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Resumen

La produccion de alimentos hoy deviene un renglon de especial importancia para
la provincia y el pais. La etapa pos-pandémica exige a las empresas nuevos
conocimientos y habilidades para la gestion de sus Recursos Humanos, si de real
éexito se trata, la presente tesis es un ejemplo de cuanto ha de continuar
haciéndose a favor del pueblo con el auxilio de la ciencia y novedosas tecnologias.
El objetivo central de la investigacion fue elaborar un programa de capacitacion
integrada del Recurso Humano para la Empresa de productos lacteos de
Matanzas. Entre los métodos y técnicas recurridos para acopiar la informacion
necesaria estuvo la observacion, la entrevista, la encuesta, asi como el historico-
l6gico, el analitico-sintético y el enfoque de sistema. La sistematizacion de
antecedentes tematicos, la conformacién, caracterizacion y clasificacion del
programa resultante figuran entre los resultados basicos del proceso investigativo
desarrollado. No obstante, aun quedan aspectos notables por estudiar, o que son
temas para proximas investigaciones. El proyecto se vincula con la produccion de

alimentos en la provincia, aspecto que confirma su actualidad.

Palabras claves: capacitacién, gestion, programa, Recurso Humano.
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Abstract

The production of foods today a line of special importance becomes for the county
and the country. The search-pandemic stage demands to the company’s new
knowledge and abilities for the administration of its human resources, if of real
success it is. The present thesis is an example of as much as it must continue
being made in favor of the town with the aid of the science and novel technologies.
The central objective of the investigation was to elaborate a program of integrated
training of the human Resource for the Company of milky products of Matanzas.
The observation were among the methods and techniques appealed to gather the
necessary information, the interview, the survey, as well as the historical-logical
one, the analytic-synthetic one and the system focus. The systematizing of
thematic antecedents, the conformation, characterization and classification of the
resulting program figure among the basic results of the developed investigative
process. In spite of the achieved balances, they are still remarkable aspects to
study, what will be topics for next investigations. The project is linked with the

production of foods in the county, aspect that confirms its present time.

Key words: training, administration, programs, human resource.
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Introduccién

Con el vertiginoso desarrollo que ha alcanzado la humanidad las organizaciones
se ven sometidas a importantes desafios, a los que tienen que responder con alto
grado de certidumbre y consistencia. Sus principales retos estan relacionados con
la rapida aplicacion de logros cientifico-técnicos, la veloz aparicion de nuevos
productos en el mercado con prevalencia de politicas discriminatorias, y una
pandemia Covid-19 que tensa el panorama internacional.

El mundo cambia aceleradamente, de tal forma que los paises, empresas y
emprendimientos que no puedan acomodarse a esos tipos de movimientos
pueden quedar irremediablemente fuera de contexto con consecuencias
devastadoras.

Antes tal perspectiva globalizada, el Recurso Humano (RH) adquiere una
connotacion especial; sus conocimientos, habilidades, motivaciones, modos
renovados de percibir y resolver problemas, y su interaccion social devienen
fuentes ilimitadas de éxitos, para su puesto de trabajo y, por tanto, para su
empresa de produccidbn o de servicios. Entonces, su capacitacion diversa y
permanente se convierte en estrategia insoslayable.

La economia cubana se encuentra inmersa en una serie de cambios estructurales
y funcionales a raiz de la aplicacién de los Lineamientos de la Politica Econémica
y Social del Partido y de la Revolucién renovados en el VIII Congreso del Partido,
donde se precisa que el perfeccionamiento empresarial se orienta a la
actualizacion del Modelo economico y social de desarrollo socialista a fin de lograr
empresas cada vez mas eficientes y competitivas.

El perfeccionamiento del sistema empresarial cubano a partir de programas de
capaciéon de su RH se concibe como una visién revolucionaria de la direccion del
pais centrada en la empresa estatal socialista en su papel de principal actor
econdmico, en aras de la mayor justicia social posible en Cuba.

La importancia de los programas de capacitacion estriba en el hecho de que los

individuos que se beneficien tendran una larga o mediana permanencia dentro de



la organizacion (Chiavenato, 2018).En tal sentido, la capacitacion es una inversion
estratégica pues se expresa con aportes decisivos del RH a su organizacion.
Toda institucién segun (Carter, 2005) necesita capacitar a su personal, para que
realice el trabajo con efectividad y eficiencia. El trabajador nuevo debe ser
sometido constantemente a periodos de entrenamiento, pero también es
necesario entrenar al personal que ya tiene tiempo dentro de la organizacion,
incluso a los directivos; para la mejora a través de la innovacion.
La Empresa de productos lacteos de Matanzas, no escapa de esa realidad, en su
transito hacia el perfeccionamiento empresarial vive una significativa e intensa
evolucion en todos sus reglones fundamentales entre los que destaca la formacion
integral de su RH. En los ultimos afios de mejoras continuas se ha constatado la
carencia de un plan temético-instructivo sobre la Gestion de Recursos Humanos
(GRH) con un enfoque integrador; tal situacién problemética se caracteriza por
los aspectos siguientes:
¢ Inexistencia de un curso especializado sobre el proceso de GRH.
e Demanda creciente de preparacion multilateral de la fuerza de trabajo.
e Nuevas exigencias respecto a la cantidad y calidad de sus producciones y
servicios.
¢ Desnivel técnico profesional de operarios y directivos.
e El reforzamiento de las medidas preventivas de la Covid-19 en la nueva
normalidad de gestion laboral.
e Ascendente importancia de la Tarea Vida, para la mitigacion de los efectos
del cambio climético.
A partir de la situacién referida y para el desarrollo de la presente investigacion se
define el problema cientifico siguiente:
¢, Cual seria el programa de capacitacion integrada del Recurso Humano para la
Empresa de productos lacteos de Matanzas?
Asimismo, se establecen los campos de accidn siguientes:
e Conceptual: programa de capacitacion en cuanto a los nueve subprocesos

del sistema cubano de gestién integrada de los Recursos Humanos, desde



una mirada de diagndéstico, proyeccion y control, para el contexto de la
empresa de referencia.
e Espacial: la Empresa de productos lacteos de Matanzas.
e Temporal: desde enero del 2019 hasta junio del 2021.
Para el despliegue de la investigacion se fija como objetivos los que siguen:
General: elaborar un programa de capacitacion integrada del Recurso Humano
para la Empresa de productos lacteos de Matanzas, que favorezca de forma
progresiva su cultura organizativa.
Especificos:
1. Sistematizar los principales antecedentes sobre la Gestion de Recursos
Humanos y su proceso de capacitacion.
2. Disefiar un programa de capacitacion integrada del Recurso Humano para
la Empresa de productos lacteos de Matanzas.
3. Valorar la pertinencia del programa disefiado, para las condiciones actuales

de investigacion.

Significa, que fundado en el marco referencial, su disefio y argumentos de
pertinencia y factibilidad equivalen a la elaboracion del programa de capacitacion

gue se espera como resultado principal.

Para el logro de los objetivos trazados se formulan las preguntas cientificas
siguientes:

e (COmo estructural los mas importantes fundamentos tedéricos en torno a la
capacitacion sobre el proceso de GRH?

e ¢Cual seria el procedimiento de disefio del programa de capacitacion
integrada a partir de los presupuestos tedricos-metodologicos asumidos en
el presente estudio?

e (Qué razones que tener en cuenta a fin de establecer la pertinencia
conceptual del programa disefiado?

A fin de ofrecer respuesta al problema de la investigacion se acudié a diferentes
métodos y técnicas desde una vision de sistema, tales como:

Correspondiente al nivel tedrico:



Historico-l6gico: a partir del analisis permite la aproximacion a los referentes
historicos del tema, asi como determinar los mas racionales para esta
investigacion.

Analitico-sintético: consiste en un proceso continuo de descomposicion de
aspectos determinados de la investigacion, hasta el nivel conveniente,
luego resumir sus contenidos esenciales.

Inductivo-deductivo: estriba en sentidos de razonamientos de temas; de lo
particular a lo general (induccién) y de lo general a lo particular (deduccién).
Panel de expertos: es una técnica que a partir de un grupo de especialistas,
luego de realizarles determinadas pruebas, se conforma un comité de
expertos a los que se les consulta sobre temas vitales.

Enfoque de sistema: se basa en el presupuesto de que todos los elementos
tratados en esta investigacion son relevantes para el logro definitivo de los

objetivos trazados.

Correspondientes al niel empirico:

Andlisis de documentos: es el estudio para constatar el estado del problema
de la investigacion y lograr datos que posibilitaron la caracterizacion de La
Empresa productos lacteos de Matanzas. Entre los documentos analizados
se encuentran: los planes de produccion, diagndéstico, directivas de control
interno, informes de auditorias, etc.

La observacion: es la mirada centrada, desde un cuestionario, en aspectos
fundamentales del objeto de estudio para obtener datos e informaciones
primarios acerca del funcionamiento del sistema administrativo en el centro.
La entrevista: consiste en una conversacion interpersonal entre el
entrevistado y el entrevistador, donde el primero ofrece sus puntos de vista
sin presion alguna del segundo. La entrevista puede ser estructurada o no
estructurada.

Encuesta: es un tipo de consulta, con el uso de un cuestionario, acerca de
elementos principales del plan de estudio, debe ser pocas preguntas para

mechas personas, segun los intereses de la investigacion.



e Cruzamiento metodologico: se basa en observar de las fuentes definidas,
los resultados globales a fin de precisar coincidencias o discrepancias,
antes de estructurar conclusiones.

Del nivel estadistico-matematico:

e Estudio de tendencia central: describir desde los datos obtenidos aspectos
importantes de temas como la media, mediana, moda y otros tratamientos.

e Estudio de  hipotesis: desde presupuestos esenciales inferir
comportamientos de confiabilidad o de concordancias del total.

La investigacion cuenta con valores tedricos, practicos y metodoldgicos:

e En el orden tedrico: brinda una aproximacion al estado y tendencias de la
capacitacion y su enfoque al sistema de gestidon de los Recursos Humanos,
de notable importancia para la empresa de referencia y otras con similares
fines.

e En el orden préctico: a pesar de las prescripciones para su ejecucion,
propone una herramienta perfectible de preparacion efectiva y constante de
la fuerza de trabajo de la empresa, tanto como directivos, operarios o
personal de apoyo; de esta forma quedan en mejores condiciones para
prever y dar respuestas a problematicas reales de su gestion laboral.

e En el orden metodoldgico: la investigacibn muestra paso a paso el modo
de concebir y tratar cualitativamente el programa de capacitacion, de alta
utilidad para su perfeccionamiento sistematico, en las circunstancias
cambiantes de la empresa.

