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Resumen
El presente trabajo de investigacion trata comaatelm estudio el “Impacto de la
capacitacion del personal en la produccion de MBIES del sector floricola del
cantdén Pedro Moncayo, provincia de Pichiricl@uando se imparte los programas de
adiestramiento se provee a los colaboradores nuwevmimientos que les ayudara a
desarrollar nuevas habilidades que pueden aplicael etrabajo, pero en varias
ocasiones no se realiza por el alto costo en einpueren las PYMES y porque no se
obtiene resultados esperados. Se realiza un estad@écapacitacion y el impacto en
la produccion, esta investigacion es de valioseonapcia ya que permite que las
PYMES puedan darse cuenta la manera correcta ®saudos programas de
capacitacion y con ello ayuden al aumento de laywaon. Este estudio tomo en
consideracion las variables de los procesos decitap@n ya que es la base para
obtener una 6ptima produccion laboral. Los resokadue se obtengan de esta
investigacion proporcionaran a las PYMES del sefttoicola informacion de vital
importancia que les permita conocer si los progsadeacapacitacion son adecuados
para el mejoramiento de la produccion y el desemplefsu actividad laboral.
Palabras clave:
« CAPACITACION
« PROGRAMAS DE CAPACITACION

« PRODUCTIVIDAD
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Abstract

This research deals with the "Impact of persomagting in the production of PYMES
in the flower sector of Pedro Moncayo canton, Richa province". When the training
programs are imparted, the collaborators are pexv@dth new knowledge that will
help them develop new skills that they can apply@k, but on several occasions the
training is not provided because of the high costiired by PYMES and also because
they do not obtain expected results. A researchade to determine the training to
impact production, this research is of great imgmaee because it allows PYMES to
realize the correct way to structure the traininggpams and there by help increase
production. This study took into consideration wagiables of the training processes
since they are the basis for obtaining an optiadabi production. The results obtained
from this research will provide PYMES in the flaslture sector with information of
vital importance that will allow them to know ifétiraining programs are adequate for
the improvement of production and the performarfdber work activity.

Keywords:

* TRAINING

* TRAINING PROGRAMS

*  PRODUCTIVITY



Introduccion
En la actualidad para alcanzar las metas etigb§, las organizaciones dependen
de la capacidad de los empleados para desempesifurgiiones y adaptarse a un
cambio. La capacitacion de los colaboradores coambio organizativo son acciones
que de forma eficaz ayudan a seguir afladiendadigmrtia.

El propésito del presente trabajo de investiga@énanalizar el impacto de la
capacitacion del personal en la produccién de MBIES del sector floricola del
cantdon Pedro Moncayo, ya que en la actualidad jsnarte de las empresas a nivel
mundial, estan incluyendo programas de adiestrami@m todos sus niveles
jerarquicos.

Estos procesos que al momento se imparten en lggesas del pais y
especialmente en este sector productivo no cuemarun diagnostico previo para
identificar en que area necesitan mas énfasis, @lérs temas que se imparten no
tienen atractivo para sus colaboradores ya que melacionan con la actividad que
ellos realizan diariamente.

Al impartir una formacion adecuada, se prapar personal para que enfrenten
los inconvenientes que a diario se presentan elalsoses, tanto en los colaboradores
gue se encuentren en el area operativa o en laegw® administrativos, de esta
manera fomentando un ambiente laboral confiable k aez minimizando la

posibilidad de errores.

Consideraciones que motivaron el proyecto.

La capacitacion es primordial en el desarrolloadedctividades de las personas, y
otorga mejores resultados, debido a que les ayualaréejorar su desempefio y
habilidades, ademas a corregir sus deficienciagctyalizarse en los cambios
tecnoldgicos y tedricos que se presentan antealodios constantes que se viven en
la actualidad.

Lo que se desea conseguir con esta investigaci@go@sr a evidenciar si los
programas de entrenamiento que actualmente setanpaon los adecuados y estan

enfocados a las areas que necesitan sean opermtivagperativas.
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Los resultados son importantes para las PYMES eldbs floricola del cantdn
Pedro Moncayo, ya que les permitird conocer sidépgracion que actualmente estan
impartiendo, son 0 no adecuados y si estan fockliza las areas que ellos necesitan
para mejorar su productividad. Al ofrecer una céapei®n apropiada, se instruye al
personal para que puedan enfrentar los desafiosg]i@stableciendo un ambiente
laboral confiable y evitando asi futuros errore® @ula larga pueden afectar la

productividad de las empresas.

Delimitacion y planteamiento del problema.

La investigacion se realizO en las organizacione®n@micas privadas
especificamente en las PYMES del sector floriceladnton Pedro Moncayo, en esta
localidad es donde existe la mayor cantidad de esagrdedicadas a esta actividad, ya
qgue a nivel nacional existen 4.200, el 74% sons;ossdecir 3.100 hectareas de este
cultivo. (Pro-Ecuador, 2016).

En el Ecuador existen 471 fincas dedicadas aMoullbricola, la cuales en su gran
mayoria son pequefias empresas, el canton Pedroaiotiene aproximadamente
257 fincas floricolas, de las cuales un 79% sou@@as, el 11% son medianas y el
9% son grandes. (Pro-Ecuador, 2016).

En este sector se ha podido identificar una serigrdblemas en lo que respecta a
capacitacion entre ellos:

* Ausencia de capacitacion continua, ya que las PYM&S®8ste sector
Gnicamente realizan capacitaciones para cumplirl@eteyes laborales que
exige el Ministerio del Trabajo.

* No existen programas de capacitacion

» Falta de innovacion de herramientas tecnoldgicatsidd a que avanza
la tecnologia y la sociedad debe adaptarse a lobioa, de no hacerlo,
implicara negativamente en el trabajo en la reducae los niveles de
productividad

* Inversion inadecuada y falta de inversidbn en capedn por las
dificultades econdémicas de las empresas para culdsirgastos de la

capacitacion externa.
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« Dificultad en los horarios de capacitacion corolaada de trabajo.

e Los colaboradores no tienen el conocimiento, haddules y actitudes
necesarios para desarrollar su trabajo.

* Los temas de las capacitaciones que ofrecen as@&®as no tienen
atractivo para sus colaboradores ya que no saaeéactcon la actividad que
ellos realizan diariamente.

* No se realiza la deteccion las necesidades parariimpuna

capacitacion al personal



Productos Incremento de

Efectos Baja eficiencia del Exceso de

inadecuados por falta errores en la

personal desperdicios

deconocimientt producciol

¢La capacitacion de personal en las PYMES delsietirola del canton Pedro Moncayo es impartida o

Problema acuerdo a sus necesidades?

Ausencia de Capacitacion Inversion Deficiencia en
Causas

capacitacion continta incorrecta inadecuada en métodos y

capacitacio procedimienta

Figura 1: Arbol de problemas del sector floricola



Objetivo general y especificos.

Objetivo general.

Determinar los programas de capacitacion que awcarde se imparten en las
PYMES del sector floricola del canton Pedro Mongaym el fin de verificar si estan

de acuerdo a sus necesidades y como impactarperdiactividad.

Objetivos especificos

1. Analizar los programas de ensefianza de este g@rtodeterminar su
aporte a la productividad.

2. Determinar si los temas impartidos por las emprélsai€olas en la
capacitacion cumplen con las necesidades requeridas

3. Indagar las causas que dan origen a que las erafii@$eolas inviertan
inadecuadamente en capacitacion.

4. Evaluar los principios técnicos que se utilizarigealaboracion de los

programas de capacitacion.

Implicaciones tedricas y practicas del estudio.

El sector floricola hoy en dia tiene una participaenuy importante en la economia
ecuatoriana ya que sus exportaciones ocupan elocliagar en importancia,
convirtiéndose en una fuente de ingreso primomaa el pais, ademas por el gran
namero de empleos que genera. (Pro-Ecuador, Boletisual de comercio exterior,
2017).

