus deberes y derechos
como graduado en adiestramiento; la presentacion al colectivo de trabajadores y del
tutor designado; el plan individual de adiestramiento laboral y otros aspectos de interés
gue se estiman necesarios.

Esta etapa concluye con el andlisis del plan individual de adiestramiento laboral entre
el tutor y el recién graduado a fin de precisar los objetivos y expectativas que se
esperan de su ejecucion y hacer los ajustes que corresponden segun los criterios de
ambos;

preparacion general: incluye las instrucciones generales y especificas de Seguridad y
Salud en el Trabajo; la profundizacién en las caracteristicas del proceso productivo o
de servicio de la entidad y el conocimiento de sus areas funcionales. Contempla
periodos de rotacidn por las diferentes areas funcionales o por diferentes cargos de
determinada &area de trabajo, a fin de conocer sus funciones generales y su
interrelacion con el proceso principal. Igualmente puede preverse la participacién del
recién graduado en acciones de capacitacién que garantizan el cumplimiento de los
objetivos planificados para esta etapa.

preparacion especifica: esta es la etapa principal del Plan y por tanto la de mas larga
duracion para el recién graduado; tiene por objetivo garantizar el dominio integral de

todas las funciones y tareas del cargo para el cual se prepara en el area de su
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realizacion y abarca el conocimiento detallado del proceso de produccion o servicio
que se ejecuta en dicha &rea, con periodos de rotaciébn por cada uno de los
departamentos, talleres, grupos de trabajo o actividades que la conforman. Esta etapa
puede comprender el conocimiento de otras ocupaciones o cargos cuyo dominio
resulta necesario para su formacion integral, aun cuando pertenecen a distintas
categorias ocupacionales. Se incluye también el estudio de procedimientos,
instrucciones, documentos normativos y manuales de operacion, entre otros.

o Puede preverse su participacibn en acciones de capacitacion que garantizan el
cumplimiento de los objetivos planificados para esta etapa.

o evaluacion final: Es la etapa donde se analiza y decide si el recién graduado esta en
condiciones de pasar a desempefiar de manera definitiva el cargo para el cual se
adiestré (ver anexo #9).

[ ]

Control e implementacién del plan:

El plan debe ser controlado sistematicamente por el tutor, el jefe de area inmediato y el area

de recursos humanos debe realizar el seguimiento segun establece la legislacion en los

consejos de direccion.

Intercambio con los adiestrados:

Esta etapa facilita la compenetracion del adiestrado con la organizacién, mejora las
relaciones de los mismos con la empresa y se ponen de manifiesto las inquietudes, dudas,
problemas y la forma de dar solucién a los mismos.

Un paso importante dentro de esta etapa son las reuniones con los adiestrados ya sean
mensuales, trimestrales o semestrales donde se analiza la disciplina laboral, la actitud ante
el trabajo y su desenvolvimiento asi como el cumplimiento del plan de adiestramiento, el
trabajo del tutor y el apoyo para vencer los objetivos de la etapa correspondiente.

Otro paso importante dentro de esta etapa son las capacitaciones organizadas por la
empresa estas pueden ser especificas para ellos, abarcando temas sobre atencién a los
recién graduados, resoluciones, cartas circulares, decretos ley, acuerdos etc. Es importante
que ellos conozcan las resoluciones vigentes y tengan claridad de sus deberes y derechos.
Las capacitaciones también pueden ser de otros temas necesarios para su formacion, temas
como la seguridad y salud del trabajo, politicas de empleo y otras referentes a su propia

especialidad.
Evaluaciones parciales del desempefio:

Durante la ejecucion del Plan se realizan evaluaciones trimestrales de la marcha del

adiestramiento laboral y del desempefio de los recién graduados (ver anexo #10).
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En las evaluaciones trimestrales se valoran los resultados alcanzados por el recién
graduado; el cumplimiento de los objetivos del plan para el periodo; la disciplina laboral y su
actitud ante el trabajo. Se precisan las deficiencias o cualquier otro elemento que debe
ponerse en conocimiento del recién graduado para mejorar su desempefio. Estas
evaluaciones son independientes de cualquier tipo de examen o evaluacion técnica
derivados del proceso aprendizaje de determinados cargos, que hayan sido incluidos dentro
del Plan.

En caso de que en el periodo evaluado haya concluido alguna de las etapas del Plan, se
debe destacar en la evaluacion trimestral que se realiza, el cumplimiento de la etapa
concluida.

Si, como resultado de las evaluaciones trimestrales realizadas se observan en el recién
graduado cualidades y aptitudes para desempefarse en funciones de direccién, se incluyen,
en la etapa de preparacion especifica, las acciones y tareas encaminadas al desarrollo de
las habilidades de direccién, junto al personal dirigente o cuadros que le pueden transmitir
sus experiencias en la planificacién, organizacion, control del trabajo, toma de decisiones,
métodos y estilos de direcciébn. Estas acciones y tareas se incorporan en un anexo
independiente al Plan inicialmente elaborado y en virtud de las aptitudes que demuestre el
recién graduado, podra derivarse su futura inclusion en la reserva de cuadros y su utilizacion

en cargos de direccion directos en la produccion o los servicios.

