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RESUMEN

Los recursos humanos constituyen la principal fuente de competitividad de las
empresas. Son ellos los responsables de desarrollar los procesos que dan vida a una
organizacion. Por tal motivo, es importante garantizar al personal un nivel adecuado
de habilidades y conocimientos, para potenciar un nivel de desempefio y de
crecimiento personal que le permita contribuir efectivamente en la consecucién de los
objetivos de la organizacion. De alli la importancia de un proceso de entrenamiento
que cubra la brecha entre la preparacion del personal y las exigencias del cargo y de
otras normas que dan seguridad al trabajador y a la organizacién. Para todo esto se
requiere de un objetivo diagndstico de necesidades. La presente investigacion se
centr6 en la deteccion de necesidades de entrenamiento del personal obrero del
Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de la empresa CVG-Venalum.
Se analizaron los conocimientos y habilidades exigidos en descripcion de cargo y las
normas 1SO-9001, asi como en las areas técnicas habitualmente atendidas por la
empresa. En la investigacion se utilizé un disefio de campo, con un nivel descriptivo
y los datos fueron suministrados por los operarios y el jefe del citado departamento, a
través de cuestionario autoadministrado y entrevista libre, respectivamente. Los
resultados sefialan que los trabajadores mantienen un nivel de conocimientos y
habilidades alto en la mayoria de los aspectos, ofreciendo oportunidades de mejora en
algunos y reclamando atencién urgente en dos aspectos

Palabras claves: entrenamiento, descripcion de cargo, [1SO-9001

vii



INTRODUCCION

Como consecuencias de los adelantos tecnologicos sobrevenidos en la
sociedad moderna, y que han afectado de diferentes formas a las organizaciones, los
directivos de empresas, conscientes de que su personal es el recurso mas valioso para
lograr los objetivos trazados por las mismas, han tenido que adoptar medidas
orientadas a la capacitacion permanente de sus trabajadores como medio para
garantizar la competitividad que les permita permanecer o expandirse en los

mercados actuales.

El proceso de entrenar al personal para incrementar la competitividad de las
empresas es una responsabilidad crucial, que esta sujeta a la realizacion previa de un
diagndstico preciso de las necesidades de sus trabajadores en relacion con las
exigencias derivadas de los objetivos de la empresa. Ademas, en una sociedad donde
crece la preocupacion empresarial por la proteccion de los trabajadores y del
ambiente, las organizaciones estan obligadas legalmente a cumplir con un conjunto
de disposiciones legales que las empresas deben respetar, entre las cuales se cuenta
las Normas 1SO 9001.

En ese marco tecnoldgico y legal se inscribe el presente trabajo, el cual estuvo
orientado a detectar las necesidades de entrenamiento que presenta, para el afio 2008,
el personal obrero del Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de la
empresa CVG-Venalum, empresa basica ubicada en Ciudad Guayana y dedicada a la

produccion y comercializacion de aluminio.

Se plante6 un disefio de investigacion de campo, ya que los datos reales se
extrajeron directamente del ambiente donde se llevd a cabo el estudio,

especificamente de los operarios y el jefe del Departamento de Operaciones



Envarillado de Anodos de la citada empresa, mediante las técnicas del cuestionario

autoadministrado y de la entrevista libre, respectivamente.

El nivel de la investigacion fue descriptivo, porque se hizo una caracterizacion
de los conocimientos, habilidades y destrezas actuales del mencionado personal
obrero y se comparé con las exigidas por el cargo y las normas 1SO-9001. Asi mismo,
se estudio el nivel de conocimientos habilidades y destrezas técnicas en areas cuyo

entrenamiento es habitualmente atendido por la empresa.

Es importante sefialar que el resultado de la investigacion que se desarrolld,
permitié conocer las necesidades de entrenamiento en funcidén de los pardmetros
mencionados, y a partir de esa informacion la empresa puede disefiar un plan de
entrenamiento que permita superar la brecha entre los conocimientos y habilidades
actuales de los trabajadores y los requeridos por el cargo, las normas 1SO-9001 y las

competencias técnicas establecidas por la empresa.

Los principales elementos de esta investigacion se recogen en el presente

trabajo, el cual esta estructurado en cuatro (4) capitulos:

En el primer Capitulo se plantea el problema a investigar, el objetivo general,
los objetivos especificos que se pretende alcanzar, y la justificacion del estudio.

El Capitulo Il hace referencia a los fundamentos tedricos que sirven de marco al
problema de investigacion, y esta constituido por los antecedentes de la investigacion,
las bases tedricas y las bases legales del estudio.

El Capitulo 111 hace mencion al marco metodoldgico que se utilizo para llevar a
cabo la investigacion, y en él se sefiala el disefio y el nivel de la investigacion, la

poblacion y la muestra, las fuentes de informacion que se utilizd, las técnicas e



instrumentos de recoleccion de informacion que se aplicaron y el procedimiento para

el andlisis de la informacion y la validacion de los datos.

El Capitulo 1V contiene la presentacion y analisis de los datos obtenidos, y alli
se describen las necesidades de entrenamiento del personal obrero del Departamento

de Operaciones Envarillado de Anodos.

Se presentan luego las conclusiones formuladas en base a los resultados de la
investigacion, asi como también algunas recomendaciones. Las referencias

bibliograficas y algunos anexos de interés cierran el presente trabajo.



CAPITULO |
NATURALEZA DEL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad, las empresas se desenvuelven en un ambiente dindmico y
exigente que las obliga a realizar intensos y continuos esfuerzos por alcanzar ventajas
competitivas que les permita responder a las necesidades y expectativas de los
mercados globalizados. En este entorno, las organizaciones hacen esfuerzos por
desarrollar nuevos productos y servicios, nuevos conceptos, nuevas capacidades en

tecnologia y en recursos humanos y nuevas maneras de pensar en los negocios.

Muchas organizaciones en todo el mundo intentan adoptar una cultura de
mejoramiento continuo, posibilitando que los empleados se hagan cada vez mas
competentes y desarrollen conocimientos, habilidades y destrezas necesarias para
ejecutar su labor, actualizandose permanentemente para irse adaptando a los cambios

de procesos, tecnologias, equipos, etc., que caracterizan al mundo empresarial de hoy.

Las exigencias del mercado actual hacen que las empresas deban ser mas
competitivas, y la clave para su éxito radica en su recurso mas importante: el talento

humano.

Para ser competitivas y lograr el éxito, las organizaciones deben tener
trabajadores de eficiente desemperio, ya que son ellos la principal ventaja competitiva
por su papel en el logro de los objetivos de la empresa. Ahora bien, para que los

trabajadores logren un alto desempefio, ellos deben poseer motivacion, capacidad y



destrezas para desempefiarse en su labor (Vroom y Deci, 1999; p. 8). Si alguno de

esos factores es muy bajo, el desempefio sera deficiente.

Para desarrollar habilidades, conocimiento y destrezas en todos los empleados,
es necesario un plan continuo de capacitacion o entrenamiento, definido por
Chiavenato (2000: 557) como “un proceso educativo a corto plazo, aplicado de
manera sistematica y organizada, mediante el cual las personas aprenden

conocimientos, actitudes y habilidades en funcién de objetivos definidos™.

Para que sea efectivo un plan de entrenamiento, debe estar basado en una
rigurosa deteccion de necesidades de formacién. En este proceso se comparan los
conocimientos, habilidades y destrezas que los cargos exigen con el nivel de

conocimientos, habilidades y destrezas que tengan sus trabajadores.

Esto permitiria que los programas de entrenamiento incrementen los
conocimientos, habilidades y destrezas especificas en los trabajadores, permitiendo al

efecto mejorar su desempefio y contribuir con la productividad de la organizacion.

La eficiencia de una organizacion depende en buena medida de las destrezas
del personal, pues con trabajadores bien entrenados se reducen problemas en la
ejecucion, como el exceso de desperdicios, el reproceso, el incumplimiento de metas
de produccion o la calidad deficiente del producto o servicio. Para los empleados, el
entrenamiento representa un mecanismo de superacion, en el ejercicio de sus labores
y en el desarrollo de su vida profesional. Para la empresa el entrenamiento constituye
un mecanismo para alcanzar la calidad de sus productos y/o servicios, la
competitividad, la reduccion de accidentes laborales, entre otros beneficios que se

derivan de ese entrenamiento.



Un efectivo entrenamiento debe ajustar los conocimientos, habilidades y
destrezas del trabajador a las exigencias del cargo que él ocupa. Por lo tanto, el
proceso debe estar sustentado en una descripcion de cargo que enumere aquellas
actividades o tareas que debe ejecutar el trabajador, y especifique los requisitos y
cualificaciones personales exigidas para el cumplimiento satisfactorio de las tareas.
Ademas de lo sefialado, todo esfuerzo de entrenamiento debe estar orientado a la
calidad de los productos y servicios y a la seguridad del ambiente de trabajo,
requerimientos que obligan a las empresas a cumplir con ciertas normas
internacionales como las 1ISO-9001, definidas por Chiavenato (2002: 711) como ““un
conjunto de normas y estandares de calidad que garantiza la uniformidad de los
métodos empleados por la organizacion”.

Numerosas empresas e instituciones en Venezuela se abocan al entrenamiento
permanente de su personal, sin descuidar el cumplimiento de normas de calidad como
la mencionada anteriormente, tal es el caso de la Industria Venezolana de Aluminio
(Venalum) perteneciente a la Corporacion Venezolana de Guayana (CVG), empresa
que se dedica a la produccion y comercializacion de aluminio, el cual es procesado
en dos formas: cilindros para extrusion y lingotes, de acuerdo con los pedidos
realizados por los clientes. La empresa CVG-Venalum, se encuentra localizada en

Ciudad Guayana, en la Zona Industrial Matanzas.

La competencia en los mercados y la exigencia de calidad en los productos
hacen que la empresa CVG-Venalum tenga interés por mejorar los conocimientos,
habilidades y destrezas de su personal, para asi mantenerlo calificado y en sintonia
con las nuevas tecnologias y con los desafios que enfrenta la organizacién. Por estas
razones, la empresa continuamente debe realizar diagndsticos de necesidades de
entrenamiento en sus trabajadores, para detectar y superar las brechas reales de
competencia que puedan existir, y con ello contribuir a la excelencia que siempre la

ha caracterizado.



Es de sefialar que en el mencionado departamento no se ha llevado a cabo un
proceso de deteccion de necesidades de entrenamiento en sus trabajadores, lo que
indica la utilidad que tiene la presente investigacion y la importancia de los resultados

finales.

La empresa CVG-Venalum, empefiada en mantener su productividad y el apego
a las normas citadas, ha requerido de una investigacion con la finalidad de detectar
las necesidades de entrenamiento de los operarios del Departamento de Operaciones
Envarillado de Anodos, y de esta forma actualizar su preparacion y mantener activos
los lineamientos que la consagran como industria forjadora de calidad de sus

productos y de eficiencia en sus recursos humanos.

En el caso de la empresa CVG-Venalum, en entrevista de exploracion con el
Jefe del departamento de Operaciones Envarillados de Anodos, realizada el 15 de
diciembre del afio 2007, sefialé que ultimamente se han venido presentando algunos
problemas que refuerzan la necesidad de realizar este tipo de diagnostico. El citado
gerente Indicé que ha habido un incremento de los accidentes laborales, lo cual
genera cierta inseguridad y desaire en los trabajadores; ademas el exceso de
desperdicios y de errores hacen que la empresa incremente mas sus gastos en materia
prima; que existen déficit en las metas de produccion, las expectativas de los fines no
son las esperadas; y un creciente nimero de quejas por parte de los trabajadores en

relacion con su actualizacion profesional.

De lo antes planteado, surge la motivacion de realizar un inventario de las
necesidades de entrenamiento de los trabajadores operativo del mencionado
departamento, de acuerdo con la descripcion del cargo respectivo y las normas 1SO-
9001.



Por consiguiente, la investigacion buscara responder a la siguiente interrogante:

¢Cuales son las necesidades de entrenamiento que actualmente presenta el

personal Operativo adscrito al departamento de Operaciones Envarillado de Anodos
de acuerdo con la descripcidn de cargos y las normas 1ISO-9001?

De esa interrogante general se desprenden algunas preguntas mas especificas;
tales como: ¢Cudles son las actividades, funciones y responsabilidades contenidas en
la descripcion de los cargos ocupados por el personal operativo adscrito al
departamento de Operaciones Envarillado de Anodos? ¢Cuéles son los requisitos que
segun la especificacion de cargo y las normas 1SO-9001 debe tener el personal
obrero del departamento de Operaciones Envarillado de Anodos? ;Cuéles son las
destrezas, habilidades y conocimientos que actualmente tienen los operarios del

departamento de Envarillado de Anodos?

De estas interrogantes surgen el objetivo general y los objetivos especificos

que se detallan a continuacion.

1.2. Objetivos de la investigacion

1.2.1. Objetivo general

Detectar las necesidades de entrenamiento del personal obrero adscrito al
Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de la empresa CVG-Venalum,
Puerto Ordaz, Estado Bolivar. Afio 2008.

1.2.2. Objetivos especificos



Describir el propdsito general y las actividades contenidas en la descripcion de
los cargos ocupados por los miembros del personal obrero del departamento de

Operaciones Envarillado de Anodos.

Describir las habilidades, destrezas y conocimientos que deben tener los
obreros del departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de acuerdo con las

respectivas descripciones del cargo y con las normas 1SO- 9001.

Identificar  los conocimientos, habilidades y destrezas laborales que
actualmente poseen los operarios del departamento de Operaciones Envarillado de

Anodos para el desempefio de su trabajo.

Determinar las necesidades de entrenamiento a partir de la comparacion entre
los conocimientos, habilidades y destrezas exigidas por el cargo y por las normas
ISO-9001 y los conocimientos, habilidades y destrezas que actualmente tienen los
operarios del departamento de Envarillado.

1.3. Justificacién

La investigacion se realizd con el fin de presentarle a la empresa CVG-
Venalum las posibles necesidades de entrenamiento que puedan tener los obreros del
departamento de Operaciones Envarillado de Anodos, para que la empresa disefie y
ejecute planes especificos que permita cubrir esas necesidades de entrenamiento y de
esta forma mejorar su desempefio, pues el entrenamiento es un factor de suma
importancia para incrementar el rendimiento laboral. Por lo tanto, para la empresa es

importante conocer y satisfacer las necesidades actuales de entrenamiento que



posean sus trabajadores, tomando como referencia la descripcion de los respectivos

cargos que posee, y cumpliendo asi mismo con lo establecido en la norma 1SO-9001.

En relacion a los trabajadores, una vez detectadas las necesidades de
entrenamiento la empresa podria elaborar un programa de entrenamiento que permita
cubrir las brechas de lo que se tiene con lo que se desea, permitiendo asi un
incremento de formacién y desarrollo profesional, lo que implicitamente lleva una
gran satisfaccion y un posible incremento en los niveles de desempefio. Ademas el
crecimiento profesional le traeria recompensas materiales (bonos de produccion) y

beneficios psicoldgicos (reconocimientos).

Ademas, el estudio le permite al investigador poner en préctica conocimientos
obtenidos durantes toda la trayectoria como estudiante de la carrera de Gerencia de
Recursos Humanos de la Universidad de Oriente adecuandose a las exigencias y
demandas del mercado laboral. A su vez, la investigacion servira de apoyo a otros

investigadores que incursionen en esta tematica.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

El tema de entrenamiento ha sido de interés para muchos investigadores,
quienes lo han estudiado con distintos objetivos y desde diferentes perspectivas. A

continuacion se resefian algunos estudios recientes sobre esta tematica.

En el afio 2004, Pantoja, en su informe de pasantia titulado Analisis del
proceso de capacitacion del personal de la Division de Almacén de CVG
Venalum de acuerdo a los lineamientos de la norma 1SO-9001-2000, presentado
para optar al titulo de Licenciado en Administracion, mencién Recursos Humanos, en
la Universidad Nacional Experimental “Simén Rodriguez” de Ciudad Guayana,
concluyé que para que la organizacion pueda cumplir con los objetivos planteados
debe motivar a los empleados a incrementar los niveles de conocimientos e
implementar programas de capacitacion continua, a fin de poner en practica las

medidas correctivas destinadas a satisfacer las necesidades de entrenamiento.