También es importante indicar que el sector fldai¢ovo sus inicios en la década
de los afos 80, cuando las empresas de este seiciaron los cultivos y las
exportaciones de sus productos, ademas sintiermtksidad de agremiarse en lo que
hoy conocemos como Expo flores, esta organizaciggis con la finalidad de
representar al este importante sector, que hoyseasduna de las principales fuentes
de ingreso econdmico del pais. (Pro-Ecuador, Boleinsual de comercio exterior,
2017).
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Esta investigacion se apega al objetivo 5 del Rlacional del Buen Vivir 2017-
2021, donde se desea incrementar las exportacagnegecuarias y agroindustriales,
de esta manera también obtener un aumento endatefude empleo y por ende el

desarrollo econémico de este sector. (Senpladé&g)20



CAPITULO I: MARCO TEORICO.

1.1. Teorias de soporte.

En la investigacion del proceso de capacitaci@bsavo de fuentes secundarias ya
que se basa en definiciones y teorias realizadasxpertos y constan en las siguientes
lineas.

1.1.1. Aspectos a tomar en cuenta previo a la cépamn

Dessler nos sugiere algunos aspectos a tomar etacargtes de iniciar el proceso
de capacitacion:

1.1.1.1. Organizacion del material significativo

Es mas facil para los concurrentes entender ydacet material significativo. Para
lograr esto:

Al iniciar la capacitacion, se debe proporciondmsaconcurrentes una mirada del
material que se va a utilizar. El conocimiento deirhagen global facilita el
aprendizaje.

e Utilice una diversidad de ejemplos familiaresru@muestre el material.

* Organice el material para que este se presenfiermia I6gica y en unidades
significativas.

* Enlo posible utilizar términos y conceptos faangs a los concurrentes.

e Utilice mucho material visual como sea posible.

1.1.1.2. Transmisién del aprendizaje

Verificacion de la transferencia del aprendizajedgeel sitio de la capacitacion
hasta el sitio del trabajo.

» Desarrolle semejanzas entre el ambiente en Ecitapion y el ambiente en el
trabajo.

» Ofrezca facilidades de capacitacion adecuadas.

* Marque o identifique cada caracteristica de lguiméa y/o paso en el proceso.



1.1.1.3. Motive a los concurrentes

El proceso de educacién en cualquier nivel es maas €uando alguien esta
motivado. Para facilitar la motivacion se requigue:

* Las personas aprenden mas con la practica.

* Los concurrentes aprenden mas cuando sus reapaesitadas son reforzadas
con un bien hecho.

* Los concurrentes aprenden mejor cuando lo haserpaopio paso.

1.1.2. Contenido de la capacitacion.

Segun Chiavenato el contenido de la capacitacideréie incluir principalmente
cuatro formas que propicien un cambio de condudgtdransmision de informacion:
se puede decir que el contenido es lo primordi#h teayor parte de los programas de
capacitacion, es decir, la informacion que se itepamntre los educandos en forma de
conocimientos. La informacién es general, sobrerabajo, como informacion
respecto a la empresa, sus productos y serviciasgsanizacion y politicas, las reglas
y los reglamentos, también puede involucrar lastmrésion de nuevos conocimientos;
2) el desarrollo de habilidades: sobre todo, lakilidades, las destrezas y los
conocimientos que estan directamente relacionadoset desempefio del puesto
presente o de posibles funciones futuras.

Se trata de una capacitacion orientada directambateéa las tareas y las
operaciones que seran realizadas; 3) el desaorallodificacion de actitudes: se busca
la modificacién de actitudes negativas de los jeatmaes para convertirlas en otras
més favorables, como aumentar la motivacion o ddkar la sensibilidad del
personal...en cuanto a los sentimientos y las i@aes. Puede involucrar la
adquisicion de nuevos habitos y actitudes, solite &m relacion con los clientes o
usuarios y 4) el desarrollo de conceptos: la céedn puede estar dirigida a elevar
la capacidad de abstraccién y la concepcién desigefilosofias...para facilitar la
aplicacion de conceptos en la practica de la adtnagion, o para elevar el nivel de

generalizacion para desarrollar al personal.” (Gmato, 2007)



1.1.3. ¢ Como establecer los objetivos de la capeigin?

Establecer objetivos de capacitacion precisos yibtesdcomo resultado de la
determinacion de las necesidades de capacitafléssler & Varela, 2011).

Los principales objetivos a donde se deberia enftaacapacitaciéon son: 1)
Adiestrar a las personas para la préactica inmediataarias labores del cargo; 2)
ofrecer oportunidades de desarrollo personal no sdl sus cargos actuales, sino
también para otras funciones mas complejas y edéesyad3) cambiar la actitud de las
personas, para crear un clima mas agradable dlas@gara acrecentar la motivacion
y volverlas mas receptivas a las nuevas tendedeids administracion (Chiavenato,
2007)

Los objetivos muestran las habilidades que el eadplesera capaz de conseguir
después de concluir con éxito el programa de cegea@n. Ademas servira como un

punto de referencia para evaluar los logros dejraroa de capacitacion.

1.1.4. Ciclo de la capacitacion.

Insumos

* Recursos de la
organizacién

* Educandos

o @

Figura 2: Ciclo de la capacitacién

Fuente: (Chiavenato, 2007)
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1.1.5. Proceso de capacitacion.

Este proceso comprende cinco pasos: (1) diagnédéacecesidades, (2) disefio
didactico, (3) validacion, (4) implementacion y @jaluacion. (Dessler & Varela,
2011).

El proceso de capacitacion comprende cuatro padgs:deteccion de las
necesidades, (2) programa de capacitacion, (3)emmgtacion y realizacion del

programa de capacitacion, (4) evaluacion de ladtestos. (Chiavenato, 2007).

1.1.5.1. Evaluacién o diagnéstico de las necesidade

Lo primero a tomar en cuenta en la capacitaciorestablecer qué tipo de
capacitacion se necesita, la apreciacion de lassitarles de capacitacion de los
colaboradores que son nuevos en sus puestos entmpaente facil. (Dessler &
Varela, 2011)

El trabajo principal es determinar lo que conlleV@uesto y fraccionarlo en sub
tareas, las cuales debera aprender el nuevo ermnpRar evaluar las necesidades de
capacitacion de los empleados actuales es mas gonguin. En esta situacion, las
necesidades de capacitacion provienen de probléogse agrega una tarea adicional
que es la de decidir si la capacitacion es erdala solucion. Es necesario identificar
las habilidades especificas de desempefio labore¢sagas para mejorar el
desempenio y la productividad, ademas de analizaaadiencia para asegurar que el
programa se adapte a sus niveles especificos da@dn, experiencia y habilidades,
asi como sus actitudes y motivaciones persondess(er & Varela, 2011).

Dessler presenta dos técnicas para determinagdogrmientos de capacitacion el
analisis de tareas y el analisis de desempenioriireefa es un estudio minucioso del
puesto para identificar las habilidades solicitags |0 que se podria establecer un
programa de capacitacion adecuado. Y la segundal estudio detallado del
desempefio para identificar una carencia para derpmscorreccion con un nuevo
equipo, empleado, programa de capacitacion o ciealqiro arreglo. (Dessler &
Varela, 2011).
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1.1.5.1.1. Andlisis de tareases conveniente que para determinar las necesidades
de capacitacion de los colaboradores que son ngvess puestos es necesario esta
tipo de andlisis, ya que es habitual contratargmetisinexperto y capacitarlo. Es asi
que el objetivo es desarrollar la capacidad y eloconiento necesario para el
desempenfio eficiente, razén por la cual, la capaditesse basa en andlisis de tareas.
(Dessler & Varela, 2011).

El andlisis de tareas es un estudio cuidadoso gaesto de trabajo para determinar

las habilidades especificas que se requieren pagmoel mismo.

1.1.5.1.2. Analisis de desempefifs la confirmacion de que existe una deficiencia
trascendente en el rendimiento y a continuacictebe determinar si esa falla puede
ser solucionada mediante la capacitacion o algém medio. (Dessler & Varela,
2011).

Segun Chiavenato el primer paso en el proceso pacitacion es detectar o
diagnosticar las necesidades, principalmente losgueusca en esta etapa es que la
empresa se equivoque al ofrecer una capacitac@leauada, lo cual provocaria tener
gastos innecesarios. Para diagnosticar estas dadesi de capacitacion se deben
analizar a los niveles organizacionales que selaef@acontinuacion (Chiavenato,
2007).