El informe de resultados se estructura con una Introduccion contentiva de los
principales elementos de disefio tedrico y metodolégico; en el Capitulo | se elabora
el marco conceptual referencial para su desarrollo vinculado a la capacitacion del
RH en temas propios de su gestion; en el Capitulo Il se desarrolla la metodologia
a seguir para el logro del objetivo principal planteado, asi como otros aspectos de
vital importancia para su aplicacion. Se adicionan Conclusiones generales,

Recomendaciones, asi como un acapite de ineludible inclusion para los anexos.



Capitulo I. Fundamentos tedricos de la investigacién

El objetivo del presente capitulo es sistematizar los principales antecedentes
tedricos acerca de la Gestion de Recursos Humanos y su proceso de capacitacion
integrada del modo que definan el estado actual del arte y de la practica sobre el
tema. Para el desarrollo de esta parte se toma como auxilio el hilo conductor

siguiente:

La gestion actual del Recurso Humano

El programa, definicién y alcance

La capacitacion, vision estratégica del
aprendizaje

El programa de capacitacion, componentes
relevantes

La empresa de productos lacteos de
Matanzas, proyecciones

Presupuestos tedrico-metodolégicos

asumidos

Figura 1.1. Hilo conductor del capitulo
Fuente. Elaboracion propia.



1.1. La gestion actual del Recurso Humano (GRH)

“‘Gestionar a las personas que trabajan, como ciencia, buscando optimizar la
manera en que colaboran en aras de los objetivos principales de su organizacion
laboral, es tarea que exige estudio, dedicacion, persistencia y sensibilidad”
(Cuesta, 2019).

El Recurso Humano®, generador de los bienes y servicios en el ambiente laboral
constituye una entidad compleja desde el punto de vista:

e Bioldgico; pues tiene las mas disimiles necesidades, como alimentacién, el
aseo, ir al bafio, descansar.

e Sicologico; ya que cuenta con ideas, aspiraciones, propositos a cumplir
durante su vida laboral y en su existencia en general.

e Social; toda vez que sus necesidades anteriores ha de procurar satisfacer
en un contexto de coexistencia con las necesidades de otras personas, lo
gue impone normativas de comportamiento.

En lo que respecta a su gestion, ella se basa en el universo de acciones que se
ejecutan para definir un trayecto beneficioso en el centro de trabajo; lo que
involucra, principalmente, ingreso, ascenso, democion, jubilacion, reingreso.

La gestidén de los Recursos Humanos segun (Martin, 2008) es planificar acciones
empresariales tanto de recursos materiales como de recursos personales. Es en
general la actividad que se realiza en la empresa para:

e Obtener, formar, motivar, retribuir y desarrollar los Recursos Humanos que
la organizacion requiere para lograr sus objetivos.

e Disefiar e implementar la estructura, sistemas y mecanismos organizativos
que coordinen los esfuerzos de dichos recursos para que los objetivos se
consigan de la forma mas eficaz posible.

e Crear una cultura de empresa que integre todas las personas que la

componen en una comunidad de intereses y relaciones, con una meta y

L En coincidencia con Cuesta (2019, p. 37) distinto a no pocos estudiosos del tema
la expresion “Recursos Humanos” es utilizada para significar a las personas
insertadas en una organizacion laboral.



valores compartidos que den sentido, coherencia y motivacion
trascendentales a su dedicacion y trabajo.
La practica de la Gestion de los Recursos Humanos (Ramos, 2018) se dirige a tres
elementos fundamentales:

e A la persona: La persona es un recurso de produccion, pero con capacidad
para interpretar, decidir y buscar su propia satisfaccion.

e A las condiciones estructurales del trabajo y compensacion: La contribucion
gue la persona tiene que ejecutar y la recompensa de su trabajo.

e Alos mismos sistemas de Gestién de personal: Mision de asignar e integrar
el elemento humano en los esquemas culturales de la division organizativa
del trabajo.

Por gestion de Recursos Humanos se realiza en la empresa para:

e Obtener, formas, motivar, retribuir y desarrollar los Recursos Humanos (RH)
gue la organizacion requiere para lograr sus objetivos.

e Disefiar e implantar la estructura, sistemas y mecanismos organizativos que
coordinen los esfuerzos de dichos recursos para que los objetivos se
consigan de la forma mas eficaz posible.

e Crear una cultura de empresa que integre todas las personas que la
componen en una comunidad de intereses y relaciones, con unas metas y
valores compartidos que den sentido, coherencia y motivacion trascendente
a su dedicacion y trabajo.

Otros aspectos de importancia capital consisten en que:

e Los Recursos Humanos se convertiran en el siglo XXI el recurso
competitivo mas importante.

e Los Recursos Humanos son una inversion, no un costo.

e La GRH no se hace desde un éarea, departamento o parcela de la
organizacién, se hace como funcion integral de toda la Empresa.

e La GRH demanda hoy concebirlo con caracter técnico especializado,
poseyendo sus bases en los analisis de métodos y disefias de puestos de

trabajo.



e El aumento de la proteccion del trabajo y la satisfaccion laboral son
objetivos inmediatos fundamentales de la GRH.
e El desafio fundamental o nimero uno de la GRH es lograr eficacia en las
organizaciones.
La moderna gestion del Recurso Humano, entre sus rasgos destaca tres de
especial trascendencia para esta tesis:
¢ El hombre (como género) en el centro de la gestion, un ente complejo y
vital, inexorablemente.
e Su atencion sistémica, multidimensional que envuelva la mayor cantidad
posible de sus rublos laborales.
e Su atencion compleja y multidimensional en concordancia con la estrategia
de desarrollo de la organizacion a la que pertenece.
Puede afirmarse que en estos presupuestos estriba el éxito organizacional,
llevarlos de conjunto a la mas alta expresion posible es potencial de nuevas
conquistas en la GRH, recurso tedrico que se asume en esta tesis.
Como sus antecesores, marcaron derroteros importantes para la concepcion y
desarrollo de un modelo contemporaneo de GRH con acento cubano, denominado
por su innovador principal (Cuesta, 2019) Modelo de Gestibn de Recursos
Humanos Diagndstico, Proyeccién y Control estratégico (GRH-DPC), el que unido
al enriquecimiento de su tecnologia metodoldgica devino herramienta de alta
funcionalidad centrada en la capacitacion y desarrollo de la fuerza laboral, en las
condiciones particulares de cada empresa. Expresa este autor: “Aunque en este
modelo se destacan invariantes de esta contemporaneidad, las mismas estan
sujetas necesariamente a la dialéctica materialista, especialmente de manera
inmediata sus indicadores y técnicas. El cambio implicado por el movimiento, tal
vez sea lo unico eterno” (Cuesta, 2019).
Dentro de los enfoques de la gestion de Recursos Humanos, un elemento de
elevada importancia es su formacion dirigida a escafios ascendente de

competencias laborales.
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La norma cubana (NC 3002, 2007) regula, hoy metodolégicamente, los
subsistemas y politicas de GRH mediante nueve subprocesos especificos, con su
correspondiente esquema:

e Organizacion del Trabajo.

e Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Competencias Laborales.

e Seleccion e Integracion.

e Evaluaciéon del Desempefio.

e Capacitacion y Desarrollo.

e Comunicacion Institucional.

e Estimulacién Moral y Material.

e Autocontrol.
Apréciese que uno de los subproceso, dentro del sistema integral, centra en su
contenido en la “Capacitacion y Desarrollo del RH; lo que confirma la importancia
de la tematica definida para esta tesis.
Los objetivos de la gestion de los Recursos Humanos en las organizaciones giran
en torno a crear, mantener y desarrollar un contingente de Recursos Humanos,
con habilidades mudltiples y motivaciones para cumplir sus propositos. La
formacion es una actividad relevante de esta gestion, pues expresa el nivel de
cambios logrados en los RH; entonces, un programa tematico deviene instrumento

especial para la transformacion progresiva de sus competencias laborales.

1.2. El programa, definicion y alcance

La definicibn de un concepto o variable constituye una operacion logica de
importancia medular, a través de la misma es posible (Guétmanova, 1991):

1. Establecer los rasgos esenciales de un objeto.

2. Diferenciar el objeto de otros semejantes.
Asimismo, debe cumplir cuatro reglas fundamentales:

e Ser proporcionada (el concepto determinado y el concepto determinante

han de tener igual extension o volumen).
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e Estar exenta de circulo vicioso.

e Ser precisay clara.

e Ser positiva.
Segun el Diccionario de la lengua espafiola "programa es una serie ordenada de
operaciones necesarias para llevar a cabo un proyecto".
Segun (McLaughlin & Jordan, 1999) “programa es una planificacion y ejecucion en
determinados periodos de tiempo, de unos contenidos encaminado a lograr unos
objetivos determinados a partir de unas necesidades”.
Un programa para (Marrero, 2002) es un tipo de planificacion consistente en
reconocer un grupo de actividades tematicas adecuadamente interrelacionadas
con el fin de alcanzar metas dentro de los limites de contenido y orden.
En la norma cubana (NC 3000.2007, p. 20), programa es un “Conjunto de
acciones planificadas encaminadas al cumplimiento de una meta u objetivo”.
Programa de capacitacion segun (Barbu, Popescu, Stegaroiu, & Valentin, 2010) es
un proceso estructurado y organizado por medio del cual se suministra
informacion y se proporcionan habilidades a una persona para que desempefie a
satisfaccion un trabajo determinado. Ha existido desde las sociedades primitivas
cuando los mayores ensefiaban a los jévenes y nifios a trabajar.
Un programa de capacitacion deviene proceso de trabajo en un periodo de
ejecucion, mediante el cual las personas incluidas obtienen conocimientos, habitos
y habilidades especificos en funcion de objetivos definidos con antelacién
(Chiavenato, 2018). De este modo, la capacitacion se da por lapsos cortos,
medianos y largos, pero influye en la formacion del individuo objeto de cambio; de
su cambio en si dado por su nivel de instruccién y de educacion.
A partir de las fuentes antes referidas, y en cumplimiento de las exigencias, el
autor define el programa como un ente organizativo de actividades que por su
envergadura requieren una declaracion explicita de contenido y orden operacional,
mejorable de conformidad con sus nuevos objetivos y condiciones practicas

imperantes.
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1.2.1. Caracteristicas generales de un programa
En sentido comun (Meza, Pérez, & Barreda, 2002) una caracteristica es un grupo

de propiedades de un objeto que determina su caracter; en este caso tiene

especial importancia esta concepcion ya que permite delimitar el uso de este

recurso como base operacional de la capacitacion del RH de la empresa de

referencia.

Segun (J. Garcia, 2018) las caracteristicas de los programas son las siguientes:

Es unico.

Es una operacion rutinaria.

Es temporal porque cumple con unos plazos de tiempo determinados.
Es flexible, se gestiona a partir de sus necesidades e imprevistos.

Cuenta con al menos tres fases: planificacion, ejecucion y entrega.

Con acierto, (Cuesta, 2019) plantea que los programas:

Nacen en los niveles de la propia empresa.
Cuentan con un propdsito.

Se resumen en objetivos y metas.