Granado (2005), en su trabajo titulado Diagnostico de necesidades de
entrenamiento dirigido a los técnicos electricistas y técnicos de refrigeracion
adscritos a la Division de Servicios Generales de la Gerencia de Logistica de
CVG-Venalum, presentado para optar al titulo de Técnico Superior Universitario en
Relaciones Industriales en el Instituto Universitario de Tecnologia “Antonio Jose de
Sucre* Extension Guayana, lleg6 a la conclusién de que toda organizacion debe
disponer de un instrumento de deteccion de necesidades que se adapte a las
caracteristicas de la misma, pues esto le permitird conocer lo que requiere cada

empleado de una manera objetiva y adaptada a la realidad de su desempefio y



progreso dentro de la organizacion. Debido a las fallas identificadas en la
dependencia objeto de estudio, es importante realizar un programa acorde con las
necesidades detectadas, de manera que las fallas presentadas puedan ser corregidas

de manera eficiente.

Vera y Villarroel (2006), en su informe de pasantia titulado El analisis y
creacion de un sistema de entrenamiento del personal adscrito a la Division de
Trafico y Despacho de la empresa CVG Venalum, presentado a la Universidad
Experimental “Simén Rodriguez* para optar al titulo de Licenciado en
Administracion, mencion Recursos Humanos, concluyeron que la importancia de un
sistema de entrenamiento eficiente radica en que éste permite al personal de la
empresa desempefiar sus actividades con el nivel de eficiencia requerido por sus
puestos de trabajo, lo cual contribuye a su autorrealizacion y al logro de los
objetivos organizacionales. Antes de la elaboracion y ejecucion de un plan de
entrenamiento, es un requisito indispensable efectuar una eficaz deteccion de
necesidades, de tal manera que sea posible obtener informacion precisa y veraz
para llevar a cabo un eficaz proceso. El entrenamiento es por lo tanto una inversion
para la organizacion, pues los resultados que se obtienen de ella no s6lo benefician

al empleado sino que contribuye al logro de los objetivos empresariales.

Como puede observarse, el tema del entrenamiento ha sido de particular interés
para las empresas basicas de Guayana, y este trabajo se inscribe dentro de esa
preocupacién por mejorar las competencias del personal que en ellas trabaja y por dar

cumplimiento a las normas 1SO- 9001.
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2.2. Bases tedricas

Toda investigacion debe tener un fundamento teorico que oriente la busqueda y
la interpretacion de la informacion. Seguidamente se plantean algunos aspectos

tedricos que dan claridad y solidez al proceso de investigacion.

2.2.1. Las organizaciones

Las organizaciones ‘“son unidades sociales (o agrupaciones humanas)
intencionalmente construidas y reconstruidas para lograr objetivos especificos™
(Chiavenato, 2000:15), es decir las organizaciones surgen con una intenciéon ya
definida y se plantean alcanzar determinados objetivos. Ademas, se rehacen (se
reestructuran y se redefinen) en el orden que los objetivos trazados se logran, o se
descubren mejores medios para obtenerlos a un menor costo y esfuerzo. Una
organizacion no es una unidad lista y acabada, sino por el contrario es un organismo

interactivo, dinamico y cambiante.

Las organizaciones pueden clasificarse, segun los fines que persiguen en
organizaciones con fines de lucro y organizaciones sin fines de lucro. Las empresas
son un ejemplo del primer caso, entendiendo por empresa ““la unidad econdémico-
social en la que el capital, el trabajo y la direccion se coordinan para lograr una
produccion que responda a los requerimientos del medio humano en la que la

propia empresa actta” (Mercado, 2004: 33).

de lo antes planteados, cabe destacar que las organizaciones cumplen una doble
funcién: técnica (relacionada con la coordinacién del trabajo y la ejecucion de las
tareas con la ayuda de la tecnologia disponible) y social (representa la manera de

interrelacionar a las personas, al modo de hacerlas trabajar juntas).
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2.2.1.1. Los objetivos organizacionales

Las organizaciones establecen una serie de lineamientos orientados a conseguir
objetivos especificos conforme a un plan determinado. Es decir, la razén de ser de
una organizacioén es lograr sus objetivos. Para una organizacion, un objetivo es una
situacion deseada que debe alcanzarse. Los objetivos empresariales tienen muchas

funciones. Diaz, Garcia y otros (2001: 249) mencionan los siguientes:

Pueden convertirse en acciones especificas.

Facilitan una direccion, sirven como guias para el establecimiento de
objetivos més detallados y concretos en los niveles inferiores.
Establecen prioridades a corto y largo plazo en la organizacion.
Facilitan el control de la gerencia, ya que se proponen como
estandares para el rendimiento global de la organizacion.

Para lograr sus objetivos, las organizaciones requieren de una estrategia que fije

las acciones a realizar y de una estructura que responda a tal estrategia.

2.2.1.2. Niveles organizacionales

Para ejecutar su estrategia las empresa definen su estructura, la cual “describe
cdémo se agrupan, como se identifican y como se relacionan los distintos elementos

que forman la empresa” (Delgado y Ventura, 2005: 3).

Segun Koontz y Weihrich (2004: 686), la estructura tiene tres niveles:

Alto Nivel: son los responsables de la estrategia y politicas generales
de la organizacién. Ademas de determinar la direccion general que
debe seguir la compafiia, son responsables de la interaccién adecuada
entre la empresa y su ambiente.
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Nivel Intermedio: tales como jefe de departamento o gerentes de
planta, son usualmente responsables de la administracion y la
coordinacion.

Nivel de Supervision: nivel inferior de la organizacion. También se
denomina nivel operacional, alli se ejecutan las tareas, se desarrollan
los programas y se aplican las técnicas. Las actividades son por lo
general sumamente programables y repetitivas.

Es necesario destacar que la presente investigacion centrard su atencion en el
ultimo de esos niveles, pues la preocupacion puntual de la empresa en los actuales
momentos radica en la capacitacion de los operarios del departamento de Operaciones

Envarillado de Anodos de la empresa CVG-Venalum.

2.2.1.3. Recursos organizacionales

Para alcanzar los objetivos, las organizaciones necesitan recursos. Los recursos

organizacionales, segun Munch (1999: 28), pueden clasificarse en cuatro (4) grupos:

Recursos Humanos: Son las personas que trabajan en la organizacion.
Recursos Materiales: Incluyen inmuebles, maquinarias, herramientas,
equipo y materia prima.

Recursos Financieros: Capital de los inversionistas, financiamiento.
Recursos Tecnolodgicos: Todos los instrumentos y la tecnologia que
ayudan a obtener una mejor eficiencia en las operaciones de la
empresa.

Los recursos humanos participan directamente en la consecucion de la metas
organizacionales, y para conseguirlos desempefian determinados roles. Ellos
representan, mas que un simple recurso, el elemento propulsor que crece y se
reproduce proveyéndole vida a la organizacion, De Cenzo y Robbins (2003: 8)
sefialan que “Cada organizacion estd formada por personas, por lo tanto, debe

desarrollar sus habilidades y motivarlos para alcanzar altos niveles de desempefio, y
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asegurarse de que sigan manteniendo su compromiso con la organizacién, son
actividades esenciales para lograr los objetivos organizacionales”. Ademas, los
recursos humanos estan sujetos a los cambios tecnoldgicos, sociales, etc. por lo que
deben irse adaptando para evitar la obsolescencia de sus conocimientos, habilidades y

destrezas.

Dada la importancia que el capital humano tiene para cualquier organizacion, se
ha desarrollado una disciplina especificamente dedicada a la gestion de ese capital, Es
la nombrada Administracion de Recursos Humanos, o, en términos mas actuales,

gestién del talento o del capital humano.

2.2.2. Administracion de recursos humanos

Puede definirse la administracion de recursos humanos, segin Stoner (1994:
402), como “la funcion administrativa que se encarga del reclutamiento, seleccion,

contratacion, capacitacion y desarrollo de los miembros de la organizacion”.

La administracion de recursos humanos es dinamica y cambiante, pues obedece
a la circunstancia organizacional del ambiente, de la tecnologia aplicada por la
empresa, de la filosofia que predomine, y principalmente, de la calidad y cantidad de
recursos humanos disponibles. A medida que estos elementos cambian, varia
también la forma de administrar los recursos humanos de la organizacién. Sus
reglas no son estaticas ni inmutables, sino altamente flexibles y adaptables, sujetas

a un desarrollo dindmico.
Los objetivos de la administracion de recursos humanos proceden de los

objetivos de la organizacion. En términos generales los principales objetivos de la

administracion de recursos humanos, segun Werther y Davis (2000: 9) son:
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Objetivos de la organizacidn: esta orientado a contribuir al éxito de
la empresa, apoyado por la labor de los dirigentes de la organizacion.

Objetivos individuales: reconoce y apoya las aspiraciones personales
de quienes componen la empresa. Le facilita los recursos disponibles,
de tal forma que los trabajadores puedan lograr sus metas.

Objetivos sociales: se fundamenta en el deber de responder
socialmente a los desafios y tensiones de relaciones humanas que se le
presenta a los trabajadores de la empresa y a la sociedad en general.
Ademas, fomenta el desarrollo integral, cultural, comunicativo e
interactivo entre los miembros de la organizacion.

Objetivos funcionales: se orientan a lograr que el esfuerzo del
personal se ajuste a las necesidades de la organizacion.

A fin de lograr sus propdsitos, la administracion de recursos humanos se
encarga de obtener, desarrollar, evaluar y mantener la calidad y cantidad de
trabajadores, para asi proveer a la empresa de una fuerza laboral adecuada y efectiva.
Para ello, cumple con mdultiples funciones y responsabilidades dentro de una

empresa. Sikula (1982: 57) las clasifica de la siguiente manera:

Planeacion de Recursos Humanos.

Integracion y Evaluacion.

Entrenamiento y Desarrollo.

Compensaciones: Administracion de sueldos y salarios.
Compensacion: Servicios y prestaciones.

Salud y Seguridad.

Contrato Colectivo de Relaciones Laborales.
Investigacion de Personal.

Como puede verse, entre las funciones de la administracion de recursos
humanos figura la de entrenamiento y desarrollo, sobre la cual versa la presente

investigacion.
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2.2.3. Entrenamiento

Uno de los procesos que lleva cabo el objetivo de incrementar los
conocimientos, habilidades y destrezas de los trabajadores y, por consiguiente,
facilitar el logro de las metas organizacionales, es el entrenamiento o capacitacion,

como también se le suele a veces denominar.

Seguidamente se plantean varias definiciones de entrenamiento, de distintos

contenidos, pero con la misma idea bésica.

Amaro (1990: 266) describe el entrenamiento como “el proceso mediante el
cual la empresa estimula al trabajador a incrementar sus conocimientos,
habilidades y destrezas, para aumentar la eficiencia en la ejecucién de las tareas y
asi contribuir a su propio bienestar y al de la institucion™.

Flippo (1970: 236) define el entrenamiento como “el acto de aumentar el
conocimiento y la pericia de un empleado para el desarrollo de determinado cargo
o trabajo”.

Chiavenato (2000: 557), por su parte, considera que el entrenamiento va mas
alld de la obtencién de pericia para el desarrollo de un trabajo especifico, cuando
afirma que entrenamiento es “la transmision de conocimientos especificos relativos
al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente y

desarrollo de habilidades”.

Aun cuando cada autor, asume una definicion diferente, todos ellos coinciden
en seflalar que el entrenamiento se orienta al trabajador, aumentando su destreza y
contribuyendo a la productividad de la empresa, para alcanzar asi los objetivos

organizacionales.
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Sin embargo, es menester asumir una definicion amplia y que implique la
conexion y/o relacién entre los recursos humanos, que reciben el entrenamiento y la
organizacion que promociona el medio para desarrollar y fortalecer las competencias
de sus trabajadores. Es por ello que, para efectos de este trabajo, se define el
entrenamiento como un proceso sistematico de aprendizaje destinado a desarrollar,
fortalecer y mejorar las habilidades o destrezas de los trabajadores ampliando sus
conocimientos dentro de un ambiente dindmico y exigente, favoreciendole al mismo

tiempo al logro de sus objetivos profesionales y de las metas organizacionales.

2.2.3.1. Principales objetivos del entrenamiento

Todo entrenamiento tiene un proposito: alcanzar objetivos que contribuyan al
éxito, tanto del trabajador como de la organizacion. Algunos autores refieren ciertos
objetivos, de una manera amplia, directa y relacionada con la organizacion, tal es el
caso de Sikula (1982: 269) quien sefiala determinados objetivos por los cuales las
empresas efectlan programas de entrenamiento: productividad, calidad, planeacion
de recursos humanos, moral, compensacion indirecta, salud y seguridad desarrollo

personal.

En otras palabras, los objetivos de entrenamiento se orientan hacia la
excelencia de sus recursos humanos y de su sistema de gestion de productividad y
calidad, contribuyendo de alguna forma elevar las competencias necesarias que exige

el constante cambio y los requerimientos cada vez mayores del mercado.

Con mayor precision, Chiavenato (2000: 559) establece que los principales

objetivos del entrenamiento son los siguientes:
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Preparar al personal para la ejecucion inmediata de las diversas tareas
del cargo.

Proporcionar oportunidades para el desarrollo personal continuo, no
s6lo en su cargo actual, sino también en otras funciones en las cuales
puede ser considerada la persona.

Cambiar la actitud de las personas, bien sea para crear un clima mas
satisfactorio entre los empleados, aumentar su motivacion o hacerlos
mas receptivos a las técnicas de supervision y de gerencia.

Obsérvese que los objetivos sefialados son amplios y van méas alla de las
necesidades técnicas del trabajo, pues también se incluyen el desarrollo personal y la
actitud de los empleados.

2.2.3.2. El Entrenamiento como sistema

El entrenamiento es un proceso continuo que implica una secuencia
programada de eventos, y su recorrido es ciclico. Segun Chiavenato (2000: 561), el

entrenamiento se conforma de cuatro etapas:

Inventario de necesidades de entrenamiento, es decir, diagndstico
de la situacion para determinar lo que los individuos necesitan
aprender en funcion de los objetivos de la organizacion.

Programacion de entrenamiento, que corresponde a la decision en
cuanto a la estrategia a seguir: qué, cuando, donde y como se va a
entrenar, y quien va a hacerlo.

Implementacion y ejecucion, implica el desarrollo de las actividades
de entrenamiento de acuerdo con la estrategia disefiada.

Evaluacion de los resultados de entrenamiento, es la etapa final del
proceso de entrenamiento, y donde se constata la eficiencia del
programa y se determina la efectividad de las técnicas de
entrenamiento implementadas de acuerdo a las necesidades.
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En ese mismo orden de ideas, Sikula (1982: 301-302), por su parte, expresa de
una forma conjunta y objetiva que las metas, métodos, programas Yy evaluaciones
del entrenamiento deben seguir una secuencia légica. Las metas deben corresponder
a las necesidades del individuo y a los objetivos de la organizacion. Sus métodos
deben estar basados en teoria de aprendizaje; los programas de entrenamiento tienen
que ser un avance de la administracion general, y la responsabilidad de las
evaluaciones de los programas deben ser compartidas por el departamento del
personal y todos los supervisores. Considerado en forma colectiva, tales factores
constituyen un modelo sistematico de entrenamiento que caracteriza las relaciones

ciclicas y continuas.

2.2.3.3. Indicadores de necesidad de entrenamiento.

Hay diversos indicadores mediante los cuales las organizaciones detectan las
necesidades de entrenamiento de su personal, necesidades que surgen del impacto
provocado por la exigencia del mercado competitivo, los avances tecnoldgicos, o las
disposiciones legales, entre otros. Al respecto, Chiavenato (2000: 569) menciona los

siguientes indicadores.

Indicadores a priori: Acontecimientos que provocarian futuras
necesidades de entrenamiento:

Crecimiento de la empresa e ingreso de nuevos empleados.
Reduccion del nimero de empleados.