1.1.5.1.3. Andlisis organizacional: el sistema orgzacional.

Se examina a toda la compariia para establecegéairgg, seccién o departamento,
se debe implantar la capacitacion. Para esto esaelgc tener en cuenta las metas y
los planes estratégicos de la compafia, asi comeetultados de la planeacion en

recursos humanos. (Chiavenato, 2007)



Ambiente
(Suprasistema)

e Plan de negocios

e Mision y
organizacionales

e Estrategia organizacional

vision

Entradas de

sefalizacié s ) Organizacion

Entradas de
conservacion

/

Ciclo de retroalimentacion

e Puntos fuertes de Ia
organizacion.
e Puntos débiles de Ia

organizacion.
» Disponibilidad de recursos
e Disponibilidad de
competencias

12

Definicién de politicas
y objetivos para hacer
la deteccion.
Asignacién de los
recursos para la
capacitacion.

|::> Realizacion formal

\

Satisfaccion de las
necesidade

La organizacion
consigue alcanzar los
objetivos estratégicos.

Figura 3: Sistema organizacional de capacitacion

Fuente: (Chiavenato, 2007)

Este analisis no es solo el estudio de la misibjetivos, recursos, competencias,

y distribucién de la empresa para alcanzar sustietge sino que determina la

importancia que se dara a la capacitacion dangmesta a la interrogante de que se

debe ensefar y aprender basandose en un plantijognka filosofia de capacitacion

de la organizacion. (Chiavenato, 2007).

1.1.5.1.4. Andlisis de los recursos humanos: etesisa de capacitacion.

Es el andlisis de la fuerza de trabajo en térmouaditativos y cuantitativos de

manera que permitan cubrir las actividades actualeguras de la organizacion.

(Chiavenato, 2007).
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* Determinacion de

las necesidades de
capacitacion.

e Disefio e

implementacion

B Organizacion
(Suprasistema)
« Politicas de capacitacion

* coabjgtclz\i/t(;(s:ién de la de los programas
" pt i de capacitacion.
etas que seran o Identificacion de
alcanzadas

los educandos

\ Entradas de Realizaci(’)n/

sefalizacion ¥
Departamento de formal

capacitacion
Entradas de Satisfaccion de las
/ conservacion necesidades
* Recursos disponibles:
*« Dinero e Evaluar los
* Instalaciones programas exitosos.
* Personal * Cubrir las metas y
« Competencias objetivos de la
i i . . ., capacitacion.
d|sp0n|bles- Ciclo de retroalimentacion « M p |
e Competencias €jorar . e
necesarias desempefio.

Figura 4: Sistema especifico de capacitacion

Fuente: (Chiavenato, 2007)

Dirigida a los empleados de manera individual, ttaeando, ¢,a quién se necesita
capacitar? y ¢ qué clase de capacitacion se néc&stdebe comparar el desempefio

del empleado contra los estandares establecidbmv&hato, 2007).

1.1.5.1.5. Andlisis de las operaciones y tareassisiema de adquisicion de
habilidades.
Este analisis se lo genera a nivel del puestoynesnfoque muy especifico para

detectar las necesidades. (Chiavenato, 2007).
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Departamento
de capacitacion
Disefio del programa: (Suprasistem;
¢ Conocimientos ofrecidos
. » Conducta
* Habilidades o
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e Aprendizaje.
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L Vhriables Namont de
. . . u
Variables ambientales Ciclo de retroalimentacion competencias

» Variablesorganizacionale

Figura 5: Sistema de adquisicion de habilidades y competencia

Fuente: (Chiavenato, 2007)

Se examina la importancia y rendimiento de lasriedbdel personal que va a reunir
en las capacitaciones, los procesos de trabajopialciones de operacion, entre otras.
(Chiavenato, 2007).

En este sentido, continda Chiavenato indicandsgltendo que el diagndstico de
las necesidades de capacitacion o DNC, como sanlece en el ambito empresarial
se debe realizar en esos tres niveles de anaksisionados: 1) “Nivel de analisis de
toda la organizacion: el sistema organizacionali2gl de andlisis de los recursos
humanos: el sistema de capacitacion y 3) Nivelnddisis de las operaciones y tareas:
el sistema de adquisicion de habilidades”. Cabeciorar que Chiavenato al hacer
referencia a “el sistema de adquisicion de halikdd se esta refiriendo a los
trabajadores en lo individual y a los procesos yoa@s de trabajo, al igual que lo

hacen los demas autores que han escrito a estet@s{Chiavenato, 2007)
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De esta manera, se obtendra la suficiente infoldngtara establecer con la mayor
precision los requerimientos de capacitacion dem@resa y desde ahi comenzar a
planear, organizar, ejecutar y evaluar un procesoagacitacion y desarrollo de los
recursos humanos. Con esto se podria decir queadgle los métodos o técnicas para
obtener la informacién para el diagnostico de ridadgss de la capacitacion podrian
ser: la evaluacion del desempefio, la observaci@ttdi en el puesto, exdmenes de
conocimientos, aplicacion de cuestionarios, erdgtasi con jefes de departamentos,
reuniones de trabajo con diferentes departametassgentrevistas de salidas, las
descripciones de puestos, los resultados de oparaproblemas de interaccion
humana del personal, conflictos con colegas y {jsfé®rdinados, etc. (Chiavenato,
2007)

Lo primero que se debe hacer para evaluar el desengel colaborador, es

determinar cudl es actualmente el desempefio dg esteo se desearia que fuera.

1.1.5.1.6. Medios para hacer una deteccion de lasesidades de capacitacion.

Es un diagnostico respaldado en informacion releydos medios principales para
realizar la deteccién de las necesidades de capaixitson: evaluacion de desempefio,
observacién, cuestionarios, solicitud de superesoy gerentes, entrevistas con
supervisores y gerentes, revisiones interdepart@tesn examen de empleados,
reorganizacion del trabajo, entrevista de salidalisis de puestos y especificacion de
puestos, informes periédicos de la empresa o diupeoidn y algunos indicadores de
necesidades de capacitacién como los indicadgpesra (Expansion de la empresa,
admision de nuevos empleados, cambios de métogimxgsos de trabajo, etc.) y los
indicadores posteriori (Problemas de produccionpéesonal, etc.). (Chiavenato,
2007)

1.1.5.2. Disefio didactico o programa de capacitacio
Luego de detectar y determinar las necesidadesagacitacion Chiavenato

recomienda pasar a preparar los programas dorgietetiza y sustenta:



Figura 6: Puntos principales de un programa de capacitacion.

Fuente: (Chiavenato, 2007)

De acuerdo a lo sefialado el plan de capacitaciba deluir 1. Atencién a una
necesidad, 2. Definiciobn de objetivos, 3. Divisial trabajo, 4. Determinacion del
contenido, 5. Seleccion de los métodos de capamitaé. Definicidbn de recursos
necesarios, 7. Definicion de grupo objetivo, 8. &y@. Tiempo, 10. Relacién costo-
beneficio, 11. Control y evaluacién. (Chiavenata0?).

Reunir objetivos de instruccion, métodos, mediosataunicacion, descripcion de
la secuencia de contenido, ejemplos, ejerciciadiyidades. Organizarlos en un plan
de estudios que apoye la teoria del aprendizagddios y proporciona un modelo
para el desarrollo del programa. Asegurarse deagles los materiales, como guiones
de video, guias de lideres y los libros de tratlajtws participantes, se complementan,

se escriben claramente y se combinan en una fadmaghificada dirigida
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directamente a los objetivos de aprendizaje estmlole. El resultado de este proceso
ser el manual de capacitacion. (Dessler & Vardla 12

1.1.5.3. Validacion

Introducir y validar la formacién ante un pa@blirepresentativo, basar las
revisiones finales de los resultados piloto paegasar la efectividad del programa.
(Dessler & Varela, 2011)

1.1.5.4. Implementacion

Cuando sea aplicable, potencie el éxito con taller de capacitacion-
entrenamiento que se enfoca en el conocimientobylidedes de la presentacion
ademas del contenido del entrenamiento. (Desskéar&la, 2011)

La implementacion de la capacitacion implica aghrses al instructor y al aprendiz
en una relacion de instruccién aprendizaje, depdada adecuacion del programa de
capacitacion a las necesidades de la organizatadecalidad del material y la
cooperacion de los gerentes y dirigentes de laesaprcalidad y preparacion de los

instructores, calidad de los aprendices. (Chiawgr2&07).