Se han de ajustar a un plazo de tiempo limitado.

Se orientan en consecuencia de un resultado.

En concordancia con las fuentes mencionadas, para el autor de la tesis, las

caracteristicas distintivas de un programa son:

Es una entidad organizativa, de contenido y de tiempo.

Permite la participacion de diversos niveles jerarquicos.

Toma en cuenta los factores economicos, politicos, sociales, culturales y
legales.

Tiene especificidad explicita.

Posee logica de sus contenidos.

Muestra perdurabilidad limitada.

Demanda ajustes apropiados, segun sus circunstancias cambiantes de

trabajo.

En una aproximacion necesaria a Addine y Salamo (2007) sobre el proceso de

ensefianza-aprendizaje:
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e El contenido: es su qué.

e El objetivo: es su para qué.

e Los métodos: son su cOmo.

e Los medios auxiliares: son su con qué.

e La evaluacién: es su medio regulador.

e Su modo organizativo: es la integracion apropiada de los anteriores

elementos.

Para el autor de la tesis, el profesor es el sujeto protagonico responsable de la
ensefianza de los temas mientras que el alumno es el objeto protagdnico
responsable del aprendizaje con su participacién activa en las actividades
programadas; ambos factores representan una unidad indisoluble en funcién de
los objetivos formativos fijados, donde ambos aportan y ganan de manera
reciproca.

1.2.2. Clasificacion de los programas
Clasificar es distribuir por clases distintos objetos, de conformidad con un criterio

de clasificacién. Un objeto en la medida que pertenezca a diferentes clases, de
mas compatibilidad dispone, pues sera afin a los elementos miembros de dichos
grupos. lgual sucede con los programas.(Ransom, Bigham, Smeck, & Jaynes,
1988).

Para (Bravo, 2018) clasificar requiere un criterio dominante que discrimine el
contenido de los grupos que resulten. Para estos autores, clases de programas
pueden ser:

e Publicos o sociales. Son aquellos que buscan alcanzar un impacto sobre la
calidad de vida de la poblacion, los cuales no necesariamente se expresan
en dinero. Los promotores de estos programas son el estado, los
organismos multilaterales, las organizaciones no gubernamentales (ONG) y
también las empresas, en sus politicas de responsabilidad social.

e De vida. Representan en su conjunto, “lo que el individuo quiere ser” y “lo
que él va a hacer” en determinados momentos de su vida, asi como las

posibilidades de lograrlo.


zim://A/Calidad_de_vida.html
zim://A/Poblaci%C3%B3n.html
zim://A/Dinero.html
zim://A/Estado.html
zim://A/ONG.html
zim://A/Empresas.html
zim://A/Responsabilidad_social.html
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e Productivos-financieros. Son los que buscan generar rentabilidad
econdémica y obtener ganancias en dinero. Los promotores de estos
programas suelen ser empresas e individuos interesados en alcanzar
beneficios econdmicos para distintos fines.

Otras formas de realizar la clasificacion de los programas son las siguientes:

o Basandose en el contenido (Diaz & Lima, 2008):

Programas de construccion.

Programas de Informatica.

Programas empresariales.

Programa de desarrollo de productos y servicios.
« Baséandose en la organizacién participante (Cuesta, 2019):
e Programas Internos.
e Programas de departamento.
e Programas de unidades cruzadas.
e Programas externos (de imagen corporativa).
o Basandose en la complejidad (Vieira, 2014):
e Programas simples.
e Programas complejos.
o Programas técnicos.
« Programas cientificos.
e Programas de vida.
o Programas manufactureros.
e Programas integradores.
e Programas fisicos.
e Programas médicos.
o Programas artesanales.
En opinion del autor de la tesis, un programa tiene simultdneamente diferentes
clasificaciones 0 caracteres de agrupacion, es multidimensional; asi aporta
aprendizajes diferentes y de utilidad practica; aspectos de relevancia para la

investigacion que se desarrolla.


zim://A/Rentabilidad_econ%C3%B3mica.html
zim://A/Rentabilidad_econ%C3%B3mica.html
zim://A/Dinero.html
zim://A/Clasificaci%C3%B3n.html
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1.3. La capacitacién, vision estratégica del aprendizaje

La capacitacion y la evaluaciéon de su impacto incluyen diferentes conceptos,
como: instruccién, y educacién. El primero como componente inicial, a través del
que el sujeto incorpora a su acervo cultural nuevos conocimientos, se relaciona
con su campo intelectual; lo segundo esta orientado al comportamiento presente y
futuro de dicho individuo ante circunstancia determinadas, la educacion integra
conocimientos, habilidades y la capacidad de aplicarlos consecuentemente.
Refieren (Sosa, 2012) y (Kirkpatrick, 2013) que en el mercado laboral el proposito
de la formacion es capacitar a los trabajadores con determinados conocimientos y
habilidades para corregir deficiencias en su rendimiento cuando se enfrenten a las
diferentes complejidades en su puesto de trabajo.

La capacitacion se esté redirigiendo del analisis de los puestos a las competencias
sin obviar la sinergia que las caracteriza, su descomposicion metodoldgica permite

evaluar el impacto en cada uno de los elementos que las conforman. Tabla 1.1.

Tabla 1.1. Conceptos de capacitaciéon

Fuente. Elaboracion propia.

Autores Conceptos

(Maier & Thalmann, | Métodos que se usan para proporcionar, dentro de la
2007) empresa las habilidades que necesitan para realizar su
trabajo, les abre nuevos horizontes y permite sentirse

preparados ante cualquier cambio.

(Hernandez, Fleitas, & | Proceso mediante el cual se ensefan las habilidades y

Salazar, 2011) conocimientos relacionados con el puesto.
(Perl, Daoud, & | Conjunto de programas de aprendizaje formal que
Lieberman, 2012) tiene como proposito formar adultos, con el fin de que

adquieran conocimientos, actitudes y desarrollen

habilidades que les permitan participar en la sociedad.

(Agut, 2000) Conjunto de acciones de preparacion continuas y

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

resultados productivos o de servicios.

(Latorre, 2011) Conjunto de fases con sentido integrador, pacifico y
orientado a resultados, encaminado a elevar en los
dirigentes los conocimientos, las habilidades y las
capacidades que necesitan para el desempefio exitoso

de sus funciones.

A juicio de este autor se entiende por capacitacion a aquellos aprendizajes,
habilidades y aptitudes de los trabajadores encaminadas a su insercién y
evolucidn en su puesto, y en la organizacion; es dotar a la fuerza laboral de

nuevas potencialidades de trabajo y desarrollo.

1.3.1. La estrategia de la capacitacion
Se considera como estrategia, en sentido general, como la mirada a largo plazo

gue se le da a un objeto para modificarlo de forma conveniente.
Expresa (Cooper, Stanley, Klein, & Tenhiala, 2016): “Arte o manera de dirigir la
guerra, la politica u otro asunto que interesa”. Aqui se usa en el sentido de orientar
la actividad de capacitacion del RH por recorridos lo mas seguros posibles hacia
una finalidad de especial importancia. También estrategia constituye una filosofia
de accién para obtener determinados propoésitos a largo plazo o aquellos, sin ser
asi, resulten de exclusiva relevancia. Implica un disefio particular y expreso;
también un diagndéstico y prondstico, por tanto el estudio de factores internos y
externos entre otros componentes.
Como rasgos generales se pueden sefalar:

¢ Enfrenta una complejidad significativa.

e Su objeto central es alcanzar un objetivo (0 varios) definidos con rigor

previo.
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Articula acciones estratégicas por objetivo a conseguir. Las acciones
tacticas, y operativas obedecen a circunstancias particulares que dan
aseguramiento a las acciones estratégicas.

Tolera otras posibles estrategias alternativas.

Requiere supervision sistemética, y toma de decisiones consecuentes.
Demanda recursos claves (humanos especializados, financieros,

materiales, otros).

1.3.2. El aprendizaje como proceso continuo de la capacitacion
En torno al proceso de aprendizaje en el ambito de la capacitacién del RH en la

empresa existen miradas y terminologias diversas. (Figura 1.1).

—

Conocimientos

Motivacion
fuerte

Saber Habilidades
hacer

Motivacion
muy fuerte  Comportamiento

Modificacion de
aptitudes

Hacer con
ganas

Figura 1.1. Fases del proceso de aprendizaje
Fuente. (Stefan, Duica, Coman, & Radu, 2010)

La primera fase, es la de adquisicion de conocimientos, implica el “saber”. La

segunda se centra en las habilidades que permitan el “saber hacer”. La tercera

fase en el comportamiento para lograr el “hacer”. La cuarta persigue una

modificacion en el comportamiento que permite el “hacer con ganas”.
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En palabras de (Nieto, 2003) "El aprendizaje es un subproducto del pensamiento
(...) Aprendemos pensando, y la calidad del resultado de aprendizaje esta
determinado por la calidad de nuestros pensamientos".

Un elemento esencial sobre aprendizaje es que se traduce en la capacidad de
mostrar conocimientos y habilidades en las situaciones de trabajo (Buffa, 2019) es
un proceso mediante el cual las empresas adquieren y crean conocimiento, a
través de sus trabajadores, con el propésito de convertirlo en conocimiento
institucional.

También se puede conceptuar el aprendizaje como un proceso de cambio
relativamente permanente en el comportamiento de una persona generado por la
experiencia (Feldman & Kinsella, 2005).

El aprendizaje supone un cambio conductual o un cambio de capacidad
conductual. En segundo lugar, dicho cambio debe ser perdurable en el tiempo. En
tercer lugar, otro criterio fundamental es que el aprendizaje ocurre a través de la
practica o de otras formas de experiencia.

Segun el autor de la tesis, el aprendizaje consiste en adquirir, procesar,
comprender y finalmente, para poder implementar el conocimiento constituido y
ajustable a determinados contextos.

En el contexto de esta investigacion, es una realidad que toda institucién necesita
capacitar de forma integral a su personal para que realice su trabajo con
efectividad. El trabajador nuevo debe ser incorporado convenientemente a
periodos de entrenamiento, pero también es necesario entrenar al personal que ya
tiene tiempo en la organizacion; en fin, la capacitacion debe ser multilateral e
incluir a todo el personal vinculado tanto a los procesos estratégicos, claves como
de apoyo, en funcion de la mejora sistematica, de la innovacion y la calidad de lo

que hacen.

1.3.3. La formacion, finalidad basica de la capacitacion
Varios son los autores que definen la formaciéon para el trabajo creciente, entre

ellos se pueden citar:
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Fiol (2001) utiliza el término formacién y resalta la variante de formacion-accion
como un proyecto que se utiliza para la realizacion de trabajo individual o colectivo
que los participantes tienen que llevar a cabo en su organizacion.

Con razoén afirma Marrero (2002) que la formacién a la vez que es parte integrante
de los procesos de mejora, requiere de un mejoramiento constante.