Cambio de métodos y procesos de trabajo.

Actualizacion de maquinas y equipos.

Expansidn de los servicios.

Indicadores a posteriori. Problemas que son originados por
necesidades de entrenamiento no atendidos, se relacionan con la
produccion o con el personal y sirven como diagnostico de
entrenamiento:
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Problemas de produccion

Calidad inadecuada de la produccion
Baja productividad

Exceso de errores y desperdicios
Elevado nimero de accidentes
Problemas de personal

Numero excesivo de quejas

Poco interés por el trabajo

Falta de cooperacion.

2.2.3.4. Medios para inventariar necesidades de entrenamientos.

La organizacién dispone de distintos medios para detectar las necesidades de
entrenamiento, que como ya se sefiald es la primera etapa del proceso. Chiavenato
(2000:568) sefiala ciertos medios sencillos y practicos para llevar a cabo un efectivo

inventario de necesidades de entrenamiento. A continuacion se indican:

Observacion: verificar donde hay evidencias d trabajo ineficiente,
como dafio de equipo, atraso en el cronograma, perdida excesiva de
materia prima, etc.

Cuestionarios: investigaciones mediante cuestionarios Yy listas de
verificacion que evidencien las necesidades de entrenamiento.
Entrevistas con supervisores y gerentes: contactos directos con
supervisores y gerentes  respecto de problemas solucionables
mediante entrenamiento, que se descubren en las entrevistas con los
responsables de los diversos sectores.

Anaélisis de cargos: cuadro de las tareas que debe cumplir el ocupante
y debe las habilidades que debe poseer.

Informes periddicos de la empresa o de produccion, que muestran las
deficiencias por falta de entrenamiento.

Puede observarse que los propios trabajadores, los supervisores y gerentes, 0
los registros de la empresa, pueden servir de base para identificar las necesidades de

entrenamiento de un determinado personal.
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Alles (2005: 327), plantea los siguientes niveles para evaluar las necesidades de

entrenamiento de una determinada organizacion o de una parte de ella.

La organizacion necesita buscar la solucion a los problemas de
rendimiento del personal. Para encontrarla hay que identificar las
areas con deficiencias de entrenamientos. Hay que lograr que se acepte
y entienda la nueva tecnologia.

Evaluacion de las tareas: una de las mas frecuentes causas de
necesidad de entrenamiento derivan de la falta de las capacidades
necesarias para realizar las tareas, porque el empleado nunca las tuvo
0 porque las olvido. En otras ocasiones, la falta de adecuado
rendimiento de un &rea se debe a sistemas inadecuados, o
equipamiento obsoleto.

Anélisis de las necesidades individuales: en ocasiones, la baja
perfomance de un departamento deviene de incentivos inadecuados
para el empleado y jefes o desmotivaciones que afecta la conducta de
una o varias personas.

Por su parte Chiavenato (2000:562-563), sefiala los siguientes  niveles de

analisis para una efectiva deteccion de necesidades:

Anélisis de la organizacion total: sistema organizacional.

Analisis de los recursos humanos: sistema de entrenamiento.

Andlisis de las operaciones y tareas: sistema de adquisicién de
habilidades.

Es importante destacar la importancia que se tiene al inicial un proceso de
deteccion de necesidades, es decir, examinar los niveles antes sefialados para un

estudio riguroso y objetivo.

2.2.3.5. Establecimiento de objetivos de entrenamiento

Establecer objetivos precisos y medibles, es la base que debe resultar de la

determinacion de las necesidades de entrenamiento.
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Los objetivos especifican que el empleado seria capaz de lograrlo después de
terminar el programa de entrenamiento .por lo tanto, ofrecen un centro de atencion
para los esfuerzos tanto del empleado como del instructor, asi como un punto de

referencia para evaluar los logros del programa de entrenamiento.

Es un proceso importante que nace de las detecciones de necesidades y traza el

proposito que se pretende y se debe alcanzar.

2.2.3.6. Disefio del programa de entrenamiento

Es una etapa que contiene el contenido del programa, el método y técnicas de
entrenamiento seleccionadas. Seguidamente se mencionan los procesos que abarca el

disefio del programa de entrenamiento.

2.2.3.6.1. Planeacion del entrenamiento

A continuacién, se mencionan los aspectos generales que toda planeacion de
entrenamiento debe contener, segin Chiavenato (2000: 572):

Definicion clara del objetivo que se desea alcanzar.

Determinacion del contenido de entrenamiento

Designacion del método de entrenamiento y de la tecnologia
disponible.

Definicion de los recursos que son necesarios para implementar el
proceso de entrenamiento, es decir tipo de entrenador o instructor,
maquinas, equipos o0 herramientas necesarias, etc.

Definicién clara del personal que va ser entrenado, considerando el
numero de personas y la disponibilidad de tiempo.

Lugar donde se efectuard el entrenamiento, considerando las
alternativas: en el puesto de trabajo o fuera del mismo, dentro de la
empresa o fuera de ella.
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Tiempo o periodicidad del entrenamiento, considerando el horario
oportuno o la ocasion mas favorable.

La planeacion del entrenamiento es resultado del diagnostico de las necesidades
de entrenamiento y comunmente, los recursos que se disponen para el entrenamiento

se relacionan con la problematica detectada.

2.2.3.6.2. Programacion del entrenamiento

El contenido del programa de entrenamiento, segun Werther y Davis (2000:
248) se determina conforme a las evaluaciones de necesidades Yy los objetivos de
aprendizajes. A través de la programacion, se logra plantear la ensefianza de
habilidades especificas, el suministro de conocimientos necesarios, el desarrollo
personal y profesional de los trabajadores, y la influencia en sus actitudes. Fuera del
contenido, el programa debe cubrir las necesidades de la organizacion y de los
participantes. Cuando los objetivos de la entidad no se contemplan, el programa no
redunda en pro de la organizacion. Si los participantes no perciben el programa como
una actividad de interés y relevancia para ellos, su nivel de aprendizaje distara mucho

del nivel optimo.

2.2.3.6.3. Métodos del entrenamiento

Existen dos métodos de entrenamiento: dentro del puesto y fuera del puesto de
trabajo. La técnica mas popular Sikula (1982: 60) y que mas se usa es la del
entrenamiento sobre la marcha (en el puesto), es decir aprendiendo mediante la
practica. Existen otras técnicas que igualmente se utilizan con frecuencia como son:
las conferencias, estudios de casos, desempefio de funciones (roles—playing) la

instruccion programada. El entrenamiento vestibular, la demostracion vy las
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simulaciones son otros enfoques que en ocasiones se incluyen dentro de algunos

programas de entrenamiento y que son realizados fuera del puesto de trabajo.

Cada técnica tiene su particularidad propia de aprendizaje, por ello se
recomienda a los directivos, aplicar primeramente un diagnostico de necesidades,
para luego optar por el método que corresponda con dichas necesidades. Ademas, el
método que se seleccione depende del tiempo, costo, esfuerzo, profundidad de
conocimientos requeridos, disponibilidad, distinciones del instructor, niameros de
personas por entrenar, antecedentes de quienes reciben entrenamiento, entre otros
factores. Por lo tanto, para una mayor efectividad el método que se elija debe estar

en correlacion con las necesidades de entrenamiento detectadas.

2.2.3.7. Ejecucion del entrenamiento

En esta etapa se pone en accion el programa, método seleccionado, las técnicas
que se van a implementar, las personas que fueron seleccionadas para ser entrenadas,
es decir, la ejecucién del entrenamiento es poner en marcha el disefio del programa

de entrenamiento en base a las necesidades detectadas.

El entrenamiento supone una relacion directa e interactiva
instruccion/aprendizaje. Pues la instruccion “es la ensefianza organizada de cierta
tarea 0 actividad. Aprendizaje es la incorporacion de lo ensefiado al
comportamiento del individuo. Por tanto, aprender es modificar el comportamiento

gracias a lo ensefiado”. (Chiavenato, 2000: 577-578).
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La ejecucion del entrenamiento depende de los siguientes factores:

Adecuacion del programa de entrenamiento a las necesidades de la
organizacion.

Calidad del material de entrenamiento presentado, el cual debe ser
bien disefiado con el fin de facilitar la ejecucion del entrenamiento.

Cooperacion de los jefes vy dirigentes de la empresa, sin cuyo
respaldo el entrenamiento no podria realizarse eficientemente

Calidad y preparacién de los instructores, quienes deberan reunir
ciertas cualidades personales: facilidad para las relaciones humanas,
motivacion, raciocinio, capacidades, didactica, facilidad para exponer
y conocimiento de la especialidad.

Calidad de los aprendices, pues de su formacion previa, disposicion y
motivacion dependera en gran parte resultados del personal de
entrenamiento. (Chiavenato, 2000: 578).

2.2.3.8. Evaluacion de los resultados del entrenamiento:

Los resultados que se obtienen durante el entrenamiento se evaltan en la fase
final del proceso, y se puede hacer en tres niveles. Chiavenato (2000:579) sefiala que
los resultados arrojan indicadores favorables cuando existi6 un efectivo

entrenamiento:

En el nivel organizacional. En este nivel, el entrenamiento debe
proporcionar resultados como:

a- Aumento de la eficiencia organizacional

b- Facilidad en los cambios y la innovacion

c- Mejoramiento del clima organizacional
En el nivel de los recursos humanos. En este nivel, el entrenamiento
debe proporcionar resultados como:

a- Reduccion de la rotacion de personal

b- Aumento de la eficiencia individual de los empleados

c- Aumento de las habilidades de las personas

d- Elevacion del conocimiento de las personas
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En el nivel de las tareas y operaciones. En este nivel, el
entrenamiento puede proporcionar resultados como:

a- Aumento de la productividad

b- Mejoramiento de la calidad de los productos y servicios

c- Reduccion del indice de accidente

d - Mejoramiento de la atencién al cliente.

Obsérvese que para la evaluacion del proceso de entrenamiento, debe revisarse
sus efectos sobre las tareas, sobre los recursos humanos y sobre la organizacion como
un todo, igual que al momento de detectar las necesidades del entrenamiento, ya que
iniciar un proceso de deteccion de necesidades, se debe examinar la organizacion
como un todo, las carencias en formacion de los recursos humanos y las necesidades

derivadas de las tareas que el personal ejecuta.

2.2.3.9. Importancia del entrenamiento

El entrenamiento le ofrece al individuo ciertas competencias que le ayudan a
alcanzar un mejor desempefio, brindandole oportunidades de crecimiento personal y
posibilidades de ascensos. En otras palabras, contribuye a su autorrealizacion y a la
superacién constante, en tanto que para la empresa representa mejoras, productividad,
calidad, competitividad. Para la organizacion, el entrenamiento representa la
posibilidad de incrementar la eficiencia, facilitar los cambios y la innovacion y

mejorar el clima organizacional.

Dolan y otros (2003: p.120) sefialan que las actividades de formacion o

entrenamiento, son importantes porque permiten:

Suscitar nuevos conocimientos

Actualizar las habilidades

Preparar a la gente para cambios en su carrera

Rectificar las deficiencias de habilidades y conocimientos
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Mejorar las actitudes de los empleados hacia el trabajo y la
organizacion.

De alli que toda organizacion debe hacer esfuerzos por disefiar efectivos
programas de entrenamiento que generen beneficios tanto para los empleados como

para la propia organizacion.

2.2.4. Descripcion de cargos

Una de las fuentes que en este trabajo se utilizd para la deteccion de las
necesidades de entrenamiento es la descripcion de los cargos que ocupa el personal
objeto de estudio. La mayoria de las organizaciones cuentan con un manual de
descripcion de cargo vy, en ellas se encuentran definidas de forma clara, precisa y
sencilla las funciones basicas, los deberes y responsabilidades de cada cargo que
conforma la estructura de la empresa. Certo (2001: 234) define la descripcion de
cargo como “Una lista de actividades especificas que tienen que ejecutarse para

realizar una tarea o labor”.

La descripcion de cargo permite conocer las tareas, relaciones y obligaciones
que el empleado tiene como ocupante de un cargo; ademas, ayuda a canalizar los
esfuerzos en una direccién: alcanzar las metas organizacionales, pues permite alinear

el trabajo individual con la estrategia de la empresa.

En las organizaciones casi todos los manuales de descripcidn de cargo tienen
semejantes componentes. A continuacion se presenta un modelo propuesto por Certo
(2001: 257):

Titulo del Cargo
Ubicacion
Resumen del Cargo

Deberes
Maquinarias
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Herramientas

Equipos

Materiales y Formularios utilizados
Supervision dada o recibida
Condiciones laborales

Riesgos

Es importante enfatizar que cuando la descripcion de cargo no es clara, puede
confundir a los trabajadores y hacerles perder interés en sus labores; ademas debe tal
descripcién ser actualizada permanentemente, en la medida que los avances

tecnologicos impacten en el mercado y la empresa vaya creciendo o expandiéndose.

La descripcion de cargos cumple un importante papel porque sirve para orientar
el resto de las funciones de la administracion de recursos humanos. En relacion con el
entrenamiento, se puede decir que la descripcion de cargos especifica las funciones y
actividades que el trabajador debe cumplir y las competencias necesarias para
realizarlo con eficiencia. De alli que sirva como guia fundamental a la hora de hacer

un diagnostico de las necesidades de entrenamiento.

2.2.5. Normas 1SO-9000

La calidad de bienes y servicios que cuidadosamente las organizaciones
empiezan a adoptar, es consecuencia de la dinamica del mercado y la exigencia de la
competencia laboral. Al cumplir con ciertos criterios de calidad, algunas empresas
logran mejoras en diversos aspectos y obtienen certificaciones de calidad. Ademas
son catalogadas a nivel internacional como empresas prestigiosas en el ramo donde
se desenvuelven. Uno de los mecanismos para garantizar lo antes sefialado, son las
Normas 1SO-9000, definidas por De la Mora (2000: 192) como “Una serie de
normas y lineamientos que definen los requerimientos minimos, internacionalmente

aceptados, para un sistema eficaz de calidad”.
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La I1SO-9000 es conocida mundialmente como la organizacion internacional de
estandarizacion. Fue fundado en 1946 en Ginebra, Suiza, y esta constituida por
representante de entidades encargadas de fijar estandares o normas a nivel mundial.

La serie 1SO-9000 fue publicada por primera vez en el afio 1987. A pesar de
que tuvo su origen en Europa, en ella participan paises como Estados Unidos, Japon,
etc. Su intencion es confirmar a los compradores que ciertas practicas y
documentacion se encuentran en conformidad con el sistema de calidad identificado

por la empresa. Sefialan Koontz y Weihrich (2004: 99):

ISO 9000 impone a una compafiia la obligacion de documentar sus
procesos Y sistema de calidad y garantizar que todos sus empleados
conozcan y sigan los lineamientos del documento, que el sistema de
calidad sea continuamente vigilado y revisado por medio de auditorias
internas y externas.

En la actualidad numerosas organizaciones en distintos paises exigen

certificacion o registro 1ISO-9000 antes de abordar cualquier negocio.

La norma ISO-9000 genera algunos beneficios internos. Seguidamente, se

mencionan algunos, sefialados por Koontz y Weihrich (2004: 99):

Materializa los procesos, mediante documentos (Manual de Calidad).
Crea en los trabajadores mayor conciencia en la calidad.
Continuamente se capacita al personal

Posibilita un cambio de cultura organizacional, tendiente a una mayor
productividad.

Instalacion de un sistema general de calidad.

Ademaés de los beneficios internos, también tiene resultados externos
positivos:

Acatamiento en cuanto a las exigencias de los clientes.

Mejor calidad apreciada.

Incremento en la satisfaccion de los clientes.

Ventaja sobre aquellos competidores que no estan certificados.
Prestigio Internacional reconocido.
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2.2.5.1. Estructura de las normas 1SO 9000

La serie 1SO-9000 esta conformada por cinco normas y definen tres niveles
de certificacién de calidad, segin Da Silva (2002: 463):

Nivel 1:(1SO 9001) consta de un modelo para certificar la calidad de
empresas que proyectan, desarrollan, producen e instalan productos.
Nivel 2(1SO 9002) constituye un modelo para certificar la calidad de
empresas dedicadas solo a la produccion e instalacion de bienes.