1.1.5.5. Evaluacion y seguimiento de los readtis
Segun Dessler (2011) se debe evaluar el égltprdgrama de acuerdo a:

. Reaccion - Documentar las reacciones inmediatasode
alumnos a la formacion.

. Aprendizaje - Utilice dispositivos de retroalimesitan o pre y
post tests para medir lo que los estudiantes reddntein aprendido.

. Comportamiento - Tenga en cuenta las reaccionesosle
supervisores ante el desempefio de los alumnosétedpua capacitacion.
Esta es una forma de medir el grado en que lodiastes aplican nuevas
habilidades y conocimientos a sus trabajos.

. Resultados - Determinar el nivel de mejora en skdwero
laboral y evaluar el mantenimiento necesario.

Chiavenato (2007) manifiesta que se debe evaluafideencia del programa de

capacitacion verificando que se ha obtenido candiegsados en el comportamiento
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de los colaboradores y comprobando que lo impati#te relaciéon con las metas u
objetivos de la empresa.

La evaluacion de los resultados se puede apliceresmiveles (1) organizacional
(Aumento en la eficacia, mejora del clima organizaal, aumento en la eficiencia,
etc.), (2) de recursos humanos (Reduccién de dwtade personal, cambio de
actitudes, conducta, etc.), (3) de tareas y opamasi (Aumento de productividad,

mejora en la atencion del cliente, reduccion dédaotes, etc.). (Chiavenato, 2007).

1.1.6. Técnicas y métodos de capacitacion.
Existen varias técnicas y métodos disponibles pganaar a preparar, transmitir y
equipar a los colaboradores para que realicerbajtr mejor, se explicara las que con

frecuencia son mas utilizadas.

1.1.6.1. Técnicas de capacitacion en cuanto a dliaacion

1.1.6.1.1. Orientadas al contenido

Usualmente son utilizadas para transmitir conoaitoi® informacion aplicando
lectura comentada, video discusion, instruccién puede ser programada y por

computadora. (Chiavenato, 2007).

1.1.6.1.2. Orientadas al proceso

Es utilizada para generar cambio de actitudesydisa destrezas interpersonales,
desarrollo de la conciencia propia y de los demlagsultado que se trata de obtener
con esta técnica es el cambio de actitud y de atadmds que en transmitir
conocimiento aqui se aplica simulacion, represénade roles, entrenamiento de

grupos, etc. (Chiavenato, 2007).

1.1.6.1.3. Mixta

Este tipo de técnica tiene por objeto procurarmetlmo de actitudes y conducta en
los colaboradores y a la vez también se buscantiinsonocimiento e informacion,
en esta técnica se utiliza estudios de casos, remaies, simulaciones, etc.
(Chiavenato, 2007).
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1.1.6.2. Técnicas de capacitacién en cuanto al fem

1.1.6.2.1. Programa de induccidn o de integracioteeempresa

Es una técnica utilizada antes de ingresar aljiyabse aplica en las organizaciones
para que el nuevo colaborador se acostumbre yised la empresa tanto al ambiente
social y al fisico del lugar donde se desempefagaty se realiza a través de un
programa sistematico, que es guiado por el jefeediato, algun instructor o

comparfiero de labores. (Chiavenato, 2007).

1.1.6.2.2. Después del ingreso al trabajo
Esta técnica es aplicada después del ingresobaljdraonsiderando dos aspectos:
(1) la capacitacion en servicio, es decir en edufute trabajo, (2) La capacitacion fuera

de servicio cuando es fuera del lugar de trab@jbiavenato, 2007).

1.1.6.3. Técnicas de capacitacion en cuanto al luga su aplicacion

1.1.6.3.1 En el lugar de trabajo.

Conocido como el método coaching, se utiliza a toigiel en las organizaciones,
se pone en evidencia cuando un colaborador expai@oh@ capacita a un nuevo
colaborador haciendo realmente el trabajo. (Desgsharela, 2011).

Cuando el colaborador realiza las actividades gmagdio lugar de trabajo, es una
técnica de capacitacion en cuanto al lugar de Boaapn, es la mas comudn en las
empresas pequefias y medianas. Se la utiliza ernaleidn de puestos, admision de
novatos, etc. (Chiavenato, 2007).

Una persona aprende cierta responsabilidad mediardesemperio real. La mayor
parte de los colaboradores, desde la persona elelh@sta el gerente de la empresa,
reciben algun tipo de capacitacion en el su lugatrdbajo cuando ingresan a la
organizacién. En varias empresas este tipo de itapi@n es la Unica clase disponible
y en general se les asigna a los nuevos empleddssrabajadores o los supervisores
experimentados para que se encarguen de la cajp@cit@al. (Dessler & Varela,
2011)

Esta tiene muchas ventajas como por ejemplo esbetoa, aprenden al tiempo

gue producen y sin necesidad de instalacionesasio fuera del trabajo como salones
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de clase o algun dispositivo de aprendizaje. Estedo facilita el aprendizaje ya que
los empleados experimentan haciendo el trabajo.

1.1.6.3.1.1. Aprendizaje programado

Método sistematico para instruir habilidades papuesto, que involucra formular
preguntas o hechos y permite que la persona reappath a continuacion ofrecer al
colaborador retroalimentacion inmediata sobre é&igron de sus respuestas. (Dessler
& Varela, 2011)

1.1.6.3.1.2. Capacitacion vestibular por simulacros

En esta técnica los colaboradores experimentam@paereal o simulado al que
utilizaran en su puesto, pero en realidad sonuiugis fuera del mismo. (Dessler &
Varela, 2011)

1.1.6.3.2 Fuera del lugar de trabajo.

Este tipo de capacitacion se brinda a las actieslaglle no estan relacionadas
directamente con las actividades del dia a diajnesomplemento en el lugar de
trabajo. Por ejemplo talleres y seminarios, pediswideos, etc. (Chiavenato, 2007).

1.1.6.3.2.1. Conferencias

Es una forma rapida y sencilla de suministrar conientos a grupos grandes de
personas, como cuando necesitamos indicar al ealépeentas las caracteristicas
especificas de algun nuevo producto. Se puedeamantihateriales impresos como
libros y manuales, que podria representar gastampliesion, pero no permite el
intercambio de informacion como las preguntas aqugesn durante las conferencia.
(Dessler & Varela, 2011)

1.1.6.3.2.2. Técnicas audiovisuales

La presentacion de informacion mediante técnicasogisuales como peliculas,
circuito cerrado de television, cintas de audioeovitleo que pueden resultar muy
eficientes y actualmente son las técnicas queikeantcon frecuencia. (Dessler &
Varela, 2011).
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1.1.6.3.2.3. Estudio de casos

El estudio de casos analiza un asunto en especificrolijidad un problema,
hecho o conjunto de hechos, preparados con artdiéippara extraer conclusiones
Gtiles para facilitar la comprension del problenfermomeno del que se esté tratando.
(Reza, 2002).

1.1.7. Opciones de capacitacion

1.1.7.1. Grupal o corporativa

Este tipo de capacitacidon es dirigida a un deteadorgrupo de participantes para
alcanzar un objetivo comun con la capacitaciériaezual se busca un proceso, una

mentalidad, un estado de animo generalizado. (Eh&te, 2007)

1.1.7.2. Individual
Este tipo de capacitacion es cuando se la ototge &ola persona para transmitir
conocimientos, experiencias y habilidades parasgugesempefie de mejor forma en

su puesto de trabajo. (Siliceo, 2004)

1.1.7.3. A distancia

Hoy en dia este tipo de capacitacion se brinda anézlidos opciones que son la
utilizacion de internet y de redes internas comonkeanet es decir tiene una
orientacion autodidacta ya que es el colaboradouel establece sus horarios y se
puede realizar desde cualquier parte del mundtaginesencia fisica del instructor.
(Chiavenato, 2007)

1.1.8. Productividad

Ivancevich, define a la productividad como la prazddn de bienes y servicios por
unidad de insumo de recursos en un proceso preduttds insumos, es el término
del valor material o en moneda de los elementogjuerse produce un bien o servicio,
como mano de obra, capital, materias primas, cotittbely energia. Adicionalmente
indica que la productividad de los colaboradoras@asparte importante de la situacion
econdmica general del pais, y que los gerentemsideran un indicador de la eficacia

general de la organizacion. (lvancevich, 2005).
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Mediante la aplicacion inteligente de programasadministracion de recursos
humanos los gerentes pueden influir en la prodideti Por intermedio de actividades
y practicas especificas se logran mejorar el desemmdividual y por consiguiente
la productividad de la organizacion. La capacitacyéel desarrollo favorecen a la
productividad, o por lo menos corrigen deficien@adas habilidades y competencias.
(lvancevich, 2005).

