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Resumen

La capacitacion y desarrollo de los trabajadores es un factor primor-
dial en las empresas, pues se relaciona con el incremento de la pro-
ductividad y la calidad del trabajo, eleva la motivaciéon y mejora el co-
nocimiento del talento humano. En el siguiente estudio se identifican
las necesidades de capacitacion y desarrollo del area administrativa
que tiene un ingenio azucarero del Valle del Cauca, primer elemento
para crear un plan de capacitacion y desarrollo efectivo. Se logra evi-
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denciar la importancia que tiene la capacitacion y el desarrollo de los
trabajadores en las empresas, lo esencial que tiene el involucramien-
to de los lideres y el area de Gestion Humana en la identificacion de
necesidades de formacién y la relacion de las habilidades y/o compe-
tencias requeridas para desempenar de manera eficiente cada cargo
con el requerimiento en capacitacion.

Palabras Clave: capacitaciéon, desarrollo, desarrollo profesional,
formacion.

Abstract

The Training and Development of workersisa primary factorin com-
panies, as it is related to increased productivity and quality of work,
raises motivation and improves knowledge of human talent. The fol-
lowing study identifies the training and development needs of the
administrative area of a Valle del Cauca Sugar Mill, the first element
to create an effective training and development plan. It is possible
to demonstrate the importance of training and the development of
workers in companies, how essential the involvement of leaders and
the Human Management area has in the identification of training
needs and the relationship of skills and / or competencies required
to efficiently perform each load with the training requirement.

Keywords: training, development, education, professional
development.

Introduccion

La capacitacion y el desarrollo son temas muy importantes para las
empresas. Contar con talento humano altamente capacitado y for-

mado en todas las areas, con competencias y habilidades desarrolla-
das, permitira el crecimiento de la empresa.
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La capacitacion de personal se define como el desarrollo de habili-
dades técnicas, operativas y administrativas para todos los niveles
de la empresa. La capacitacion ayuda a los miembros de la organiza-
cién a desempenar su trabajo actual, sus beneficios pueden prolon-
garse durante toda su vida laboral y pueden ayudar en el desarrollo
de la persona para cumplir futuras responsabilidades (Werther. W.
& Davis. K.,2008).

De esta manera, la capacitacion y desarrollo del talento humano debe
unir esta area con las necesidades de desarrollo de cada trabajador.
El area de gestién humana debe tener como objetivo lograr que sus
trabajadores se motiven en el aprendizaje continuo.

Los directivos de las empresas deben apoyar la capacitaciéon cons-
tante de sus trabajadores, teniendo en cuenta que desarrollando y
gestionando las capacidades de estos, la empresa alcanzara niveles
de productividad altos, bienestar en sus trabajadores y tendra talen-
to humano 6ptimo en todas las areas, como lo dice Alberto Coronel
(2010) “Contar con personas capacitadas constituye una ventaja com-
petitiva clave para el éxito de la empresa” (p. 73). Asi mismo, los tra-
bajadores estan en la capacidad de crear la necesidad de capacitacion
con su empleador, para desarrollar un plan de capacitaciéon adecuado
para su cargo.

De acuerdo con lo anterior, el involucramiento de los altos directi-
vos respecto a capacitacion y desarrollo de sus trabajadores es muy
importante para llevar a cabo el cumplimento de los objetivos orga-
nizacionales.

El plan de capacitacion y desarrollo de los trabajadores debe ser con-
siderada una de las mas importantes inversiones que realizan las
empresas para que su talento humano sea productivo. El plan de ca-
pacitaciéon no solamente brinda conocimientos, sino que también
mejora el bienestar de cada persona en su vida laboral y profesional.
Lo anterior se puede verificar en la investigacién desarrolla por Car-
melina Sdnchez Cruz y Eloy Rafael Jiménez Iglesias (2015), donde se
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utilizaron métodos tedricos y empiricos, para confirmar que la capa-
citacion constituye una variable importante para el logro de los obje-
tivos y la estrategia de las organizaciones, siendo una de las mejores
inversiones en el capital humano y una de las principales fuentes del
bienestar para el personal de todas las organizaciones.

Lo que se pretende con esta investigacion es identificar las necesida-
des reales de los trabajadores del area administrativa de un ingenio
azucarero del Valle del Cauca, teniendo en cuenta que el desarrollo
de competencias en los trabajadores es una estrategia clave para el lo-
gro de las metas organizacionales. Es importante resaltar que, para
la empresa de estudio, adquirir y mejorar los conocimientos, habili-
dades y actitudes es primordial para lograr y mantener un equipo de
alto desempeno.

Sino se conocen las necesidades de capacitaciéon de los trabajadores,
no se podra formular un buen plan de capacitacién y desarrollo en
la empresa, los trabajadores estaran insatisfechos y no van a estar
lo suficientemente preparados para desempenar sus labores, lo que
ocasionaria baja productividad y el desarrollo de procesos ineficien-
tes. En la investigacion de Elfi et al. (2019), se identific6 que el 73% del
personal encuestado esta totalmente de acuerdo en que una adecua-
da deteccion de sus necesidades de capacitacion es primordial para la
mejora continua de la organizacion.

Para lograr los objetivos estratégicos, las organizaciones requieren
personas competentes en la planeacion, ejecucion, evaluaciéon y me-
jora de sus procesos. La necesidad de capacitacién se debe establecer
teniendo en cuenta las competencias esenciales que tiene cada traba-
jador y el cargo en el que se desempena, asi se tendra un excelente
plan de capacitacioén y desarrollo acorde con las estrategias generales
de la empresa.

La capacitacion en las empresas es un factor motivacional para todos

los trabajadores porque les permite el crecimiento personal y labo-
ral. Igualmente se debe conocer la experiencia y conocimientos que
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tienen las personas antes de ingresar ala empresa o cambiar de cargo,
debido a que se debe realizar el entrenamiento en el puesto y cierre
de brechas, para que se puedan desempenar de manera eficiente los
trabajadores. Los conocimientos en herramientas tecnolégicas son
esenciales para el desarrollo de las labores de manera eficiente de
cada uno de los trabajadores.

Lo anterior se evidencia en la investigacion realizada por Mérida
Bolanos, M. E. (2013). Esta se centré en determinar las necesidades
de capacitacion existentes en el personal de la Direccién del Area de
Salud de la cabecera departamental de Huehuetenango. Para lograr
este objetivo, se realiz6 un estudio de tipo descriptivo. Se emplearon
dos instrumentos dirigidos a 119 colaboradores que corresponden a la
totalidad del personal; el primero fue un cuestionario dirigido tanto
a personal operativo como administrativo que permitié la medicién
y andlisis organizacional y de tareas. El segundo constituy6 una guia
de entrevista estructurada dirigida a jefes de departamentos.

Entre los resultados méas notables de la investigacion de Mérida Bo-
lafios, M. E. (2013), se resalta que las capacitaciones otorgadas por la
institucién son un factor motivacional importante para las activida-
des personales y laborales. Los resultados del diagndstico de necesi-
dades de capacitacion aplicado al personal administrativo y opera-
tivo indicaron que la mayoria de los colaboradores administrativos
necesitan de mayor inversién de tiempo en formacion y capacitacién
sobre los aspectos técnicos del puesto que desempenan, debido a la
falta de conocimiento/experiencia al momento de ingresar a la enti-
dad. La mayoria del personal administrativo y operativo coincide en
que las habilidades técnicas como manejo de programas de compu-
tacion, conocimientos contables y financieros, asi como las propias
del puesto, son las mas precisas para desempenarse adecuadamente.

En el Ingenio Azucarero de estudio cuentan con un area de formacién
encargada de mantener y desarrollar las competencias de los trabaja-
dores con el fin de lograr los objetivos de la organizacién y promover
el crecimiento integral a todo nivel. Para esta empresa de estudio, la
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gestion del conocimiento es un compromiso para mantener a flote la
organizacién y para trabajar con determinacién hacia un futuro con
equipos de alto desempeno.

Por esta razon, en el ingenio azucarero objeto de estudio se han desa-
rrollado diferentes planes de capacitacién y desarrollo para los traba-
jadores del area operativa, teniendo en cuenta una evaluaciéon que se
desarroll6 en el anio 2019 y cuyo nombre es evaluacién de desempeno
operativo (EDO). Igualmente se tuvieron en cuenta los descriptores
de cargos, programas de sucesores operativos, y otras necesidades
por requerimientos legales, normativos o proyectos especiales que
son finalmente consolidados en un programa llamado Plan de Desa-
rrollo Integral (PDI).

El Ingenio ha realizado para los trabajadores administrativos cines
foros, lecturas de libros, talleres vivenciales, cursos a través del Aula
Virtual de la empresa, e invitacién a Webinars programados por di-
ferentes entidades publicas y privadas. Lo anterior siempre teniendo
en cuenta las competencias organizacionales, las cuales estan orien-
tadas a la excelencia en el servicio, mejora continua, integridad, dis-
ciplina, comunicacién abierta y fluida, orientacién al logro, coopera-
cién y sostenibilidad.

Aun asi, en el ingenio azucarero no se conoce las necesidades de ca-
pacitacion y desarrollo de los trabajadores del area administrativa,
propios de cada cargo y cuales son las brechas que se deben cerrar por
cada trabajador. Es por esta razon, que el presente trabajo tiene como
objetivo identificar las necesidades de capacitacién y desarrollo de los
trabajadores del area administrativa de un ingenio azucarero del Va-
lle del Cauca.

En el marco tedrico, se referenciaron 15 documentos, entre articulos,
libros y trabajos de grado, los cuales permitieron definir el concepto
de capacitacion y desarrollo, al igual que su importancia, métodos y
procesos para identificar y/o detectar necesidades de capacitacién, y
la importancia de invertir en capacitacion.
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En cuanto a la metodologia de andalisis del presente trabajo, se dise-
no, validé y aplicé un instrumento para identificar las necesidades de
capacitacion y desarrollo de los trabajadores, para después procesar
y analizar los datos obtenidos, y poder generar resultado, recomen-
daciones y conclusiones a la empresa de estudio.

Marco tedrico

Capacitacion y Desarrollo

Al abordar el tema de capacitacion y desarrollo, primero es impor-
tante conocer las definiciones que exponen los diferentes autores.

Segun Chiavenato (2007) “la capacitacién es el proceso educativo de
corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio
del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilida-
des y competencias en funcién de objetivos definidos” (p. 386).

La capacitacion debe llevar siempre un orden, al igual que seguir una
metodologia determinada, de esta manera se obtendrian grandes be-
neficios para la empresa y para las personas. Las organizaciones no
deben formular un plan de capacitacion sin tener en cuenta los obje-
tivos y necesidades de sus colaboradores.

En cuanto a la terminologia de desarrollo, Chiavenato (2007) indica
que:

Desarrollo es la educacion profesional, la cual busca ampliar, desarrollar
y perfeccionar la persona para su crecimiento profesional en determina-
da especialidad dentro de la organizacién o para que se vuelva mas efi-
ciente y productiva en su puesto. Sus objetivos son menos amplios que
los de la formacion, estan ubicados en el mediano plazo y buscan propor-
cionar conocimientos que trasciendan a los que exige el puesto actual, al
prepararla asi para asumir funciones més complejas (p. 385).
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En sintesis, el termino desarrollo profesional esta enfocado a lograr
objetivos de mediano plazo y busca aumentar la productividad de las
personas en sus cargos.