Nivel 3(ISO 9003) se aplica a empresas dedicadas sélo a la inspeccion
final y a pruebas de productos.

ISO 9000.Describe los conceptos principales de la certificacion de la
calidad, como objetivos y las responsabilidades para lograrla, las
expectativas de los inversionistas, el concepto de proceso y el papel de
estos en un sistema de calidad, las funciones de la documentacion y del
entrenamiento para apoyar las mejoras de dicho sistema y como aplicar
las diferentes normas.

La norma ISO 9004. Explica las caracteristicas del desarrollo e
instrumentacion de un sistema de calidad. Expone detalladamente cada
uno de los elementos que la componen y puede ser utilizado para
propdsitos de auditorias.

Las normas ISO 9000 Y 9004, precisan aquellos componentes que son
fundamentales de un sistema global de certificacion de la calidad y, ademas ofrecen

lineamientos para la aplicacion del nivel adecuado.

Las cincos normas respectivas, juntas, se le conocen con el nombre de serie
ISO-9000. La norma ISO-9001 representa uno de las modelos de certificacion de
calidad que otorga la prestigiosa Organizacion Internacional para la Estandarizacion.
Los elementos de 1SO-9001, se publicaron en Junio del afio 1990. Harrington (1997:
168) sefiala su contenido:

Responsabilidad de la gerencia
Sistema de calidad

Revisién de contratos

Control de disefios
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Control de documentos

Compras

Producto suministrado al comprador
Identificacion de productos

Control de procesos

Inspeccion y pruebas

Equipos de inspeccion, medicion y prueba
Condiciones de inspeccién y prueba
Control de productos no conformes
Accion correctiva

Manejo, almacenamiento, empaque y despacho
Registros de calidad

Auditorias internas de calidad
Entrenamiento

Servicio

Técnicas estadisticas

2.3. Bases legales

La necesidad de brindar entrenamiento a los trabajadores, tanto para su propio
beneficio, como para el de la organizacion, se encuentra reflejada en varios

instrumentos juridicos, entre los cuales se pueden mencionar los siguientes:

2.3.1. Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela

La carta magna de la Republica Bolivariana de Venezuela establece el trabajo
como un derecho y un deber, tal como lo expresa el articulo 87:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El estado
garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que
toda persona pueda obtener ocupacion productiva, que le proporcione
una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de
este derecho
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En su articulo 89, la Constitucion asigna a la ley la obligacion de velar por las
condiciones en las cuales el trabajo se realiza: ““El trabajo es un hecho social vy
gozara de la proteccion  del estado. La ley dispondra lo necesario para mejorar
las condiciones materiales, morales e intelectuales de los trabajadores vy

trabajadoras™.

Notese que entre los aspectos que la ley debe garantizar se encuentran las
condiciones intelectuales, que de una u otra forman se relacionan con el incremento

de sus competencias y su desarrollo personal, que son objetivos del entrenamiento.

2.3.2. Ley orgénica de educacion

En relacion con el principio constitucional y para facilitar su aplicabilidad, la

Ley Orgéanica de Educacion dentro de su articulo 108 sefiala lo siguiente:

Las Empresas, en la medida de sus posibilidades econdmicas y
financieras estaran obligadas a dar facilidades a sus trabajadores en
orden a su capacitacion y perfeccionamiento profesional, asi como a
cooperar en la actividad educativa y cultural de la comunidad.

El mencionado articulo establece el compromiso de las organizaciones con los
trabajadores, de facilitar la adquisicion de conocimientos, habilidades y destrezas

que incrementen su potencial ocupacional y profesional.

2.3.3. Convencion colectiva suscrita con la Organizacion Sindical Sindicato Unico

de los Trabajadores del Aluminio y sus Similares del Estado Bolivar, (Sutralum).
Dicha convencion sefiala las pautas de capacitacion que se les debe dar a los

trabajadores, se cita para ello la siguiente clausula N° 58 que lleva por titulo

Formacion Profesional:
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La Empresa impulsara el desarrollo y la formacion profesional de sus
trabajadores para la continuidad de las operaciones de la Empresa. En
este sentido, las partes convienen que el desarrollo de personal tendra
como finalidad la capacitacién y/o formacion del trabajador a objeto de
proporcionar una base solida de conocimientos técnicos y practicos
para el desempefio de su cargo.

La Empresa conviene en recibir del sindicato recomendaciones
relacionadas a los planes de capacitacion y desarrollo, asi como los
trabajadores que puedan participar en los mismos; siempre y cuando
dichas recomendaciones estén en concordancia con los objetivos
definidos en los planes estratégicos de la Empresa.

El desarrollo y formacion contempla:

1. Un plan de desarrollo que contiene las funciones de cada cargo y su
ruta de carrera, asi como los requisitos para las promociones a que
diera lugar de acuerdo a la politica de la Empresa.

2. Evaluacién anual de desempefio, para detectar las debilidades y
fortalezas del trabajador, informacién que sirve de insumo para
programar la formacion y mejoramiento profesional”.

De conformidad con las leyes y convenios que amparan los programas de
capacitacién y convenciones colectivas de la empresa CVG-Venalum, se pretende
procurar pautas béasicas, que permiten cumplir con el desarrollo integral del
trabajador y consecuentemente, desarrollar auténtico valores morales, culturales y de
formacion, para con ello obtener los cambios e innovaciones que produzcan adelantos

y mejoras en el progreso del pais.

2.4. Laempresa

El 29 de agosto de 1973, se cred la empresa Industria Venezolana de Aluminio,
C.A (CVG Venalum) con el propoésito de producir aluminio primario en diversas
formas para fines de exportacion. CVG Venalum es una empresa de capital mixto,
con 80% de capital venezolano, representado por la Corporacion Venezolana de
Guayana (CVG), y un 20% de capital extranjero. Posteriormente, la empresa fue
inaugurada oficialmente el 10 de Junio de 1978 y constituye la mayor planta de

Latinoamérica, debido a que su capacidad instalada es de 430 mil toneladas al afio.
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El 75% de la produccion esta destinado a los mercados de los Estados Unidos,
Europa y Japdn, colocandose el 25% restante en el mercado nacional. Sus principales
productos son los lingotes, cilindros para extrusion y aluminio liquido que suministra
a varias transformadoras de la zona. Esta planta se caracteriza por su alto porcentaje
de calidad, pues sus productos alcanzan un 98,8 por ciento de pureza.
(http://www.CVG.COM/Espafiol/CVGVenalum.html).

2.4.1. Descripcion de la organizacion

La Industria Basica del Aluminio (CVG-Venalum) es una empresa del sector
productivo que se encarga de la produccion de aluminio liquido, utilizando como
materia prima: alimina, criolita y aditivos quimicos (fluoruro de calcio, litio y
magnesio). El aluminio liquido es procesado en diferentes formas: cilindros para
extrusion y lingotes, de acuerdo a los pedidos realizados por los clientes. Dentro del
proceso de produccién de la planta industrial, existen mecanismos de alimentacion
que desempefian un papel fundamental en el funcionamiento de la misma, los cuales

son: la Planta de Carbdn, Reduccidén, Colada e Instalaciones Auxiliares.

2.4.2. Mision

CVG-Venalum tiene por mision:

Producir y comercializar aluminio de forma productiva, rentable y
sustentable para generar bienestar y compromiso social en las
comunidades, los trabajadores, los accionistas, los clientes y los
proveedores para asi contribuir a fomentar el desarrollo enddgeno de la
Republica Bolivariana de Venezuela.
(http://www.venalum.com.ve/mision.htm).
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2.4.3. Vision

La vision de la empresa es la siguiente:

CVG Venalum sera la empresa lider en productividad y calidad en la
produccion sustentable de aluminio con trabajadores formados vy
capacitados en un ambiente de bienestar y compromiso social que
promuevan la diversificacion productiva y la soberania tecnoldgica,
fomentando el desarrollo endogeno y la economia popular de la
Republica Bolivariana de Venezuela.
(http://www.venalum.com.ve/mision.htm)

2.4.4. Objetivos estratégicos

La empresa CVG-Venalum a través de sus proyectos y la preparacion de sus
recursos humanos, enmarcan lineamiento hacia integridad de la empresa y

comunidad, con el s6lo propdsito de responder a una economia cada vez mas estable:

Contribuir a la formacion de la conciencia revolucionaria de los
trabajadores.

Garantizar el disfrute de los derechos sociales de los trabajadores y sus
familiares.

Contribuir al disfrute de los derechos socioeconémicos de las
comunidades.

Construir la estructura institucional necesaria para el desarrollo del
poder popular, en funcién de garantizar la participacion protagonica.
Diversificar los canales de distribucion del producto hasta legar a todas
las reas del pais.

Promover proyectos en el sector aluminio que diversifiquen la
distribucion territorial.

Profundizar y desarrollar las relaciones comerciales con éareas de
interés geoestratégicas. (http://www.venalum.com.ve/).

37


http://www.venalum.com.ve/

2.4.5. Estructura organizativa

La estructura organizativa de CVG-Venalum es de tipo lineal y de asesoria,
donde las lineas de autoridad y responsabilidad se encuentran bien definidas. (Ver

en el Anexo N°1).

2.4.6. El Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos

Linea adscrita a la superintendencia envarillado, y es el encargado de asegurar
la produccidén de anodos envarillados y fundicion gris para el ensamblaje de blogques
catddicos, en condiciones de calidad, cantidad y oportunidad en funcién de los
programas de produccion y requerimientos establecidos y con el debido resguardo

de las condiciones ambientales.
2.4.6.1. Mision del departamento de Operaciones Envarillado de Anodos

La mision del departamento estudiado es: “Producir anodos envarillados en
funcion del programa de produccion establecido y en condiciones de calidad, cantidad
y oportunidad en funcion de los programas de produccion y requerimientos

establecidos y con el debido resguardo de las condiciones ambientales”. (Fuente:

Intranet).

2.4.6.2. Filosofia

El departamento Envarillado de Anodos lleva a cabo sus actividades, orientado

por los siguientes principios:

El ensamblaje anodos cocidos debe ser con el maximo de eficiencia,
rentabilidad y estabilidad del Proceso.
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Aprovechamiento al maximo de los recursos disponibles.
Proteccion al medio ambiente en la ejecucidn de las operaciones.
Producir en condiciones de Calidad (Fuente: Intranet).

2.5. Definicion de términos

Administracion:” Proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el
empleo de los recursos organizacionales para conseguir determinados objetivos con

eficiencia y eficacia” (Chiavenato, 2000:3).

Aprendizaje: “Acto por el cual el individuo adquiere habilidades,
conocimientos y competencias, y que dan por resultado un cambio permanente en

su conducta’ (lvancevich, 2005: 406).

Autoridad de linea:” Relacion en la que un supervisor ejerce supervision
directa sobre un subordinado” (Koontz y Weihrich, 2004:301)

Brechas en el desempefio: “La diferencia entre los objetivos establecidos en el
proceso de formulacion de metas y los resultados que parece posible alcanzar si se

continua con la estrategia existente” (Stoner, 1994:203).

Brecha de habilidades: “Desigualdad entre las elevadas demandas de
habilidades para los puestos y los reducidos atributos de los candidatos™
(Ivancevich, 2005: 614).

Calidad: “Conformidad con las exigencias, la adecuacion a la finalidad o
uso y la capacidad de atender durante todo el tiempo las necesidades del cliente”
(Chiavenato, 2002: 710).
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Cargo: “Conjunto de funciones (tareas o atribuciones) con posicion definida

en la estructura organizacional, en el organigrama ““(Chiavenato, 2003: 261).

Competencia: “Conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes
cuya aplicacién en el trabajo se traduce en un desempefio superior, que contribuye al
logro de los objetivos claves del negocio (Nufiez, citado por De Sousa M. documento

en linea).

Departamento: “Area, division, sucursal de una empresa sobre la cual un
gerente tiene autoridad respecto al desempefio de actividades y al logro de objetivos
especificos” (Koontz, 1990:744).

Descripcion del puesto: “Estructuracion de un trabajo en términos de su
contenido, funcion y relaciones” (Koontz y Weihrich, 2004:779) // 2. “Expresion
escrita de lo que hace quien ocupa un puesto, como lo hace y por qué lo hace”
(Robbins, 2004: 490).

Eficiencia: “Proporcion entre el logro de resultados y los insumos requeridos

para conseguirlos” (Robbins, 2004: 23).

Entrenamiento: “acto de aumentar el conocimiento y la pericia de un

empleado para el desarrollo de determinado cargo o trabajo™ (Flippo, 1970:236).
Especificacion del puesto: “Establecimiento de las habilidades minimas
aceptables que debe poseer un empleado para realizar adecuadamente un trabajo”

(Robbins, 2004: 490).

Gerencia: ““Actividad orientada hacia las personas, y se fundamenta en la
motivacién, el liderazgo y la comunicacion” (Chiavenato, 2003: 330).
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Gerentes: “Aquellos que asumen las tareas y funciones de la administracion

en cualquier nivel y cualquier tipo de la empresa” (Koontz, 1990: 74).

Gerente de linea:”Gerente que cuenta con autoridad para dirigir el trabajo de
sus subordinados y es el responsable de que se alcancen las metas de la

organizacion’ (Dessler, 2001:678).

Globalizacién: “Tendencia de las empresas a expandir sus ventas y su

produccién a mercados nuevos en el extranjero” (Dessler, 2001:678).

Habilidad: “Capacidad que un individuo tiene para realizar las diversas
tareas de su trabajo” (Robbins, 2004:40)

Habilidades intelectuales: “Aquellas que se necesitan para realizar actividades
mentales” (Robbins ,2004:40).

Habilidades técnicas: “Capacidad de aplicar conocimientos especializados o
experiencia” (Robbins, 2004:5).

Habilidades fisicas: “Capacidad de realizar tareas que exigen vigor, destreza,
fuerza y caracteristicas semejantes” (Robbins, 2004: 42).

Implementacion: “Pasos que un administrador sigue para lograr que los
subordinados y otras personas realicen los planes establecidos” (Chiavenato,

2003:162).

Innovacién: “ldea nueva aplicada para iniciar o mejorar un producto, proceso
o0 servicio” ( Robbins, 2004: 571).
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Intranet: “Red electrdnica interna de una compaiiia, semejante a Internet”
(Ivancevich, 2005: 618).

Inventario de habilidades: “Lista de nombres, caracteristicas personales y
capacidades de las personas que trabajan para la organizacion™ (Ivancevich, 2005:
618).

ISO 9001: “Normas escritas para la administracion y aseguramiento de la
calidad por la organizacion internacional para la estandarizacion (Dessler,
2001:679)

Misién:” Razén esencial de sery existir de la organizacién y de su papel en la
sociedad” (Chiavenato, 2000:49).

Nivel operacional: “También denominado nivel tactico o ndcleo técnico, esté
localizado en las areas interiores de la empresa. Se relaciona con los problemas
asociados a la ejecucion cotidiana y eficiente de las tareas y operaciones de la
empresa; se orienta casi exclusivamente hacia las exigencias impuestas por la
naturaleza de la tarea técnica que deben cumplirse, los materiales que deben
procesarse y la cooperacion de numeros especialistas requeridos en la ejecucion de
los trabajos . Es el nivel donde se ejecutan las tareas y se realizan las operaciones”
(Chiavenato, 2003:58).

Objetivo: “Una meta caracterizada por un lapso comparativamente corto y
logros especificos y medibles ““(Stoner, 1994:199). // 2..**Son los propositos de la
empresa, que tomado en conjunto definen su propia rama de ser o existir”
(Chiavenato, 2000:149).
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Organizacion: “Unidad social coordinada conscientemente, compuesta de dos
0 mas personas, que funciona con una base relativamente continua para lograr una

meta comun o un conjunto de metas” (Robbins, 1999:2)

Operaciones: “Actividades de produccion de una organizacion” (Dessler,
2001:679).

Problema: “Discrepancia entre un estado actual y un estado deseado”
(Robbins, 2004:131).

Productividad: “Medida del desempefio que abarca eficiencia y eficacia”
(Robbins, 2004:23).