Evaluacion final:

Al concluir el Plan se realiza la evaluacion final.

La evaluacion final es la ultima etapa del Plan y tiene el objetivo de decidir la ubicacién
definitiva del recién graduado en el cargo para el cual se adiestrd, en funcion de los
resultados alcanzados por éste. Tiene un cardcter integrador y se fundamenta en el analisis
de las evaluaciones trimestrales, el cumplimiento de los objetivos del plan, la actitud del
graduado ante el trabajo y su disciplina laboral.

Las evaluaciones trimestrales y la final se reflejan en un documento y son realizadas por el
jefe inmediato del recién graduado, de conjunto con el tutor, oido el parecer de la
organizacién sindical correspondiente, y discutidas con el recién graduado objeto de
evaluacion. Las evaluaciones deben ser firmadas por el recién graduado evaluado, el tutor y
el Jefe inmediato y archivadas en el Expediente que se le confecciona a cada recién
graduado en adiestramiento.

La evaluacion, tanto trimestral como final, debe contener:

o nombre y apellidos del recién graduado;

. especialidad,

o area de trabajo;
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puesto de trabajo para el que se prepara;

periodo evaluado (desde - hasta);

etapa del adiestramiento en que se realiza la evaluacion;
objetivos a lograr en el periodo y resultados alcanzados;
actitud ante el trabajo y responsabilidad ante las tareas
resultados en la disciplina laboral,

relaciones con el colectivo de trabajo

firma del tutor, el evaluado y el jefe inmediato;

fecha en que se realiza la evaluacion.

El resultado de las evaluaciones puede dar lugar a precisiones o cambios en el Plan y, en

todos los casos, dichos cambios deben ser aprobados por el jefe inmediato superior del

tutor.

Ubicacion laboral definitiva:

Si la evaluacion final es satisfactoria, se procede a la incorporacion del recién graduado al

cargo para el que fue adiestrado, comenzando a devengar el salario establecido para dicho

cargo.

Si la evaluacion final no resulta satisfactoria, se adopta con el recién graduado una de las

variantes siguientes:

extender el adiestramiento hasta un afio mas de lo previsto en el plan inicialmente
elaborado, si se estima que las deficiencias que se le sefialan pueden ser superadas
en dicho plazo;

valorar con el Comité de Ingreso o con el érgano constituido en la entidad para evaluar
el ingreso, permanencia, promocion e incorporacion a cursos de los trabajadores, su
ubicacion en un cargo acorde al nivel de preparacion alcanzado, si se considera que
no puede superar las deficiencias sefialadas, que no le permitieron cumplir el Plan
previsto;

valorar con la instancia inmediata superior a la que se subordina la entidad, su
ubicacién en un cargo para el que posee la preparacion requerida, en otra entidad del
organismo;

cuando no resulta posible aplicar una de las variantes anteriores, se da por terminada
la relacion laboral, y se pone al recién graduado a disposicion de la direccion de
Trabajo provincial correspondiente, para su ubicacion en otra entidad.

El adiestrado tiene derecho de discutir las evaluaciones parciales y finales con su jefe
inmediato y con su tutor y manifestar sus opiniones. En caso de inconformidad con las
evaluaciones parciales, puede reclamar ante el jefe inmediato superior del que realizé

la evaluacién, dentro del término de siete (7) dias habiles posteriores a la notificacion,
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el que decide lo que procede dentro de los veinte (20) dias hébiles posteriores de
haber recibido dicha reclamacién. Contra esa decision no cabe recurso alguno en la
via administrativa ni en la judicial.
En caso de inconformidad con el resultado de la evaluacion final, el adiestrado puede acudir
ante el Organo de Justicia Laboral de Base, en correspondencia con lo establecido en la

legislacion vigente.

Revisién y monitoreo:

Es la etapa final del procedimiento y tiene como objetivo revisar cada una de las etapas para
facilitar mejoras en el mismo en caso de que las necesite y perfeccionarlo continuamente
para lograr un mejor funcionamiento en el proceso de adiestramiento laboral a los recién

graduados.

El disefio de este procedimiento esta basado en la necesidad que existe en la empresa de

rescatar fuerza calificada por lo cual se llego a la siguiente conclusion.

o Implantar el procedimiento de adiestramiento laboral a los recién graduados con el
objetivo de facilitar una mejor preparacion y estabilidad de los mismos en la

organizacion.
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Conclusiones.

Al concluir la investigacion en la Empresa Agropecuaria Espartaco se arriba a las siguientes

conclusiones:

1. El analisis bibliografico realizado constituye un material de estudio muy importante
para la investigacion y permitio insertar nuevos elementos referentes al tema.

2. La planeacion estratégica de la Empresa, no concibe a la gestion de Capital Humano,
como un area de resultado clave en la organizacion, no obstante si se encuentra en
las estrategias disefiadas, por lo que denota falta de prioridad de la empresa de este
proceso indispensable para cualquier organizacion y la falta de coherencia en el
disefio de la estrategia.