El desarrollo del personal hace referencia, segiin Parra Penagos &
Rodriguez Fonseca (2015), “a la parte educativa que es recibida por
una persona con el fin de crecer intelectual y profesionalmente para
mejorar la efectividad en el cargo que desempena y para obtener mas
posibilidad de aspirar y escalar a los diferentes niveles” (p. 134).

El desarrollo de los trabajadores es considerado la formaciéon educati-
va que recibe una persona, la cual le permitira crecer laboralmente.

Por otro lado, Werther & Davis (2008) definen capacitacién como “la
actividad sistematica y programada que busca preparar al trabajador
para que desempeiie sus funciones asignadas. Su objetivo es integrar
al personal al proceso productivo”. Igualmente, los autores afirman
qué: “desarrollo es la educaciéon que busca el crecimiento profesio-
nal. Su objetivo es acrecentar actitudes de una determinada filosofia
Organizacional” (p. 253).

Capacitacion es aquel proceso sistematico que busca a corto plazo
el crecimiento de los trabajadores, respecto a habilidades y conoci-
mientos; mientras que el termino desarrollo, busca a mediano plazo
aumentar la productividad de las personas en su cargo.

De acuerdo con Lopez Garcia (2011), el termino desarrollo refiere
aquellos conocimientos que la empresa proporcionan al trabajador
para su preparacién y detectar las personas con potencial de ocupar
mejores puestos de trabajo.

En las empresas el termino desarrollo debe estar enfocado siempre

al crecimiento de los trabajadores, ese debe ser su objetivo principal,
formar al trabajador para ascender laboral y personalmente.
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La principal diferencia entre capacitaciéon y desarrollo es que, capaci-
tacion se basa en formar al trabajador en cémo realizar la labor para
la cual fue contratado de una mejor manera, mientras que el desarro-
llo se enfoca en el crecimiento laboral y profesional del trabajador.

Los principales objetivos de la capacitacién son: preparar a las personas
para la realizacién inmediata de diversas tareas del puesto; brindar opor-
tunidades para el desarrollo personal continuo y no sélo en sus puestos
actuales, sino también para otras funciones mas complejas y elevadas;
cambiarla actitud de las personas, sea para crear un clima mas satisfacto-
rio entre ellas o para aumentarles la motivacién y volverlas mas receptivas
alas nuevas tendencias de la administracion (Chiavenato, 2007, p. 387).

Cuando se habla de capacitacion para los trabajadores de las empre-
sas, siempre se debe tener presente los anteriores objetivos. La for-
macién laboral para una persona es clave importante para desem-
penarse de la mejor manera en su labor o cargo, lo ayuda a crecer
laboralmente y afecta de manera positiva en el clima laboral.

Para que la capacitacion sea efectiva en una organizacién, ésta debera es-
tar enfocada a cumplir con una funcién muy importante en la empresa,
formar y educar en forma sistémica a los trabajadores, por lo tanto, la ca-
pacitacién y/o formacién de los recursos humanos debera ser un proceso
planeado, constante y permanente que permita a la capacitaciéon de los
trabajadores, en el sentido de que éstos puedan adquirir las competencias
necesarias para desempenar bien su trabajo o adquirir valores, estilos,
trabajo en equipo, entre otras (Lopez Garcia, 2011, pp. 5-6).

El término capacitacién, en una empresa, hace referencia a un siste-
ma coordinado, requiere de una amplia preparacion para determi-
nar el plan adecuado y el tema especifico por el cual se va a formar a
los trabajadores.

Las empresas siempre deben velar por el crecimiento de sus trabaja-
doresy su constante formacién mediante la capacitacién y desarrollo
profesional. Es asi, que cuando se habla de un plan de capacitacién
en las empresas, se debe pensar en un proceso sistematico, que lleva
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un orden y un objetivo, que se basa tanto en la persona como en la
empresa, ademas relacionando como gestién del conocimiento para
obtener el desarrollo personal y empresarial.

El desarrollo de los trabajadores en las empresas, en la actualidad,
debe ser considerada como una ventaja competitiva. Trabajadores
que sean capaces de adaptarse al cambio, que tengas competencias
en innovacién, y que respondan a las nuevas exigencias del mercado
laboral, se considera como una ventaja en las empresas.

El desarrollo profesional como plan de formacién y crecimiento en
las empresas juega un papel muy importante, no solo para la misma
empresa, sino para todos sus trabajadores.

En cuanto a los sistemas de planificaciéon profesional Losa (2002),
afirma que:

Los sistemas de planificaciéon profesional benefician tanto a los trabaja-
dores como a la empresa. A los primeros les ayudan a descubrir sus inte-
reses y habilidades y a aumentar su satisfaccién gracias a la posibilidad
de identificar y trasladarse a los puestos mas coherentes con sus objetivos
y planes. Desde la perspectiva de la empresa, la planificacién profesional
reduce el tiempo necesario para cubrir los puestos vacantes, ayuda en la
planificacion (preparacién de los trabajadores para las vacantes derivadas
de renovacion o jubilacién), identifica empleados con talento directivo y
proporciona a todos los trabajadores la oportunidad de descubrir sus me-
tas profesionales y desarrollar planes para alcanzarlas (p. 70).

Motivar a los trabajadores para que se capaciten, se formen y desa-
rrollen ayuda a que estos adquieran habilidades y competencias que
les permitira crecer en la empresa de manera laboral, profesional y
personalmente. Igualmente, silas empresas tienen trabajadores mo-
tivados, con habilidades desarrolladas, esto afectara en su producti-
vidad, y crecimiento de la empresa.

Un adecuado plan de formacién orientado para todos los trabajado-
res de las empresas proporcionara trabajadores motivados, con com-
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petencias y habilidades tinicas, las cuales permitiran ahorrar en pro-
cesos de seleccién para cargos nuevos en las empresas, y aumentara
la productividad de esta.

Importancia de la Capacitacion y Desarrollo

La responsabilidad de las empresas estd en potenciar las competen-
cias y habilidades de sus colaboradores, segin Jamaica Gonzalez
(2015), “buscando establecer el recurso humano como factor clave en
la productividad y en la transformacién directa del entorno cuando
se busca adecuar la organizacion a las nuevas exigencias del entorno
o del mercado” (p. 8).

El mundo cada vez esta cambiando, y las empresas deben salir de su
zona de confort, para poder reaccionar a todas las variaciones que se
puedan presentar. Es por esto, que la capacitacion y desarrollo de sus
trabajadoresjuegan un papel muy importante. Silas empresas tienen
trabajadores con mayor formacién, mayor conocimiento, con habili-
dades y competencias claves para aportar al desarrollo y crecimiento
del mercado, estan logrando una ventaja competitiva.

La capacitacion y desarrollo de los trabajadores en una empresa son
factores que van muy ligados a la cultura organizacional. Si en las em-
presas existe una cultura de motivacién, de formacién, de incentivo
por el crecimiento profesional y personal, los trabajadores tendran
competencias en liderazgo, en trabajo en equipo e integracion, ocasio-
nando asi mejores resultados organizacionales y mejor productividad.

De la misma manera Lopez Garcia (2011), establece que:

Una funcién del dia con dia de toda organizacién debera ser el poder de-
sarrollar al maximo el potencial de la gente, administrando el recurso
humano en forma integral o total, en el marco de una cultura laboral de
respeto, de formacién y crecimiento mutuos. De esta manera se podran
lograr objetivos particulares como: incrementar el liderazgo tanto indi-
viduales como de grupos, que permita el compromiso del personal con
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su organizacién; crear programas de comunicacién efectiva y sistemas
de reconocimientos y cambios de cultura para una mayor integracion y
participacion de todos en el logro de los objetivos organizacionales (p. 3).

La capacitacion y desarrollo debe ser un proceso continuo, formar a
los trabajadores de manera constante permite que los trabajadores
tengan habilidades y competencias para lograr el crecimiento de la
empresa.

Por otra parte, Lopez Garcia (2011), indica que:

Se puede decir que la capacitacion es un proceso continuo, porque aun
cuando al personal de nuevo ingreso se le dé la induccién en forma ade-
cuada, con frecuencia es preciso entrenarlos o capacitarlos en las labores
para las que fueron contratados y/o proporcionarles nuevos conocimien-
tos necesarios para el desempernio de un puesto, al igual que los emplea-
dos con experiencia que son ubicados en nuevos puestos, pueden reque-
rir capacitacion para desempenar adecuadamente su trabajo. Es posible
que aun los candidatos internos no posean las habilidades o que también
tengan habitos incorrectos que requieran corregirse (p. 3).

Un error grave que comenten las empresas hoy en dia es creer que
desarrollan una induccién de forma adecuada para los trabajadores
nuevos basta para que el trabajador durante toda su vida laboral en
la empresa tenga excelentes resultados y buen rendimiento. Las em-
presas deben saber que si no realizan un proceso continuo de capa-
citacion y desarrollo no tendran un potencial de recursos humanos
capaces de mejorar la productividad.

Importancia de Invertir en Capacitacion
Los cambios constantes en el entorno estan obligando hoy en dia a
que las empresas inviertan mas en el desarrollo de sus trabajadores,

de esta manera estarian garantizando que su talento humano tenga
habilidades y competencias para la adaptacion al cambio.
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Segun Barney (1991), los profundos cambios econémicos, politicos y so-
ciales de la época actual, asociados al aumento de la competitividad, la
necesidad de la innovacion, el rapido desarrollo tecnolégico, la globa-
lizacién y las nuevas exigencias de la fuerza laboral, obligan a las or-
ganizaciones a replantearse, con nuevas perspectivas, el desarrollo de
los recursos humanos, dirigido a convertirlos en una verdadera ventaja
competitiva, lo cual ha sido reforzado por el auge, sobre todo a partir
de la década de los noventa, de la Teoria de los Recursos y Capacidades
(citado por Lay & Zamora, 2005, p. 254).

Es asi como las empresas de hoy en dia deben plantearse como obje-
tivo principal el desarrollo de todos sus trabajadores, para lograr el
crecimiento.

Por otro lado, Trosino (2006) resalta la importancia de la formacién
profesional en las empresas indicando que:

No se puede perder de vista que la Formacién Profesional de los colabora-
dores de las organizaciones tienden a incrementar los niveles de producti-
vidad y a mejorar sus condiciones de vida. Este es el verdadero fin del pro-
ceso de aprendizaje organizacional. Quien crea que la capacitaciéon es un
fin, estd muy equivocado, es solamente el medio para lograr las mejoras
que permitan el crecimiento, en todos los sentidos, de los trabajadores, de
las empresas u organizaciones de la nacién (Trosino, 2006, p. 16).

La capacitacion y desarrollo de los trabajadores debe ser considera-
do como un medio para adquirir niveles de productividad 6ptimos
y efectividad en las labores. Un excelente plan de capacitacion logra
que los trabajadores sean mas eficientes en cada uno de sus cargos,
permitiendo asi un crecimiento econémico de la empresa.

Por otra parte, Coronel (2010) establece que:
Invertir consiste en asignar un bien o una suma de dinero en algo con el ob-

jetivo de que en un futuro determinado se reciba ese algo mejorado o una
ganancia sobre el mismo. Invertimos en las personas, cuando asignamos
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una suma de dinero de la organizacion/del pais a la formacién/capacita-
cién de dichas personas, lo que nos permite que posteriormente tengamos
un retorno de dicha suma con un plus para la organizacién, y ademas una
ganancia para la persona y para el pais (Coronel, 2010, p. 73).