La formacién parte desde el proceso de seleccion e integracién, como formacion
inicial y ademas materializa su eficacia en la evaluacion del desempefio. La NC
3002:2007 como instrumento metodoldgico entre los requisitos vinculados a la
selecciébn e integracion plantean que la organizacion tendra constituido y
funcionando su comité de ingreso u érgano similar para el reconocimiento o
pérdida de la idoneidad,; asimismo, tendra elaborado el programa de acogida que
garantiza la iniciacion laboral de los trabajadores y debera desarrollarlo en todos
los casos.

Segun Hernandez (2011), los elementos claves que definen el proceso de
formacion son estratégicos al estar relacionados con la estrategia y los objetivos
de la organizacion, por lo que se incluyen la preparacion actual y futura; centrada
en el mejoramiento de los conocimientos, capacidades y actitudes; dirigida a
resolver necesidades formativas. Esta formacion debe ser ciclica y en cada vez
adaptarse a las nuevas necesidades surgidas.

Para Pérez (2016)Capacitacion y Desarrollo, se plantea que el desarrollo de
capital humano es un proceso continuo y simultaneo de capacitacion dirigido a
alcanzar conocimientos, multihabilidades y valores en los trabajadores que les
permiten desempeiar cargos de amplio perfil, con las competencias para un nivel
laboral superior.

Fleitas, Robaina, Cedefio, Fleitas, & Toledo (2019) considera la formacion como
un esfuerzo sistematico y planificado para modificar o desarrollar el conocimiento,
las técnicas y actitudes a través de la experiencia, la reflexion, el estudio o la
instruccion.

Teniendo como base el estudio conceptual del término formacion, se plantea que

existen variables que la caracterizan. En un estudio consultado (Figura 1.2) se
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observa una gama de términos para manifestar los elementos que conforman esta

variable.
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).

La wncion ue persulial uere uuie upjeuvus. ulydlliZzdl d 1us uavdjauvies, Y

relacionarlos con los esquemas culturales de contribucién y compensacion de la

organizacion. Para lograrlo, es preciso abordar esta doble misiobn de un modo
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técnico y de un modo social (Marin, Berrocal, & Quero, 2002). El primero atiende
tanto a la asignacién de la persona al puesto y la recepcion de su compensacion,
como a la valoracion econémica del rendimiento de la contribucién y el coste de la
compensacion, y el segundo entronca con la competencia y motivacion por la
contribucion y compensacion ofrecidas. Lograr que ambos procesos funcionen es,

el verdadero reto de los departamentos de Recursos Humanos. Figura 1.3.

Ambiental:
conocimientos del
entorno
Administrativa: / \ Social:
Conocimientos conocimientos de
sobre el proceso los valores
de direccion y sociales del
control entorno
Econdmica: Técnica: dominio
conocimientos de la profesion en
econémicos de el area técnica
las acciones
Organizacional: Estratégica:
conocimientos de desarrollo de
larelacion de ~—— conocimientos
usuarios y sobre la
clientes planeacion

Figura 1.3. Dimensiones de la formacion en una organizacion
Fuente. Aproximacién a (Rodriguez, Fornaris, & Martinez, 2005)

1.4. El programa de capacitacion, componentes relevantes

Stoner & Wankel citados por (McKenna, Baxter, & Hainey, 2017), precisan que un

programa de capacitacion es "un plan de un solo uso, que comprende un conjunto
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relativamente grande de actividades organizacionales que especifica los pasos

principales, roles y tiempo, asi como la unidad responsable de cada paso". En

general, un programa de capacitacion contiene:

En primer lugar, se estima observar detenidamente cuél seria la necesidad
de capacitacion que se presenta en el grupo de empleados. Esta surge
como una manifiesta presencia de desfase con respecto a lo que deberia
ser. Una vez detectada esta situacion se procede a indagar de manera mas
profunda acerca de la debilidad presentada y asi poder detectar de manera
mas precisa donde esta el problema, con esta deteccion se puede proceder
a descifrar la accion de capacitacion que es necesaria.

Una de las herramientas para determinar la necesidad de capacitacion es la
evaluacion del desempefio que se realiza por lo general una vez al afio a
los empleados, o también, puede ser detectada esa necesidad a través de
la entrevista, el cuestionario, examenes o0 a través de observaciones
mediante el contacto directo con el personal.

En segundo lugar, se constituye la programacion de la capacitacion, cuyas
fases son: definir claramente el objetivo, determinar el contenido de
capacitacion, elegir del método o técnica de capacitacion, también los
recursos necesarios tanto humanos como técnicos, la periodicidad con la
cual se va a impartir y el lugar donde se dictara la misma. Seguidamente se
entra en lo que es el proceso de ejecucion de la capacitacion que se lleva a
efecto por un especialista en la materia y se dirige al nivel jerarquico que se
requiere.

En tercer lugar, se evalla la eficiencia que generd la implementacion de la
capacitacion. Esto significa que es necesario observar si la informacion
dada fue asimilada y puesta en practica por los empleados y una vez
determinada la situacion tomar las acciones pertinentes para el

reforzamiento.

De acuerdo con (Acosta, 2020) las etapas son:

lera etapa: DiagnOstico: en esta etapa se caracteriza la situacion de

partida del centro y los directivos y docentes implicados en relacion con la
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metodologia de la investigacion educacional y el proceso de introduccion
de los resultados.

e 2da etapa: Familiarizacion: en la misma el proposito esencial es el de
sensibilizar a los implicados con la importancia de la temética, exponerles y
completar con su ayuda el contenido de la estrategia.

e 3ra etapa: Ejecucién: en esta etapa, tomando en consideracion los
resultados obtenidos en la etapa anterior, se ejecutaran las principales
acciones de capacitacibn comprendidas en la estrategia.

e 4ta etapa: Evaluacion y control: el propésito esencial es el de someter a
valoracion las acciones ejecutadas y los resultados alcanzados en el

proceso de ejecucion de la estrategia.

1.5. Laempresa de productos lacteos de Matanzas, proyecciones

La produccion de alimentos cobra relevante importancia para la provincia y el pais
en un escenario sometido al influjo de una crisis econdémica internacional, una
pandemia que no cesa en sus efectos dafinos y un bloque imperial que pretende
asfixiar por todas las vias posibles a los cubanos, independientemente de su
afiliacion policia. En medio de tal situacion la Union lactea cubana representa se
perfila como un rublo altamente valorado por la poblacion y sus diferentes grupos
etarios; en tal sentido la alta direccion del pais invierte cuantiosos recursos
financieros para su paulatina recuperacion y sostenibilidad.

Entre su cartera de productos a nivel nacional figuran la leche, quesos, yogures y
helados. La calidad e inocuidad de sus producciones estan reguladas por la norma
ISO 9000:2005 y otras normas generadoras de buenas practicas.

La Empresa de productos lacteos de Matanzas, como otras entidades del pais, se
proyecta hacia el futuro inmediato con la asimilacion de nuevas tecnologias y
mayores exigencias para su Recurso Humano.

La produccion ascendente con la calidad requerida, las nuevas competencias de
directivos y operarios constituyen los principales retos que se asumen en la
provincia en este sector vital de la economia. Para ello, la ciencia y la innovacion
tienen un rol determinante en armonia con la necesaria proteccion del

medioambiente.
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1.6. Presupuestos tedrico-metodoldgicos asumidos

Teniendo en cuenta que es determinante crear las condiciones que permitan

mejorar el proceso de introduccion de resultados cientificos a la practica

transformacional del RH. Luego de valorar los contenidos tratados en los epigrafes

precedentes el autor asume como presupuestos tedricos y metodologicos para el

disefio del programa de capacitacion:

Su caracter inclusivo; significa que todo el personal, con independencia de
su nivel académico y jerarquico, debera contemplarse como posible alumno
0 cursistas del programa y, por tanto observara las normativas de
comportamiento y otras disposiciones.

Su espacio participativo; significa que su inclusién carece de importancia
sin los aportes personales, conocimientos y experiencias son fuentes
valiosas de enriquecimiento y mejoras del programa.

Su exigencia de compromiso con los resultados; quiere decir que los
esfuerzos estaran consagrados en el nivel de cumplimiento de los objetivos
del programa.

Su visién de sistema; significa que el programa aglutina un conjunto
limitado y sustantivo de componentes que interactian en funcién de uno o
mMas objetivos previamente establecidos; el sistema incluye:

e Elementos sustantivos.

e Interacciones.

e Propiedades de las interacciones.

e Obijetivos.

e Entorno (interno y externo).

Asimismo, incorpora:

e Funciones.

e Estructura.

e Complejidad.

Su enfoque de proceso; significa Su enfoque de proceso estriba en el

ordenamiento ejecutivo de su complejidad implicita en el sistema, asi, es
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posible definirlo en su curso por una serie de etapas transformadoras hasta
su salida con los nuevos valores de uso preconcebidos. Con apropiada
vigencia (Nogueira, Medina, y Nogueira, 2004) lo establecen como una
secuencia ordenada y légica de actividades repetitivas que se realizan en la
organizacioén por una persona, grupo o departamento, con la capacidad de
transformar unas entradas en salidas programadas para un destinatario,
con un valor agregado predefinido (Molina, 2020; Polledo, 2011; Ramirez,

2019):

e Material basico. Objeto predeterminado a ser transformado a partir de la
adicibn de nuevos valores en su sentido de uso (empleo) definido
previamente.

e Entradas. Estriba en la incorporacién del material basico y demas
insumos a la serie de etapa concebida para provocar las modificaciones
requeridas al material basico.

e Etapas sucesivas. Fases seguidas de modificacion del material basico.

e Valores agregados. Son las nuevas propiedades afadidas, en virtud de
las que el material basico adquiere otras cualidades.

e Salidas. Producto o productos que egresan del proceso con las
propiedades preconcebidas para su uso (empleo).

e Su caracter flexible; significa que debe poseer la capacidad de adaptarse a
las cambiantes condiciones de aplicacion sin variar su esencia formativa del
RH de la entidad referida.

e Su necesidad de actualizacion permanente; que sea flexible en el sentido
de la condiciones del entorno conlleva que se hacia dentro se actualice
necesariamente para ese proposito.

e Su respeto al medioambiente, significa que su concepcion, ejecutoria y
mejoramiento permanente estaran supeditados al respecto a los
ecosistemas, con los que ha de convivir amigablemente.

A partir de los presupuestos asumidos se concibe como estrategia de
capacitacién un programa sobre la gestion de Recursos Humanos, constituido por

determinadas partes y etapas.



26

Partes sustantivas del programa:

1.
2.

Fundamentacion. Justificativa del programa.

Objetivos formativos (generales y especificos). Metas a lograr, global y por
temas.

Plan teméatico. Relacion de temas a desarrollar.

Aseguramientos. Distintos apoyos logisticos.

Autocontrol. Accién de control a si mismo para aplicar medidas

administrativas.