3. Se aprecia que la organizacion tiene una concepcion poco participativa pues no
reconoce la importancia que tiene la aplicacion o involucramiento de los empleados a
la hora de fijar sus objetivos y en especial en su area de trabajo.

4.  Los tutores no conocen la legislacion vigente sobre adiestramiento laboral, lo que trae
como consecuencia el desconocimiento de sus responsabilidades y obligaciones al
respecto.

5. No existe un plan de preparacion y atencion a los adiestrados en la empresa.

6. Se disefio el procedimiento para el adiestramiento laboral sobre la base de las
legislaciones vigentes para facilitar una mayor preparacion y estabilidad en los

adiestrados.
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Recomendaciones.

Después de realizado el trabajo se proponen las siguientes recomendaciones:

1. Hacer un redisefio de la planeacién estratégica de la empresa donde incluya como
area de resultado clave la Gestion de Capital Humano., donde el adiestramiento
laboral a los recién graduados forme parte de los objetivos estratégicos de la

organizacion.

2. Disefiar un programa de motivacion con la finalidad de incrementar el nivel de

participacion de los trabajadores en la toma de decisiones.
3. Implantar por parte de la Empresa Agropecuaria Espartaco el procedimiento

disefiado para el adiestramiento laboral cumpliendo con las fases a seguir en cada

etapa.
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Anexos

Anexo #1: Organigrama de la empresa Agropecuaria Espartaco.

DIRECCION GENERAL

DPTO DE PLANIFICACION

SALA DE ANALISIS

Y CONTROL
DIRECCION DE DIRECCION DE DIRECCION DE DIRECCION DE
RECURSOS PRODUCCION 5%“22%%‘%“2‘\0'0'\' ECONOMIA
HUMANOS
[ |
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AGROPECUARIA MARABQOTO AGROPECUARIA AGROPECUARIA DE NICARAGUA
ESPARTACO CAMARONES BLANQUIZAL
CCSEL CCS ERNESTO CCS ROBERTO CCS JOSE A. CCS JULIO A. CCS JESUS
VAQUERITO CHE GUEVARA SOTO ECHEVERRIA MELLA MENENDEZ
| | | |
CCS FRANK CCS LUIS ARCOS CCS MARTIRES CCS CAMILO
PAIS BERNES DE BOLIVIA CIENFUEGOS
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Anexo #2: Matriz de Impacto.

Oportunidades Amenazas Total
1 2 |13 |4 1 2 |3
1 |x X |- |- X X | X 7
2 |X - X |- X X |- 6
3 |X X |- |X - X |- 4
g 14 [x |x |- |x X |- |x 7
O
< |5 |- X |- |Xx X - - 5
o
L
1 2 |13 |4 1 2 |3
1 |x - X |- X X | X 6
2 X - |- X X - X 6
3 [X X |- |X X X | X 8
S 14 |- X |- |- - X | X 3
©
©
2 5 |x X |- |X X - X 6
=
(O]
a)
T. 8 7 12 |6 8 6 |7
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Anexo #3: Guia de control.

ASPECTOS QUE DEBEN SER CONSIDERADOS POR LOS OACEs Y CAP, PARA
EVALUAR LA ATENCION Y PREPARACION DE LOS RECIEN GRADUADOS EN
SU SISTEMA.

1. Conocimiento y dominio de los directivos de la entidad y del area de Recursos Humanos de
la legislacién vigente para el trabajo de atencion y preparacion de los recién graduados.

Existencia de la misma en las entidades (OACE, CAP)

2. Cantidad de graduados que se encuentran cumpliendo el servicio social y
adiestramiento laboral en la entidad (OACE(s), CAP)
e Cuantos son Técnicos Medios

e Cuantos son Técnicos de Nivel Superior

3. Incorporacion de los recién graduados a la vida Laboral.

3.1- Comprobar con los recién graduados y con las organizaciones politicas y sindicales si se
cumple con la realizacion de los actos de recibimiento.

3.2-Comprobar si se realizaron cursos introductorias con los recién graduados asignados.
3.3- Revisar la situacién de la existencia de la boleta de asignacién en el expediente

del graduado y que:

e Su asignacién corresponda con el centro donde esté trabajando
¢ Que este acuiada y firmada por la Direccion de Trabajo Provincial.

¢ Que los que son orden 18 lo tengan reflejado.

3.4- Comprobar la designacion de los tutoresy  la existencia de un plan de adiestramiento
que prevea las diferentes etapas y la rotacion por las diferentes areas.

3.5- Comprobar si el plan de adiestramiento constituye un anexo al contrato de trabajo del
recién graduado como corresponde.

3.6- Entrevista a recién graduados y tutores para comprobar todo lo anterior.

4- Seguimiento y atenciéon a los recién graduados durante el desarrollo de su plan de
adiestramiento.
4.1- Comprobar la realizacién de evaluaciones perioddicas al concluir cada etapa del plan
de adiestramiento y si su resultados se discuten por el tutor con el recién graduado.

e Cuantos han sido evaluados de satisfactorio

e Cuantos han sido evaluados de aceptable

e Cuantos han sido evaluados de deficiente
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4.2- Opinion de los recién graduados de la atencion recibida por los tutores.