Respecto al tema referido al hecho de que las p&ssmntribuyen al aumento de
la productividad de las organizaciones, Werthemata que las actividades de
administracion del capital humano contribuyen ajomaniento de la productividad
mediante la identificacion de formas Optimas dearatar los objetivos de la
organizacion, y de manera indirecta mediante depeionamiento de la calidad de
vida laboral de los empleados. (Werther, 2008).

Segun Werther (2008) son varias las formas en gueuede aumentar la
productividad:

» Ser mas practicos, invertir en el conocimiento yherramientas para
hacer el trabajo mas fécil, con menor esfuerzora pabducir mas.

» Modificando la técnica de trabajo para hacerloiefiie propiciando la
formacion, el desarrollo y la cultura de todo tjadar, para que a partir de

la productividad pueda hacer mas y mejor en sungigsio laboral.

Servitje, menciona que la productividad puede dskncomo la habilidad para
producir mas y mejores satisfactores con iguale®nores recursos, o dicho de otra
manera, la de obtener mas produccion de cada udeeabital y trabajo que se aporta
al sistema econdmico. Entre los factores que masilboyen a la productividad se
cuentan la investigacion y el desarrollo tecnoldgia mejor organizacion de los
procesos productivos y el desarrollo de las hadés fisicas y mentales de la fuerza
de trabajo por medio de la capacitacion y el adiggento (Servitje, 2008).

La productividad es maximizar el uso de recursoanaonde obra y medidas
cientificas para reducir los costos y satisfaccitin los empleados, gerentes y

consumidores.



23

1.1.8.1. La esperanza en la capacitacion para aingmto de la productividad

Servitje, asevera que en el propésito de aumemfarolductividad se confia como
gran esperanza a la capacitacion y esta esperstdzplenamente justificada. No hay
duda que una adecuada capacitacion puede contddéwina manera significativa a
aumentar la productividad. (Servitje, 2008)

Define a la capacitacién como la forma extraesabdaaprendizaje, cuyo proposito
es dotar al personal con los conocimientos, hatulbd, destrezas y actitudes
necesarias para desempefar mejor su labor. Unanaridivision de la capacitacion
puede ser en genérica y especifica. Genérica eflaque tiende a mejorar la actitud
de los trabajadores hacia su trabajo y a propaades los conocimientos y a
desarrollarles las habilidades de tipo general gaeapuedan realizarlo en forma mas
productiva. Especifica es aquélla orientada a qomiirten los conocimientos
indispensables para su tarea concreta y para quecaan las habilidades y destrezas
necesarias para realizarla en forma mas produ@ewitje, 2008).

1.2. Marco Referencial.

Para esta investigacion se considero las siguigntielicaciones como fuente de
informacion secundaria, donde se sustenta el impieta capacitaciéon del personal
en la productividad de las PYMES del sector flddatel cantén Pedro Moncayo.

Cuevas, I. (2017), en la revista Revista Globalldgocios Vol. 5, No. 2, 2017, pp.
77-88 cuyo ISSN: 2328-4641 (print) e ISSN: 23288l@thline), en su publicacién la
capacitacion en las empresas agricolas en el dallan Quintin, Baja California,
meciona que los productores toman a la capacitaméro una inversion y mas no
como un gasto, ademas motivan a sus productoragjparse capaciten dentro de las
areas de trabajo y que dichas capacitaciones caropiasus espectativas y se reforce
los temas impartidos, debe existir un compromiso cdpacitaciéon entre los
colaboradores y los propietarios con su respectigaoalimentacion. Estas
conclusiones se logro realizando un estudio a ieieatia de la capacitacion
analizando los programas de capacitacion, partidpadel personal, instalaciones,
cultura organizacional, desempefio, ingresos, caraaidin con las que cuenta la
empresa antes mencionada. La herramienta de reimsieg andlisis de datos fue el

cuestionario.
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En el articulo de Ramirez, J. (2008) El impactdadeapacitacion del personal:
Caso empresa manufacturera de tubos. Revista Dee@anational journal of good
conscience. 3(1): 100-142. Marzo 2008. ISSN 1870x55ace referencia que la
capacitacion mejora la motivacion del personal,egamdo compromiso con la
organizacién, incremento en el trabajo en equipgpra en el proceso de la toma de
decisiones y lo mas importante que mejora la prdddad empresarial. Para el
resultado obtenido se realizé una investigacioriodeprogramas de capacitacion
impartidos dentro de la organizacibn mencionadaemd@s se utilizé como
herramienta de recoleccion y analisis de datoseadaesta, el andlisis fue realizado
con un enfoque mixto.

Guisado, M. (2015), en su publicacion Innovaci@apacidad productiva,
formacion en el puesto de trabajo y productividatbeRed de Revistas Cientificas de
América Latina, el Caribe, Espafia y Portugal, eadémos de Gestion Vol. 16 - N°
2 (2016), pp. 77-92 cuyo ISSN: 1131 — 6837 concleyencremento de la capacidad
productiva influye de manera positiva sobre la pobididad empresarial, en lo que
respecta a la innovacion influye positivamenteasnempresa, en lo que respecta a la
tecnologia en maquinaria y equipos tiene una inflisenegativa en la productividad
ya que utilizan maquinarias y equipos poco efigsntambien sefiala que la inversion
en formacién incrementan las habilidades de logbmoshdores y producen mejoras en
las innovaciones de la empresa. Para obtener $sndtados antes mencionados se
realizd un estudio desde la tecnologia, la forrmagyda productividad laboral de la
empresa, utilizando como instrumento de recolecgianalisis a la encuesta.

Mejia, A. (2010), en su publicacion Estrategi@@nal de capacitacion orientada
hacia la innovacion tecnolégica y el mejoramientwpctivo en PYMES en la revista
Latin American And Caribbean Journal Of EngineeHuyication, Vol. 4(1), 2010 en
la parte de conclusiones manifiesta que es neodsgplantar de manera constante a
la formacion y la capacitacion en las empresasnadese debe dar un seguimiento
permanente para obtener mejores resultados queibcyan al mejoremiento
productivo y competitivo de las PYMES, tambien rfiasta que la capacitacion debe
ser en lo posible adecuada e individualizada pata @mpresa y cada empleado
siempre a lineados a los objetivos estratégicaanad se logra una mejor pedagogia

y se reducen costos si la capacitacion se la eealim miembros de las propias
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PYMES, para lo cual se debe acudir a las persoaasapacitadas para que impartan
la formacion, para obtener estos resultados sediesta la empresa desde la
productividad, eficiencia y eficacia, productividatioral, mejoramiento productivo e
innovacion tecnoldgica. Para obtener las mencianadaclusiones el trabajo de
investigacion se tomaron como referencia model@sctas y ejemplos exitosos en la
ciudad de Medellin.

Estos articulos seran tomados como base paraaidaligresente investigacion para
determinar el impacto que tienen la capacitacidpesonal en las PYMES del sector

floricola del canton Pedro Moncayo.

1.3. Marco Conceptual.

Adiestramiento

Proceso de ensefianza, instruccién, guia, parariefidas personas de modo que
tengan una actuacion eficiente en el trabajo. @ao; 1968).

Administracion del conocimiento
Es el proceso de crear, compartir, usar y gester@mocimiento y la informacion

de una organizacion. (Chiavenato, 2007).

Aprendizaje.
Acto de adquirir, modificar y reforzar los conocanios, habilidades,

comportamientos nuevos o existentes para condweircambio. (Espafiola, 2014).

Capacitacion.

* La capacitacion segun Dessler dice que es un pralsesnsefianza de
las aptitudes basicas que los nuevos empleadositagcpara realizar su
trabajo. (Dessler & Varela, 2011).