Programas: “Conjunto de metas, politicas, procedimientos, reglas, asignacion
de tareas, pasos a seguir, recursos por emplear y otros elementos necesarios para

llevar a cabo un curso de accion dado” (Koontz y Weihrich, 2004:128)

Puesto: “Conjunto de actividades, responsabilidades, requisitos y condiciones
que conforman una unidad de trabajo, especifica e impersonal” (lvancevich, 2005:
621).

Recursos humanos: ““Personas que ingresan, permanecen y participan en la
organizacion, sin importar cual sea su nivel jerarquico o su tarea. Constituyen el
unico recurso vivo y dinamico de la organizaciony es el que decide el manejo de

los demés, que son inertes y estaticos por si mismos™ (Chiavenato,2003: 53).
Satisfaccion con el puesto de trabajo: “Grado de aceptacion e identificacion

0 rechazo que el empleado experimenta respecto a su trabajo” (Werther y Dauvis,
2000: 573).
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Satisfaccion laboral: “Actitud general de un individuo hacia su trabajo”
(Robbins, 2004: 25).

Supervisién: “Constituye una funcién de direccion ejercida en el nivel

operacional de la empresa ““(Chiavenato, 2003: 336).

Tarea: “Serie coordinada y acumulada de actividades de trabajo con la que
se genera un producto (unidades de produccion o servicios a clientes)” (lvancevich,
2005: 623).

Tecnologia: “Suma total de conocimientos de los que disponemos sobre la
manera de hacer las cosas” (Koontz y Weihrich, 2004:48)

Ventaja competitiva: “Todos los factores que permiten que una organizacién
diferencie su producto o servicio de los de la competencia con el objeto de

aumentar su participacion en el mercado” (Dessler, 2001: 21).

Vision: “Imagen que la organizacion define respecto a su futuro, es decir, de

lo que pretende ser” (Chiavenato, 2000: 50).
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CAPITULO I
MARCO METODOLOGICO

3.1. Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion se define como “la estrategia general que
adopta el investigador para responder al problema. En atencion al disefio, la
investigacion se clasifica en: documental, de campo y experimental “(Arias, 2004:
24).

Arias (2004:48) expresa que la investigacion de campo ‘“Consiste en la
recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin
manipular o controlar variable alguna”. El disefio del presente estudio es de campo,
porque los datos que se relacionan con el problema de investigacion fueron
recolectados directamente de la realidad, en este caso de los trabajadores del

departamento de Operaciones de Envarillados de Anodos.

Sin embargo, esa investigacion de campo tiene un apoyo bibliografico, porque
se utiliz6 documentos relacionados con la 1ISO 9001 y con las descripciones de cargo,
para establecer los conocimientos, habilidades y destrezas requeridos por los
trabajadores para compararlas con sus competencias actuales y asi determinar las

brechas de formacidn que deben ser cubiertas por el entrenamiento.

3.2. Nivel de la investigacion

El Nivel de la investigacion es descriptivo, porque a través de ella se pretende

identificar y detallar las necesidades de entrenamiento de los operarios adscrito al



departamento de Operaciones de Envarillado de Anodos de la CVG-Venalum. Este
nivel de investigacion consiste en la “caracterizacion de un hecho, fenémeno o grupo

con el fin de establecer su estructura o comportamiento™ (Arias, 1999:46).

3.3. Area de estudio

El estudio se llevo a cabo en el departamento de Operaciones Envarillado de
Anodos, adscrito a la Superintendencia de Envarillado perteneciente a la Gerencia de
Carbon de la empresa CVG Venalum ubicada en la Zona Industrial Matanzas,
Ciudad Guayana- Estado Bolivar.

3.4. Pablacion

La poblacion de estudio estuvo constituida por los 185 trabajadores, entre fijos
y contratados, ubicados en el nivel operativo, adscritos al departamento de
Operaciones de Envarillado de Anodos.

3.5. Muestra

Para establecer el tamafo de la muestra se utilizo la siguiente formula

estadistica:

Zz.p.q.N

e’ (N +1)+(Zz.p.q)

n=

n= representa el tamario de la muestra.

N= tamafio total de la poblacion (185)
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Z= representa el nivel de confianza, lo escoge el investigador para esta

investigacion, tiene un valor de confianza de 95% que equivale a 1,96

pyq = se refiere al comportamiento del evento. Ambas tienen un valor de
0,50.

e= constituye el error de estimacion. Para esta investigacion se estima un error

de 10% que equivale a 0,10

(1 , 96)2 (0.50)(0.50)(185)

(0_05)2.(185+1)+((1,96)2.(0.50)(0.50))

177,7 e

n= = =125
0,465+ 0,9604 1,425

El tamafio de la muestra es de 125 trabajadores.

3.6. Fuentes de informacion

Las fuentes de informacion son aquellos medios que facilitan la obtencion de
la informacion que se busca y que permiten de forma clara y detallada analizar y

discernir acerca de la situacion que se investiga. Entre ellas estan:
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3.6.1. Fuentes primarias

Estuvo representado por los obreros, supervisores y el Jefe del departamento
de Operaciones Envarillado de Anodos, ademas del Superintendente de Envarillado

quienes aportaron informaciones necesarias en lo pertinente al objeto de estudio.

3.6.2. Fuentes secundarias

Estuvo constituido por documentos fisicos y electrénicos, que contienen
informacidn relacionada y especifica con el tema de estudio, como por ejemplo,
textos sobre el tema, pagina web de la empresa, Manual de Descripcion de Cargos de
la organizacion, Normas 1SO-9001.

3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para avanzar en el logro de los objetivos de la investigacion, se recogieron los

datos utilizando las técnicas e instrumentos que a continuacion se sefialan:

Para los datos primarios se utilizo la técnica del cuestionario autoadministrado,
el cual es definido por Arias (2004: 74) como “la modalidad de encuesta que se
realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo de
una serie de preguntas. Se le denomina cuestionario autoadministrado porque debe

ser llenado por el encuestado, sin intervencion del encuestador™.
Se utiliz6 como instrumento un formulario impreso destinado a medir el nivel

de competencia de cada trabajo en relacion con los requerimientos contenidos en la

respectiva Descripcién de Cargo y los contemplados en las Normas ISO 9001.
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Para la recoleccion de informacidn bibliografica, como el requerimiento de los
cargos de acuerdo con la descripcion de cargo y con las Normas 1SO 9001, se utilizé
la técnica de la investigacion documental, definida por Arias (1999:21) como
’aquella que se basa en la obtencién y andlisis de datos provenientes de material
impreso u otros tipos de documentos”. También se utiliz6 como instrumento un
formulario elaborado por el investigador donde se asentaron tales requerimientos
relacionados con el cargo. A partir de los resultados se pudo comparar con los
conocimientos, habilidades y destrezas de los trabajadores para determinar las
respectivas necesidades de entrenamiento. Esta técnica también se utilizd para la
recoleccion de informacién que permitié la elaboracion del marco tedrico y la

descripcion de la organizacion.

3.8. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para procesar la informacion se utilizo el siguiente procedimiento:

Se hizo una exhaustiva revision de las descripciones de los cargos del
area operativa y de las Normas 1SO-9001 aplicadas al caso, con el
objeto de determinar los conocimientos, habilidades y destrezas
exigidas por cada uno de esos cargos, en funcidén de estrategias
definidas.

Se sometid ese listado de conocimientos, habilidades y destrezas a la
consideracion del jefe de departamento y del superintendente, para
confirmar la alineacion de tales competencias con las estrategias de
la empresa.

Se solicitd al personal del area operativa informacion sobre los
conocimientos, habilidades y destrezas que ellos tienen, sometiéndose
luego a la verificacion por parte de los jefes de direccion y
supervisores inmediatos.

Se comparo0 los conocimientos, habilidades y destrezas requeridas por
el cargo con las que tienen los trabajadores.
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En funcion de esa comparacion, se detectd las necesidades de
entrenamiento del personal y se hizo las recomendaciones a que
hubiera lugar.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

El presente capitulo contiene el analisis e interpretacion de los resultados
obtenidos en la investigacion a través del cuestionario autoadministrado que fue
aplicado al personal obrero del Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos.
Los resultados corresponden al nivel de habilidades/conocimientos que poseen los

operadores integrales de envarillado, en relacién con su cargo y las normas ISO 9001.

Primeramente, se resefian los datos demograficos correspondientes al personal
obrero del mencionado departamento; seguidamente se analiza el nivel de habilidades
y/o conocimientos que poseen actualmente los trabajadores en relacion con las
actividades sefialadas en su Descripcion de Cargo y las Normas ISO 9001, y
finalmente se analiza el nivel de aprendizaje con relacion a los cursos de areas
técnicas que la empresa aplica frecuentemente para mantener entrenado a su personal

obrero.

Es de sefialar que los datos son presentados en cuadros estadisticos, en términos

absolutos y porcentuales.

4.1. Datos Demograficos

Los datos demograficos representan aquellas caracteristicas personales de la
poblacion objeto estudio que fueron de interés para el presente estudio. Entre los
datos demograficos se toman en consideracién la edad, el grado de instruccion, la
antigtiedad en la empresa, la antigtiedad en el cargo y la categoria ocupacional de sus

operadores.



En relacion con la edad de los trabajadores del Departamento de Operaciones
Envarillado de Anodos de CVG-Venalum, la informacion se recoge en el Cuadro N°
1.

CUADRO N° 1: Distribucion absoluta y porcentual del personal obrero del
Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segtn
edad Ciudad Guayana, Afio 2008

Edad (afios) Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Entre 23y 27 26 20,8
Entre 28y 32 35 28,0
Entre 33y 37 20 16,0
Entre 38y 42 22 17,6
Entre 43y 47 14 11,2
Entre 48 y 52 6 4,8
Entre 53y 57 1 0,8
Entre 58 y 62 1 0,8
Totales 125 100,0

Como puede observarse, el 48,8% de los entrevistados tienen edades
comprendidas entre 23 y 32 afios. La edad promedio es de 34,6 afios. Esto significa
que los trabajadores del departamento estudiado son personas jovenes y por lo tanto
susceptibles de ser entrenados para que puedan alcanzar un mejor desempefio a la
empresa y un mayor crecimiento personal y profesional. Esto constituye una fortaleza

para la organizacion.

En relacion con el grado de instruccion, el Cuadro N° 2 muestra que el 65,6%

de los entrevistados tienen un nivel de instruccion de secundaria completa.
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De acuerdo con el manual de descripcion de cargos, la formacion académica
que se exige como requisito minimo para ingresar al cargo como Operador Integral de
Envarillado en el nivel operario del Departamento de Operaciones Envarillado de
Anodos, es de bachiller industrial, técnico medio mencién metalurgia, mecanica o

electricidad, o bachiller con formacién en el INCE en areas similares.

CUADRO N° 2: Distribucion absoluta y porcentual de los obreros del Departamento
de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segtin grado de

instruccion alcanzado Ciudad Guayana, Afio 2008

Grado de Instruccion Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Secundaria incompleta 7 5,6
Secundaria completa 82 65,6
Superior incompleta 21 16,8
Superior completa 15 12,0
Totales 125 100,0

En cuanto a los resultados anteriores una gran mayoria (94,4%) cumple con el
requisito indispensable del bachillerato completo, habiendo algunos alcanzado niveles
superiores de formacidn. El requisito académico obedece a que el area de envarillado
requiere de cierta capacidad de analisis y preparacion, ya que se trabaja con
materiales peligrosos y toxicos y con procesos relativamente complejos, por lo que
una persona con un nivel de instruccién medio, en las areas indicadas, tiene un nivel

de aptitudes suficiente para desarrollar las actividades inherentes al cargo.

En el Cuadro N° 3 se refleja que existe un porcentaje alto (63,2%) de

trabajadores entre 5y 14 afios de antigiiedad en la empresa CVG-Venalum
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La antigliedad promedio de estos trabajadores en la empresa es de 11,2 afios, lo
que indica que estos trabajadores han dedicado parte de su vida a contribuir con el
desarrollo de la organizacion, aportando respectivamente esfuerzo, dedicacion,
conocimientos. Esta circunstancia es igualmente una fortaleza para los planes de la
empresa, pues el tiempo de permanencia en la empresa hace suponer cierto

conocimiento sobre la vision, mision, valores y objetivos de la organizacion.

CUADRO N° 3: Distribucion absoluta y porcentual de los obreros del Departamento
de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segun antigiiedad en la
empresa Ciudad Guayana, Afio 2008

Antigiiedad (afios) Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Menos de 5 11 8,8
Entre5y9 37 29,6
Entre 10y 14 42 33,6
Entre 15y 19 31 24,8
Entre 20y 24 4 3,2
Totales 125 100,0

Seguidamente, en el Cuadro N° 4, se presenta la antigiiedad en el cargo del
personal entrevistado. El resultado muestra que el 66,4% de los trabajadores tiene una
permanencia en el cargo entre 5 y 9 afios. El promedio de antigliedad de dichos
trabajadores en el cargo es de 6,3 afios, lo que representa un indicio de que los
obreros tienen conocimiento y experiencia en la realizacion del trabajo, y por lo tanto
pueden aprovechar al maximo el entrenamiento que se les ofrezca para incrementar

sus conocimientos y habilidades
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CUADRO N° 4: Distribucion absoluta y porcentual de los obreros del Departamento
de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segn antigiiedad en el
cargo Ciudad Guayana, Afio 2008

Antigliedad (afos) Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Menos de 5 32 25,6
Entre5y9 83 66,4
Entre 10y 14 10 8,0
Totales 125 100,0

Los operadores integrales de envarillado del departamento estudiado se

clasifican en cuatro categorias, cuya distribucion se muestra en el Cuadro N° 5.

CUADRO N° 5: Distribucion absoluta y porcentual de los obreros del Departamento
de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segun categoria Ciudad
Guayana, Afio 2008

Categoria Frecuencia (N) Porcentaje (%)

Operador integral de 3 2,4
envarillado inicial

Operador Integral de 63 50,4
envarillado intermedio

Operador integral de 46 36,8
envarillado mayor

Operador integral de 13 10,4

envarillado especializado

Totales 125 100,0
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Se muestra en el cuadro que el 87,20% de los trabajadores estan en las
categorias de Operador Integral Intermedio y Operador Integral Mayor. La mayoria
de estos operadores, que se han iniciado por el cargo de menor jerarquia, han sido
promovidos a las categorias inmediatamente superiores. Independientemente de la
ubicacion de los operadores en una categoria determinada del cargo, deben ser
tomados en cuenta para su desarrollo mediante entrenamientos actualizados y

conforme a las actividades que realicen.

Si se quisiera hacer un perfil del operador de envarillado de CVG-VENALUM,
podria decirse que es una persona del género masculino, joven, de unos 34 afios de
edad, de formacion académica media; con una antigiiedad de 11 afios en la empresa, y
6 afios en el cargo, lo que significa que es conocedor de de la organizacién y de su

puesto de trabajo.

4.2. Proposito y Actividades del Cargo de Operador Integral de Envarillado

En la descripcion del cargo de operador de envarillado de Venalum, se sefiala
como proposito general el siguiente: “Mantener el control y funcionamiento de los
sistemas de produccion en el area de envarillado de anodos, a fin de mantener la
continuidad del proceso productivo, recibiendo instrucciones del supervisor

inmediato y précticas de trabajo establecidas™.

De ese proposito general se deriva un conjunto de actividades que a

continuacion se detallan:

Verificar al inicio de sus actividades la disponibilidad y condiciones de
herramientas, materiales, materias primas e insumos requeridos, a fin
de seleccionar y ubicar la misma en el sitio destinado para su consumo.

56



Realizar actividades de carga, transporte y descarga de acuerdo a
instrucciones del supervisor, mediante la operacion adecuada de los
equipos moviles correspondientes.

Abastecer de combustible (agua, aceite y gasoil) el equipo movil
utilizado, mantenerlo limpio y estacionarlo en su sitio respectivo al
finalizar la jornada de trabajo.

Utilizar los equipos, herramientas o implementos de trabajo en los
sitios donde se requieran, a fin de facilitar el desarrollo de las
operaciones del area donde se desempefia.