Etapas sustantivas del proceso de implementacion del programa:

Previa. Antes de su implementacién, fase preparatoria.
Trabajo de campo. Durante su implementacion, fase intermedia.
Retroalimentacion. Después de implementacion, fase final y premisa para el

reinicio del ciclo.

1.7. Conclusiones parciales

El andlisis bibliografico hecho, asi como sus resultados principales permiten

arribar a las conclusiones parciales siguientes:

1.

3.

El programa de capacitacion integrada en la Empresa de productos lacteos
de Matanzas deviene tema de investigacion, toda vez que a pesar de
cumplirse las disposiciones y normativas vigentes persiste la carencia de
una herramienta de instruccion sobre la Gestion de Recursos Humanos.

El estado del arte y de la practica del objeto de estudio definido se calificd
como desfavorable para la empresa de referencia, caracterizado, en lo
fundamental, por la inexistencia de un curso especializado sobre el proceso
de GRH, demanda creciente de preparacion multilateral de la fuerza de
trabajo, asi como nuevas exigencias respecto a la cantidad y calidad de sus
producciones y servicios; todo lo cual puede superarse con el desarrollo de
un proyecto de investigacion.

A pesar de constatarse en la literatura y otras fuentes tratadas un vacio de
solucion apropiada para el problema definido, dichas fuentes aportan una

amplia base de conocimientos acerca del tema, lo que permitié sistematizar
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los principales antecedentes tedricos acerca de la Gestion de Recursos
Humanos y su proceso de capacitacion integrada, valido para el desarrollo
de la presente investigacion y la interpretacion de sus resultados
principales; de este modo, se da por cumplido el primer objetivo especifico

de la presente tesis.
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Capitulo II. Disefio metodolégico del programa de capacitacion

A patrtir de los fundamentos tedrico-metodoldgicos asumidos y sistematizados en
el Capitulo I, concierne en esta seccion del informe disefiar de forma metddica el
programa de capacitacion integrada del Recurso Humano perteneciente a la
Empresa de productos lacteos de Matanzas, asi como argumentar su pertinencia
tedrica, lo que representan sus objetivos especificos.

2.1. Generalidades de la empresa

La Empresa provincial de productos lacteos de Matanzas sita en la Carretera
Central km 128 en el Naranjal; Matanzas inicia sus labores productivas el 14 de
junio del afio 1980 al terminar el proceso inversionista que abarcé mas de 10
afos. Es lider en el procesamiento de leche fresca y sus fundamentales derivados
como queso, yogurt y en la elaboracion de productos provenientes del frijol de

soja.
Mision
Producir y distribuir una amplia gama de productos lacteos destinados a satisfacer

de forma competitiva las exigencias de la poblacién, con el empleo racional y

efectivo de la ciencia y la innovacion.

Vision

La empresa representa una entidad en progreso permanente, sus Recursos
Humanos constituyen una fuerza generadora de los cambios requeridos de

conformidad con las exigencias actuales y futuras previsibles. Entre los valores

morales que comparten sus trabajadores destacan:

e La profesionalidad.

e El colectivismo.

e La laboriosidad.

e El compromiso politico con la Revolucion.

e El respeto al medioambiente.

Las actividades principales para la empresa son las siguientes:
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e Realizar la compraventa de leche fresca.

e Producir, distribuir y comercializar leche fluida y en polvo, yogurt, helados,
quesos, mezclas fisicas alimenticias en polvo, hielo, bocaditos de helados,
mantequilla y otros productos derivados de la leche y la soja.

e Comercializar producciones del resto de las empresas que comprenden el
Grupo Empresarial de la Industria Alimentaria (GEIA) en la rama lactea.

e Como actividades secundarias, de apoyo y eventuales desarrollara las
siguientes:

e Transportacion de trabajadores.

e Alimentacién a sus trabajadores, ya sea comedor obrero, comedor cafeteria
o cualquier otra variante.

e Recreacion con Gastronomia asociada esta, a trabajadores.

¢ Alquiler o servicio de almacenes, locales, espacios y parqueo.
Principales producciones

¢ Helado de crema (con destino al turismo).

e Helado de leche.

e Yogur de coagulo.

e Soyur (yogur de soja aromatizado batido en bolsa).
¢ Queso fundido.

e Queso blanco.

e Cremas untables.

e Cresol (queso de crema).

e Mayonesa de soja (aderezo tipo mayonesa).
e Crema untable natural.

e Lactosay (productos en polvo).

e Chocolé.

e Leche en polvo.

e Mezcla para batidos y refrescos.

Su organizacion bésica se representa a través del organigrama siguiente:
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Direccién General

o . Direccion de e o Direccion de Desarroll
Direccion de Negocios Direccion de Gestién -
Tecnolégico

Cor;t_abmdad Y del Capital Humano
inanzas

Ll Acopio y Distribucion Logistica Integral IR RS
Matanzas pioy & g Lacteos

Figura 2.1. Estructura organizativa

Fuente. Elaboracion propia.

2.2. Diagnostico del proceso de capacitacion del Recurso Humano

Diagnosticar es decir el estado presente de un objeto (Molina, 2020).Para esta
fase investigativa fue muy importante definir el estado inicial de su objeto de
estudio, de esta forma se pueden conocer sus insuficiencias y aciertos y, de
acuerdo al comportamiento probable de determinados factores del entorno, para
etapas proximas (prondstico), establecer la estrategia a seguir con el programa.
Para el cumplimiento de esta tarea se opté por desarrollar un analisis interno
(debilidades y fortalezas), y otro analisis externo (amenazas y oportunidades), sin

descartar otros procedimientos de similar eficacia.

Es significativo empezar aplicando alguna técnica de elaboracion colectiva que
facilite la mayor participacion posible de personas relacionadas con el objeto y
tema de estudios, no importa su nivel académico. Para definir el problema
estratégico general y la solucion estratégica general, se elaboré la matriz de
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Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades (DAFO). La légica de la
empresa seria convertir sus debilidades en fortalezas con el aprovechamiento de

las oportunidades a fin de enfrentar sus amenazas.

Con la aprobacion de la direccidén de la empresa son convocados sus trabajadores
a una actividad de intercambio de ideas acerca los factores DAFO. Se crearon las
condiciones de bienestar, se seleccionaron tres anotadores y un trabajador
encargado de medir el tiempo; asimismo, se determiné la asignacién de un minuto

para esbozar dos ideas por cada factor (1 por dos).

A partir de la accion anterior resultan un total de 57 ideas libres, de las cuales,
teniendo en cuenta su contenido se redujeron al numero de cinco por factor, con lo
que se estructur6 una matriz de doble entrada. Con ella se les solicitd a los
expertos que ponderaran cada factor en una escala de 0 a 3 (fiable, alpha de
cronbach: 0,869, con el empleo de la aplicacién informética SPSS, versién 16.0)°.

Las principales preguntas formuladas a los expertos para que ponderaran fueron:

e /Esta Debilidad aumenta esta Amenaza?
e ¢ Esta Debilidad se transforma en Fortaleza con esta Oportunidad?
e (Esta Fortaleza disminuye esta Amenaza?

e ¢ Esta Fortaleza aumenta con esta Oportunidad?

En el anexo 1 se muestra la matriz resultante.
Los principales resultados fueron como sigue:

Debilidades fundamentales:

1. Carencia de un curso sobre el proceso de GRH.

2. Insuficiente preparacion de la fuerza de trabajo.

3. Fluctuacion de técnicos operarios.
Fortalezas fundamentales:

1. Apice estratégico con dominios de direccion

? Existen versiones mas avanzadas, pero con esta se dio tratamiento correcto de los
elementos investigativos con eficacia debida.
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2. Permanencia acumulada en la entidad.

3. Empresas con tradicion combativa
Amenazas fundamentales:

1. Exigencias mayores poscovid-19

2. Laentrada de la empresa en una etapa de desarrollo superior.
3. La demanda de nuevas competencias en el mercado laboral.
Oportunidades fundamentales:

1. Posibilidades de servicios formativos de la Universidad de Matanzas.

2. Existencia de un grupo asesor del GEIA.

3. La actualizacion del modelo econémico y social cubano de orientacion
socialista.

Problema estratégico general de la actividad formativa:

La carencia de un curso sobre el proceso de GRH, la insuficiente preparacion de
la fuerza de trabajo y la fluctuacion de técnicos operarios; unido a las exigencias
mayores poscovid-19, la entrada de la empresa en una etapa de desarrollo
superior y la demanda de nuevas competencias en el mercado laboral; en su
conjunto, favorecen los resultados insatisfactorios de la capacitacion en la

Empresa de productos lacteos de Matanzas.
Solucion estratégica general del problema

El dominio en direccion del apice estratégico de la empresa, la permanencia
acumulada de personal en la entidad y su tradicion combativa; unido a las
posibilidades de servicios formativos de la Universidad de Matanzas, la existencia
de un grupo asesor del GEIA y la actualizacion del modelo econdémico y social
cubano de orientacion socialista; en su conjunto favorecen el logro de resultados
satisfactorios de la capacitacion de la fuerza laboral en la Empresa de productos

lacteos provincial.

El problema definido durante el diagnostico develd un estado de supervivencia de la

empresa en esta tematica de trabajo; al relacionar en su desempefio
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predominantemente debilidades y amenazas. La alta direccion de la entidad
organizativa debe procurar con inmediatez convertir dichas debilidades en fortalezas
con el aprovechamiento de las oportunidades de su contexto. Para lo anterior es
recomendable desarrollar un pronéstico para perfilar con mayor acierto un programa
de capacitacion sobre la GRH.

2.2.1. Prondstico para el proceso de capacitacién del Recurso Humano

Con el empleo de los expertos seleccionaos y miembros de la alta direccion de la
empresa se procedid a estimar el prondstico de los posibles escenarios de
aplicacion del programa de capacitacion integrada para etapas posteriores de la
entidad. Para este ejercicio existen diferentes técnicas, una de ellas es la de
escenario intermedio (positivo-intermedio-negativo); para esta tesis fue la
seleccionada, ya que reflej6 con realismo el contexto mas aproximado de

actuacion.
Escenario intermedio, posible comportamiento de sus factores claves:
Factor clave. Pertinencia teorica del programa.

e El programa reune las condiciones bésicas de aptitud, su estructura es
proporcionada y efectiva, sus contenidos de actualidad y conveniencia
dadas las condiciones de la empresa de referencia.

e Su caracterizacion permite que sea potencialmente distinguible entre otros
de comparacion.

e Es adecuadamente claro, entendible y modificable, sin afectar su esencia

formativa.
Factor clave. Disponibilidad de aseguramientos:

e Se contara con un nivel razonable de los recursos esenciales, o que
garantizara el desarrollo del programa.

e La logistica de la empresa respondera a los tipos de materiales
imprescindibles durante cada ciclo de preparacion integrada.

e La alta direccién de la empresa estara al corriente de los abastecimientos,

la oportunidad y calidad de ellos.
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Factor clave. Fluctuacion laboral:

e La plantilla de la empresa permitira la implementacion racional del programa
sin que ello afecte los planes productivos, se contard con variantes para
asegurar la estabilidad laboral.

e La motivacion de los trabajadores sera un factor positivo en el logro de las
metas fijadas.

e La retencion de trabajadores en el programa sera expresion del conjunto de
factores de apoyo a ello; lo que ayudara al dominio creciente de la GRH-DPC a

favor de otras estrategias desarrolladoras de la empresa.