Todas las empresas inician su crecimiento a partir de una inversién
econdmica que, después de determinado tiempo, trae consigo ganan-
cias. Es asi como se debe ver la inversion en talento humano capacita-
do. La capacitacién y formacién laboral de los trabajadores siempre
retornaran de manera positiva para las empresas, sea en productivi-
dad, eficiencia, crecimiento profesional de trabajadores o en el clima
laboral.

Muchas empresas ven la capacitaciéon como un gasto que no tendra nin-
guna ventaja competitiva. “Necesitamos reacomodar nuestra forma de
entender la capacitacién y comenzar a verla como un factor estratégico
de desarrollo de nuestra organizacion/pais” (Coronel, 2010, p. 76).

La capacitacién y desarrollo en las empresas debe ser considerada
como una inversion. Una inversién en conocimiento, en habilidades
y destrezas para desarrollar todaslaslabores y tareas de las empresas.
Cuando se forma un trabajador, lo que se esta logrando es que este ad-
quiera conocimiento para realizar su cargo de manera eficiente.

Lasorganizaciones tienen limitacién de recursos y bajo la premisa de
generar utilidades, las inversiones altas en capacitaciéon pueden con-
siderarse factor ineficiente y se identifica el proceso como un modelo
a seguir para ahorrar recursos, tiempo y dinero (Parra Penagos & Ro-
driguez Fonseca (2015).

El tema de formar y capacitar no solo implica el crecimiento de los
trabajadores, sino también de sus jefes. La capacitacion por parte del
jefe permite el desarrollo de habilidades y competencias en lideraz-
go, por esta razon la capacitacién debe ser un habito de todos los jefes
en las empresas. Segin Coronel (2010), “formar es para el jefe algo ex-
tra al trabajo. Sin embargo, ensenar y aprender, tanto formal como
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informalmente, en la realidad del trabajo debe ser algo tan cotidiano,
algo tan natural como caminar y respirar” (p. 75).

La capacitacién y desarrollo en las empresas debe ser considerada
una inversién, que tendra en el futuro grandes recompensas, inclui-
das en ellas una ventaja competitiva en el mercado, por tener talento
humano con grandes habilidades y competencias, jefes formadoresy
excelentes lideres, y crecimiento en el desarrollo organizacional.

En las organizaciones los recursos son escasos y sumado a una mala asig-
nacién e ineficiencia para utilizarlos se generan pérdidas que pueden
ser considerables para una empresa; por tal razon, la capacitacion se ve
como un modelo a seguir para ahorrar recursos, tiempo y dinero, y gene-
rar valor agregado al trabajador que no tiene conocimientos previos de
como realizar una labor y que, luego de tener claro o tener una respuesta
a las preguntas de qué, para qué y como se debe hacer (Parra Penagos &
Rodriguez Fonseca, 2015, p.136).

La capacitacién de los trabajadores, aparte de verse como una inver-
sion en talento humano adecuado para desempenar las labores de
manera eficiente, también debe ser considerada como un ahorro en
tiempo y recursos. Si las empresas tienen talento humano capacita-
do, tendran ventaja competitiva, no deberan buscar personal exter-
no para un cargo determinado, si no que sus propios trabajadores lo
podran hacer.

La capacitacion es un aspecto estratégico que deben tomar de manera
sistemética y continua las organizaciones de hoy, con el fin de que las
personas creen los conocimientos y aptitudes necesarias para el desa-
rrollo y sostenimiento de las empresas, en el sentido de mayor produc-
tividad y competitividad, por aumento de aceptacion de los clientes ex-
ternos; y a la vez que se logre satisfacer las necesidades de los clientes
internos. Lo anterior conlleva a que la organizacién tenga que disenar
politicas en donde se encaminen actividades y recursos para la forma-
cion del personal (Parra Penagos & Rodriguez Fonseca, 2015, p. 140).
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Es muy importante que las empresas tengan como politica disefiar un
plan de desarrollo de todos sus trabajadores. No solo tendrian gran-
des beneficios las personas, por adquirir conocimientos y habilida-
des, sino que también la empresa aumentaria su productividad.

Para desarrollar un excelente plan de capacitacion se deben tener en
cuenta dos factores muy importantes. El primero es identificar todo
lo relacionado con los costos que debe asumir la empresa, cual es el
valor de la capacitacién y el presupuesto. El segundo, sera validar el
beneficio que trae para la empresa y para sus trabajadores, con base
en evidencias cientificas y en estudios previos. Silas empresas tienen
en cuenta estos dos analisis, tendra un impacto positivo, y podran de-
sarrollar un plan de capacitacion productivo y légico.

De acuerdo con Urzua & Puentes (2010):

Como parte de su disefio, todo nuevo programa de capacitaciéon debera
contar con clara informacioén sobre sus costos y sobre los beneficios a
cuantificar ex-post. Del mismo modo, todo nuevo programa debera va-
lidar ex-ante su beneficio potencial con base en evidencia cientifica ro-
busta. Si se logra poner en marcha este circulo virtuoso (donde se com-
binan las evaluaciones serias con recomendaciones de politica basadas
en ellas) sera posible desarrollar iniciativas efectivas en funcién de los
costos que tengan un impacto real sobre la poblacién (p. 3).

Necesidades de Capacitacion

Para desarrollar un plan de capacitacién y desarrollo, es necesario se-
guir el procedimiento adecuado, el cual permita tener presente tanto
los objetivos que tenga la organizacién y las necesidades que tengan
sus trabajadores.

A continuacién, se detallan ocho etapas establecidas por Rodriguez

Estrada & Ramirez Buendia (1967), para llevar a cabo un excelente
plan de capacitacién y desarrollo:
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1. Identificacién y definicién de las necesidades manifiestas.

2. Deteccidn de las necesidades encubiertas.

3.Enunoy otro caso, fijacién de objetivos a partir de las necesidades.
4. Elaboracién de un plan general de capacitacién.

5. Elaboracién de programas: Redaccién de los objetivos de los cur-
sos en términos conductuales, y luego de los contenidos, métodos
y materiales.

6. Organizacion de los eventos de capacitacion.

7. Evaluacion del plan y de los programas, asi como de la realizaciéon
y resultados obtenidos.

8. Seguimiento. (Rodriguez Estrada & Ramirez Buendia, 1967, p. 60).

Teniendo en cuenta el proceso anterior, es necesario resaltar que
cuando se determine realizar un plan de capacitacién en una empre-
sa, los dos iniciales y principales procesos tienen que ver con la iden-
tificacion de necesidades de capacitacién respecto a los trabajadores
y de la misma empresa. Después seguiria todo el proceso de formula-
cioén de objetivos, plan y desarrollo de la capacitacion y/o formacion.
Por lo ultimo, se debe evaluar todo el proceso y realizar seguimiento
constante.

El proceso para crear y desarrollar un plan de capacitaciéon en una
empresa es muy extenso, parte de la deteccion de necesidades de los
trabajadores y/o empresa, hasta la formulacién del plan y su segui-
miento. El factor clave es saber identificar las necesidades de la forma
correcta y conocer cudles serian sus ventajas. Saber las necesidades
de los trabajadores permite que se formulen bien los planes nuevos,
se replanteen los existentes, facilita la toma de decisiones y justifica
la asignacion de recursos e inversion en capacitacion.

Segun Castillo (2012), la necesidad de capacitacion se define como:
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Las carencias o deficiencias que posee un trabajador o grupo de ellos,
para ejecutar en forma satisfactoria las tareas y responsabilidades que
le corresponden en la organizacion, asi también como las limitaciones o
situaciones que se dan en la propia organizaciéon, que afectan el desempe-
fio y pueden solucionarse mediante capacitaciéon. (Castillo, 2012, p. 39).

El mundo y la sociedad constantemente se encuentran en cambios,
todos los dias salen diferentes tecnologias y nuevos procesos. Es por
esta razdén, que el talento humano en las organizaciones debe capaci-
tarse de manera periddica, para asi lograr una empresa competitiva
y actualizada.

Las organizaciones deben conocer las necesidades de capacitacién
que el entorno y los trabajadores les exigen para poder desempenarse
de la mejor manera.

Elinstrumento mas adecuado para aplicar a un area especifica en una
empresa, en donde se encuentran trabajadores de diferentes niveles
organizativos, es la encuesta, teniendo en cuenta que es considerado
el instrumento mas especifico y concreto para identificar las necesi-
dades de capacitacion.

De igual importancia, se debe identificar la viabilidad del plan de ca-
pacitacién. Es asi como Guifiazii (2004) indica que:

Para asegurar la viabilidad del proceso de capacitacion cuya finalidad es
laaplicacion deloaprendido en el puesto de trabajo es necesario construir
lalegitimidad de la capacitacion, proceso de didlogo a distintos niveles de
la empresa sobre donde estamos, qué queremos hacer, como debemos or-
ganizarnos y qué necesitamos aprender para hacerlo. Esta red de didlogo
organizativo asegura que el programa sintetice aprendizajes y conviccio-
nes que se van construyendo en la organizacién; constituyéndose en el
requerimiento mas importante, ya que afecta a los dos anteriores, y mas
dificil de llevar a cabo de todo el proceso (Guifiazi, 2004, p. 112).

Con el propésito de cumplir con el objetivo de la investigacion, se re-
visaron alrededor de 15 articulos de revistas indexadas, entre los anos
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2011 y 2021, para revision de antecedentes. El propésito fue identifi-
car diferentes métodos de investigacién, verificar la pertinencia de la
idea de investigacidn y reconocer los referentes teéricos. Los articu-
los de investigaciones previas se clasificaciéon en investigaciones re-
lacionadas con el reconocimiento de las necesidades de capacitacién
y su importancia, el papel que tienen las empresas y los lideres de
talento humano en el desarrollo de sus trabajadores, el proceso para
realizar un buen plan de capacitacion, y las ventajas del desarrollo de
personal desde la Universidad.

El Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion se debe desarrollar
en las empresas para identificar el cierre de brecha de cada uno de
sus trabajadores. Cuando una empresa identifica las necesidades de
capacitacion de sus trabajadores, conoce en qué estan fallando, y le
permite crear un plan de capacitacion acorde a las habilidades y co-
nocimientos de sus trabajadores.

Desarrollar un plan de capacitacion eficiente permite lograr el desa-
rrollo y crecimiento de la persona, a nivel profesional y laboral, lo
anterior se confirma en la investigaciéon de Bravo Pineda, Y. G., &
Vasquez Morocho, J. E. (2014), la cual se centré en elaborar un diag-
noéstico de necesidades de capacitacién y disenar una propuesta de
capacitacion del personal de la empresa ESFEL S.A., acorde a las ne-
cesidades mas importantes que expresaron tener los colaboradores.
Para lograr este objetivo, se realiz6 un estudio de tipo descriptivo e
interpretativo, mediante la aplicacién del analisis cuantitativo y cua-
litativo. Se aplicé dos cuestionarios, uno para determinar las necesi-
dades individuales y otros las necesidades del area, a 56 trabajadores
de la empresa de estudio. Entre los resultados mas notables se resalta
que los trabajadores demuestran interés en capacitacién de nuevas
técnicas, métodos y/o equipos relacionados a su area de trabajo. Lo
anterior permite evidencia el interés que tienen por crecer personal
y profesionalmente.

El diagnostico de necesidades de capacitacion permite identificar las
habilidades que se deben afianzar en los trabajadores de la empresa.
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Es muy importante desarrollar el diagndstico de manera periddica,
solo de esta manera se lograra que los trabajadores y los equipos de
trabajo sean eficientes y productivos. Es necesario tener una exce-
lente comunicacién con todos los miembros de la empresa y mane-
jar espacios y tiempos para planear todas las actividades, teniendo
en cuenta que estos dos factores son las principales necesidades que
arrojan los diagnosticos de capacitacion.