» Chiavenato no sefiala que capacitacion es un precksativo a corto
plazo que se aplica de manera organizada y sistenpéra que las personas
adquieran conocimiento y desarrollen habilidadesoypetencias de

acuerdo a objetivos definidos. (Chiavenato, 2007).
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* Segun Robbins la capacitacion va desde impartiosaempleados
habilidades béasicas de lectura hasta cursos awesizad liderazgo
ejecutivo. (Robbins, 2009)

De los conceptos analizados puede sintetizar go&citacion en un proceso de
ensefianza-aprendizaje, donde se trata de desartala habilidades de los

colaboradores para optimizar recursos.

Competencias
Caracteristicas de la personalidad, resultado dgedamientos que otorgan un

desempenio exitoso (Alles, 2012)

Desarrollo
Es un proceso que tiene por objetivo incrementacdeapetencias o habilidades a

través del aprendizaje. (Iborra, 2006)

Entrenamiento
Formacion orientada para que los colaboradoresrdésa destrezas y habilidades

para desempefar las tareas asignadas en el pedsabajo. (Iborra, 2006).

Formacion
Desarrollo de conocimientos que permiten a unaoparsalcanzar niveles
educativos elevados para ocupar un puesto de dragbaicrecentar las destrezas

necesarias. (Barquero, 2005).

Invertir
Utilizar una cantidad de dinero utilizada en busta beneficios futuros.
(Companys, 1988)

Motivacion.
Es un estimulo que conduce a las personas a satisias necesidades en busqueda

de mejores situaciones para realizarse profesiopatsonalmente. (Martinez, 2012)
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Necesidades.
Son sensaciones de carencia unidas al deseo sfasatias. (Pinto, 2006)

Productividad.
Es la utilizacién eficiente y eficaz de los recwrdaumanos, financieros, y
materiales para conseguir beneficios favorables lpaempresa. (Grayson, 1999)



Tabla 1

Teorias base
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Teorias de Soporte

Teoria: Capacitacion

Autor:
Chiavenato Idalberto

Deteccion
Planes y Implement

de las N
programas acion

necesidades.

Estudios Referenciales

Paper Base
Paper 1 Paper 2 Paper 3
Autores: Autores: Autores: Autores:
Cuevas, Imelda Ramirez, Sandra. Guisano, Manuel Mejia, Armando
Velasco Lizzette J. L. Abreu Vila, Mercedes Montoya, Arturo
Morales, Luis M. H. Badii. Guisado, Manuel Vélez, Nicolas
Titulo: Titulo:
“Innovacién, “Estrategia
. o capacidad integral de
“ T|tuI0.- ) "‘I'ltu.lo. productiva, capacitacion
) La capacitacion EI-|m|.3i’:\cto de 1a formacion en el orientada hacia |a
Evaluacion en las empresascapacitacion del puesto de trabajo MOVACION
de los agricolas personal: Caso y productividad” tecnologica  y el
resultados En el valle de San empresa

mejoramiento

Quintin, Baja manufacturera de )
productivo en

California” tubos”
pymes”

Continta ‘



Variables:
Tipos de
programas
Contenido
Recursos
Eficiencia
Obijetivos
Clima
organizacional
Habilidades
Conocimientos
Actitudes
Desempefio
Experiencia

Inversion

Variables:
Necesidades
Objetivos
Métodos
Técnicas
Recursos
Estrategia
Tecnologia
Inversion

Contenido

Variables:
Experiencia
Contenido
Programas de
capacitacion
Competencias
Conocimientos
Desempefio

Inversién
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) Variables:
Variables: o
o Eficiencia de la
Eficiencia o _ )
o capacitacion Variables: Variables:
Eficacia o y
Programas de Productividad Innovacion _
Conducta o ] ] Variables:
) capacitacion Necesidades de Capacidad ~
Contenido L ) ) ] Innovacion
o Participacion del adiestramiento productiva o
Objetivos L y Productividad
) personal, Motivacion Formacion en el o
Clima ) . Eficiencia
o Instalaciones Inversion puesto o
organizacional ) o Eficacia
) Cultura Compromiso Productividad o
Innovacion o o Productividad laboral
. organizacional, organizacional
Habilidades . L
o Desempefio, Globalizacion
Conocimiento
] Ingresos,
Actitudes L
. Comunicacion
Inversion

Nuevos estudios
La

complementariedad

Programas de

capacitacién

de las variables
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CAPITULO II: MARCO METODOLOGICO

2.1. Enfoque de la investigacion.

El presente trabajo de investigacion es realizatimgiamentado con un enfoque
mixto, ya que por una parte la informacion cuatitigatoma en cuenta la informacion
que es idonea de cuantificacion y la informacidalitativa que permitira conocer el
sentido y significado de las acciones en cuansocapacitacion en el sector floricola.
(Sampieri, 2006).

2.1.1. Informacion Cuantitativa
La naturaleza de este tipo de informacion permigspaldar la investigacion, los
datos obtenidos seran parte de informes o estatigiroporcionadas por el gobierno
Ecuatoriano a través del Ministerio del trabajotnas fuentes. (Sampieri, 2006)

2.1.2. Informacion Cualitativa
Se utilizara este tipo de informacion ya que sear@nen cuenta las caracteristicas
de como se manejan las floricolas en el tema da&citapion.
Sera necesario extraer informacion para el estddioprmas nacionales en general

de las leyes organicas y ordinarias aplicablesnfzri, 2006).

2.2. Tipologia de la investigacion.
2.2.1. Por su finalidad Aplicada.
Se utilizara la investigacion aplicada o técnicajya con ello se podra desarrollar
ideas a corto o mediano plazo para conseguir nee@ral proceso de toma de

decisiones del sector floricola del canton Pedroddgo. (Cegarra, 2011).

2.2.2. Por las fuentes de informacion mixto
Por medio de la investigacion de campo § ebuso del método descriptivo
sera posible conocer el problema de estudicutalcomo se presenta en la realidad

y al momento de la investigacion.
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Ademas se aplicé la investigacion documental parener datos de afios anteriores
en lo que respecta a la capacitacion.

2.2.3. Por las unidades de analisis mixto

Para la presente investigacion se analizara aYaES del sector floricola del
cantén Pedro Moncayo que estan supervisadas ptinisterio de Trabajo.

El tipo de muestreo manejado en esta investigasgda no probabilistico (por
conveniencia), ya que el numero de la poblaciofinés, por lo que se razona lo
siguiente:

* Se debe considerar una poblacion objeto de estepiesentativo para
calcular el tamafio de la muestra.
*Se seleccionara de manera aleatoria los elementestrales, los

cuales deben estar acordes a conseguir los olgetelestudio.

2.2.4. Por el control de las variable no experimental
El disefio de la investigacion es no experimentajy@ no se construye ninguna
situacidn sino que se observard situaciones y#eets en el sector floricola de este
cantdny a la vez es transversal ya que los detosactados son para un solo momento

en un tiempo unico. (Sampieri, 2006)

2.2.5. Por el alcance descriptivo
Se utilizard un estudio descriptivo, ya que egie tie estudio “mide, evalia o
recolecta datos  sobre diversos conceptos, vasaldspectos, dimensiones o0
componentes del fendmeno a investigar”. (Sam@ens).
Al utilizar este estudio en esta investigacionandmpresas floricolas se procura
presentar la realidad en lo que respecta al tenta cpacitacion que al momento se
esta impartiendo. Para esto se utilizara como roélecestudio la encuesta, la misma

que esta estructurada de acuerdo a los objetiansegaldos.
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2.3. Instrumentos de recoleccién de informacion
2.3.1. Encuesta
La encuesta es una técnica que utilizan los inyedtires para obtener datos de
varias personas, cuyas opiniones interesan altigadsr. (Huaman, 2005)
Por medio de ella se obtendra los datos de losqmas, temas de capacitacion
otorgado por las PYMES del sector floricola deltéarPedro Moncayo para verificar

si estan de acuerdo a las necesidades y su in@demproductividad de las mismas.

2.4. Procedimiento para la recoleccion y analisis de tias
2.4.1. Poblacién objeto de estudio
El objeto de estudio en la presente investigacenars las PYMES del sector
floricola del cantén Pedro Moncayo, que estan ddsan las parroquias urbanas y
rurales del mencionado cantén perteneciente aokdnmia de Pichincha, ya que en

este sector se encuentra la mayor cantidad de ginyda a nivel nacional.