2.3. Disefio del programa de capacitacion integrada

Marx (1973) afirmé que una abeja puede ejecutar determinadas operaciones para
la construccién de sus panales que, por su perfeccion, podria avergonzar a mas
de un maestro de obras. Sin embargo, la gran diferencia estaba en que el peor
maestro de obras aventaja a la mejor abeja por el hecho de que, antes de ejecutar

la construccion, la proyecta en su cerebro.

Esta ilustrativa fabula reafirma la importancia del disefio como accion previa a la

ejecucion de cualquier obra, si de éxito se trata.

El proceso de disefio del programa de capacitacion integrada del Recurso
Humano de la Empresa de productos lacteos de Matanzas se integra en tres

momentos ejecutivas predominantes:

e Conformacion. Consistente en la inclusibn y ordenamiento de sus
elementos sustantivos, de manera que favorezca su funcionalidad.

e Caracterizacion. Estriba en la determinacion de los caracteres que lo
definen y potencialmente lo distinguen de otros sistemas semejantes.

e Clasificacion. Se trata de distribuir el sistema por clases, segun
determinados criterios; a mayor variedad de clases de pertenencia mayor

compatibilidad con los sistemas de las clases.

Dichos momentos, solamente en su conjunto, proporciona la necesaria tipificacion

(Identificacion) del programa que se proyecta.
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El disefio se despliega siguiendo los presupuestos tedrico-metodologicos

asumidos en el capitulo anterior, tales como:

e Su caracter inclusivo.
e Su espacio participativo.
e Su exigencia de compromiso con los resultados.
e Su vision de sistema.
e Su enfoque de proceso.
e Su caracter flexible.
e Su necesidad de actualizacién permanente.
e Su respeto al medioambiente.
2.3.1. Conformacién del programa

Como partes sustantivas del programa de capacitacion integrada, se asumieron:
1. Fundamentacion

Este componente estd encargado de justificar el programa como patrén o medio
para el cambio que se aspira obtener en la entidad objeto de estudio. Entre los

elementos a considerar se incluyen:

e La necesidad de las transformaciones a lograr.
e Factores claves de éxito (internos y externos).
¢ Factibilidad existente y disponible, tales como:

e Humanas.

e Informativa.

e Materiales.

e Financieras.

e Horizonte temporal proyectado.
1.1. Misién

Consiste en la razén de ser de la entidad objeto de estudio, su encargo social;
desde un enfoque operacional para su mejor comprension por parte de los sujetos
de implementacién y supervisores.

Para la mision se deben tener presente exigencias como:
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e Precision; que laidea central se exprese de forma inequivoca.

e Brevedad; que durante su exposicibn se emplee la menor cantidad de
oraciones o renglones posible; que sea concisa.

e Sencillez; que la forma linguistica usada asegure la comprension debida.

¢ Que abarque a todos los implicados; que en su dominio conceptual incluya a

todos los componentes organizativos esenciales.

e Perdurable; que tenga vigencia a corto, mediano y largo plazo, mientras se

justifique razonablemente.
1.2. Vision

La vision representa el modo de satisfacer la mision, expuesta desde el presente.
Destaca los valores que para ello se comparten. La vision proyectada, significa
activar la sinergia de grupo, que cada integrante se sienta parte substancial de la
organizaciéon; es que todos entiendan con claridad los objetivos a conseguir y

orienten su comportamiento.
2. Objetivos formativos

Este componente demarca las metas a lograr, con el programa y con sus temas
integrantes. El total de los objetivos tematicos (especificos) debe ser equivalente
al objetivo general del programa. Debe observarse una derivaciéon gradual y

apropiada; igualmente se exige que sean: claros, precisos, retantes, evaluables.
3. Plan tematico

Es el compendio de tipos de contenidos instructivos-formativos a desarrollar en el
proceso de ensefanza-aprendizaje en su ambiente de factibilidad; de forma

indistinta, se puede desagregar sucesivamente en subtemas.
4. Aseguramientos

Los aseguramientos son el universo de recursos e insumos indispensables para el
funcionamiento y logro de los objetivos del programa; deben caracterizarse por su
oportunidad, calidad y sostenibilidad. Para esta tesis se dividen

convencionalmente en:
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e Tangibles: equipos, herramientas, material gastable.

e Intangibles: motivaciones, convicciones, valores.
Durante su implementacion deben integrarse en:

e Tarea;
e operaciones, y

e tecnologia.
5. Autocontrol

El autocontrol es una accion de control interno; es verificar en qué magnitud y
sentido lo concebido y ejecutado se corresponde con lo percibido y medido; ello
permite a partir de datos estadisticos acumulados tomar decisiones

administrativas correctivas o la generalizacién de buenas practicas.

Desde una mirada operativa, el programa estructurado exige un procedimiento de
implementacion de modo que ilustre metodolégicamente su realizacion; para tal

propésito se concibieron etapas inherentes.

Etapas sustantivas del proceso de implementacion del programa:

|. Etapa previa

Consiste en crear las condiciones suficientes para el desarrollo de la etapa de
trabajo de campo. Primero se forma un equipo de trabajo cuyos miembros deben
estar suficientemente preparados para la aplicacion y supervision del programa.

Entre sus exigencias se incluyen:

Dominio del programa y etapas de aplicacion.

e Planificacion de las tareas.

¢ Definicion de un cronograma general de trabajo.

e Coordinacion de los recursos disponibles y existentes.

e Disponibilidad de medios de procesamiento de informacién (TICs).
Indicadores:

e Dominio del programa y demas documentos del proceso ensefanza-

aprendizaje.
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e Calificacion de los sujetos aplicadores.
e Grupo (o grupos) de trabajadores a capacitar.
e Condiciones de los locales (docentes y anexas).

¢ Planes de clases y medios auxiliares de aprendizaje.
Il. Etapa de trabajo de campo

En esta etapa se ejecuta el plan tematico y demas tareas especificas pensadas y
consensuadas para la capacitacion del personal planificado; también se controla la

gestién mediante los indicadores definidos.
Su estructura basica seria:

1. Fundamentacion.

2. Objetivos formativos.

3. Plan tematico.

4. Aseguramientos.

5. Autocontrol.
Indicadores:

e Cumplimiento del horario del dia.
e Sostenibilidad de las condiciones de seguridad y salud.

e Evaluaciones parciales y finales de la capacitacion.
lll. Etapa de retroalimentacion

Consiste en una practica de informacion sobre el estado y consecuencias de las
acciones ya ejecutadas, de modo que luego de su valoracion oportuna permita
depurar las mas importantes vivencias (positivas y negativas). Entre sus acciones

se incluyen (basicamente):

e Critica a los indicadores decididos.
e Coleccion de experiencias.
e Andlisis de experiencias.

e Sintesis de experiencias.
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e Intercambio de experiencias.

e Toma de decisiones de forma colectiva.
Este es el ordenamiento metodolégico que se le da al programa, su concrecién se
muestra como sigue:
Programa de capacitacion integrada del Recurso Humano para la Empresa de

productos lacteos de Matanzas (aspectos esenciales)
1. Fundamentacion

La Empresa de productos lacteos de Matanzas esta enfrascada en un proceso de
modernizacién de su modelo de trabajo a fin de responder a las nuevas exigencias
de trabajo en condiciones donde la actualizacion del modelo econémico y social
cubano de construccion socialista, la Tarea ordenamiento y los lineamientos
derivados del VIII Congreso del Partido Comunista de Cuaba, en su conjunto
demarcan un escenario de transformaciones donde la ciencia y la innovacién

tecnoldgica adquieren un protagonismo especial.

El presente programa de capacitacion integrada centrado en la gestion de los
Recursos Humanos de esta entidad es expresion cabal de los esfuerzos que se
acometen por proveerles a los trabajadores toda la preparacién posible a favor de
sus competencias laborales en esta etapa de novedades en su gestion en

estrecho vinculo con la Universidad de Matanzas.
2. Objetivos formativos
General

1. Profundizar en los contenidos relativos a las diferentes funciones de la Direccién
de Recursos Humanos, como via para potenciar las capacidades distintivas y la

competitividad de los Recursos Humanos en la empresa.

2. Desarrollar actitudes y habilidades para la conduccion del factor humano en la
organizacién que permitan una mayor eficacia en su actividad profesional con

un enfoque interdisciplinario.
3. Plan tematico

Tema |. Generalidades de la capacitacion
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e Diagnostico de las necesidades particulares de aprendizaje.

e Motivaciones y expectativas.
Tema Il. La gestion del Recurso Humano (GRH)

e Antecedentes.
¢ Rasgos de la moderna gestion del Recurso Humano en Cuba.
e Modelo GRH-DPC.

Tema lll. Estudio de los subprocesos de la GRH-DPC

e Tecnologias de la GRH-DPC.
e Herramientas para el andlisis de la GRH-DPC.

e Taller integrador conclusivo.
Prescripciones metodolégicas®:

Durante las clases y en armonia directa con la concepcion de "aprender haciendo”,
debera hacerse un uso apropiado de los métodos productivos de ensefianza para los
gue se recomienda que algunas actividades sean preparadas y presentadas por los
propios trabajadores de la empresa al resto del colectivo del o de los grupos

constituidos.

En el estudio de casos, resulta importante establecer la relaciéon entre los
aspectos tedricos y los practicos, y su vinculo con las probleméticas actuales de la
empresa como via de sistematizacion del aprendizaje. Las investigaciones
puntuales sobre aspectos del programa permitiran a los trabajadores una
preparacion integradora de multiples aspectos sobre la GRH-DPC.

Las acciones y resultados de los involucrados en este proceso de capacitacion

seran incluidos es la evaluacion del desempeiio de los involucrados.
4. Aseguramientos

Los aseguramientos en general sera un aspecto a seguir por parte de la direccién

de la empresa y departamentos; se debe garantizar la:

¢ Oportunidad. Su presencia en el momento que se necesite.

3 Aproximacion al programa de la asignatura GRH.
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Calidad. Que satisfaga, con sus propiedades de estado, las expectativas

generadas.

5. Autocontrol

Es una accion retrospectiva de analisis de todo lo hecho en el proceso de

despliegue del programa.

Entre las acciones se incluyen:

e Critica a los indicadores fundamentales del sistema disefiado.

¢ Disciplina metodologica. En cuanto a:

Oportunidad de los recursos disponibles.

Preparacién individual de los miembros del equipo de trabajo para la tarea
comprometida.