Recolectar el guardacabo en tolvas, cilindros o caja, provenientes de
los rompedores de cabo, colada y patio de envarillado, a fin de
utilizarlo en la preparacion de la fundicion gris.

Registrar en la hoja de control correspondiente, las condiciones de los
equipos moviles y/o de produccién utilizados durante el turno de
trabajo.

Transportar, preparar y colocar cualquier tipo de materia prima y
productos en proceso en los sitios indicados para su almacenamiento y
distribucion a los centros de consumo.

Cargar y transportar las unidades o equipos de produccién (tolvas,
crisoles de aluminio, crisoles de fundicion), con materias primas y
cualquier otro material indicado, operando al efecto el equipo y las
herramientas apropiadas.

Recoger y ordenar todos aquellos materiales y desperdicios que
ensucien el area donde se desplazan como consecuencia de sus
actividades.

Suministrar al Laboratorio Quimico muestras de la fundicion gris para
su respectivo andlisis, a fin de que pueda ser reinsertada en el proceso.

Recibir los cabos limpios provenientes del area de Recuperacion de
Bafio y los incorpora a las lineas de produccion de envarillado de
anodos, mediante la utilizacion de los puentes de carga y descarga.

Procesar los cabos limpios recibidos, mediante la operacion del equipo
rompe cabo, a fin de separar el cabo de la varilla.
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Realizar la limpieza de los yugos (impurezas, colada adherida, sucios
y cualquier otra) v retira la fundicion gris de la varilla, utilizando las
herramientas y equipos necesarios, a fin de reacondicionarlos en
términos de calidad y oportunidad requeridas para el proceso.

Efectuar pruebas de equipos, inspeccién y preparacion pre-operacional
de la linea de produccion en cada estacion del proceso, a objeto de
registrar y notificar oportunamente las desviaciones detectadas que
ameriten la intervencion de mantenimiento.

Operar el sistema de transportacién de anodos cocidos y alimenta la
mesa de colada, ejerciendo control sobre la cantidad, a fin de
identificar 'y marcar aquellos defectos que ameriten su
desincorporacion del proceso.

Seleccionar  las varillas y rechaza las que no cumplan las
especificaciones requeridas en el proceso, a fin de sustituirlas por
otras provenientes del taller de varillas.

Preparar y suministrar la solucion de grafito segin especificaciones
técnicas y practicas de trabajo, a objeto de asegurar el mojado de las
puntas del yugo.

Realizar actividades manuales del proceso productivo en caso de fallas
en los equipos, de acuerdo a instrucciones del supervisor inmediato.

Operar la estacion de calentamiento de yugo en forma adecuada,
mediante las practicas de trabajo establecidas, a fin de asegurar su
correcto funcionamiento.

Ejecutar las actividades de preparacién de crisoles de fundicion gris 'y
aluminio, colocacion de crisoles en mesa de colada, preparacion de
insumos y carga y descarga de los hornos industriales, a fin de
mantener la continuidad del proceso productivo.

Realizar actividades manuales del proceso productivo cuando sea
requerido, de acuerdo a instrucciones del supervisor.

Verificar la operatividad de los equipos y sistemas de su area de
trabajo, a través de una rutina de revision ocular, a fin de detectar las
desviaciones que impidan la operacion de los mismos.

Inspeccionar los crisoles que componen el sistema mediante un
chequeo visual, a fin de notificar al supervisor inmediato cualquier
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fractura, desgaste y/o dafio detectado en el refractario de los crisoles de
colada y rociado.

Realizar el desnatado de los crisoles utilizando las herramientas
adecuadas (cucharones), a fin de desechar la escoria flotante y
mantener la fluidez y pureza del material

Rechazar aquellos anodos y varillas que no cumplan con las
especificaciones técnicas, asi como aquellas que muestren desgaste, a
objeto de detectar desviaciones y tomar las medidas necesarias para
mantener la calidad en el ensamblaje de las varillas - &nodos.

Realizar el ensamblaje de varillas - &nodos utilizando en el vaciado de
la colada (fundicion gris) crisoles basculantes manuales y/o
automaticos, ayudados con los paneles de control y polipastos, a fin de
mantener el suministro constante de anodos envarillados a reduccion.

Mantener y controlar la estacion de rociado, hornos de induccion y
mesa de colada, mediante operacion del panel de control respectivo e
inspecciones rutinarias sobre los crisoles y del aluminio liquido, de
acuerdo a las practicas de trabajo establecidas, a objeto de realizar las
actividades necesarias para asegurar la calidad de los atributos del
anodo.

Preparar la logistica y las herramientas requeridas para la realizacion
del sinterizado (termocuplas), a fin de dar continuidad al proceso
productivo.

Identificar las materias primas para determinar el patrén de carga
necesaria para la preparacion de la fundicion gris.

Realizar el balance de carga (ajuste de patron de carga), con la
finalidad de obtener la composicion quimica requerida para la
fabricacion de fundicion gris.

Coordinar las operaciones necesarias para el vaciado de la fundicién
gris desde los hornos de induccidn hacia los crisoles utilizando paneles
de control, gruas y practicas operativas, a fin de mantener la
continuidad del proceso productivo.

Chequear rutinariamente los pardmetros de control de hornos tales

como: presion y temperatura de agua, refrigeracion y sistemas de
hornos, seguimiento al namero de colada por horno y condicion del
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refractario, temperatura de colada, analisis quimico de la fundicion
gris.

Realizar chequeo continuo del amperaje de los hornos, fuga de aceite y
agua en los sistemas hidraulicos o de enfriamiento, asi como
reparacién de piso y boca de hornos, a fin de mantener la continuidad
operativa.

Realizar seguimiento control de los insumos y materias primas
necesarias para ejecucion de la fundicion gris, a fin de llevar el control
de los mismaos.

Coordinar el sinterizado de los hornos de induccién y crisoles
mediante la aplicacion de la curva de sinterizado utilizado en la
fabricacion del horno para la preparacion de fundicién gris.

Efectuar limpieza de los equipos y herramientas que utiliza, a fin de
conservarlas aptas para su uso.

Mantener en buenas condiciones de orden y limpieza su area de
trabajo, resguardando las herramientas, repuestos y equipos utilizados
durante el desarrollo de sus actividades.

Colocar los Desechos Peligrosos (aceites, guantes y trapos
impregnados con aceites y grasas), generados durante la ejecucion de
sus actividades en los envases o sitios de almacenamiento destinados
para tal fin, a objeto de prevenir y minimizar el impacto ambiental en
los suelos y cuerpos de agua.

Colocar los Desechos no Peligrosos (restos de grafitos, restos de
madera, mascarillas usadas, cepillos gastados, restos de aluminio,
trozos de cabos (anodos gastados), anodos cocidos (rechazo y restos),
chatarra ferrosa no contaminada, residuos de fundicién gris),
generados durante la ejecucion de sus actividades en los envases 0
sitios de almacenamiento destinados para tal fin, a objeto de prevenir y
minimizar el impacto ambiental a los suelos.

Colocar el Material Peligroso Recuperable; polvillos de carbén (cabo),
generado durante la ejecucion de sus actividades en los envases o
sitios de almacenamiento destinados para tal fin, a objeto de prevenir y
minimizar el impacto ambiental a suelos y cuerpos de agua.
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Cumplir con las normas de Ambiente, Higiene y Seguridad Industrial
establecidas por la Empresa y Legislacion vigente, a fin de contribuir
con la minimizacién de los riesgos inherentes a la realizacion de sus
actividades.

4.3. Habilidades y Conocimientos segun la Descripcion de Cargo y las Normas
1SO 9001

La experiencia y la formacion técnica hacen que el trabajador desarrolle ciertos
conocimientos y habilidades para obtener un satisfactorio desempefio en la ejecucion
de las actividades correspondientes al cargo que ocupa. EI Operador Integral de
Envarillado debe tener conocimientos y/o habilidades, segun la descripcion de su

cargo, para:

Manejo de instrumentos y equipos de medicion
Manejo de equipos maviles

Mecanica basica

Los aspectos del sistema de gestion de la empresa
Los aspectos ambientales de CVG-Venalum

Los aspectos ambientales de su area de trabajo
Manejo de desechos peligrosos y no peligrosos
Practicas de trabajo asignadas a su area

Las Destrezas manuales

Redaccidén de informes técnicos

Cabe recordar que para tener una medida numérica del nivel de conocimientos-
habilidades, se utilizard un indice (ICH), el cual se calculard mediante el promedio
ponderado de los valores asignados a cada respuesta (Ver Marco Metodolégico). Los
indices tendran un valor comprendido entre 1 (nivel bajo) y 3 (nivel alto).

Con relacion a los conocimientos/habilidades para el manejo de instrumentos y

equipos de medicion, los resultados obtenidos se reflejan en el Cuadro N° 6
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CUADRO N° 6: Distribucion absoluta y porcentual de los obreros del Departamento
de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM segun, nivel de
conocimiento/habilidades para el manejo de instrumentos y equipos de medicién
Ciudad Guayana, Afio 2008

Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 67 53,6
Medio 43 34,4
Bajo 15 12,0
Totales 125 100,0

Puede observarse que aunque el 53,6% sefialé tener un nivel alto de
conocimientos/habilidades en el aspecto estudiado, un 46,4% manifestd que su nivel
de  conocimientos/habilidades era medio o bajo. ElI indice de
conocimientos/habilidades (ICH) es de 2,42 (medio). Ahora bien, debido a que ese
tipo de conocimientos y habilidades es requerido en la descripcién de cargo, la
formacion en el manejo de instrumentos y equipos de medicion debe formar parte de
la programacion de entrenamiento para este personal. Por lo tanto, es necesario
entrenarlo en dicho aspectos. Entre los instrumentos y equipos de medicion que el
personal manipula se encuentran calibradores, reglas industriales, electrometros,

barémetros, relojes comparadores, escalimetros, y micrometros.
Es importante que los operadores manejen con destreza los mencionados
instrumentos para garantizar que las piezas elaboradas cumplan con las debidas

especificaciones.

El siguiente cuadro sefiala el nivel de conocimientos y habilidades que poseen
los Operadores Integrales de Envarillado en relacion al manejo de equipos moviles.
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CUADRO N° 7: Distribucion absoluta y porcentual de los obreros del Departamento
de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segun nivel de
conocimiento/habilidades para el manejo de equipos moéviles Ciudad Guayana, Afio

2008
Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 108 86,4
Medio 17 13,6
Bajo - -
TOTALES 125 100,0

Los resultados mostrados en el cuadro indican que la mayoria de los
trabajadores, representado en un 86,4% de los encuestados, tienen un nivel alto de
conocimiento/habilidades para el manejo de equipos moviles, condicion que se exige
en el manual de descripcion de cargo. ElI IHC general es de 2,86 (alto), cifra que
muestra que los obreros del Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos
conocen y estan aptos para desempefiarse en el manejo de equipos maviles y por lo

tanto no es necesario un entrenamiento inmediato en este aspecto.

La empresa cuenta con un sistema de transporte (gruas, remolcadores,
montacargas, cadenas aéreas, carretas, camiones, vehiculos liviano etc.) para el
traslado del producto y materia prima, y todo operador debe conocer el manejo de

dichos transporte.

Por otro lado, los trabajadores deben conocer de mecénica bésica, condicion
que esta contenida en el manual de descripcion de cargo del Operador Integral de
Envarillado. EI Cuadro N° 8 muestra el nivel de conocimiento/habilidades que tienen
al respecto.

63



CUADRO N° 8: Distribucion absoluta y porcentual de los obreros del Departamento
de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segin nivel de

conocimiento/habilidades en mecanica basica Ciudad Guayana, Afio 2008

Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 48 38,4
Medio 66 52,8
Bajo 11 8,8
Totales 125 100,0

El resultado arroja que el 52,8% de los obreros dicen poseer un nivel medio de
conocimientos/habilidades en mecéanica basica, cabe destacar que un 38,4% sefialo
un nivel alto en este aspecto. EI ICH es de 2,30 (medio); lo que significa que sin ser
prioritario, el entrenamiento en esta area puede ofrecer oportunidades de mejora y

debe ser incluido en los planes inmediatos de la empresa.

Para el departamento estudiado, es importante que sus trabajadores tengan
conocimiento y habilidades de mecanica béasica, que tengan conocimientos y
habilidades en instalar y desinstalar tuberias, piezas y correas inherentes a las
maquinas industriales que se utiliza para llevar a cabo sus actividades, de tal forma
que pueda tener control de cualquier situacion imprevista que se presente. Por lo tanto
es importante insistir en que siempre se mantenga actualizado mediante

entrenamiento al personal en esta area.

En el caso de aquellos aspectos internos ambientales de la empresa ubicada en

las &reas de produccidn, los resultados se muestran en el Cuadro N° 9.
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CUADRO N° 9: Distribucion absoluta y porcentual del personal obrero del
Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segtn
nivel de conocimiento/habilidades de los aspectos ambientales del sistema de gestion
de la empresa Ciudad Guayana, Afio 2008

Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 124 99,2
Medio 1 0,8
Bajo - -
TOTALES 125 100,0

El cuadro muestra que el 99,2% del personal obrero dicen tener alto
conocimiento de los aspectos ambientales del sistema de gestion de la empresa, con
un ICH de 2,99 (alto), por lo que no es urgente un entrenamiento en dicha area. Es
pertinente resaltar la importancia de que los trabajadores conozcan aquellas
caracteristicas propias del ambiente de trabajo, que impliquen contaminacion y
exposicion que tiene cada area de produccion (Envarillado, Molienda y
Compactacion, Hornos de Coccion, Colada...), pues de esa forma puede tomar
previsiones para enfrentar los riesgos que de esa situacion se deriven. Esto constituye

una fortaleza para la organizacion.

Ademas de conocer los aspectos internos de gestion ambiental, los trabajadores
afirman tener alto conocimiento de los aspectos ambientales de su &rea de trabajo. El
Cuadro N° 10 contiene los resultados.

El cuadro sefiala que el 99,2% de los trabajadores afirma tener un nivel de

conocimiento alto. Como consecuencia de ello, existe un ICH de 2,99 (alto), lo que

indica que no es prioritario un reentrenamiento en este aspecto.
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CUADRO NP° 10: Distribucion absoluta y porcentual de los obreros de Departamento
de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segin nivel de
conocimiento/habilidades para aspectos ambientales de su area de trabajo Ciudad
Guayana, afio 2008

Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 124 99,2
Medio 1 0,8
Bajo - -
TOTALES 125 100,0

Durante la jornada laboral diurna, nocturna o mixta, los obreros ejecutan
actividades en ambientes variados (cerrado y a la intemperie), caracterizandose por
ser ambientes ruidosos, calurosos, con exposicion a dafios visuales, quemaduras,
caidas de diferentes niveles, etc. Por lo tanto, representa una fortaleza para la empresa
la condicion de que los trabajadores tengan conocimiento pleno de los aspectos
amenazantes involucrados en su trabajo y en el ambiente donde éste se realiza. Esto
permite reducir las posibilidades de contraer enfermedades ocupacionales y de sufrir
accidentes de trabajo. Por esto, se puede decir que el alto nivel de conocimientos y
habilidades reportados por los obreros en este aspecto, constituye una fortaleza de la
organizacion, pues le permite proteger a su recurso humano, mantener su
productividad y dar cumplimiento a los mandatos de la LOPCYMAT en materia de

salud ocupacional.
El Cuadro N° 11 sefiala el nivel de conocimientos y habilidades que tienen los

operadores en relacion al manejo de desechos peligrosos y no peligrosos presentes en

su &rea de trabajo.
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En el cuadro se refleja que el 89,2% de los trabajadores encuestados optaron
por sefialar un alto nivel de conocimientos/habilidades en el manejo de desechos
peligrosos y no peligrosos, con un IHC de 2,89 (alto), lo cual significa que los
obreros en su mayoria poseen un conocimiento claro y que no es necesario un

entrenamiento inmediato

CUADRO NP 11: Distribucion absoluta y porcentual de los obreros del Departamento
de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segn nivel de
conocimiento/habilidades para el manejo de desechos peligrosos y no peligrosos
Ciudad Guayana, Afio 2008

Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 112 89,6
Medio 13 10,4
Bajo - -
Totales 125 100,0

Es importante que los trabajadores conozcan el manejo de aquellos desechos y
materiales peligrosos (aceites, guantes o trapos impregnados con aceites y grasa,
gasoil, kerosene, gasolina, etc.) y no peligrosos (restos de grafito, restos de madera,
mascarillas usadas, cepillos gastados, restos de aluminio, trozos de cabos o anodos
gastados, chatarra ferrosa no contaminada, etc.) que manipulan en la ejecucion de sus
actividades; Ademas es deber de la empresa, tal como lo ha venido haciendo, difundir
informacion mediante charlas, conferencias, folletos, etc. sobre el manejo de desecho

que de alguna forma amenace o pueda alterar la salud del trabajador.
En el siguiente cuadro se refleja el nivel de conocimiento/habilidades de los

operarios de envarillado, correspondientes a las practicas de trabajo asignadas a su

area.
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Los resultados que muestra el cuadro sefialan que el 81,6% de los obreros
poseen un nivel alto de conocimientos/habilidades para practicas de trabajo asignadas
a su area, con un IHC de 2,81(alto). Las practicas de trabajo son aquellas
descripciones sistematizadas de como se deben efectuar las actividades y operaciones
en un proceso bajo condiciones normales de operacion y de acuerdo a un método de

trabajo preestablecido (estandar).