4.3- Revisar la ubicacion definitiva de egresados que hayan concluido suplan de
adiestramiento y la evaluacion final realizada.

4.4- Comprobar el cumplimiento de la insercion de los egresados que estan en adiestramiento

laboral en los planes de capacitacion de las entidades.

4.5- Comprobar si se realiza trimestralmente el analisis, en los Consejo de Administracion y de
Direccion de la entidad, del tema de la atencién a los recién graduados. (Comprobar en las

actas).

4.6- Comprobar si se realizan reuniones periédicas con los egresados para que expresen

sus opiniones. (Entrevista con el egresado).

4.7- Entrevistar a representantes del sindicato y las organizaciones politicas para

conocer los mecanismos que existen para apoyar esta tarea.

4.8- Entrevistar a los egresados para escuchar sus criterios sobre el seguimiento y

evaluacion del cumplimiento de los planes de adiestramiento.

5- Seguimiento a los graduados asignados que no se presentan.

5.1- Control de las entidades de estos casos (conocimiento y ubicacion)

5.2- Acciones realizadas y medidas tomadas para su rescate.

6- Evaluacion del estado de esta actividad en la entidad (OACEs y CAPS)

A partir de los resultados obtenidos en cada uno de los aspectos anteriores se

evaluara la situacion que tiene la entidad, organismo o CAP en el cumplimiento de esta tarea
como BIEN, REGULAR O MAL.

Direccion de Capacitacion y Desarrollo
MTSS
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Anexo #4: Encuesta Likert.
ENCUESTA LIKERT

Este cuestionario se emplea con el objetivo de conocer las caracteristicas organizativas de la empresa. Su

colaboracidn resulta de suma importancia. Es anénima. Marque con X en el espacio que considere.
1. ¢ Cuanta confianza tiene en sus subordinados?
Ninguna Poca Bastante Completa
0 5 10 15 20

2. ¢Cuanta confianza tiene su superior en Usted?

Ninguna Poca Bastante Completa
0 5 10 15 20
3. ¢Se sienten libres los empleados para hablar con el jefe?
Poco Bastante Suficientemente Completamente
0 5 10 15 20
4. ¢ Con qué frecuencia se piden y se ponen en préctica ideas de los subordinados?
Raras veces A Veces A Menudo Muy Frecuentemente
0 5 10 15 20
5. Para motivar se utiliza: a) el miedo, b) amenazas, c) castigo, d)premios, e) participacion.
A,/b,c,avecesd dyquizasc dyquizascye e 6 d segun el nivel
0 5 10 15 20
6. ¢A qué nivel se siente la necesidad de alcanzar los objetivos de la organizacion?
Soloen el A nivel En casi todos En todos
mas alto Directivo los niveles
0 5 10 15 20
7. ¢ Existe una labor de equipos?
Poca Alguna Bastante Mucha
0 5 10 15 20
8.Direccién por la que fluye la comunicacién.
Hacia abajo Engran medida  Hacia abajo Hacia abajo, hacia
Hacia abajo Hacia arriba arriba y entre iguales
0 5 10 15 20
9. ¢ Cbémo aceptan los subordinados las comunicaciones de los superiores?
Con sospecha  Con indiferencia Con cautela En general se acepta
0 5 10 15 20
10. ¢Es exacta la comunicacion ascendente?
Casi nunca A Veces A menudo Casi siempre
0 5 10 15 20

11. ¢ Hasta qué punto los jefes comprenden los problemas de sus subordinados?

Muy poco Algo Bastante Mucho

0 5 10 15 20
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12. ¢ A qué nivel se toman las decisiones?

Generalmente  Las importantes Las importantes a A todos los

arriba del a alto nivel, algo  alto nivel, las niveles y con
todo de delegacion demaés a nivel in_ buena integra_
y mucho control  ferior, se delega cién
bastante
0 5 10 15 20

1. ¢Se corresponsabilizan los subordinados de las decisiones que afectan su trabajo?
Casi nunca A veces se le consulta Casi siempre Corresponsabilidad
se les consulta

0 5 10 15 20

14. ; Contribuye a motivar a la gente el modo como se toman las decisiones?
No mucho Poco Algo Mucho

0 5 10 15 20
15. ¢ Cémo se fijan los objetivos?

Con 6rdenes Ordenes con Se consulta Se decide
Peticidn de antes de en grupo
Comentario decidir
0 5 10 15 20

16. ¢ Se aceptan los objetivos fijados?

Solo exterior_  Hay cierta resis_ A veces hay re_ Siempre o
Mente, hay tencia pasiva sistencia pasiva casi siempre
Oposicidn pasiva.