Segun el estudio realizado por Agiiero Torres, M. T. (2021), las prin-
cipales razones de capacitacién en una empresa se encuentran en la
falta de tiempo para organizar un buen plan, falta de comunicacién
entre los diferentes equipos de trabajo, y la formacién de un buen
equipo de trabajadores. La anterior investigacion, se centré en diag-
nosticar las necesidades de capacitacién en habilidades directivas y
disenar un programa de superacion de desarrollo de estas habilida-
des. Para lograr este objetivo, se estudiaron los 23 directivos del Con-
sejo; se utilizaron para el diagndstico los métodos de: observacién
no participante, entrevistas individuales, analisis de la evaluacién
de desempernio, los perfiles de los cargos, los planes individuales de
capacitaciéon y dos encuestas para la medicién de los conocimientos,
actitudes, valores y habilidades de direccién. El resultado del estudio
arrojo que las tres habilidades directivas en las que se debe fortalecer
son la formacién de equipos de trabajo, comunicaciones interper-
sonales efectivas y priorizacién de tareas y delegacién de autoridad
efectiva.

En un proceso de diagnéstico de necesidades de capacitacion es ne-
cesario clasificar todas las areas de la empresa, y desarrollar un plan
por cada area y cargo. De esta manera se estaria enfatizando en los
conocimientos y habilidades de cada trabajador. La capacitacién de
los trabajadores permite el desarrollo de cada persona y mejora el
desempeno dentro de la empresa.

La investigaciéon de Avila, J. (2016), se centré en dotar de un DNC

“Diagnostico de necesidades de capacitacién” fundado en la realidad
organizacional de Importadora Tomebamba S.A. Para lograr este ob-
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jetivo, se realizd un estudio de tipo exploratorio descriptivo. Se apli-
c6 un cuestionario y una entrevista a 94 trabajadores, entre ellos je-
fes, gerentes y personal operativo. Entre los resultados mas notables
se resalta que la capacitaciéon dentro de la organizacion se considera
un proceso importante, ademas que favorece al mejoramiento del
desempeno de los colaboradores en su puesto de trabajo. Deigual ma-
nera se determiné que el Talento Humano es el principal recurso de
las empresas, y de este depende el desarrollo y progreso de esta, por
tal razon es importante promover la capacitacién de los trabajadores.

Lo anterior permite confirmar que el talento humano en las empre-
sas es el recurso mas importante, por lo tanto, se debe invertir masen
su desarrollo. La capacitacion se considera como una inversion. Si se
invierte en la capacitacion de los trabajadores, esta se vera reflejada
en la productividad de la empresa.

Las empresas deben tener en cuenta el nivel de experiencia laboral
que tengan sus trabajadores, para asi identificar y clasificar las nece-
sidades de capacitacion. Cuando se logra plantear y organizar un plan
de capacitacién de acuerdo con las necesidades, se esta aportando ala
mejora continua de la empresa, generando valores positivos a los tra-
bajadores y ayudando a que trabajen pensando en la productividad.

Por otro lado, la busqueda de antecedentes incluye estudios realiza-
dos para determinar las necesidades de capacitacion de las PYMES.
Las pequenas y medianas empresas consideran que la capacitacién
continua de todos los trabajadores, incluyendo los directivos, es fun-
damental para el bienestar y buen desempeno de las labores, y para
el crecimiento de sus negocios, pero no todos los microempresarios
estan dispuestos a pagar por un programa de capacitacion.

Para iniciar un programa de capacitacién se debe iniciar con la de-
terminacion de las necesidades tanto de los microempresarios, como
de todos sus trabajadores, revisar en cada area cuales son los temas
especificos que deben ser estudiados y aprendidos, para mejorar el
desempeno laboral.
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Lainvestigacion de Luis Alberto Bermudez Carrillo (2015), tuvo como
objetivo determinar las necesidades de capacitacién que tienen las
pequeinias y medianas empresas (pymes) de Guanacaste, y elaborar y
proponer un plan de capacitacién encaminado a llenar al menos par-
te de esas necesidades en materia de conocimiento de sus diferentes
funciones o procesos. Para lograr estos objetivos, se desarroll6 una
investigacion de tipo descriptiva, de campo. Se aplicé un cuestiona-
rio de dieciséis (16) preguntas a 120 PYMES seleccionadas intencio-
nalmente por ubicacién e identificacién. Entre los resultados mas
notables se evidencia que no todos los microempresarios pagarian
un plan de capacitacién, y los dias que estarian dispuestos para reci-
bir cursos serian los viernes y los sdbados. Mas de la mitad de los mi-
croempresarios creen que la capacitacién en los trabajadores traera
ventajas en lo personal y lo empresarial.

De igual forma, la investigacién de MC. Angel Alberto Valdés Cuer-
vo, Dr. Joel Angulo Armenta, Lic. Militza Lourdes Urias Martinez,
Dra. Ramona Imelda Garcia Lépez y Dra. Sonia Verdnica Mortis
Lozoya (2011), ayuda a verificar que las necesidades de capacita-
cién deben surgir siempre de un estudio previo. Las capacitaciones
se deben desarrollar y programar de acuerdo con las edades de los
participantes y sus necesidades. El estudio se centré en describir las
necesidades de capacitacién de docentes de educaciéon primaria del
Sur de Sonora en México en el uso educativo de las Tecnologias de
la Informacién y Comunicacién (TIC). Para lograr este objetivo, se
desarroll6 un estudio transeccional descriptivo con una metodolo-
gia cuantitativa, mediante una encuesta de 30 preguntas dirigida a
149 docentes de las escuelas primarias publicas de la ciudad en estu-
dio. Entre los resultados mas notables, se pudo evidenciar que las
necesidades de capacitaciéon se centran en el manejo de las TIC en la
educacién a nivel global, debido que los docentes no cuentan con las
competencias necesarias. De igual manera, se evidencia que existe
una brecha digital entre las generaciones, los docentes de mas edad
tienen mayor necesidad de capacitaciéon en el area tecnoldgica que
los docentes mas jovenes.
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Por otra parte, es muy importante incluir a todos los trabajadores, de
cualquier nivel jerarquico de las empresas en el diagnostico de iden-
tificacion de necesidades de capacitacion.

La investigaciéon de Loépez, C. M. (2018), permite confirmar lo ante-
rior. Esta investigacion se centrd en diagnosticar cuéles son las ne-
cesidades de capacitacion del personal de la Agencia de Turismo Tel-
pochcalli. Para lograr este objetivo, se realiz6 un estudio mediante el
método comparativo-matricial: se contrastan dos matrices idénticas;
una, con las cualidades que la agencia de turismo requiere de su per-
sonal, y, otra, con los atributos que realmente posee, ello derivado de
la evaluacion de los jefes de area y personal operativo. Se aplicaron
3 diferentes instrumentos: una encuesta aplicada a la Gerente de la
Agencia de Turismo, una entrevista aplicada al jefe del area de Mer-
cadotecnia y al feje de Transporte, y un cuestionario aplicado a los 7
trabajadores del area operativa. Entre los resultados mas notables se
resalta que todos los trabajadores del area operativa no conocian el
concepto de Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion (DNC), nun-
ca habian hecho parte de un proceso de diagndstico de necesidades
de capacitacién respecto a los conocimientos, las habilidades y las ac-
titudes necesarias para el trabajo. Los trabajadores indicaron igual-
mente que el proceso de capacitacion es importante primero para la
empresa, segundo para el desarrollo del personal y tercero para la
motivacién de los trabajadores. La capacitaciéon ayuda a solucionar
los desafios de cada dia, pero también los retos que se puedan presen-
tar en el proceso de crecimiento de la empresa.

Los trabajadores deben ser conscientes que la capacitacién no sola-
mente ayuda al crecimiento de la empresa, sino que también ayuda al
crecimiento personal y profesional de los mismos. La forma en que
cada trabajador asume su rol laboral impacta en la productividad de
la empresa, de esta manera es importante la constante capacitacién.

Por otra parte, el area de gestion humana y la adaptaciéon que tengala

empresa al cambio juega un papel muy importante para el desarrollo
de capacidades dindmicas en los trabajadores. Desarrollar las capaci-
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dades dinamicas de los trabajadores en las empresas, especificamen-
te en los altos directivos ayuda a aumentar el liderazgo transforma-
cional. Lo anterior, teniendo en cuenta que se debe generar espacios
paracrear, desarrollar y transferir conocimientos entre los grupos de
trabajo.

Lainvestigacion de Del Barrios Hernandez, K. C., Olivero Vega, E., &
Figueroa Saumet, B. (2020) se centro6 en describir las condiciones de la
gestion del talento humano que favorecen el desarrollo de capacida-
des dindmicas. Para lograr este objetivo, se desarroll6 una investiga-
cién de tipo descriptiva y exploratoria puesto que permitié aplicar un
conjunto de métodos y procedimientos para recolectar datos puros
en 70 directivos de empresas de diferentes sectores ubicadas en la ciu-
dad de Barranquilla. La técnica utilizada para la recolecciéon de da-
tos fue la encuesta, mediante la elaboracién de un cuestionario com-
puesto por 14 items distribuidos en dos variables: gestién del talento
humanoy capacidadesdindmicas. Entre los resultados masnotables,
se pudo evidenciar que las empresas logran adaptarse a los cambios
del entorno, cuando generan espacios para la innovacién, compartir
conocimientos y habilidades entre los trabajadores, lo cual permitira
desarrollar soluciones creativas e incentivara el liderazgo y el desa-
rrollo profesional.

Por otra parte, es necesario resaltar que los directivos de las empre-
sas también juegan un papel muy importante. Son ellos quienes de-
ben apoyar la capacitacién constante de sus trabajadores, teniendo
en cuenta que desarrollando y gestionando las capacidades de estos,
la empresa alcanzara niveles de productividad altos, bienestar en sus
trabajadores y tendra capital humano éptimo en todas las areas. Asi
mismo, los trabajadores estan en la capacidad de crear la necesidad
con su empleador, para desarrollar un plan de capacitaciéon adecuado
para su cargo.

En la investigacion de Emmanuel F. Herrera y Tabata Burgoa (2014),

se puede evidenciar la importancia que tiene la empresa en el plan de
capacitacion y desarrollo de sus empleados. El estudio de Emmanuel
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F. Herrera y Tabata Burgoa (2014), se centrd en confirmar o rechazar
las siguientes hipoétesis:

H1 De los estudiantes que estudian carrera técnica como formacion
de capacitacion y educacion continua, y trabajan en alguna entidad
econdmica, los directivos e inversionistas de estas empresas apoyan
la formacion de sus trabajadores, es decir, a los estudiantes de educa-
cién continua.

H2 Los alumnos encuestados que estudian carrera técnica como for-
ma de su capacitacién y trabajan han percibido mejoria en sus conoci-
mientos, habilidades, técnicas y desarrollo que faciliten e incremen-
ten la calidad de sus acciones laborales, de tal manera que puedan
sentirse competitivos y seguros en su puesto de trabajo.