Capacidad para la introduccion de las mejoras decididas.

Motivacién por los resultados empresariales.

Promocion del cuidado al medio ambiente.

Funcion reguladora de los valores morales.

La ética profesional.

Coleccion de experiencias.

Toma de decisiones de forma consensuada.

El autocontrol representa una accion cultural de los sujetos de este programa. Los

tipos fundamentales seran:

Sistematicos. Cada jornada de preparacion.
Periodicos. Mensualmente se valorara el estado de cumplimiento de esta
herramienta.

Final. Al cierre de un ciclo de preparacion.

De esta manera queda conformada esta herramienta de capacitacion con el

propésito integrador de sus contenidos y practicas.

2.3.2. Caracterizacion del programa

El segundo momento de este capitulo corresponde con la caracterizacion del

programa anteriormente conformado, lo que es fundamental para este Trabajo de
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diploma, es acertado proceder a su caracterizacion, tarea que permite especificar los

aspectos esenciales de la herramienta de capacitacion conformada. Se

examino la literatura disponible sobre el tema, se logrd acopiar criterios y variables de

diferentes autores. El algoritmo general seguido resulté como sigue:

I. Analisis y ajuste de las variables definidas en la bibliografia y otras fuentes
consultadas.
Il. Seleccion del panel de expertos.
[ll. Definicién de las variables que mejor caracteriza al programa conformado.
IV. Validacién mediante pruebas estadisticas de los resultados obtenidos.

V. Presentacion de las variables que caracterizan apropiadamente al programa.
Cada paso se trata seguidamente:

I. Andlisis y ajuste de las variables definidas en la bibliografia y otras fuentes

consultadas.

Se tom6 como referencia los criterios encontrados en las fuentes consultadas
(Alhama, 2013; Avila, 2015; Hernandez, 2014; Parra, 2005; Ponjuan, 2006), asi
como la experiencia del autor de esta tesis durante la investigacion de trabajos de
curso de afios precedentes, se preselecciond un conjunto de variables que mejor
concuerdan con el objeto de estudio de la tesis a fin de que fueran valoradas por
el grupo de expertos; las variables fueron:

1. Proyeccion a proceso. Quiere decir que la concepcién se concibe una
sucesion de etapas las que incorporan gradualmente nuevos valores al
material basico y al final se obtiene un producto integrado como salida
principal.

2. Perspectiva estratégica. Se aspira lograr objetivos notables a largo plazo,
de beneficio capital para la entidad.

3. Vision de sistema. Significa que todos los componentes del conjunto
interactuan sinérgicamente por el o los objetivos fijados en el programa.

4. Consideracion del entorno (interno y externo). Significa que el programa
esta en constante relacion de intercambio con su inmediato (interno y

externo).
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Retroalimentacion. El sujeto principal del programa 8el equipo de trabajo)
procura la informacioén real que le advierta sobre el proceso de trabajo, los
aciertos y desacierto; para reforzar los primeros y suprimir los segundos.
Pensamiento de mejoras sistematicas. Permanentemente se estara
identificando las debilidades relevantes, se les dara un tratamiento
adecuado y ello posibilitara un proximo saldo de mejora del programa y su
efecto formativo.

Economia. Su implementacion es factible con un minimo de recursos
materiales, financieros y humanos; el despliegue de iniciativas con lo
disponible es la clave de éxito.

Reciclaje. Consiste en su potencialidad de reiniciar su ciclo de aplicacion,
con las nuevas experiencias.

Interdisciplinariedad. Estriba en la accion interactiva de diferentes

disciplinas y temas durante el trabajo de campo.

10. Aplicacibn metodoldgica. Se enmarca en conceptuar un proceso para la

implementacion ciclica y ascendente.

11.Participacién activa de su objeto. Durante el despliegue, sus educandos

pueden brindar sus experiencias comprometidas con el mejor cumplimiento

de los objetivos trazados.

12.Pluridimensionalidad. El trabajo de instruccion y, por tanto, su efecto

formativo han de observarse desde distintas dimensiones o puntos de vista

para su analisis y mejoramiento.

II. Seleccion del grupo de expertos para la valoracion de las variables

Existen varios procedimientos para seleccionar el panel de expertos, desde criterios

distintos, entre ellos el basado en:

La autoevaluacion de los candidatos a expertos.
Las capacidades evaluadas a los candidatos a expertos.

La evaluacion que se le hace a los candidatos a expertos.

Por su contenido y factible despliegue se selecciond el primer criterio (Polledo, 2011;
Ramirez, 2019).
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Procedimiento basico:

1. Se entendi6 como candidato a experto al personal universitario o trabajador
con vasta experiencia con posibilidades de dar valoraciones relacionadas con
el problema objeto de estudio y hacer recomendaciones sobre el modo de
mejorar la capacitacion en GRH.

2. Se desarroll6 un andlisis de la calificacion académica y experiencia de cada
candidato, a partir de su actividad profesional, asi como su real posibilidad de
participacion en las consultas previstas; después se les explico la relevancia y
objetivos de la tarea.

3. La proxima accion consistio en determinar el coeficiente de competencia (K)
para lo que se les aplic6 un cuestionario, compuesto por dos partes
complementarias: la primera, se le solicitdé evaluar a cada especialista su nivel
de conocimiento que consideraba tener sobre el tema de investigacion (Kc). En
la segunda parte, se le invitd6 a que evaluara el nivel de influencia
(argumentacion, Ka) de las fuentes que sostenian sus conocimientos y
condicion de especialista en el tema. Como condicién para seleccionar cada
experto su coeficiente de competencia debia ser mayor que 0,80 (en una
escala de 0 a 1). De una lista inicial de 15 candidatos, nueve obtuvieron
valores superiores al fijado, el promedio del grupo fue de 0,88 (0,883).

lll. Definicion de las variables que mejor caracterizaban al programa de

capacitacion

Teniendo en cuenta sus posibilidades de trabajo a distancia y forma de calculo, se
decidié aplicar el método Delphi por rondas (variante del método panel de

expertos).

En la primera ronda se les envi6 a los miembros del panel de expertos el listado de
las 12 variables preseleccionadas, para que opinaran si eran suficientes para
caracterizar al programa; asimismo, que realizaran una votacion: evaluar con 1

aquellas que aceptaban y con 0 las que rechazaban (escala fiable).

En la segunda ronda se les mostré la lista de las variables que resultaron de la

ronda anterior, para expresaran su consideracion.
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En el transcurso de las consultas, los expertos incorporaron dos variables nuevas:

e Papel de la motivacién de los educandos. El programa es exitosamente posible
si sus alumnos realmente se interesan por los temas y su influencia formativa
(13).

e Compromiso con la Tarea vida. Como parte de las acciones que realiza cuba
por mitigar los efectos del cambio climatico, es importante que se influya en la

educaciéon medioambiental de los cursistas. (14).
Seguidamente se calcul6 el coeficiente de concordancia de cada variable por
medio de la expresion:

Cc = (1 vn)x 100
€= vVt

Donde:

Cc: coeficiente de concordancia expresado en porcentaje.
Vn: cantidad de votos negativos.

Vt: cantidad total de votos (nimero de expertos).

Para que las variables fueran seleccionadas, se fijo un Cc minimo de 85,00 % de

los expertos.
Finalmente, de las 14 variables, la lista quedoé reducida a 10.
IV. Validacion de los resultados obtenidos mediante pruebas estadisticas

Se entiende por la validez de una medida (cuantitativa o cualitativa) al grado en
que el proceso de medicion es eficaz; por consiguiente, en tal nivel queda libre de
errores, tanto sisteméaticos como aleatorios. Como hipétesis nula (Ho) de la prueba
se establecid que la importancia de las 10 variables seleccionadas era la misma,
lo que no expresa un adecuado ordenamiento. Si la significacion del error es

mayor que 05,00 % se acepta la hipotesis; de lo contrario se rechaza.

La significacion obtenida fue de 04,68 % (para un 95, 00 % de confianza), por lo
gue se rechaza la hipétesis planteada (Ho); entonces, las 10 variables no tienen la

misma importancia, lo que permite evaluar su nivel de influencia.
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El proximo aspecto en el tratamiento es precisar el orden de importancia de cada
variable, como caracteristica del programa de capacitacion disefiado; para ello se
acudio al coeficiente de concordancia Kendall (variante del método panel de expertos).
Este método tiene las ventajas de su fuerte componente estadistico y adecuada
sensibilidad. Con el calculo del factor de comparacion T se puede verificar las
variables fundamentales y definir su ordenamiento; mientras que con el coeficiente de
concordancia Kendall, W, el nivel de coincidencia de los expertos, en su conjunto. La

expresion utilizada fue:

12 Y (ai — T)?
= mrae R <100
Donde:

W: Coeficiente de concordancia (se acepta la concordancia de los expertos si el

resultado es igual o mayor al 50,00 %).

T: Factor de comparacion (las variables fundamentales son aquellas que tienen una

2ai: menoroigualaT)
m: Cantidad de expertos

K: Cantidad de atributos (variables)

Asimismo:
22 aij
T= K

El coeficiente Kendall present6 un valor de 58,97 %, mayor que el minimo exigido por
el método, por lo que se afirma que existe concordancia entre los expertos con el
orden dado a las variables, anexo 2; este resultado concuerda con la respuesta

obtenida por la variante Delphi, en cuanto a cantidad de variables.

V. Presentacion de las variables que caracterizan al programa de capacitacion

conformado.

Las variables finalmente seleccionadas, en orden de ponderacion, fueron como

sigue:
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Proyeccion a proceso.

Aplicacién metodolégica.

Perspectiva estratégica.
Retroalimentacion.

Participacion activa de su objeto
Pensamiento de mejoras sistematicas
Visién de sistema.

Interdisciplinariedad.

© © N o g b~ W DdhPRE

Consideracion del entorno (interno y externo).

10.Reciclaje.
Coherentemente con el principio de Pareto, con las dos primera variables (vitales)
ponderadas por los expertos pudiera caracterizarse el programa de capacitacion

con un 80,00 % de confianza; resultado importante y de significacion investigativa.

2.3.3. Clasificacion del programa

Constituye el tercer momento del proceso de obtencion y distincion del programa.
Se asumio por clase al grupo de objetos que tienen determinado rasgo comun; de
modo que para que un objeto pertenezca a una clase es necesario y suficiente
tener el rasgo que la distingue. Entonces, la clasificacion es la distribucion de los
elementos por clase, y en ello tiene que ver su semejanza. Una poblacion de
elementos puede ser clasificada de distintas maneras, segun el criterio de
clasificacion que se decida, lo que explica la existencia de diversas formas de
clasificar los objetos y, por tanto, el programa de capacitacion para la empresa de
productos lacteos de Matanzas.