2.4.1.1. Elementos
Para efecto de esta investigacion se realizar&noaesta de manera directa a los
representantes de las PYMES (propietarios, jefesalto humano) del sector
floricola.

2.4.1.2. Unidades
Las unidades de analisis seran las PYMES del siatmola del canton Pedro
Moncayo de la provincia de Pichincha.
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Figura 7: Ubicacion PYMES objeto de estudio
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2.4.2. Universo
A nivel nacional existen 471 fincas dedicadas &ivaufloricola, la cuales en
Su gran mayoria son pequefas empresas, en el ¢zadém Moncayo existen 241

fincas floricolas. (Pro-Ecuador, Andlisis sector@das frescas, 2016).

Tabla 2

Numero de empresas floricolas por cantones en Richia

NUumero de empresas Canton
Cayambe 143
Mejia 10
Pedro Moncayo 241
Quito 69
Rumifiahui 8

Fuente: Pro-Ecuador

Tabla 3

Clasificacion de las empresas floricolas por tamafio

Tamario de las empresas Porcentaje de participacion
Pequeias 79%
Medianas 11%
Grandes 9%

Fuente: Pro-Ecuador
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2.4.3. Muestra
El muestreo utilizado es no probabilistico (porwamiencia), ya que selecciona
empresas a criterio y conveniencia del investigadan funcion al problema a
investigar para ello como apoyo para la presemesiigacion se va aplicar la formula

de la muestra para analizar la poblacion finitaisma que es:

N*Zz*p*q
e2x(N—1)+Z2xp=xq

n
Figura 8: Formula para la muestra

Fuente: Richard L. Schenaffer “Elementos de Muestreo”Ediion.

Tabla 4
Simbologia de la formula

En donde:
n= Tamafio de muestra
e= Error permisible
z= De la distribucion normal
N= Tamafio de universo
p= Variabilidad estimada de la poblacion
0= (1-p)
z= Prueba del valor z (1,96)
N.C= Nivel de confianza (*95%)

Fuente: Richard L. Schenaffer “Elementos de Muestreo” 6ta Edicion.

Para este estudio tenemos un total de 241 finca$ @anton Pedro Moncayo que
son el objeto de estudio de la presente investigacaplicando la formula descrita la

muestra seria la siguiente:
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_ 241 * (1,96)2 % 0,5 % 0,5
~(0,05)2 % (241 —1) + (1,96)2 % 0,5 % 0,5

n

231,46

"=06+0096

n = 148

Figura 9: Desarrollo de la formula de la muestra

Tabla 5
Detalle de la formula para la muestra

Muestra Resultado
n= Tamafo de muestra 148
e= Error permisible 5%
z= De la distribucion normal 1,96
N= Tamarfo de universo 241
p= Variabilidad estimada de la poblacion 0,5
q= (1-p) 0,5

Fuente: Richard L. Schenaffer “Elementos de Muestreo” 6ta Edicion.

Para esta investigacion se utilizé un nivel de ieozfa del 95%, razon por la cual

si verificamos la tabla de distribucién normalyalor de Z seré de 1,96.
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Tabla 6

Operacionalizacion de las variables

Operacionalizacion de las variables
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i Tipo de
Categoria
Variables Indicadores inf 6n mstrumento
de estudio informacion
Empirica
1.1. Contenido . Encuesta
. 0 primaria
Tipos
1.2. Técnicas Empirica Encuesta
Programas de 0 primaria
ensefianza iri
I Empirica
1.3. Conocimiento - _ Encuesta
Productividad 0 primaria
Empirica
1.4. Progreso o Encuesta
0 primaria
2.1 Entorno Empirica E
o ncuesta
Desarrollo organizativo o primaria
organizacional -
_ 2.2. Competencias Empirica Encuesta
Necesidades 0 primaria
requeridas. o iri
2.3. Aprendizaje Empirica Encuesta
Desarrollo 0 primaria
personal L Empirica
2.4. Motivacion _ _ Encuesta
0 primaria
: Empirica
3.1 Estrategia o Encuesta
Politicas o primaria
: Empirica
3.2. Frecuencia _ _ Encuesta
0 primaria
Inversion iri
Empirica
3.3. Factores _ _ Encuesta
o 0 primaria
Planificacion .
a4 5 Empirica
4. resupuesto .
o primaria Encuesta

Contintia ‘
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41 MétOdOS Emplrlca Encuesta
Proceso 0 primaria
4.2. Estructura Empirica Encuesta
Principios ¢ primana
técnicos. 43.  Adaptabilidad ~ EMPIiCR
5 0 primaria
Innovacion
4.4, Cultura Empirica
empresarial o primaria Encuesta

Nota: Las variables estudiadas corresponden al enfoque cartesiano

2.4.5. Técnica de recopilacion de datos
Las encuestas dirigidas a propietarios o jefegaldato humano de las PYMES del
sector floricola del cantdbn Pedro Moncayo, serdms&tumento que servird como
fuente de recoleccién de la informacion, parasfi y elaboracion de la encuesta se

tomara en cuenta los objetivos planteados enmegtatigacion.
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2.4.6. Disefio de instrumento de recopilacion
Tabla 7

Disefio de instrumento de recopilacion

Categoria de estudio Variables Sub variables Preguntas:

¢En los programas de ensefianza
_ actuales que tipo de habilidades esta

1.1. Contenido o
priorizando desarrollar la empresa a la

Tipos hora de capacitar?

¢De las siguientes técnicas de

1.2. Técnicas ensefianza cuales han sido aplicadas en su

. empresa con éxito?
Programas de ensefianza

¢ Qué cursos o programas educativos
1.3. Conocimiento mejorarian la productividad en su

empresa?
Productividad
¢, Qué resultados ha obtenido la

1.4. Progreso empresa luego de  proporcionar

capacitacién a sus colaboradores?

ContinGia —)



Necesidades requeridas.

2.1.
Desarrollo organizacional

2.2.

2.3.
Desarrollo personal

2.4.

Entorno organizativo

Competencias

Aprendizaje

Motivacion

Continta
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¢Cual es el grado de satisfaccion con
los programas de capacitacion que se

ofrecen actualmente en su empresa?

¢, Determina usted que sus
colaboradores con las capacitaciones
recibidas poseen las habilidades vy
aptitudes para  desempefiar las

responsabilidades de su cargo actual?

¢Los temas impartidos en las
capacitaciones ayudan a que los
colaboradores consideren que la empresa

respalda sus ambiciones laborales?

¢La empresa ha incentivado a sus
colaboradores con una beca de

capacitacion en los ultimos afios



Inversion

Politicas

Planificacion

3.1

3.2,

3.3.

3.4.

Estrategia

Frecuencia

Factores

Presupuesto

Continla
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¢La empresa considera a la formacién
y al desarrollo como una estrategia en su

planificacién anual?

¢Con qué frecuencia la empresa
realiza capacitacion a sus colaboradores

en el afio?

¢Cual de los siguientes factores
influyeron para que no se complete el

programa de capacitacion planificado?

¢Qué presupuesto anual destina la
empresa para los programas de

capacitaciéon?



Principios técnicos.

Proceso

Innovacion

4.1.

4.2

4.3.

4.4.

Métodos

Estructura

Adaptabilidad

Cultura empresarial
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¢Luego de impartir una capacitacion
mediante qué medios respalda los

programas de capacitacion?

¢Para estructurar los temas de los
programas de capacitacion que es lo que

prioriza la empresa?

¢,Con que frecuencia son revisados y
actualizados los temas a impartir en la

capacitacion?

¢Las actividades de capacitacion en su
empresa estan orientadas al desarrollo de

la cultura organizacional?
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2.4.7. Prueba piloto del instrumento
La prueba piloto del instrumento se la realizardprianera semana del mes de
septiembre en diez fincas floricolas de la comuhidia Cananvalle del cantén Pedro

Moncayo.

2.4.7.1 Resultados

Luego de aplicar la prueba piloto del instrumentceksector de investigacion se
obtuvo una observacion:

Tres personas del total de encuestados, tuviertairogantes acerca de las
instrucciones, ya que en las preguntas 1, 4, 14ar@r dos opciones, razon por la
cual se modificara en la parte de instruccioneticamdo que pueden marcar mas de
una opcion en las preguntas que asi lo requieran.