Para lograr este objetivo, se aplicd una encuesta conformada por 18
preguntas dividida en 7 “sectores” de informacién (Basicos, Grados
de estudios, Periodicidad de estudios, Datos laborales, Apoyo por
parte de la empresa, Evaluacion de la capacitacién, Evaluacion de
desarrollo, y Decisiones) a 300 estudiantes matriculados en la mo-
dalidad de Educacién Continua, de la Facultad de Ingenieria Meca-
nica y Eléctrica (FIME), de la Universidad Auténoma de Nuevo Le6n
(UANL). Entre los resultados més notables, se pudo evidenciar que los
alumnos que estudian una carrera técnicay se encuentra trabajando,
no reciben ninguna ayuda por parte de las empresas. Las personas
que realizan estudio técnico, desarrollar mejores habilidades, cono-
cimientos y técnicas, las cuales le permiten incrementar sus labores
en cada uno de los cargos dentro de las empresas.

De este estudio se puede concluir que para cualquier empresa la for-
macidén y desarrollo de sus trabajadores debe ser importante. Los li-
deres de talento humano deben tener como objetivo siempre el bien-
estar de los trabajadores, sin importar el nivel. Esta comprobado que
después de un plan de capacitacion, el desempeno de los trabajadores
mejora, se sienten mas motivados y dispuestos a dar mas para cum-
plir los objetivos de su cargo. Estos planes tienen como consecuencia
que todos los procesos en la empresa sean proactivos y eficientes.
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La capacitacion y desarrollo de los trabajadores debe ser conside-
rada una de las mas grandes inversiones que realizan las empresas
para tener satisfecho y productivo a su talento humano. No sola-
mente brinda conocimientos, sino que también mejora el bienestar
de cada persona en su vida laboral y profesional. La necesidad de
capacitacion se debe establecer teniendo en cuenta las competen-
cias esenciales que tiene cada trabajador y el cargo en el que se des-
empena, de todos los niveles, solo asi se tendra un excelente plan de
capacitacion y desarrollo acorde con las estrategias generales de la
empresa.

La investigacion de Carmelina Sanchez Cruz y Eloy Rafael Jiménez
Iglesias (2015), se centrd en disefiar y aplicar un procedimiento para
la gestion del talento humano apropiado que contribuira al mejora-
miento de las competencias laborales y calificacién de los trabajado-
res de la Empresa Empleadora del Niquel (EMPLENI). Para lograr este
objetivo, se utilizaron métodos tedricos y empiricos, incluyendo téc-
nicas y herramientas de la ingenieria industrial. Entre los resultados
mas notables, se evidencia la gran influencia que tiene la capacita-
cién para lograr los objetivos organizacionales, al igual que invertir
en capacitacion del capital humano brinda bienestar para todos los
trabajadores. En el estudio se logré evidencias cuales serian las com-
petencias esenciales para cada cargo y de esta manera conocer las ne-
cesidades de formacion para desarrollar el plan de capacitacion para
los trabajadores.

Respecto a la metodologia que se debe aplicar para desarrollar un buen
plan de capacitacion se debe primero aplicar una prueba diagndstica
inicial, que permita definir cual es la situacién actual de los trabajado-
res y una final sobre la teoria vista en la capacitacién, para asi poder
comparar avances en el desarrollo de la competencia adquirida.

Después de desarrollar todo el plan de capacitacion se puede medir

la efectividad de este a través de solicitud de opiniones y criterios, de
esta forma se garantiza la retroalimentacion.
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La investigacién de Mailé Salgado Cruz, Olga Gémez Figueroa, Dar-
gen Tania Juan Carvajal (2017), se centrd en realizar un estudio del
proceso de capacitacion a partir de las técnicas desarrolladas por au-
tores relacionados con: las organizaciones que aprenden, el apren-
dizaje organizacional y la entidad en aprendizaje permanente. Para
lograr este objetivo, se desarrollaron los siguientes métodos: analisis
de cluster, andlisis y sintesis, entrevista a informantes claves, resefia
y discusién, y encuesta al 80% de los docentes de una escuela de capa-
citacion. Entre los resultados mas notables, se pudo identificar que
las empresas no solo deben capacitar y desarrollar sus trabajadores
de vez en cuando o por necesidad del momento. Las empresas deben
ser una entidad en aprendizaje permanente, donde el plan de capaci-
tacion debe ir dirigido a todos sus trabajadores, independientemente
del cargo que desempenen, donde las empresas intercambian cono-
cimiento e informacién con otras empresas, utilizan cualquier mo-
mento disponible para capacitar y desarrollar un plan carrera con
sus trabajadores.

Por otra parte, la importancia de un area de desarrollo organizacio-
nal en todas las empresas parte del plan de estudio que generan las
universidades en las carreras de pregrado y postgrado. La investiga-
cion de Maiky Diaz Pérez y Maudel Cabrera Ardanas (2019) plantea
la necesidad de potenciar la formacién de competencias de todos los
profesionales para el desarrollo organizacional, creando una materia
en la universidad, la cual permitiria que los directivos de las empre-
sas se centren en el desarrollo de sus trabajadores, capacitandolos y
motivandolos a crecer cada dia mas.

El estudio de Maiky Diaz Pérez y Maudel Cabrera Ardanas (2019), se
centroé en conocer las demandas que recibian los profesionales en psi-
cologia de sus organizaciones laborales y de sus aportes. Para lograr
este objetivo, se desarrollé un Analisis documental, bibliografico y
estudio exploratorio sobre el perfil profesional, a través de un Cues-
tionario Perfil Profesional del Psic6logo en las Organizaciones, a 143
graduados de Psicologia que estan ubicados laboralmente en institu-
ciones de los sectores empresarial y gubernamental de La Habana.
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Entre los resultados méas notables, se pudo evidenciar que existe una
gran necesidad de formacién en competencias y habilidades para
lograr el desarrollo organizacional, no solamente en los estudios de
pregrado, sino también en los estudios de especializacion. El anterior
estudio permiti6é determinar la creacién de una materia llamada Psi-
cologia y Desarrollo Organizacional. El plan de estudio de esta nueva
materia estaria basado en el aprendizaje colaborativo, interviniendo
de manera presencial y virtual, lo que permitiria compartir las dife-
rentes culturas entre todos los estudiantes, incentivando la investiga-
cién educativa y la retroalimentacién constante.

Metodologia

La metodologia de investigacion utilizada para este estudio de caso
es de tipo descriptiva cualitativa, dado que se pretende identificar las
necesidades de capacitacion del area administrativa en una empresa
especifica. Igualmente, es un estudio de caso, teniendo en cuenta que
es un estudio en el que se recoge toda la informacién posible de la si-
tuacion existente en el momento en que se aplican los instrumentos o
la técnica seleccionada.

Se disend una encuesta tomando como base el instrumento realizado
por Miriam Ester Mérida Bolanos (2013) en su trabajo de grado “Diag-
noéstico de necesidades de capacitacién del personal de la direccién
de area de salud de la cabecera departamental de Huehuetenango”, la
cual contaba con 53 preguntas, distribuidas en 7 categorias de anali-
sis (informacién general, anélisis organizacional, analisis de tareas,
conocimientos, habilidades y actitudes, analisis de personas y anali-
sis de capacitacion). Se realizé depuracion del instrumento analizado
teniendo en cuenta el objetivo principal del trabajo, los antecedentes
y el marco tedrico.

- Delas53 preguntas se tomaron 17 fundamentales, se adicionaron
2 preguntas relacionadas con la empresa especifica y 2 pregun-
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tas nuevas sobre capacitaciéon. Quedando 5 categorias de analisis
(Informacién General, Conocimiento previo, Formacién actual,
Necesidad de Capacitacién y Desarrollo, y la Importancia de la
Capacitacién).

Terminado el analisis y depuracién de la encuesta se pasé al proceso
de validacion del instrumento.

- El instrumento fue validado por dos personas expertas en el tema.
Ruth Elizabeth, docente de la Universidad Pontificia Bolivariana
Seccional Palmira, y por la Jefe de Formacién del Ingenio Azucarero
de estudio. Ambas expertas le dieron una calificacién a la encuesta
como buena, en una escala de excelente, bueno, regular y deficiente,
segun el formato para la validacion de expertos. Se realizaron ajus-
tes de redaccién y aprobaron las categorias de analisis propuestas.

El ingenio azucarero de estudio cuenta con un total de 2313 trabaja-
dores directos por la empresa, distribuidos en todas las areas, tanto
administrativas como operativas. Para la investigacién se toma como
poblacion objeto de estudio 624 trabajadores, los cuales comprenden
la totalidad del 4rea administrativa (distribuido en gerencias: Audi-
toria, Canicultura, Finanzas y Administraciéon, Gestion Humana,
Sostenibilidad, Derivados Industriales Cana, Especialidades e Ingre-
dientes Mercado de Exportacion, Juridica y de Cumplimiento, Mar-
cas Mercado Nacional y Presidencia).

Resultados

La encuesta aplicada, se envid por correo electrénico a los 624 traba-
jadores del area administrativa del Ingenio Azucarero, objeto de es-
tudio, y se logré recopilar la respuesta de 120 trabajadores de las dife-
rentes areas.

De acuerdo con la informacién anterior, a continuacion, se presen-
tan los siguientes resultados:

11



Identificacion de necesidades de capacitacién y desarrollo en un ingenio
azucarero del Valle del Cauca

Informaciéon General

- La categoria de andlisis de informacién general pretende identifi-
car el género de los trabajadores, la planta donde laboran, a qué ge-
rencia pertenece y el area especifica, al igual que la edad, el tiempo
que lleva trabajando en la empresa y el ultimo nivel educativo fi-
nalizado. Estas variables permitieron categorizar cada uno de los
trabajadores y conocer qué relacion tienen con las necesidades de
capacitacion del area administrativa.

- Deacuerdo con los resultados obtenidos el 57% de los trabajadores
son de género femenino y el 43% son de género masculino, indi-
cando asi que en el &rea administrativa la mayoria son mujeres.

- Deigual forma, la empresa cuenta con dos plantas de produccion, el
65% de los encuestados son de la planta 1y el 35% son de la planta 2.

- ElIngenio Azucarero de estudio tiene clasificada el &rea administra-
tiva en 10 gerencias, a continuacién, se muestra la cantidad de tra-
bajadores, que contestaron la encuesta, clasificados por gerencias:

Grafical. Gerencia.

Gerencia Gestion Humana 36

Gerencia de Auditoria 15
Presidencia 12
Gerencia de Sostenibilidad 12
Gerencia Canicultura 12
Gerencia Juridica y de Cumplimiento 9
Gerencia Derivados Industriales Cafia Cas 9

Gerencia Marcas Mercado Nacional 6

Gerencia de Finanzasy Administracién 6

Gerencia Derivados Industriales Cafia Rio 3

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Fuente: Elaboracién propia (2021).
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- De acuerdo con la grafica No. 1 se evidencia que la mayoria de los
trabajadores pertenece a la Gerencia Gestién Humana, con un 30%.

Las 10 gerencias que existen actualmente, a su vez se dividen por
areas, de acuerdo con la tabla No. 1.

Tabla 1. Areas por Gerencia.

Gerencia Area
Administracion zonas
Gerencia Caiicultura
Laboratorio de Suelos
Gerencia de Auditoria Auditoria
Gerencia de Finanzasy Contabilidad
Administracion Planeacién y Control

Gestién con Ingenio

Investigacion y desarrollo
Gerencia de Sostenibilidad

Medio Ambiente

Sostenibilidad

Cosecha y Maduracién

Gerencia Derivados Industriales o
5 Fabrica
CanaPlantal

Proveeduria de canay servicios Agricolas

Gerencia Derivados Industriales P
- Fabrica
Cana Planta 2

Gestion Laboral Planta 2

Formacién y Servicios al Personal

Gerencia Gestion Humana Gestion Laboral Planta 1

Gestién social, Seleccién y Desarrollo

Medicina Laboral

Gerencia J}1r1'd icayde Juridica y de Cumplimiento
Cumplimiento
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Gerencia Area
Gerencia Marcas Mercado Nacional Ventas Occidente
Presidencia Presidencia

Fuente: Elaboracién propia (2021).