0 5 10 15 20
17. ;Dénde se realizan las funciones de control?
Soloenelvér  Enlosaltos A alto nivel con A todos los
ticede laor_ niveles delegacion a niveles
ganizacion nivel medio
0 5 10 15 20
18. ¢ Responde el sindicato a los intereses de los trabajadores?
Solo exterior . Hay cierta A veces hay Siempre 0
mente. Resistencia resistencia mucho
Paco Bastante suficiente
0 5 10 15 20
19. ¢Para qué se utilizan los datos de control?
Para dar 6rdenes Para premiar Para premiar y Para autoguiar y
Y castigar o castigar a veces ayudar solucionar pro_
A mejorarse blemas coordinados

0 5 10 15 20




Anexo #5: Encuesta a tutores.

ENCUESTA PARA TUTORES DE LOS RECIEN GRADUADOQOS.

1.
2.
3

© ©

Cuéntos jévenes en adiestramiento usted tutorias.

Fueron presentados a los demas trabajadores. Si No

Conoce usted la Resolucion No. 9/2007. Si No No
se

Conoce usted sus responsabilidades como tutor. Si No No
se

Cree usted que los centros laborales estan apto para completar la formacion técnica
profesional de los adiestrados. Si No No se

Algunos

A su modo de ver, estos adiestrados tienen problemas de formacién técnica o de
formacion académica. Si No No se técnica

académica

Cree usted que Ilos adiestrados representan un problema Si
No No se

Como es su disciplina laboral. Buena Mala Regular

Su trabajo como tutor garantiza el logro de un buen profesional. Si
No No se
¢Porqué?
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Anexo #6: Encuestas a recién graduados.

ENCUESTA PARA RECIEN GRADUADOS EN EL ADIESTRAMIENTO LABORAL

Expresar su criterio es parte de un llamado de la Revolucion:

2. Tiene Usted conocimiento de los directivos de la entidad y del area de recursos
humanos. Si No No se

3. Fueron presentados a los demas trabajadores. Si No
Algunos

4. Conoce Usted la Resolucion No. 9/2007. Si No No se

5. Se realizaron cursos introductorios en el momento de su llegada. Si
No No se

6. Ha recibido usted el apoyo de su tutor para cumplir su plan de adiestramiento.
Si No A veces

7. Le gusta a usted realmente la carrera que estudio Si No No
sé

8. Que piensa usted del adiestramiento labora es. Bueno Malo
¢ Porqué

Innecesario

¢Porqué?

9. Como es su disciplina Laboral. Buena Mala
Regular

10. Ha participado usted en algun Consejo de Direccion. Si No

11. Ha participado usted en alguna capacitacién organizado por su empresa. Si
No

12. Cree usted que su centro de trabajo est& apto para completar su formacién técnica
profesional. Si No No sé

¢Porqué?
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Anexo #7: Diagrama SIPOC
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Anexo #8: Procedimiento para el adiestramiento laboral

Fase
Preparatoria

Fase de

Ejecucién

-

Etapa 1. Circulos de interés

Etapa 2. Atencién a politécnicos

A

Etapa 3. Ubicacién

laboral

A 4

Etapa 4. Nombramienlto de los tutores

v

Etana 5. Plan de adiestramiento

A 4

A

Etapa 6.Control e imp

lementacién del

Etapa 7. Intercambio con los adiestrados

A 4

Paso 5.1 Presentacién v orientacién inicial.

A

y

Paso 5.2 Preparacion general

A

y

Paso 5. 3 Preparacion especifica

A

Paso 5.4 Evaluacion final.

Etapa 8. Evaluaciones parciales del

desempefio

Etapa 9. Evaluacion fi

Etapal0O.Ubicacién laboral definitiva

Etapa 11. Revisiony

A 4
> Paso 7.1 Reuniones con los
adiestrados.
y
Paso 7.2 Capacitaciones
A 4
A 4
nal
y
A 4
monitoreo
|- |-
» Ll
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Anexo #9: Plan de adiestramiento.

PLAN DE ADIESTRAMIENTO PARA UN MODULO ESPECIFICO

DATOS DEL ADIESTRADO:

NOMBRE Y APELLIDOS:

PEDRO PEREZ GONZALEZ

Especialidad:

Técnico Medio en Contabilidad

DATOS LABORALES:

AREA DE TRABAJO

DEPARTAMENTO DE CONTABILIDAD

Puesto para el cual se prepara: Contador

DATOS DE LA EVALUACION:

MODULO:

CONTABILIDAD GENERAL

Fecha de Inicio:

1/1/2008 Fecha de Terminacion: 1/6/2008

Objetivos del modulo:
_—

Desarrollar habilidades en el proceso contable diario hasta lograr
el cierre y elaboracion de los balances, asi como hacer
valoraciones y recomendaciones sobre la base de los resultados,
mostrando estudios de tendencias y dominio de los sistemas
automatizados propios de la actividad.

TAREAS EVIDENCIAS DE DESEMPENO

1. Vaciar los hechos econémicos en los Cuadre de los estados de cuentas y
registros contables utilizando el sistema de los documentos que lo avalan.

cuentas y la documentacion que refleja los

datos primarios, elaborando los balances con | Calidad y veracidad del balance

cierre mensual, trimestral y semestral.