Para el correspondiente andlisis son seleccionados cinco criterios, los que
integralmente favorecen la accién y efecto de tipificar el sistema conformado, en

concordancia con Ramirez (2019):
1. Su representatividad:

e Iconico. Si las clases que generan este enfoque son imagen a traves de la cual

se puede significar un programa.
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e Analdgico. Cuando incluye por semejanza las relaciones de sucesion o

jerarquicas

e Simbdlico. Si contempla los flujos y estados mediante alguna alegoria gréfica

compatibilizada previamente.
Modo de ser tratado.
¢ Implicito. Cuando carece de atencion evidente.

e Explicito o evidente. Cuando constituye objeto preferencial de estudio y por
tanto se aplican las herramientas de analisis requeridas.

Su actividad sujeto-programa-objeto:

e Activo. Si entre estos tres componentes sistémicos se identifica una relacion

significativa, en uno solo sentido.

e Interactivo. Si entre estos tres componentes sistémicos se identifica una
relacion significativa, en uno y otro sentido. Si regularmente ocurren influencias

reciprocas (interinfluencias).

e No activo. Si en el programa carecen de actividad mutua, estan aislados entre

Ve

si.
Su frecuencia de aplicacion:
e Eventual, si es imposible o poco probable obtener el resultado esperado.

e Periddico, si el lapso de aplicacidbn cubriera un espacio de tiempo

relativamente grande pero cesa al cabo del mismo.

e Permanente, si por su impacto se incorpora a la cultura de trabajo de la

empresa, con arreglo a los escenarios cambiantes.

Su relacion con el entorno:
e Abierto. Si intercambia algun recurso con su entorno inmediato.

e Cerrado. Si carece de relacion con su medio inmediato.
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A continuacion se presenta un cuadro resumen del tratamiento taxondmico dado al

programa de capacitacion.

Tabla 2.2. Clasificacion del sistema de programa de capacitacion desde distintos

criterios

Fuente. Aproximacion a Ramirez, 2019.

Criterio de clasificacion Clases Clase del programa
Iconico

Representatividad Analdgico Analdgico
Simbdlico
Implicito

Modo de ser tratado Explicito
Explicito
Activo

Actividad sujeto-programa- _ _

_ Interactivo Interactivo

objeto
No activo
Permanente

Frecuencia de aplicacion Periddico Permanente
Eventual
Cerrado

Relacion con su entorno Abierto
Abierto

Al particularizar el programa de capacitacion por su clase, y de acuerdo con los

aspectos tratados en este acapite, el mismo es:

e Analdgico; porgue representa las regularidades esenciales del programa de

capacitacion de la Empresa de productos lacteos de Matanzas.

e Explicito; porque manifiesta su existencia, estructura, programa de capacitacion y

mejoramiento continuo.
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Interactivo; porque la triada sujeto-programa-objeto mantiene una interinfluencia
precisa como unidad dialéctica en pos de los objetivos fijados, en sus

circunstancias.

Permanente; porque se incorpora progresivamente a la cultura organizativa
para formar parte de su sistema de trabajo y enriquecerlo de forma

permanente.

Abierto; porque durante su concepcion, y despliegue tiene en cuenta el necesario

e inevitable intercambio que acontece con su entorno especifico.

Por consiguiente, el programa es te6ricamente pertinente y factible su

implementacion practica para las condiciones de la Empresa de productos lacteos

de Matanzas.

2.4. Conclusiones parciales

Al valorar los resultados obtenidos a partir de las diferentes acciones investigativas

desarrolladas en este capitulo, se concluye que:

1.

Teniendo en cuenta las tareas realizadas durante el desarrollo de esta parte de la
tesis, la estructura y consistencia légica, asi como la coherencia de sus partes y
etapas de despliegue, puede afirmarse, que queda correctamente disefiado en
concordancia con los presupuestos asumidos, por lo que se da por satisfecho el

segundo objetivo de este Trabajo de curso.

. La consideracion de criterios de apropiada eficacia, el empleo de técnicas

estadisticas para el trabajo con los expertos (coeficiente de competencia, la
utilizacién de la matriz DAFO durante el diagnostico), asi como los resultados de la
caracterizacion y clasificacion del programa conformado, en su conjunto,
constituyen argumentos suficientes para valorar la pertinencia tedrico-metodologica
de esta herramienta de capacitacion, asi como la condicién de factible su aplicacion

practica, con lo que se da cumplimiento al tercer objetivo especifico de la tesis.

. En el transcurso del capitulo y cada uno de sus epigrafes fue posible advertir

aspectos de importancia aun por estudiar y poner en funcion de la capacitacion
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integrada en la empresa de referencia, esta situacion que sera objeto de estudio y

préximas investigaciones.
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Conclusiones generales

Después de cumplir las tareas investigativas concebidas para este Trabajo de
curso y teniendo en cuenta sus resultados fundamentales es posible precisar las

conclusiones generales siguientes:

1. Se constaté un volumen importante de fuentes que trataban acerca de la
preparacion en empresas, sin embargo como resultado del estudio previo
efectuado se comprobd la necesidad y el espacio para investigar sobre el
Recurso Humano y su gestion (GRH) en la Empresa provincial de productos
lacteos de Matanzas, por lo que se defini6 como el objeto de estudio de la

presente investigacion.

2. El conjunto de factores que expresaban la insatisfaccion por la carencia de un
programa tematico-instructivo sobre la Gestion de Recursos Humanos (GRH)
en la entidad de referencia, asi como el estado de supervivencia establecido
durante su diagndstico, corroboran que el problema investigativo delimitado
para esta investigacion es correcto tanto en el orden tedrico, practico, como

metodologico.

3. El estudio hecho a diferentes fuentes disponibles, unido a la experiencia
acumulada en la empresa y en la provincia, permiten sistematizar
determinados presupuestos tedrico-metodoldgicos para la elaboracion de un
programa de capacitacion integrada; su conformacién, caracterizacién y
clasificacion, posibilitaron satisfacer las preguntas cientificas formuladas, dar
cumplimiento al objetivo general de la investigacion y responder su problema

investigativo.
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Recomendaciones

A partir de los resultados obtenidos durante el desarrollo de esta investigacion y
con el propésito de perfeccionar los elementos estudiados, se formulan las

recomendaciones principales siguientes:

1. Reconocer un periodo de prueba y ajuste durante el cual se implemente
controladamente el programa elaborado con mira a enriquecer los argumentos

de factibilidad y eficacia en las condiciones reales de la empresa.

2. Proponer a la direccion de la entidad tematicas afines a la investigacion que
posibiliten mostrar los vinculos indudables del programa con los demas
subsistemas de trabajo de la GRH para sus actuales y futuras condiciones.
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Anexos

Anexo 1. Matriz resultante de la consulta a los expertos seleccionados

Fuente. Elaboracion propia.

1 12| 3|4 |5(sht]1]|2 (3|4 |5 |sht]|T
1 1 1 3 3| 1 9| 2| 3| 2 3| 1| 11| 20
2 o 3( 1y 2( 1y 7] 0| O O 2| 1| 3| 10
3 3| 1 O}y 3( Oy 7] 1| 3| 1| 2| 1| 8| 15
4 if{ oy 1f 2| 1f 5| 1| 1| 1| 1f 1f 5] 10
5 if 0y 2 3| 1| 7| 1| 0| O 2 3 6] 13
sit 6| 5| 7| 13| 4| 35| 5| 7| 4| 10| 7| 33
1 1f 0y 2( 2| Of 5| 1| 1| 3| Of 3 8| 13
2 3] 0y O 2| 1| 6| 2| O 1f 3| 2| 8] 14
3 oy 3| 1 2| 2| 8| O] 1| Of Of 2| 3| 11
4 if 0y 1f 1| of 3| 1| 1| 1| 2( Of 5| 8
5 2 1| 2| 1| 0| 6| O 3| 3| 1f Of 7| 13
si 7| 41 6| 8| 3| 28| 4| 6| 8| 6| 7| 31
T 13| 9| 13| 21| 7 9| 13| 12| 16| 14

Debilidades principales:

1.

2.

Carencia de un curso sobre el proceso de GRH.

Desnivel técnico profesional de operarios y directivos.

3. Insuficiente preparacion de la fuerza de trabajo.

4. Motivacion por objetivos en niveles insatisfactorios.

5.

Fluctuacién de técnicos operarios.

Fortalezas fundamentales:

1.
2.

4.
5.

Permanencia acumulada en la empresa.
Apice estratégico con dominios de direccion.
Fuerza juvenil emergente.

Disponibilidad de medios informéaticos.

Empresas con tradicion combativa.

Amenazas fundamentales:

59
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2
3.
4

5.
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La entrada de la empresa en una etapa de desarrollo superior.
Inestabilidad en las entregas de materiales.

La demanda de nuevas competencias en el mercado laboral.
Exigencias mayores poscovid-19.

Variabilidad de los precios de materias primas.

Oportunidades fundamentales:
1.

2.

Ventajas del nuevo sistema de estimulacién salarial

La actualizacion del modelo econémico y social cubano de orientacion
socialista.

Posibilidades de exportaciones de producciones y servicios.

Posibilidades de servicios formativos de la Universidad de Matanzas.

Existencia de un grupo asesor del GEIA.
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Anexo 2. Votacion de los expertos para determinar el orden de las variables

durante la caracterizacion de los sistemas. Variante Kendall

Fuente. Elaboracion propia.

K\E |EL|E2|E3|E4|E5|E6|E7[E8] E9 | Zai Yai-T | (Cai-T)*(Zai-T)
1 |2]9f13]2]212]1]10]| 42 -4311 1858,57
2 |77 (7 a7 7 12]7] 7 | 64 21,11 445,68
3 12111215 1 15 70,11 4915,57
4 [11]15[11(11| 8 |16(16]16] 17 | 121 35,89 1288,01
5 |5|5|5|7|5|9[13|2] 5 | 56 29,11 847,46
6 |4|4(18|3|44|a]|6] 3 | 50 -35,11 1232,79
7 919|910/ 499] 9 | 69 -16,11 259,57
8 |16|11[17|16(14|10| 7 [16] 4 | 111 25,89 670,23
9 |15|17[16[1716|13[17 17| 14 | 142 56,89 3236,35
10 [10[10|10| 6 |11 8 |10]10] 2 | 77 -8,11 65,79
11 |6|6|6|5|6|6|6|8]| 6 | 55 -30,11 906,68
12 |12]12]12[12|15|12[ 5 [12] 12 | 104 18,89 356,79
13 |13]13] 2 [13(13] 3 [15|13] 13 | 98 12,89 166,12
14 |14|16|14 (1412|144 [14|14]| 15 | 127 41,89 1754,68
15 |17]14[15[15| 9 [15[12|15] 11 | 123 37,89 1435,57
16 |3|3|3[18/3[17[3 4| 3 | 57 28,11 790,23
17 |18]18] 4 (1017|1818 |18] 18 | 139 53,89 2904,01
18 |8|8|8|8(18]5 |8 11| 8 | 82 -3,11 9,68

1532 23143,78
T=85,11

W= 58,97