Se evidencia, con estos resultados, que los trabajadores estdn aptos para
cualquier actividad o tarea que sea asignada a su area de trabajo. Esto es positivo, ya
que los trabajadores al laborar se sienten seguros y conocedores de lo que hacen. Se
sienten, en otras palabras, familiarizados con las actividades que realizan, y por lo

tanto no se amerita un entrenamiento inmediato.

CUADRO NP° 12: Distribucion absoluta y porcentual de los obreros del Departamento
de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segtn nivel de
conocimiento/habilidades para practicas de trabajo asignadas a su area Ciudad
Guayana, Ao 2008

Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 102 81,6
Medio 23 18,4
Bajo - -
Totales 125 100,0

El siguiente cuadro sefiala el nivel de conocimientos/ habilidades que tienen en

relacion a las destrezas manuales de los obreros consultados.
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CUADRO NP 13: Distribucion absoluta y porcentual de los obreros del Departamento
de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segin nivel de
conocimiento/habilidades en relacion a las destrezas manuales Ciudad Guayana, Afio

2008
Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 125 100
Medio - -
Bajo - -
Totales 125 100,0

Los resultados recogidos en el Cuadro N° 13 indican que el nivel de
conocimiento/habilidades en relacion a las destrezas manuales es alto, pues asi lo
indico el 100% de los trabajadores entrevistados. Existe un IHC de 3,00; lo que
significa que no es prioritario un entrenamiento en este aspecto. Es una fortaleza para
la empresa contar con trabajadores que posean cualidades y destrezas manuales para

la ejecucion de las actividades correspondientes a su cargo.
Por otro lado, el manual de descripcion de cargos exige conocimientos y

habilidades para elaborar informes técnicos durante la jornada de trabajo. EI Cuadro

N° 14 muestra el nivel de conocimiento y habilidades correspondientes a dicha area.
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CUADRO NP 14: Distribucion absoluta y porcentual de los obreros del Departamento
de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segin nivel de
conocimiento/habilidades para la redaccion de informes técnicos Ciudad Guayana,

Afio 2008
Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 10 8,0
Medio 72 57,6
Bajo 43 34,4
Totales 125 100,0

En el cuadro se sefiala que el 92,0% de los obreros consultados poseen un nivel
de conocimientos/habilidades entre medio y bajo en cuanto a la redaccion de
informes técnicos, presentando un IHC de 1,74(medio). Esto significa que es
necesario preparar a los trabajadores en esta area, especificamente en el manejo de
algunas operaciones aritméticas y en la redaccion de material escrito. Por ser un
requisito que esta contenido en el manual de descripcion de cargo, los trabajadores

necesitan ser entrenados para superar esta debilidad.

De acuerdo con los resultados generales, arrojados por la investigacion para
conocer el nivel de conocimientos y habilidades de los obreros del mencionado
departamento, se puede afirmar que los distintos medios de entrenamiento (charlas,
cursos, conferencias, operaciones practicas, etc.) han dado efecto positivo en relacion
a la mejora de conocimiento/habilidades del personal obrero en casi todos los
aspectos sefialados en la descripcidn de cargo, mientras en algunos aspectos subsisten

algunas deficiencias.

Por de lo antes sefialado, se debe promover el entrenamiento para mantener

fortalecidos el conocimiento de los operadores, y puedan contribuir con lo objetivos
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de la empresa. Cabe destacar que, en general, los obreros del Departamento de
Operaciones Envarillado de Anodos cumplen con las exigencias, normas Yy
actividades contenidas en su Descripcion de Cargo y de las Normas 1SO 9001, por lo
que mantienen un nivel de conocimiento y habilidades bueno, pero con oportunidades

de mejora en ciertas areas.

A continuacion se muestra el cuadro resumen de los resultados en orden
descendiente del IHC, que constituye cada unas de las habilidades técnicas sefialadas
anteriormente, y que requieren una atencion inmediata, constituyen una oportunidad

de mejora o no reclaman atencién no prioritaria.

Los resultados sefialados en el cuadro son el reflejo del nivel de conocimiento y
habilidades que actualmente tienen los operadores integrales de envarillado y que
deben ser atendidos segun sea el caso. Existe, como puede verse, tres aspectos con
niveles medios de conocimientos y habilidades, es decir un IHC comprendido entre
1,50 y 2,49, los cuales reclaman entrenamiento para mejorar, lo que permitiria

fortalecer la formacion del trabajador y contribuir con la productividad de la empresa.
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CUADRO N° 15: Jerarquizacion de las habilidades/conocimientos de los

Operadores Integrales de Envarillado segun IHC Ciudad Guayana, afio 2008

Conocimientos/habilidades indice Categorias
Destrezas manuales 3,00 Atencion no
prioritaria
Aspectos ambientales de su area de 2,99 Atencién no
trabajo prioritaria
Aspectos ambientales del sistema de 2,99 Atencion no
gestién de la empresa prioritaria
Manejo de desechos peligrosos y no 2,89 Atencién no
peligrosos prioritaria
Manejo de equipos mdviles 2,86 Atencion no
prioritaria
Précticas de trabajo asignadas a su area 2,81 Atencion no
prioritaria
Manejo de instrumentos y equipos de 2,42 Oportunidad de
medicion mejora
Mecanica basica 2,30 Oportunidad de
mejora
Redaccion de informes técnicos 1,74 Oportunidad de

mejora
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4.4. Conocimiento y Habilidades Técnicas

Es muy importante resaltar que el entrenamiento es un medio de aprendizaje, y
que debe ser promovido continuamente por las organizaciones, y aun mas en aquellas
empresas de manufactura y que se trabaje con materiales o desechos toxicos y
contaminantes. De tal forma, que los trabajadores alcancen o incrementen un alto
nivel consciente de conocimiento de los aspectos lo rodean y que atenten contra su

salud

Para complementar la informacion expuesta, seguidamente se describen los
niveles de conocimientos y habilidades técnicas de los obreros consultados, en
relacion con aquellos cursos y talleres que la empresa frecuentemente ofrece para
reforzar e incrementar tales conocimientos y habilidades en los obreros del

Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos.
Los resultados obtenidos muestran el nivel de conocimiento y habilidades que
los operadores tienen de cada uno de esos cursos, y asi se puede emitir sugerencias

en relacidn a si se requiere un reentrenamiento en dicha area.

Seguidamente se muestra el Cuadro N° 16, que sefiala el nivel de conocimientos

y habilidades en relacion al area técnica de metalurgia.

73



CUADRO NP 16: Distribucion absoluta y porcentual del personal obrero del
Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM segin

conocimientos y habilidades técnicas para la metalurgia Ciudad Guayana, afio 2008

Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 0 0
Medio 98 78,4
Bajo 27 21,6
Totales 125 100,0

El cuadro muestra que 78,4% de los trabajadores reportaron un nivel medio de
conocimientos y/o habilidades técnicas en el area de metalurgia, con un IHC de 1,78,
lo que significa que la empresa tiene una oportunidad de mejora en cuanto a

reforzamiento de los conocimientos y habilidades de sus trabajadores.

La mayoria de los trabajadores han recibido entrenamiento en esta area, pero su
aprendizaje no ha sido muy efectivo. Esta técnica de tratamiento de metales como
aluminio, el hierro, azufre, etc. es utilizada en casi todo el proceso de produccion en
la empresa CVG-Venalum para la obtencion del producto final. Lo que significa que
es necesario que los operadores tengan un nivel alto de conocimiento en esta area

técnica. Por lo tanto, es necesario reentrenar a los trabajadores.

En el Cuadro N° 17 se recogen los resultados relacionados con el nivel de
conocimiento y habilidades en el area técnica de granulometria, técnica que debe ser
conocida por el personal obrero del Departamento de Envarillado ya que esta
contenida en el manual de descripcion de cargo de los operarios del mencionado
departamento.
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CUADRO N° 17: Distribucion absoluta y porcentual del personal obrero del
departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segun
Conocimientos y Habilidades técnicas para la granulometria Ciudad Guayana, Afio

2008
Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 0 0
Medio 46 36,8
Bajo 79 63,2
Totales 125 100,0

El cuadro indica que el nivel de conocimiento y habilidades en esta &rea técnica
es bajo para un 63,2% de los entrevistados, con un IHC de 1,37, lo que amerita un

reentrenamiento urgente que supere esta debilidad.

La granulometria es una técnica que se utiliza sobre todo para graduaciones del
equipo en las medidas de un producto, segun especificaciones de control de calidad y
que requiere cierto conocimiento de medicion para dar continuidad a los procesos en

el desarrollo del producto que elabora la empresa,

A continuacion se muestra, en el Cuadro N° 18, el nivel de conocimiento y

habilidades en relacién al area técnica de deteccion analitica de fallas.
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CUADRO N° 18: Distribucion absoluta y porcentual del personal obrero del
Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segtn
conocimientos y habilidades técnicas para la deteccion analitica de fallas Ciudad
Guayana, Afio 2008

Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 49 39,2
Medio 76 60,8
Bajo - -
Totales 125 100,0

El cuadro refleja que el 60,8% de los obreros afirman tener un nivel medio de
conocimiento y habilidades, con un IHC de 2,39 (medio), significando que no se
necesita reentrenar de inmediato a los obreros en esta area, sin embargo se puede

tener una oportunidad de mejora.

El conocimiento de los trabajadores en esta area es importante, ya permite
detectar fallas de forma y calidad de proceso y/o productos, empleando técnicas
sistematicas y lineas especificas para el analisis. Ademas pueden aportar solucion a
problemas de menor complejidad, y desarrolla criterios para la toma de decisiones

durante el proceso de produccién en si.

En el siguiente cuadro se muestra los resultados en relacion al &rea de
instrumentacién, técnica industrial que se aplica en todo el ramo industrial, y por lo
tanto es importante que los operadores tengan conocimiento y la habilidad en la

respectiva area.
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CUADRO N° 19: Distribucion absoluta y porcentual del personal obrero del
Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM segun
conocimientos y habilidades técnicas para la instrumentacion Ciudad Guayana, Afio

2008
Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 0 0
Medio 83 66,4
Bajo 42 33,6
Totales 125 100,0

Los resultados muestran que el 66,4% de los obreros afirman tener un nivel de
conocimiento y habilidades medio en el area técnica de instrumentacion; su IHC es
de 1,66 (nivel medio cercano al bajo); al respecto, necesitan ser reentrenados en la

mencionada area técnica para superar el nivel de conocimiento/ habilidades arrojado.

Esta area técnica es comun a la mayoria de los procesos automatizados, por lo
que se requiere del conocimiento de instrumentacion, de tal forma que pueda
monitorear continuamente los equipos electrénicos. La instrumentacién casi siempre
es utilizada para diferentes procesos de produccién en industrias o0 manufacturas, y
CVG-Venalum no se escapa de ello. Por lo tanto el conocimiento de esta técnica es
muy importante, por lo que se sugiere su empleo en el programa de entrenamiento de

la empresa.

En las industrias o empresas de areas grande, donde transite gruas, transportes
de linea corta y larga, montacargas, u otro medio de transferencia de material, como
ocurre en la empresa CVG-Venalum, es necesario tener sefiales y codigos que
identifiquen cada uno de estos tipos de transporte, de tal manera que el transelnte

este consciente del entorno donde actla. EI Cuadro N° 20 indica el nivel de
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conocimiento y habilidades que tienen los operadores del departamento de

envarillado en relacion con este aspecto.

CUADRO N° 20: Distribucién absoluta y porcentual del personal obrero del
Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segtn
conocimientos y habilidades técnicas para codigo de sefializacion de grueros Ciudad
Guayana, Afio 2008

Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 100 80,0
Medio 25 20,0
Bajo 0 0
Totales 125 100,0

En el cuadro se muestra que el 80,0% de los trabajadores consultados afirman
tener un nivel de conocimiento y habilidades alto en cuanto a codigos de sefializacion
de grueros. Su IHCT es 2,80, por lo tanto no se necesita reentrenamiento inmediato

en este aspecto.

El conocimiento de los cddigos de sefializacion de grdas u otros medios de
transportacion es significativo para el trabajador, porque previene cualquier situacion
potencialmente peligrosa para los trabajadores. Hay que destacar que en CVG-
Venalum existe mucho movimiento de equipos mdviles (gruas, bus, montacargas,
transporte aéreo, carretas, automoviles, camiones etc) por eso la necesidad de tener
sefiales y cddigos de transporte, y de que los operadores o transelntes conozcan de

ellos.

En el siguiente cuadro se muestra el nivel de conocimiento y habilidades que

poseen los trabajadores consultados en relacion a la técnica de carbon. Esta técnica
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abarca el estudio de propiedades y formas que caracterizan al carbdn, y es importante
que los trabajadores sepan de tecnologia de carbdn, ya que es un elemento con los

que se trabaja en CVG-Venalum.

CUADRO N° 21: Distribucion absoluta y porcentual del personal obrero del
Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segtn

conocimientos y habilidades técnicas en tecnologia de carbén (TC) Ciudad Guayana,

Afio 2008
Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 0 0
Medio 69 55,2
Bajo 56 44.8
Totales 125 100,0

Los resultados del cuadro muestran que el 55,2% de los obreros afirman poseer
un nivel medio de aprendizaje, pero también existe un alto porcentaje (44,8%) que
reportd un nivel bajo. EI ICH es de 1,55. Al respecto, se debe reentrenar a los
trabajadores en esta area ya que el 100% del nivel de conocimiento y habilidades se

encuentra entre medio y bajo.

Estas técnicas son difundidas en la empresa mediante cursos de entrenamiento
de contenido ilustrativo, pues son necesarios para la formacion del trabajador. Estos
deben conocer los distintos aspectos relacionados con las propiedades, las
aplicaciones y uso del carbon como elemento de la produccion de anodos para la
obtencion del aluminio. Por lo que se sugiere reentrenar a los operadores esta area

técnica.
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Seguidamente se sefiala en el cuadro N° 23, el nivel de conocimiento y
habilidades correspondientes a la técnica de muestreo que posee el personal obrero

del Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos.

CUADRO N° 22: Distribucion absoluta y porcentual del personal obrero del
Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segtn

conocimientos y habilidades técnicas para muestreo Ciudad Guayana, Afio 2008

Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 0 0
Medio 24 19,2
Bajo 101 80,8
Totales 125 100,0

El cuadro muestra que el 80,8% de los entrevistados reportd un bajo nivel de
conocimientos/habilidades en el area técnica de muestreo, con un ICH de 1,19 (bajo),

por lo que se necesita reentrenar urgente a los trabajadores.