2. Con los datos obtenidos hacer un estudio de | Aplicacion de instrumentos
la tendencia de los indicadores adecuados para el calculo de las
fundamentales en los Gltimos cinco afios y pendientes.

hacer recomendaciones.

Calidad de las recomendaciones.

3. Hacer un andlisis de la rotacién de productos | Calidad del andlisis en funcién de los
en almacén empleando el sistema resultados.

automatizado Versat

DATOS DEL TUTOR:

NOMBRE Y APELLIDOS:

ANTONIO DIAZ RODRIGUEZ

Especialidad:

Lic. en Contabilidad

APROBADO POR:

NOMBRE Y APELLIDOS:

CARLOS PEREZ GONZALEZ

Cargo

Director Empresa

Firma:
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Anexo #10: Evaluacion del desempefio.

EVALUACION DEL ADIESTRAMIENTO LABORAL

DATOS DEL ADIESTRADO:

NOMBRE Y APELLIDOS:

Especialidad:

DATOS LABORALES:

AREA DE TRABAJO

Puesto para el cual se prepara:

DATOS DE LA EVALUACION:

MODULO:

Fecha de Inicio:

Fecha de Terminacion:

Objetivos que se evaltan:

v

Resultados
Cualitativos y
Cuantitativos
(Cumplimiento
de las tareas)

v

Disciplina:

Responsabilidad:

Relaciones con el colectivo:

Nombre y firma del Jefe Inmediato

Nombre y firma del Evaluado

Nombre y firma del tutor

Fecha:
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Anexo:

ENCUESTA A LOS RECIEN GRADUADOS.

Frequencies

Statistics
Realizacion Apoyo Capacidad
Conocimiento de cursos |recibido por el Participacion | del centro
de los Presentados |Conocimiento |introductorios | tutor para el en para

directivos y los gue poseen | al comienzo |cumplimiento | Satisfaccion |Consideracié | Criterios | capacitacién |completar la

del area de |adiestrados a de la del del plan de real porla | nacercadel |acerca de su| organizada | fromacién

Recursos los Resolucién |adiestramient |adiestramient carrera adiestramient | disciplina por la técnica

Humanos | trabajadores 09/200 0 0 estudiada o laboral laboral Empresa | profesional

N Valid 11 11 11 11 11 11 11 11 11 11
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Mean 3,00 2,91 1,00 2,00 2,09 2,18 1,00 2,91 2,00 2,91
Median 3,00 3,00 1,00 2,00 2,00 3,00 1,00 3,00 2,00 3,00
Mode 3 3 1 2 2 3 1 3 2 3
Variance ,000 ,091 ,000 ,000 ,091 ,964 ,000 ,091 ,000 ,091
Minimum 3 2 1 2 2 1 1 2 2 2
Maximum 3 3 1 2 3 3 1 3 2 3
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Frequency Table

Conocimiento de los directivos y del area de Recursos Humanos

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid No se 11 100,0 100,0 100,0
Presentados los adiestrados a los trabajadores
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid No 1 9,1 9,1 9,1
Algunos 10 90,9 90,9 100,0
Total 11 100,0 100,0
Conocimiento que poseen de la Resolucion 09/200
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Si 11 100,0 100,0 100,0

Realizacién de cursos introductorios al comienzo del adiestramiento

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid No 11 100,0 100,0 100,0
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Apoyo recibido por el tutor para el cumplimiento del plan de
adiestramiento

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid No 10 90,9 90,9 90,9
A veces 1 9,1 9,1 100,0
Total 11 100,0 100,0
Satisfaccion real por la carrera estudiada
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Si 4 36,4 36,4 36,4
No 1 9,1 9.1 45,5
No se 6 54,5 54,5 100,0
Total 11 100,0 100,0
Consideracion acerca del adiestramiento laboral
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid Si 11 100,0 100,0 100,0
Criterios acerca de su disciplina laboral
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Mala 1 9,1 9,1 9,1
Regular 10 90,9 90,9 100,0
Total 11 100,0 100,0
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Participacion en capacitacion organizada por la Empresa

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid No 11 100,0 100,0 100,0

Capacidad del centro para completar la fromacién técnica profesional

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid No 1 9,1 9,1 9,1
No se 10 90,9 90,9 100,0
Total 11 100,0 100,0
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ANEXO:

ENCUESTA A TUTORES DE LOS RECIEN GRADUADOS.

Frequencies

Statistics

Esta el cento

Se apto para

presentaron Conocimiento | completar la Criterio de El trabajo del
NUmero de los Conocimiento | de los tutores | formacién [Problemas de que los tutor garantiza

adiestrados |adiestrados a de la de su técnico prof formacion adiestrados el logro de un

atendidos por los Resolucién 9 | responsabilid de los técnica o representan | Disciplina buen

tutores trabajadores del 2007 ad Adiestrados | académica | un problema laboral profesional

N Valid 6 5 6 6 6 6 6 6 6
Missing 0 1 0 0 0 0 0 0 0

Mean 1,50 1,80 2,00 3,00 3,50 4,00 2,00 1,00 3,00
Median 1,50 2,00 2,00 3,00 3,50 4,00 2,00 1,00 3,00
Mode 12 2 2 3 32 4 2 1 3
Variance ,300 ,200 ,000 ,000 ,300 ,000 ,000 ,000 ,000
Minimum 1 1 2 3 3 4 2 1 3
Maximum 2 2 2 3 4 4 2 1 3