- Enlagrafica No. 2 se observan la cantidad de trabajadores que perte-
necen a cada area. La mayoria de los trabajadores pertenecen al area
de Medicina Laboral, en la Gerencia de Gestién Humana, y al area
de Auditoria en la Gerencia de Auditoria.

Grafica 2. Area.

Medicina Laboral 15
Auditoria 15

Presidencia 12

Juridica y de Cumplimiento g

Gestitn Laboral Castilla g

Ventas Occidente

Formacion y Servicios al Personal
Fébrica

Laboratorio de Suelos

=T - - - R - R =]

Administracién zonas Castilla

Proveeduria de cana y servicios Agricolas
Cosecha y Maduracidn

Flaneacidn y Control

Sostenibilidad

Medio Ambiente

Contabilidad

AunditoriaGestién Laboral Riopaila
Gestidon con Ingenio

Investigacion y desarrollo

W W W W W W W W W W

Gestion social, Seleccidn y Desarrollo

Fuente: Elaboraciéon propia (2021).

Enlainformacién general, se evidencia que los trabajadores son per-
sonas jovenes, el 86% de ellos tienen menos de 45 anos. Edad en la que
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las personas quieren crecer en la empresa, buscar mejores oportuni-
dades laborales, estabilidad y creacion de nuevas ideas innovadoras.

Grafica 3. Rango de edad.
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15
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40

34
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Entre 24y 31 afios Entre32y 38afios Entre39y45afios Entre46y52anos Entre 53y 60 afos

Fuente: Elaboracién propia (2021).

Por otra parte, el 35% de los trabajadores llevan mas de 5 afos en la
empresa, lo que hace que conozcan mucho la cultura y la metodolo-
gia de la organizacién. De esta manera se logra crear mayores lazos
entre los trabajadores y el trabajo en equipo aumenta.

Grafica 4: Tiempo que llevan trabajando en la empresa.

45 42
40
35
30
25
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Menosde6 meses  Masde6 mesesy Delafioa3afos De3afiosa5anos Mas de 5 afios
menos de 12 meses

Fuente: Elaboracion propia (2021).
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Mas de la mitad de los trabajadores tienen un alto nivel educativo. El
83% son profesionales, entre ellos el 30% tienen especializaciéon y 6%
cuentan con maestria y/o doctorado (ver grafica No. 5).

Grafica 5. Ultimo nivel educativo finalizado.

Maestria/Doctorado 6
Especialista 30
Profesional 63
Tecnologico 18
Bachillerato B 3
0 20 40 60 80

Fuente: Elaboracién propia (2021).
Conocimiento previo

- En la categoria de conocimiento previo se pretendia conocer si los
trabajadores tenian experiencia antes de ingresar al cargo que es-
tan realizando y verificar la importancia del proceso de entrena-
miento adecuado.

 De acuerdo con los resultados de la pregunta ;en el momento de in-
gresar a la empresa, usted tenia conocimientos o experiencia en re-
lacién con las funciones del cargo que desempenia actualmente?, el
60% indico que si tenia conocimiento, mientras el 40% dijo que no.

- Respectoa que, silos trabajadores consideran que recibieron el en-

trenamiento adecuado en su cargo al momento de ingresar, el 65%
indicé que siempre (ver grafica No. 6).
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Grafica 6. ;Ha recibido el entrenamiento adecuado al
momento de ingresar?.

78
30
9
3
Nunca Pocas Veces Frecuentemente Siempre
Fuente: Elaboracién propia (2021).
Formacion actual

En la categoria de formacién actual, el objetivo era identificar las
habilidades y/o conocimientos que los trabajadores creerian que
deben tener para desempenar mejor sus funciones.

En la tabla No. 2 se relacionan las habilidades y/o conocimientos
que los trabajadores indicaron, clasificados por gerencias. En las
filas se encuentra el nombre de la gerencia, y en las columnas las 3
habilidades y/o conocimientos junto con el nimero de trabajado-
res que dieron respuesta.
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Tabla 2. Habilidades y/o Conocimientos.

Primera No. Segunda No. Tercera No.
habilidad Trabajadores Habilidad Trabajadores Habilidad Trabajadores

Comunicacién 6 Adecuacién 4 Normatividad .
asertiva de tierra ambiental
Trabajo en Coaching
Gerencia Cafii-  equipo 6 ambiental 3 Excel avanzado 2
cultura
Flexibilidad 3 Fumigacién 2
Analisis de .
datos 2 Riego 1
Auditoria in- 7 Anélisis de 4 Pensamiento 6
terna riesgos analitico
Comuni?acién 3 Calidad 4 Trabgjo en 3
asertiva equipo
Gerencia de o Certificacién
A Precision 3 Objetividad 3 internacional 3
Auditoria o
en auditoria
Analisis de 9 Revisién de 9 Manejo de bas- 9
datos datos es de datos
Sistemas 2 Proce.zsos.de 1
auditoria
Comunicacién Gestion de .
Gerenciade asertiva 4 procesos 5 Control interno 3
Finanzas y Ad-
ministracion Excel 5 Analisis de 1 Mejoramiento 3
avanzado datos continuo
» Control es- .
Ggstlon con 5 tadistico de 5 Emergenma 3
ingenio procesos ambiental
Investigacién 3 Desarrollo 3 Manejo de 3
Gerencia de procesos
Sostenibilidad Medio Manejo de .
ambiente 2 residuos 2 Compromiso 3
.Sistemas.Qe Sistemas de .
1nf0rm:ac1on 2 gestion 2 Liderazgo 3
geografica
Analisis de 4 Inocuidad 4 Conceptc?s fie 3
datos finanzas basicos
Gerencia . Trabajo en
Derivados Liderazgo 3 equipo 3 Excel avanzado 3
Industriales Sistem
Caiia Plantal S e’ 'a y
Sistemas de electrénicos i
gestion 2 en maquinas 2 Rapidez 3
agricolas
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Primera No. Segunda No. Tercera No.
habilidad Trabajadores Habilidad Trabajadores Habilidad Trabajadores
Gel:enc1a ' ' Comuni- o
Derlvaflos Traba](.)‘ba]o cacién aser- 3 Anal’ls.ls 3
Industriales presién tiva numérico
Caia Planta 2
Medicina Ser\_/icio al 15 Comunicacién 3
laboral cliente asertiva
Excel Reubicacion 6 Area asistencial 3
avanzado
Herramientas BLS 3 Innovacién 3
ofimaticas
Manejo de
hojas calculo Desvincu-
o de bases de lacién 3 1SO 45000 3
datos
Manejo de Incapaci- .
incapacidades dades 3 Nomina 3
G ) Procesos de Proceso cali- 3 Salud 3
erencia capacitacién ficacion ocupacional
Gestion
Humana Pruebas Proceso de 3 Adminis- 3
psicoldgicas seleccién tracién
Seguridad Derecho lab- 3
social oral
Traba.]o en Liderazgo 3
equipo
Manejo de her-
Contratacién ram1er}tas de 3
evaluaciones de
desempeno
Normatividad 3
en SST
Relacion inter- 3
personal
Estrategia or- Balance 3 Finanzas 5
ganizacional Score Card
Gerencia . .
Juridicay de Manejo de Liderazgo 3 Hablhd.ades 9
o s proveedores gerenciales
Cumplimiento
. Manejo de Seguridad
Negociacion contratistas 3 social 2
., Comuni- L
Atencién al cacion aser- 3 Analisis 3
Gerencia Mar- cliente tiva numérico
cas Mercado
Nacional :
Ventas 3 Traba}o en 3
equipo
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Primera No. Segunda No. Tercera No.
habilidad Trabajadores Habilidad Trabajadores Habilidad Trabajadores

Excel avan- Cuidado per-

zado 3 sonal 3 Control interno 9
Gestion de 3 Gestion de 3 Responsabil- 3
A ) riesgos procesos idad
Presidencia —
L, Gestién doc-
Normalizacién 3 umental 3
Servicio al
Proyectos 3 cliente 3

Fuente: Elaboracién propia (2021).

+ E1 75% de los trabajadores indicaron que, si tenian las habilidades
y/o conocimientos descritos, mientras que el 25% indicé que no.

« De acuerdo con la tabla No. 2 las 3 habilidades y/o conocimientos
que los trabajadores consideraban mas importantes por gerencias
son las siguientes: para la Gerencia Canicultura, la comunicacién
asertiva, adecuacion de tierra y normatividad ambiental; en la Ge-
rencia de Auditoria, la auditoria interna, el analisis de riesgos y el
pensamiento analitico ; en la Gerencia de Finanzas y Administra-
cién, la comunicacion asertiva, la gestién de procesos y el control
interno; en la Gerencia de Sostenibilidad, la gestién con ingenio,
el control estadistico de procesos y la emergencia ambiental; en la
Gerencia Derivados Industriales Cana Planta 1, el analisis de datos,
lainocuidad y los conceptos de finanzas basicos; en la Gerencia De-
rivados Industriales Cana Planta 2, el trabajo bajo presion, la co-
municacion asertiva y el analisis numérico; en la Gerencia Gestién
Humana, conocimientos y/o habilidades en medicina laboral, ser-
vicio al cliente y comunicacién asertiva; en la Gerencia Juridica
y de Cumplimiento, la estrategia organizacional, conocimiento
en Balance Score Card y finanzas; en la Gerencia Marcas Mercado
Nacional, la atencién al cliente, comunicacién asertiva y analisis
numérico; en la Presidencia, conocimientos en Excel avanzado,
cuidado personal y control interno.

+ Necesidades de Capacitacion y Desarrollo.
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« En la categoria de necesidades de capacitacion y desarrollo se pre-
tendia identificar el nivel de satisfaccion que tienen los trabajadores
respecto a la capacitacion y cursos que reciben actualmente, cuales
serian las tematicas en las que creerian que deben reforzar o capaci-
tary los horarios y frecuencias de las capacitaciones futuras.

« Deacuerdo con los resultados, el 70% de los trabajadores ha recibi-
do algtin curso de capacitacion y desarrollo por parte de la empre-
sa en los Gltimos 2 anios. Aun asi, el 30% indic6 que no ha recibido
ningln curso en este periodo de tiempo.

En la grafica No. 7 se indica la ultima fecha de capacitacién que han
tenido los trabajadores. La mayoria de ellos indica que su tltimo cur-
so fue en el afio 2021, especificamente en los meses de enero, junio,
septiembre y octubre.

Grafica 7. Fecha Gltima capacitacion.

N/A 36
Noviembre 2021 3
Octubre 2021 13
Septiembre 2021 13
Agosto 2021 1
Julio 2021 4
Junio 2021 10
Mayo 2021
Abril 2021
Marzo 2021 1
Febrero 2021 1
Enero 2021 13
Noviembre 2020 1
Octubre 2020 4
Septiembre 2020 1
Agosto 2020 1
Julio 2020 3
Febrero 2020 1
Enero 2020 6

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Fuente: Elaboracién propia (2021).
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Igualmente se realiz6 la pregunta de ;jcuantos cursos de capacita-
cién ha recibido desde que ingresé ala empresa?, donde se eviden-
cié que la mayoria, con un 43% ha recibido solo entre 1y 5 cursos.