Esta técnica ayuda al trabajador a aplicar herramientas estadisticas simples y
desarrollar conocimientos en tabulaciones y criterios de margen de error que puedan
presentar los productos. Ademas, puede disefiar encuestas en relacion con las
caracteristicas cualitativas (de como se ve el producto de acuerdo a las
especificaciones que debe presentar), y cuantitativas (en relacion a las cantidades que
se produce en un tiempo determinado) bajo los métodos empleados en la produccion.
Los resultados, como ya se sefialo, indican que es necesario emplear un

reentrenamiento en esta area.

80



El cuadro N° 23 muestra el nivel de conocimiento y habilidades sobre los
materiales peligrosos y toxicos que existe en el area de envarillado, y que son de

riesgo para la salud del trabajador.

CUADRO N° 23: Distribucion absoluta y porcentual del personal obrero del
Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segtn
conocimientos y habilidades técnicas para materiales peligrosos y téxicos Ciudad
Guayana, Afio 2008

Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 65 52,0
Medio 60 48,0
Bajo 0 0
Totales 125 100,0

El resultado del cuadro muestra que el 52,0% de los trabajadores afirman tener
un alto nivel de conocimientos y habilidades en relacion a materiales peligrosos y
toxicos; su IHC es de 2,52, lo que significa que no necesitan un reentrenamiento

urgente, aunque es una oportunidad de mejora.

Es de recalcar que en la empresa CVG-Venalum, y en especial en el area de
envarillado, existen muchos agentes contaminantes y toxicos, que se utilizan en el
proceso productivo, entre otros se mencionan: coque de petréleo calcinado, brea de
alquitran, humos de soldadura, hornos industriales a altas temperaturas etc. Las areas
de produccién dentro de una planta estan casi juntas, por lo tanto no es sélo un
agente peligroso o contaminante de un &rea, sino de todas en conjuntos. Los
trabajadores estan expuestos a cualquier contaminacion peligrosa, de alli que sea
importante elevar los conocimientos y habilidades en esta area.
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En el Cuadro N° 24 se sefiala el nivel de conocimiento y habilidades que tienen

los operarios en el area técnica de ensamblaje de anodos.

CUADRO N° 24: Distribucién absoluta y porcentual del personal obrero del
Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segln

conocimientos y habilidades técnicas para ensamblaje de &nodos Ciudad Guayana,

Afio 2008
Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 59 47,2
Medio 55 44,0
Bajo 11 8,8
TOTALES 125 100,0

En el cuadro se muestra que el 91,2% de los obreros manifiestan tener un nivel
de aprendizaje entre alto y medio, teniendo asi un IHC de 2,38; por lo tanto no
necesitan un reentrenamiento urgente, aunque si representa una oportunidad de

mejora.

El ensamblaje del anodo es un proceso técnico que se utiliza en el departamento
de envarillado de la empresa CVG Venalum para satisfacer a sus clientes internos de
celda electroliticas. La funcién principal en el referido departamento es agregarle la
varilla para cumplir con el proceso ensamblaje. Tener conocimiento en el ensamblaje
de anodos es significativo para los trabajadores, porque pueden observar con detalle
las caracteristicas que debe presentar el correcto funcionamiento del ensamblaje y las
particularidades del anodo. Aln cuando estas operaciones son ejercidas en las

practicas de trabajo, es importante su reentrenamiento periédico.
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El cuadro N° 25 muestra el resultado del nivel de conocimientos y habilidades
que posee el personal obrero del Departamento de Envarillado de Anodos,

correspondiente al area técnica de fundicion gris.

CUADRO N° 25: Distribucion absoluta y porcentual del personal obrero del
Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segtn

conocimientos y habilidades técnicas para fundicion de gris Ciudad Guayana, Afio

2008
Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 54 43,2
Medio 47 37,6
Bajo 24 19,2
TOTALES 125 100,0

El cuadro muestra que un 43,2% del personal obrero afirma tener un nivel alto
de conocimiento y habilidad, y un 56,8% expresa tener un nivel de conocimiento y
habilidad medio y bajo; ademas, se tiene un IHCT de 2,24 en esta area técnica. Por lo
tanto, aunque el indice sefiala un nivel medio, es bueno considerar un
reentrenamiento para mejorar y reforzar las habilidades/conocimientos necesarios al

respecto.

La técnica de fundicion gris es un proceso de fabricacion que es utilizado en
algunas industrias metallrgicas para produccion; en la empresa CVG-Venalum se
utiliza para el ensamblaje del &nodo cocido de acuerdo con las précticas de trabajo,
normas y procedimientos establecidos. Ademas con el conocimiento en esta area
técnica, el operador integral de envarillado puede emitir juicios y recomendaciones, si
hubiere lugar, sobre las caracteristicas y propiedades que presente el anodo: en

moldes, dureza, textura, color, temperatura. etc.
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A continuacion se sefiala en el Cuadro N° 27 el nivel de conocimiento y
habilidad que poseen los operadores integrales de envarillado en el area técnica de

rompecolada.

CUADRO N° 26: Distribucion absoluta y porcentual del personal obrero del
Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segtn

conocimientos y habilidades técnicas para rompecolada Ciudad Guayana, Afio 2008

Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 78 62,4
Medio 45 36,0
Bajo 2 1,6
TOTALES 125 100,0

En el cuadro se muestra que el 98,4% de los obreros manifiestan poseer un
nivel de conocimiento y habilidad entre alto y medio, teniendo un IHC de 2,61 (alto).
Por lo tanto no es necesario aplicar un reentrenamiento urgente en esta area técnica,
aunque como el indice esta cercano al limite inferior de la clase, este aspecto puede

ser considerado como una oportunidad de mejora.

Rompecolada es un area técnica a traves de la cual el anodo es procesado para
tomar ciertas formas especificas pautadas por los pardametros de control de calidad,
segun lo establecido en las normas y procedimiento, dando con ello continuidad al
desarrollo del proceso productivo del &nodo envarillado.

Seguidamente se sefiala en el Cuadro N° 28, el nivel de conocimiento y
habilidad correspondientes a la seleccion y preparacion de varillas anddicos. El
60,0% de los obreros afirman tener un nivel de conocimientos y habilidades alto,

mientras el resto reporta un nivel medio; con un IHCT de 2,60 (alto); por lo tanto no
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es prioritario aplicar un reentrenamiento urgente en este aspecto, aunque la cercania

del indice con el nivel medio sugiere una oportunidad de mejora.

CUADRO N° 27: Distribucién absoluta y porcentual del personal obrero del
Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segtn
conocimientos y habilidades técnicas para la seleccidn y preparacion de varillas

anodicas Ciudad Guayana, Afio 2008

Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 75 60,0
Medio 50 40,0
Bajo - -
TOTALES 125 100,0

La seleccion y preparacion de varillas anodicas, que son barras conductoras de
electricidad para la fundicion gris y el ensamblaje del &nodo, es una técnica que exige
conocimiento en la respectiva area, porque existe criterios de seleccion que se deben
cumplir segin sea el caso: varillas que se encuentran flojas del sistema de
transportacion aéreo, varillas desgastadas que no cumplen con las exigencias de
calidad pautadas, varillas deformes, varillas dobladas, varillas mal colocadas, etc. El
conocimiento practico en esta area técnica es muy ventajoso para el trabajador,
porque puede facilmente utilizar las varillas que estén disponible y en conformidad

con las exigencias de calidad que deben.

El siguiente cuadro muestra los resultados segun los encuestados, del nivel de
conocimiento y habilidad que tienen en relacién al area técnica de rociado de &nodos
envarillados. El cuadro refleja que el 59,2% de los obreros afirman tener un nivel de
conocimiento y habilidad alto, mientras el resto reporta un nivel medio; lo que

produce un IHCT de 2,59, por lo tanto, segin la escala propuesta no se necesita
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reentrenar urgentemente a los obreros en esta area, aungue, por estar cercano al

limite inferior de la clase, puede representar una oportunidad de mejora.

CUADRO N° 28: Distribucién absoluta y porcentual del personal obrero del
Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segin
conocimientos y habilidades técnicas para rociado de anodos envarillados Ciudad
Guayana, Afio 2008

Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 74 59,2
Medio 51 40,8
Bajo 0 0
TOTALES 125 100,0

El rociado de anodo consiste en rociar el carbédn ya envarillado, con un bafio de
aluminio para mejor conductibilidad para que no haya choque térmico en las celdas
electroliticas. Es un proceso técnico que debe cumplir con ciertas caracteristicas y
especificaciones segun préacticas de trabajo especificas, normas y procedimientos
establecidos en el plan de control de calidad, por lo tanto se requiere que el obrero

tenga conocimiento de estas operaciones.

Durante la jornada de trabajo (diurna, nocturna y mixta) se acumula en
diferentes sitios desechos y residuos contaminantes y no contaminantes, que en cierta
forma infectan el ambiente y el area de trabajo. Es una fortaleza que los trabajadores
tengan conocimiento en cuanto a los espacios destinados a restos de desechos y
escorias. ElI Cuadro N° 29 sefiala el nivel de conocimiento y habilidad

correspondientes al almacenamiento de desechos.
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En el cuadro se muestra que el 100% de los obreros manifiestan poseer un nivel
de aprendizaje entre alto o medio, generando asi un IHC de 2,74 (alto), por lo tanto

no es prioritario, segun la escala utilizada, aplicar un reentrenamiento en esta area.

CUADRO N° 29: Distribucion absoluta y porcentual del personal obrero del
Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos de CVG-VENALUM, segtn
conocimientos y habilidades técnicas para almacenamiento de desechos Ciudad
Guayana, Afio 2008

Nivel Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Alto 93 74.4
Medio 32 25,6
Bajo - -
TOTALES 125 100,0

El almacenamiento de los desechos generados en el area durante la jornada
laboral, implica que éstos deben ser identificados, reciclados y destinados al sitio
para tal fin; los trabajadores deben conocer o estar al tanto y notificar al departamento
del traslado temporal hasta las areas designadas para la recepcion de desechos, de
acuerdo a lo establecidos en la norma y procedimiento para “manejo integral de
residuos, materiales peligrosos y desechos”, cumpliendo con las normas ambientales

vigentes, por lo que es importante el conocimiento en esta area.
A continuacion se muestra el Cuadro N° 30 donde se expresan los indices (IHC)
correspondientes al area técnica que ha sido objeto de entrenamiento previo,

jerarquizando descendentemente los niveles segln los resultados.

Los cursos sobre aspectos técnicos que frecuentemente ofrece la empresa, para

incrementar y reforzar el nivel de conocimientos y habilidades en lo obreros,

87



especificamente del area de envarillado, son importantes y se relacionan con las
actividades que realizan, por lo tanto es significativo promover continuamente el
entrenamiento como medio de aprendizaje, consiguiendo reforzar e incrementar el

conocimiento y las habilidades de los trabajadores en dichas areas.

De acuerdo con el IHC sefialado en el cuadro, no se requiere entrenamiento
urgente en las areas mencionadas, salvo granulometria y técnicas de muestreo. Sin
embargo es necesario organizar reentrenamiento en la mayoria de las areas técnicas
que sefialan nivel medio de conocimiento y habilidad, logrando asi mejorar el
desempefio de los trabajadores. Solamente las dos primeras areas del cuadro no
requieren atencion inmediata, salvo para los nuevos trabajadores que ingresen al

departamento.

En el cuadro se muestra de forma descendente el IHC, con relacién a las areas

técnicas respectivas, dividiéndose en tres categorias.

El Departamento de Operaciones Envarillado de Anodos, debe cumplir con la
produccion de anodos envarillado de acuerdo a lo establecido en las metas y/o
politicas de produccion, apegandose a los planes de control de calidad y ambiente
establecidos en el &rea. Debe suministrar en cantidad, calidad y oportunidad los
anodos envarillados para su continuo proceso de produccion. Por lo tanto cabe
destacar la importancia que tiene el entrenamiento para mejorar e incrementar el nivel
de conocimiento y habilidad, y contribuir efectivamente en la consecucion de los

objetivos trazados por la organizacion.
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CUADRO N° 30: Jerarquizacion del nivel de habilidades/conocimientos técnicos de

los operadores integrales de envarillado segun IHC Ciudad Guayana, afio 2008

Conocimientos/habilidades indice Categorias
Codigo de sefializacion de grueros 2,80 Sin necesidad de
reentrenamiento urgente
Almacenamiento de Desechos 2,74 Sin necesidad de
reentrenamiento urgente
Seleccion y preparacion de varillas 2,60
anodicas Reentrenamiento
Rompecolada 2,61 Reentrenamiento
Rociado de anodos envarillado 2,59 Reentrenamiento
Materiales peligrosos y toxicos 2,52 Reentrenamiento
Deteccion Analitica de Fallas 2,39 Reentrenamiento
Ensamblaje de Anodos 2,38 Reentrenamiento
Fundicion de Gris 2,24 Reentrenamiento
Metalurgia 1,78 Reentrenamiento
Instrumentacion 1,66 Reentrenamiento
Tecnologia de Carbon (TC) 1,55 Reentrenamiento
Granulometria 1,37 Reentrenamiento
urgente
Técnicas de Muestreo 1,19 Reentrenamiento

urgente
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CONCLUSIONES

Una vez analizados los resultados obtenidos en el diagnostico de necesidades de
entrenamiento de los obreros del Departamento de Operaciones Envarillado de
Anodos de la empresa CVG-Venalum, y en correspondencia con los objetivos

planteados en la investigacion, se ha llegado a las siguientes conclusiones:

El operador integral de envarillado cuenta con una preparacion académica
media, requisito incluido en el manual de descripcién de cargo antes de iniciarse en la

categoria de operador integral de envarillado inicial.

En relacion con los requerimientos derivados de la descripcion del cargo y las

Normas 1SO 9001, los operarios reportaron:

Un alto nivel de conocimientos y habilidades, y por lo tanto no requieren de
entrenamiento prioritario, en: destrezas manuales, aspectos ambientales de su area de
trabajo, aspectos ambientales del sistema de gestién de la empresa, manejo de
desechos peligrosos y no peligrosos, manejo de equipos moviles y practicas de

trabajo asignadas a su area.
Un nivel medio de habilidades y conocimientos en manejo de instrumentos y
equipos de medicion, mecénica basica y redaccion de informes, por lo que alli se

presenta una oportunidad de mejora mediante entrenamiento de ese personal.

En cuanto a conocimientos y habilidades técnicas, los operarios reportaron:



Un alto nivel en las areas de manejo del codigo de sefializacion de grueros y

almacenamiento de desechos, por lo que no requieren entrenamiento prioritario.

Un nivel medio en las areas de seleccion y preparacion de varillas anddicas,
rompecolada, rociado de anodos, manejo de materiales peligrosos y toxicos,
deteccion analitica de fallas, ensamblaje de anodos, fundicion gris, metalurgia,
instrumentacién y tecnologia de carbon; existiendo por lo tanto unas oportunidad de

mejora en estas areas, mediante el reentrenamiento

Un nivel bajo, y que por lo tanto requiere de reentrenamiento urgente, en las

areas de granulometria y técnicas de muestreo.
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RECOMENDACIONES

En atencion a las conclusiones sefialadas, se sugiere a la empresa CVG-

Venalum las siguientes recomendaciones:

Disefar y ejecutar programas de entrenamiento en manejo de instrumentos y
equipos de medicion, mecanica basica y redaccion de informes, para mejorar las
competencias de los operarios y cumplir asi cabalmente con las exigencias de la

descripcion de cargo y de las Normas 1SO 9001.

Disefiar y ejecutar programas de entrenamiento para mejorar los
conocimientos y habilidades técnicas de sus operarios en las areas de: seleccion y
preparacion de varillas anddicas, rompecolada, rociado de anodos, manejo de
materiales peligrosos y toxicos, deteccion analitica de fallas, ensamblaje de &nodos,

fundicion de gris, metalurgia, instrumentacion y tecnologia de carbon

Disefiar y ejecutar programas de entrenamiento para atender urgentemente las
areas de granulometria y técnicas de muestreo, areas donde se detectaron los niveles

mas bajos de preparacion.

Realizar periddicamente diagndsticos de necesidades de entrenamiento entre
los operarios de envarillado, con la finalidad de desarrollar acciones que permitan
mantener actualizado al personal en cuanto a los conocimientos y habilidades

requeridas para el 6ptimo desempefio de su cargo.
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