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown




Frequency Table

Nimero de adiestrados atendidos por tutores

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Un Adiestrado 3 50,0 50,0 50,0
Dos Adiestrados 3 50,0 50,0 100,0
Total 6 100,0 100,0
Se presentaron los adiestrados a los trabajadores
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Si 1 16,7 20,0 20,0
No 4 66,7 80,0 100,0
Total 5 83,3 100,0
Missing  System 1 16,7
Total 6 100,0
Conocimiento de la Resolucion 9 del 2007
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid No 6 100,0 100,0 100,0
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Conocimiento de los tutores de su responsabilidad

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid Nose 6 100,0 100,0 100,0

Esta el cento apto para completar la formacion técnico prof de los
Adiestrados

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Nose 3 50,0 50,0 50,0
Algunos 3 50,0 50,0 100,0
Total 6 100,0 100,0
Problemas de formacién técnica o académica
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Técnica 6 100,0 100,0 100,0

Criterio de que los adiestrados representan un problema

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid No 6 100,0 100,0 100,0
Disciplina laboral
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Buena 6 100,0 100,0 100,0
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El trabajo del tutor garantiza el logro de un buen profesional

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid Nose 6 100,0 100,0 100,0
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ANEXO:

ENCUESTA LIKERT.

Frequencies

Statistics
ias par Modo de
motivar eptacion
recuencip)miedojué nivel los Las
on que sfamenag siente bordinad mprensi rsponsalecisione esponde
bonen erg)castigjcesidad de la de los yel en ggd con I§ que se gar dondindicato
nfianza ¢onfianz{ ibertadractica la)premiojcanzar Igxistencireccion pmunicacipctitud deblemas g adoptgecisioneladoptan eptacion e realizag interesdtilizacio
bfe en supl superipra hablieas de Igparticipdetivos dee trabajgue fluyel de sus municaci| los las e afectantribuyerrma de fis objetivg funcion{ de los } los dat
bordinadin Ustedon el jefpordinad| i6n ganizacigh equipmunicacijuperiorescendentbordinadecisionepl trabajgmotivacis objetivq fijados [le contropbajadorde contrg
N Valid 212 259 259 259 | 234 247 | 259 247 259 259 259 246 240 246 246 240 239 246 246
Missi 47 0 0 0 25 12 0 12 0 0 0 13 19 13 13 19 20 13 13
Mean 2,74 2,62| 2,30 2,29 | 2,62 285( 2,17 2,52 3,28 2,74 250 2,09| 264 2,46 2,37 3,04 2,97 2,06| 3,55
Median 3,00 3,00 2,00 2,00( 3,00 3,00 2,00 2,00 3,00 3,00 2,00 1,50| 3,00 2,00 2,00 3,00 3,00 2,00| 4,00
Mode 3 3 1 3 4 3 2 2 4 2 2 1 2 3 1 4 4 1 4
Variance ,657 | ,524| 1,335 ,996 | 1,618 , 743 ,891| 1,194 ,599 ,789 ,398 | 1,546 | ,482 ,935| 1,492| 1,002 1,121| 1,401| ,551
Minimum 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1
Maximum 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
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Frequency Table

Confianza del jefe en sus subordinados

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid Ninguna 12 4.6 5,7 5,7
Poca 68 26,3 32,1 37,7
Bastante 95 36,7 44,8 82,5
Completa 37 14,3 17,5 100,0
Total 212 81,9 100,0
Missing  System 47 18,1
Total 259 100,0
Confianza del superior en Usted
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid  Ninguna 13 5,0 5,0 5,0
Poca 97 37,5 37,5 42,5
Bastante 125 48,3 48,3 90,7
Completa 24 9,3 9,3 100,0
Total 259 100,0 100,0
Libertad para hablar con el jefe
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid Poco 83 32,0 32,0 32,0
Bastante 77 29,7 29,7 61,8
Suficientemente 37 14,3 14,3 76,1
Completamente 62 23,9 23,9 100,0
Total 259 100,0 100,0

Frecuencia con que se ponen en practica las ideas de los subordinados

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid Raras veces 71 27,4 27,4 27,4
A veces 74 28,6 28,6 56,0
A menudo 83 32,0 32,0 88,0
Muy frecuentemente 31 12,0 12,0 100,0
Total 259 100,0 100,0

70



Vias para motivar a)miedo b)amenazas c)castigo, d)premios e)participacion

Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent

Valid a, b, c aveces 67 25,9 28,6 28,6
dy quizas c 48 18,5 20,5 49,1
dyquizdscye 25 9,7 10,7 59,8
e o d segun el nivel 94 36,3 40,2 100,0
Total 234 90,3 100,0