Grafica 8. Cantidad de cursos de capacitacién recibidos desde que
ingresaron a la empresa.

60
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40 36

30

18

20 12

10 3

Ninguno Dela5 De5al0 Del0a20 Masde20
cursos cursos

Fuente: Elaboracién propia (2021).

Mientras que el 30% indicé que no ha recibido ningun curso de ca-
pacitacién y desarrollo en la empresa desde que ingreso.

Por otro lado, en la pregunta ;se siente satisfecho con la capacita-
cién que recibe por cuenta de la empresa?, 45 de 120 trabajadores
respondieron que frecuentemente, mientras que 39 indicaron que
pocas veces. Lo anterior indica que la mayoria de los trabajadores,
aunque hayan recibido cursos de capacitacién, no se sientes satis-
fechos con los mismos.
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Grafica 9. Satisfaccidn de la capacitacion recibida.

50 45
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30 27
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Nunca Pocas veces Frecuentemente Siempre
Fuente: Elaboracién propia (2021).

« En la tabla No. 3 se relacionan las tematicas de capacitacién que
los trabajadores indicaron creen que necesitan para desempenar
mejor su labor, clasificados por gerencias, y de acuerdo con la prio-
rizacion. En las filas se encuentra el nombre de la gerencia, y en
las columnas los 3 temas de capacitacién junto con el nimero de
trabajadores que dieron respuesta.

Tabla No. 3: Temas de Capacitacién y Desarrollo.

Primera No. Segunda No. Tercera No.
Capacitaciéon Trabajadores Capacitaciéon Trabajadores Capacitacién Trabajadores

Trabajo en 6 Administraciéon " Comunicacién 6
equipo de riesgos efectiva
Interpretaciéon
Comunicacién 3 Flexibilidad 3 y analisis de 2
. suelo
Gerencia
Caiicultura
Manejo de
Riego 3 andlisis de 3 Siembra 2
datos
Fumigacién 2 Sistemas de 2

riesgo
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Primera No. Segunda No. Tercera No.
Capacitaciéon Trabajadores Capacitaciéon Trabajadores Capacitaciéon Trabajadores

Auditoria in- Anélisis de .Certlﬁcg01on
9 X 6 internacional 6
terna riesgos o
en auditoria
Precisiéon 3 Planificacién 4 Certlﬁcgcmp 3
Gerencia de para auditoria
Auditoria 3 L,
Sistemas de Deteccién de .
oo 3 X 3 Control interno 3
auditoria necesidades
Objetividad 2 Trabajoen 3
equipo
Gerencia de .
Finanzas y Ad- Balance Score 6 SAI.’ n.nodul.o 6 Excel Avanzado 6
.. .2 Card administrativo
ministracion
Actualizaciéon
en Gestién
Marketing 6 de residuos 5 Gerencia de 7
Digital solidos (Basura Proyectos
cero, economia
circular)
Sistemas de
informacién Control
i geografica 3 Estadistico de 3 Prevencién 3
Gerencia de aplicadaa Procesos
Sostenibilidad  ymbiental
Investigacion 3 KPIs 2 Redes sociales 1
y desarrollo
Riesgos,
s emergencias
Responsz}blhdad 2 ambientales, 1
social )
prevenciéony
gestion
Actualizaciéon Certificacion
sistemas de 5 . . 3 Excel Avanzado 9
. inocuidad
gestion
Capacitacion
Gerencia en SAP 2 Liderazgo 3
Derivados  (médulo PM)
Industriales
Caiia Plantal Técnicas
en nuevas
. tecnologias
Riego 2 (cosechadoras, 3
tractores ultima
tecnologia)
Gerencia
Derivados Trabajo bajo 3 Comunicacién 3 Sistemas de 3
Industriales presiéon asertiva gestion
Caria Planta 2
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Primera No. Segunda No. Tercera No.
Capacitaciéon Trabajadores Capacitaciéon Trabajadores Capacitaciéon Trabajadores

Segur.ldad 12 Serx.ncw al 15 Excel Avanzado
social cliente
Liderazgo 6 Gestion laboral 9 . Mane].o de
incapacidades
Traba_]o en 6 Némina 3 ) Relacién
equipo interpersonal
Procesos de 3 Proceso 3 Manejo de
capacitacion calificacién emociones
Manejo de
Reubicacién 3 Salufi ocupa- 3 herramleptas
cional de evaluaciones
Gerencia de desempeiio
Gestion
Humana  comunicacién 3 Atenci6n al 3 Manejo de
asertiva cliente personal
Manejo de
hojas calculo 3 Manejo del
o de bases de tiempo
datos
Medicina
laboral
Normatividad
en SST
Comunicacién
efectiva
Sistema de Ad-
ministracién
Programas de Actualizacién del Riesgo
ética empre- 6 en temas con- 4 de Lavado de
sarial stitucionales Activos y Fi-
nanciacién del
. Terrorismo
Gerencia
Juridicay de
Cumplimiento Habilidades 3 Balance Score 3 Sistemas de
Gerenciales Card Cumplimiento
Lavado de
Activosy Fi- 9 sistemas de
nanciaciéon del cumplimiento
Terrorismo
Comum?amon 3 Excel avanzado 6 Serylcm al
Gerencia Mar- asertiva cliente
cas Mercado
Nacional Trabajo en 3
equipo
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Primera No. Segunda No. Tercera No.
Capacitaciéon Trabajadores Capacitaciéon Trabajadores Capacitaciéon Trabajadores

Control Defensa Seguridad
: 9 3 . 3
interno personal fisica
Actualizacién Evaluacién de
en normativa 3 3 Excel Avanzado 3
A . proyectos
Presidencia _ documental
Formalizacién 3 Gerencia de 3
Proyectos
Gestién de 3 Seguridad 3
proyectos

Fuente: Elaboracién propia (2021).

De acuerdo con la tabla No.3 los 3 temas de capacitacién y desarrollo
que los trabajadores consideraban mas importantes por gerencias
son las siguientes: en la Gerencia Canicultura, el trabajo en equi-
po, la administracién de riesgos y la comunicaciéon efectiva; en la
Gerencia de Auditoria, auditoria interna, analisis de riesgos y cer-
tificacion internacional en auditoria; en la Gerencia de Finanzasy
Administracion, el Balance Score Card, SAP médulo administrativo
y excel Avanzado; en la Gerencia de Sostenibilidad, marketing digi-
tal, actualizacion en gestién de residuos sélidos (basura cero, eco-
nomia circular) y gerencia de Proyectos; en la Gerencia Derivados
Industriales Cafia Panta 1, actualizacion en sistemas de gestion, cer-
tificacion de inocuidad y excel Avanzado; en la Gerencia Derivados
Industriales Cafia Planta 2, capacitacién en trabajo bajo presion, co-
municacion asertiva y sistemas de gestion; en la Gerencia Gestion
Humana, capacitacion en seguridad social, servicio al cliente y ex-
cel Avanzado; en la Gerencia Juridica y de Cumplimiento, capaci-
tacién en programas de ética empresarial, actualizaciéon en temas
constitucionales y Sistema de Administracion del Riesgo de Lavado
de Activos y Financiacién del Terrorismo; en la Gerencia Marcas
Mercado Nacional, la comunicacién asertiva, excel avanzado ser-
vicio al cliente; en la Presidencia, capacitacién en control interno,
defensa personal y seguridad fisica.
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- Enlagrafica No. 10 seindica la duracién que los trabajadores creen
deberia tener los cursos de capacitacion futuros, donde se eviden-
cia que la mayoria coincide en que deben durar una semana.

Grafica 10. Duracion de la capacitacion.
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Fuente: Elaboracién propia (2021).

« Porotrolado, la mayoria de los trabajadores indicaron que paralos
cursos de capacitacién y desarrollo que se realicen préximamente
la frecuencia debe ser por lo menos mensual o trimestral, y se debe
desarrollar dentro del horario de trabajo.

Graficall. Frecuencia de la capacitacion.
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Fuente: Elaboracién propia (2021).
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Grafica 12. Horario de la capacitacion.
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Fuente: Elaboracion propia (2021)
+ De esta manera, el 45% de los trabajadores indicaron que la capaci-
tacion debe ser virtual, el 30% indic6 que mejor seria en el lugar de

trabajo de manera presencial y el 25% le gustaria que fuese fuera
de la empresa, en un lugar mas tranquilo.

Grafica13. Lugar de la capacitacién.
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Fuente: Elaboracién propia (2021).
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Importancia de la Capacitacion

+ En la categoria de la importancia de la capacitacion, tenia como
objetivo identificar los factores claves que creen los trabajadores
que trae consigo la capacitacién y desarrollo del talento humano.

+ De esta manera los trabajadores coincidieron en que los 4 benefi-
cios fundamentales de la capacitacion y desarrollo son: incremen-
ta la productividad y calidad del trabajo, mejora el conocimiento
del puesto en todos los niveles, ayuda en la preparacién de guias
para el trabajo, y eleva la motivacion de la fuerza de trabajo, como
se puede observar en la grafica No. 14.

Grafica 14. Beneficios de la capacitacién y desarrollo.

Incrementa la productividad y 1a calidad del trabajo 32
Mejora el conocimiento del puesto en todos los niveles 26
Ayuda en la preparacion de guias para el trabajo 22
Elevala motivacion de la fuerza de trabajo 22

Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la
organizacion

Mejoralarelacién jefes-empleados 9

Fuente: Elaboracién propia (2021).

+ Mientras que solo el 7.5% de los trabajadores indicaron que la ca-
pacitacion y desarrollo ayudaba al personal a identificarse con los
objetivos de la organizacion, y el 7.5% que mejoraba la relacion je-
fes-empleados. Es decir, los trabajadores indican que la capacita-
cién y desarrollo va ligado a la productividad de la empresa y ayu-
daaincrementar la motivacién del talento humano, y no va ligado
con la relacion de jefes y trabajadores.
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La siguiente discusion se realiza teniendo en cuenta los resultados
obtenidos en las 5 diferentes categorias de analisis (Informacién Ge-
neral, Conocimiento previo, Formacién actual, Necesidad de Capaci-
tacion y Desarrollo, y la Importancia de la Capacitacion), la informa-
cién suministrada por la empresa antes de aplicar el instrumento de
estudio y las referencias bibliograficas.

Es necesario resaltar que solamente el 19% del total de trabajadores
del area administrativa dieron respuesta a la encuesta. Lo anterior
demuestra que hacen falta estrategias que comprometan mas a los
trabajadores con temas de formacién, capacitaciéon y desarrollo. De
acuerdo con la informacién dada por la empresa de estudio, para el
area administrativa no existe un plan de capacitacién formulado,
esto demuestra que por parte de la empresa también hace falta com-
promiso para formar a los trabajadores.

Se debe considerar que los instrumentos utilizados para conocer las ex-
pectativas de los trabajadores siempre utilizan encuestas, este podria
ser un motivo por el cual los trabajadores no dieron respuesta. De esta
manera, el nuevo reto para el Ingenio Azucarero de estudio es lograr
que el100% de los trabajadores del area administrativa indiquen cuales
son sus necesidades de capacitacion, en qué desean desarrollarse y que
eso les permita crecer. La empresa debe mostrar frutos, debes mostrar
resultados para que sus trabajadores se motiven y crean.

De acuerdo con la informacién recibida por el Ingenio Azucarero de
estudio, en la actualidad solo se desarrollan cursos por el aula virtual,
o envian invitacién a Webinars que realizan las diferentes entidades
y/o proveedores.