Missing  System 25 9,7

Total 259 100,0

A qué nivel se siente necesidad de alcanzar los objetivos de la organizacion

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid Solo en el mas alto 19 7,3 7.7 7,7
A nivel Directivo 55 21,2 22,3 30,0
En casi todos 116 44,8 47,0 76,9
En todos los niveles 57 22,0 23,1 100,0
Total 247 95,4 100,0
Missing  System 12 4,6
Total 259 100,0
Existencia de trabajo en equipo
Cumulative
Frequency [ Percent | Valid Percent Percent
Valid Poca 72 27,8 27,8 27,8
Alguna 97 37,5 37,5 65,3
Bastante 65 25,1 25,1 90,3
Mucha 25 9,7 9,7 100,0
Total 259 100,0 100,0
Direccién por la que fluye la comunicacion
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid Hacia abajo 52 20,1 21,1 21,1
aEbr;j%ran medida hacia 79 30,5 32,0 53,0
Hacia abajo hacia arriba 52 20,1 21,1 74,1
:rarli(gz jkzaarlegéhi;ﬁfles 64 24,1 25,9 100,0
Total 247 95,4 100,0
Missing  System 12 4.6
Total 259 100,0
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Modo de aceptacion de los subordinados de la comunicacién de sus superiores

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Con sospecha 7 2,7 2,7 2,7
Con indiferencia 30 11,6 11,6 14,3
Con cautela 105 40,5 40,5 54,8
En genral se acepta 117 45,2 45,2 100,0
Total 259 100,0 100,0
Exactitud de la comunicacion ascendente
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Casi nunca 9 35 35 35
A veces 117 45,2 45,2 48,6
A menudo 65 25,1 25,1 73,7
Casi siempre 68 26,3 26,3 100,0
Total 259 100,0 100,0
Comprension de los problemas de los subordinados
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Muy poco 7 2,7 2,7 2,7
Algo 127 49,0 49,0 51,7
Bastante 113 43,6 43,6 95,4
Mucho 12 4,6 4,6 100,0
Total 259 100,0 100,0
Nivel en que se adoptan las decisiones
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid Generalmente arriba
del todo 123 47,5 50,0 50,0
Imp alto nivel, algo
deleg y mucho control 33 12,7 13,4 63,4
Imp alto nivel, demas
a niv inf, se delega 34 13,1 13,8 77,2
bastante
A todos los niveles y
con buena integracion 56 21,6 22,8 1000
Total 246 95,0 100,0
Missing  System 13 50
Total 259 100,0




Responsabilidad con las decisiones que afectan el trabajo

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid A veces se le consulta 116 44.8 48,3 48,3
Casi siempre se les
consulta 94 36,3 39,2 87,5
Corresponsabilidad 30 11,6 12,5 100,0
Total 240 92,7 100,0
Missing  System 19 7,3
Total 259 100,0
Las decisiones que se adoptan contribuyen a la motivacion
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid No mucho 47 18,1 19,1 19,1
Poco 77 29,7 31,3 50,4
Algo 85 32,8 34,6 85,0
Mucho 37 14,3 15,0 100,0
Total 246 95,0 100,0
Missing  System 13 5,0
Total 259 100,0
Forma de fijar los objetivos
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Con érdenes 92 35,5 37,4 37,4
Ordenes con peticion
de comentario 32 124 13,0 504
Se consulta antes de
decidir 60 23,2 24,4 74,8
Se decide en grupo 62 23,9 25,2 100,0
Total 246 95,0 100,0
Missing  System 13 5,0
Total 259 100,0
Aceptacion de los objetivos fijados
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Solo exteriorm, hay
oposicién pasiva 24 9.3 10,0 10,0
Hay cierta resistencia
pasiva 43 16,6 17,9 27,9
A veces hay resistencia
pasiva 72 27,8 30,0 57,9
Siempre o casi siempre 101 39,0 42,1 100,0
Total 240 92,7 100,0
Missing  System 19 7,3
Total 259 100,0




Lugar donde se realizan las funciones de control

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Solo en el vértice de la
organizacion 24 9.3 10,0 10,0
En los altos niveles 65 25,1 27,2 37,2
A alto nivel con
delegacion a nivel medio 44 17.0 18,4 55,6
A todos los niveles 106 40,9 44.4 100,0
Total 239 92,3 100,0
Missing  System 20 7,7
Total 259 100,0
Responde el sindicato a los intereses de los trabajadores
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Sélo exteriormente. Poco 116 44 8 47,2 47,2
Hay cierta resistencia.
Bastante 49 18,9 19,9 67,1
A veces hay resistencia.
Suficiente 32 12,4 13,0 80,1
Siempre o Mucho 49 18,9 19,9 100,0
Total 246 95,0 100,0
Missing  System 13 50
Total 259 100,0
Utilizacion de los datos de control
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Para dar érdenes y
castigar 6 2,3 24 24
Para premiar o castigar 19 7.3 7,7 10,2
Para premiar y a veces
ayudar a mejorarse 55 21,2 22,4 32,5
Para autoguiar y
solucionar problemas 166 64,1 67,5 100,0
coordinados
Total 246 95,0 100,0
Missing  System 13 50
Total 259 100,0