Lasempresas, hoy en dia, tienen la responsabilidad y necesidad de ca-
pacitar y formar a todos sus trabajadores si quieren lograr una venta-
ja competitiva y mayor eficiencia en el mercado. Lo anterior teniendo
en cuenta que si todos los trabajadores tienen mejores competencias
y habilidades, la productividad de la empresa y la forma de reaccio-
nar a grandes cambios del entorno serd mas efectiva.
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Segin Werther & Davis (2008), la determinacion de necesidades:

Pueden ser determinadas por el departamento de recursos humanos o
por los gerentes de nivel medio; en algunas ocasiones, el empleado mis-
mo las sefialard. Es posible que el departamento de recursos humanos
detecte puntos débiles en el personal que contrata o promueve. Los su-
pervisores estan en contacto diario con sus empleados, y ellos constitu-
yen otra fuente de recomendaciones para procesos de capacitaciéon para
“librarse” temporalmente de una persona conflictiva, “esconder” perso-
nal que realmente no necesitan o para premiar a los buenos trabajadores.
(Werther & Davis, 2008, p. 258).

Es muy importante tener presente al momento de identificar las ne-
cesidades de capacitacién en una empresa involucrar a todos los tra-
bajadores de todos los niveles. El area de gestiéon humana, desde su
perspectiva y conocimiento puede identificar un tema de capacita-
cién. El trabajador desde su practica en la labor detectara un tema
para formarse y que ayude a ser mas eficiente en su trabajo. Y, por
ultimo, los jefes o supervisores de area logran con el dia a dia identi-
ficar aquellos trabajadores que pueden participar en un programa de
capacitacion sea para crecer dentro de la empresa o mejorar los pro-
ceso en los que participan. Cabe resaltar que todas estas detecciones
de necesidades deben ser imparciales.

De acuerdo con lo anterior, se hace necesaria la participacion, tanto,
de toda el area de Gestion Humana, como de los lideres de todas las
areas. Se necesita el compromiso de todos, para lograr que los traba-
jadores se sientan satisfechos en temas de capacitacién y desarrollo.

Por otra parte, aunque la mayoria de los trabajadores tienen estudios
superiores, es necesario resalta que 3 de los 120 trabajadores que die-
ron respuesta a la encuesta, son bachilleres, los que se convierten en
un foco importante para el cierre de brechas, si la empresa desea ad-
quirir conocimiento. De la misma manera ocurriria con los 18 traba-
jadores que tienen estudios tecnolégicos.
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En la categoria de conocimiento previo, en la pregunta sobre si los
trabajadores tenian conocimientos previos al momento de ingresar
al cargo que actualmente tienen, el 40% de los trabajadores respon-
dié que no tenian el conocimiento suficiente. Lo anterior resalta la
importancia que tiene el proceso de entrenamiento en el cargo, cuan-
do ingresa una persona nueva o cuando existe cambio de cargo. De la
misma manera, en las respuestas de la pregunta ;Recibi6 el entrena-
miento adecuado en su cargo al momento de ingresar?, se evidencia
que el Ingenio Azucarero de estudio tiene un nivel alto en entrena-
miento de los nuevos trabajadores o cambios de cargo, solo el 2.5% no
recibié el entrenamiento. Aun asi, es importante que este indicador
llegue al 100%, sin olvidar compartir el manual de funciones de cada
uno de los cargos a los trabajadores.

De igual manera, se recomienda a la empresa, validar el descriptor
del cargo con las habilidades descritas por los trabajadores, para asi
determinar si es importante modificar el descriptor o adicionar ele-
mentos claves.

Aun asi, una ventaja que tiene la empresa es que el 75% de los traba-
jadores si creen tener todas las habilidades y conocimientos para su
cargo, lo que permite un mejor desemperno.

Segin Miriam Merida (2013) “el desarrollo de habilidades técnicas
en el trabajo es fundamental si las personas quieren ser mejores pro-
fesionales y ocupar puestos de mayor responsabilidad en las empre-
sas”, por esta razon es importante realizar capacitaciones sobre las
habilidades y/o conocimientos que deben tener los trabajadores para
desempenar de manera eficiente sus cargos.

En la categoria de las necesidades de capacitacion y desarrollo la en-
cuesta demuestra que la empresa si ha realizado cursos de capacita-
cién, debido a que el 70% de los trabajadores dijeron que en los ulti-
mos 2 anos si habian recibido algin curso de capacitacién. Aun asi,
es necesario aclarar que el porcentaje no es favorable cuando se habla
de cuantos cursos ha recibido desde que ingres6 a la empresa, tenien-
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do en cuenta que la mayoria ingres6 hace mas de 5 anos. Lo anterior
se evidencia con la respuesta a la pregunta ;Cuantos cursos de capa-
citacion ha recibido desde que ingresé a la empresa?, del 70% de los
trabajadores que dijeron que habian recibido capacitacion, el 61% ha
recibido dela5 cursos.

De la misma manera, se evidencia que el nivel de satisfaccién respec-
to a los cursos de capacitacion y desarrollo dictados por la empresa
es bajo. E140% de los trabajadores no se sienten satisfechos por la ca-
pacitacién que tiene la empresa. Aspecto muy importante que debe
tener en cuenta la empresa, debido a que, si se quiere lograr mayor
productividad y permanencia en los trabajadores, debe existir una
motivacién.

E1 68% de los encuestados coinciden en que las capacitaciones deben
ser dentro del horario de trabajo y el 45% indica que las capacitacio-
nes se deben realizar de manera virtual. Lo anterior, aprovechando
las herramientas tecnolégicas con las que cuenta la empresa de estu-
dio, como lo es el Aula Virtual, y las diferentes entidades que ofrecen
cursos y capacitacién online. El horario de capacitacién es importan-
te realizarlo en el horario de trabajo, debido a que es el momento en
que los trabajadores estan conectados con su cargo y labor, de esta
manera tendrian mas tiempo libre al llegar a casa.

Es asi como la deteccion de necesidades, segin Rodriguez Estrada &
Ramirez Buendia (1967) se encamina a:

« Proporcionar bases para nuevos planes y programas en toda la em-
presa y en sus diversos sectores.

- Proporcionar bases para revisar y mejorar planes y programas ya
existentes.

- Facilitar la toma de decisiones sobre distribucién y asignaciéon de

los recursos disponibles para la capacitacion y el adiestramiento:
personal, dinero, equipo.
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- Justificar, o bien, cuestionar la aplicacion de recursos a ciertas ne-
cesidades supuestamente prioritarias. (Rodriguez Estrada & Ra-
mirez Buendia, 1967, p.65).

Las ventajas de identificar las necesidades de capacitacién en una em-
presa tienen diferentes objetivos, no solamente crear nuevos planesy
programas de desarrollo.

De igual manera, el reto queda abierto, para que la encuesta se apli-
que al area operativa, que tiene tantas areas de impacto en la produc-
cion de la empresa. No se debe olvidar la importancia de identificar
las necesidades de capacitacién y desarrollo que deben venir de todos
los niveles organizativos. Asi se lograra crear un excelente plan de ca-
pacitacién y desarrollo cada ano.

Conclusiones

El crecimiento de las empresas esta relacionado con el talento huma-
no altamente capacitado y formado en todas las areas, con compe-
tencias y habilidades desarrolladas. De esta manera, la capacitacién
y desarrollo debe unir el area de talento humano con las necesidades
de desarrollo de cada trabajador. En este sentido, el area de gestién
humana debe tener como objetivo lograr que sus trabajadores se mo-
tiven en el aprendizaje continuo para asi lograr en el largo plazo una
verdadera gestion del conocimiento que enfoque a la empresa en el
cumplimiento de sus objetivos.

Respecto al objetivo principal del estudio realizado, el cual pretendia
identificar las necesidades de capacitacién y desarrollo en el area ad-
ministrativa de un Ingenio Azucarero del Valle del Cauca, se puede
concluir que los trabajadores de todas las dreas concuerdan en que los
temas de capacitacion y desarrollo en los que creen necesitan afian-
zar o adquirir conocimiento son los siguientes: Trabajo en equipo, Li-
derazgo, Comunicacion asertiva, Control interno, Servicio al cliente,
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Excel avanzado, Comunicacién efectiva, Gerencia de Proyectos, te-
mas transversales en todas las dreas de la empresa (ver tabla No. 3).

Es importante resaltar que los trabajadores de cada una de las geren-
cias concuerdan en que para desempenarse de la mejor manera de-
ben tener las siguientes habilidades y/o conocimientos: Comunica-
cién asertiva, Trabajo en equipo, Andlisis de datos, Excel avanzado,
Liderazgo, Sistemas de gestion, Seguridad social, Anéalisis de datos,
Gestion de procesos, Servicio al cliente, Excel avanzado, Control in-
terno, Anéalisis numérico (ver tabla No. 2). Estas habilidades son inte-
grales para lograr una correcta gestion de talento humano en pro del
desarrollo empresarial de la gestion del conocimiento. Lo anterior
demuestra que en toda la empresa se necesitan estas capacidades, y
resalta la importancia que tiene capacitar al area administrativa e in-
vertir tiempo para lograr el desarrollo de los trabajadores. Lo ante-
rior teniendo en cuenta las habilidades y/o conocimientos que los tra-
bajadores consideran deben tener para ser eficientes en sus labores.

Las habilidadesy conocimientos en el cargo deben estar evidenciados
en los descriptores de cargo, por esta razon se recomienda ala empre-
sa revisar los descriptores con los resultados presentados. Si no son
compatibles, se deben ajustar.

Se recomienda a la empresa enfatizar el cierre de brechas y apoyar el
desarrollo de aquellos trabajadores que no tienen estudios superiores.

El proceso de entrenamiento en el cargo, después de la inducciéon em-
presarial, es muy importante para el desarrollo eficiente de las labo-
res en cada cargo, de esta manera se recomienda a la empresa enfati-
zar en este proceso, debido a que el 35% de los trabajadores no estan
satisfechos con el entrenamiento recibido.

La empresa debe tener presente lo fundamental que es realizar cur-

sos sobre habilidades técnicas y conocimientos basicos de todos los
cargos. De esta manera tendrian un talento humano maés capacitado.
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La empresa debe realizar un cronograma y plan de capacitacion para
el area administrativa, teniendo en cuenta que a pesar de que en los
ultimos anos la mayoria de los trabajadores ha recibido capacitacion,
la mayoria de los trabajadores ha recibido entre 1y 5 cursos desde que
ingreso a la empresa, y si se relaciona con que la mayoria ingresaron
hace mas de 5 anos, se evidencia que no existe mayor capacitacion.
Un excelente plan de capacitacion y desarrollo ayudara a incremen-
tar el nivel de satisfaccion de los trabajadores.

Es recomendable aprovechar las plataformas digitales que tiene la
empresa para incentivar la capacitacion y desarrollo, mediante cur-
sos cortos de competencias blandas, de habilidades técnicas y cono-
cimientos especificos. Deigual manera, buscar convenios con entida-
des y/o proveedores que ayuden con capacitaciones.

No se debe olvidar la importancia que tiene el area de Gestion Huma-
narespecto ala formacién, capacitacion y desarrollo de sus trabajado-
res. Todos los lideres de cada una de las gerencias deben mostrar com-
promiso y resaltar laimportancia de capacitar a su talento humano.

Por ultimo, es importante resaltar que invertir en capacitacion y de-
sarrollo, significa invertir en el talento humano. De esta manera la
productividad sera mayor y el nivel de motivacion de los trabajadores
incrementara.
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