2.4.8. Plan de recopilacion de datos
2.4.8.1. Reproduccién de cuando a cuando
La recopilacion de los datos se la realizara enesl de septiembre del presente

afno

2.4.8.2. Ubicacion de las fuentes de informacién
Las fuentes de informacién estan ubicadas en lasqaas tanto urbanas como
rurales del canton Pedro Moncayo pertenecientgeolancia de Pichincha, a
excepcion de la parroquias de Malchingui y Tocgdlei Unicamente con tres fincas
en sus alrededores

Mapa Parroquial clel Canton Pedro Moncayo

Figura 10: Ubicacion de las fuentes de informacion
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2.4.8.3. Calendario de recopilacion de datos

Septiembre 2017

Actividades Semana | Semana ll Semana lll Semana IV

de recoleccién
de datos por

parroquias

1. La Esperanza

2. Tabacundo

3. Tupigachi

Figura 11: Calendario de recopilacion de datos

Con un promedio de visita de ocho PYMES diarias dotener informacion de

acuerdo al resultado obtenido al aplicar la fornielda muestra.

2.4.9. Plan de procesamiento
El procesamiento de la informacion de la presantestigacion se hara en base a

la estadistica descriptiva, ya que sera un analisisariado.

2.4.9.1. Software de procesamiento
El software estadistico que servira de apoyo es ERES que ayudara en el
procesamiento de la informacion obtenida, que rositird determinar los niveles de
correlacion de las variables de estudio y a laestablecer conclusiones generales

para la totalidad de la poblacién basados en lstraue

2.4.9.2. Sistema de codificacion

El sistema de codificacion en el procesamientoadesidsera numérico

2.4.9.3. Ingreso de informacion al sistema
La planificacion del ingreso de la informacion istema se tiene estimado dos

dias del mes de octubre (2-3).
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2.4.9.4. Reportes de la recopilacion de datos
Los reportes de la recopilaciéon de datos se esparaizar en dos dias del mes de
octubre (4-5).



CAPITULO Ill: RESULTADOS

3.1. Analisis e interpretacion de datos

3.1.1. Andlisis Univariado.
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Tabla 8
Edad
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]

vélido acumulado

25-35 62 41,9 41,9 41,9

36-45 67 45,3 45,3 87,2

Valido
Mas de 45 19 12,8 12,8 100,0
Total 148 100,0 100,0

Porcentaje

I
25-35 36-435

Figura 12: Edad

T
Mas de 45
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Andlisis ejecutivo.

Segun la tabla nUmero 8 se puede observar que2d1% e los encuestados dentro
de la PYMES del sector floricola ubicadas en etd@afedro Moncayo tienen una
edad entre los 36 y 45 afos, ya que en la maydidadnde empresas requieren
personal con experiencia para ocuparse del perspug porcentaje representativo

del 41,89% es el comprendido entre los 25 y 35 déadad.

Tabla 9
Género
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Femenino 91 61,5 61,5 61,5
Véalido  Masculino 57 38,5 38,5 100,0
Total 148 100,0 100,0

W Femenino
B masculino

Figura 13: Género
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Andlisis ejecutivo.
En la tabla nimero 9 podemos identificar que el®%, de los encuestados dentro
de las PYMES del sector floricola ubicadas en ei@aPedro Moncayo son de género

femenino, mientras que el 38,51% son de géneroutiasc

Tabla 10

Nivel de educacion

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Primaria 4 2,7 2,7 2,7
Secundaria 58 39,2 39,2 41,9
Técnica 12 8,1 8,1 50,0
Valido  Tercer Nivel 69 46,6 46,6 96,6
Cuarto
. 5 3,4 34 100,0
Nivel
Total 148 100,0 100,0
S0
40—
-% 30
t
b
s
10=
. m 3,38% |
Primlaria Secu;ldaria Técnica Terce:' Mivel Cual‘t:; Mivel

Figura 14: Nivel de educacion
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Andlisis ejecutivo.

Luego de aplicar el instrumento de recoleccion sedp evidenciar que en las
PYMES del sector floricola ubicadas en el cantodr@&loncayo la mayor parte de
los encuestados tienen titulo de tercer nivel ssprando el 46,62%, pero también es
representativo que personas que tienen instruggonndaria que en este caso es el
39,19% que son propietarios o0 estan ocupando cdegpgnejo de personal debido a
que ellos reciben menor remuneracion que un paxfaby esto es beneficioso para la

empresa.

Tabla 11
Pregunta 1. En los programas de ensefianza actugies tipo de habilidades esta

priorizando desarrollar su empresa a la hora de eafiar

_ ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Habilidades
. 48 32,4 32,4 32,4
especificas
Habilidades de
o 50 33,8 33,8 66,2
conocimiento
Habilidades de
, 17 11,5 115 77,7
. comportamiento
Vélido
Se priorizan todas
. 29 19,6 19,6 97,3
por igual
Ninguna 4 2,7 2,7 100,0

Total 148 100,0 100,0
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BlHabilidades especificas

ElHahilicades de conocimiznto

DHabiIidades de
camportamiento

B se priorizan todas por igual

DNinguna

Figura 15: Pregunta 1: En los programas de ensefianza actyadesipo de

habilidades esta priorizando desarrollar su emmédadora de capacitar

Andlisis ejecutivo.

En la investigacion realizada se obtuvo que el&8,de las PYMES del sector
floricola ubicadas en el canton Pedro Moncayo coangbarte capacitaciones trata
gue el contenido de las mismas estén enfocadassarrdiéar habilidades de
conocimiento en sus colaboradores, mientras qu82,d3% de los encuestados se

orientan en incrementar las habilidades especificas
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Tabla 12
Pregunta 2. De las siguientes técnicas de capaditagor el lugar de aplicacion

cudles han sido utilizadas en su empresa con éxito.

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado

En el lugar de
) 70 47,3 47,3 47,3
trabajo

Fuera del lugar
] 28 18,9 18,9 66,2
de trabajo
Valido Parte dentro de
la empresay
50 33,8 33,8 100,0
parte fuera de la
empresa

Total 148 100,0 100,0

Frecuencia

En el lugar de trabajo Fuera del lugar de trabajo Parte dentro de la empresa v parte
fuera de la empresa

Figura 16: Pregunta 2: De las siguientes técnicas de capaxitpor el lugar de
aplicacion cuéles han sido utilizadas en su emp@saxito



Andlisis ejecutivo.
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El 47,30% de las PYMES del sector floricola ubicagla el canton Pedro Moncayo

manifiesta que utiliza la técnica de capacitarsacalaboradores en el lugar de trabajo

ya que la ensefanza la realiza personal de experigrde esta manera menora los

gastos en capacitacion, también el 33,78% de logestados realiza capacitacion

parte dentro de la empresa y parte fuera ya queibaps temas que no pueden ser

impartidos en el sitio de trabajo.

Tabla 13

Pregunta 3. Qué cursos o programas educativos coes usted que mejorarian la

productividad en su empresa

. ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
vélido acumulado
Uso de
maquinaria o 94 63,5 63,5 63,5
productos
Manejo de
43 29,1 29,1 92,6
) personal
Valido
Logistica 6 4,1 4,1 96,6
Gestion
. 5 3,4 34 100,0
Ambiental
Total 148 100,0 100,0
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Uso de maguinaria o
= productos A
M ranejo de personal
O Logistica
M Gestion Ambiental

Figura 17: Pregunta 3: Qué cursos o0 programas educativosdavagisted que

mejorarian la productividad en su empresa

Andlisis ejecutivo.

Luego de aplicado el instrumento de investigaciénpsdo determinar que el
63,51% de las PYMES del sector floricola ubicadaslecanton Pedro Moncayo
consideran que los colaboradores deben tener un tmeocimiento del uso de
magquinarias o productos ya que trabajan a diamoestos implementos. Asi mismo
el 29,05% de los encuestados considera que el eosobre el manejo de personal
ayudara a mejorar la productividad, ya que siesgetun buen liderazgo las PYMES

mejoraran su productividad.
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Tabla 14
Pregunta 4. Qué resultados ha obtenido la emprasagb de proporcionar
capacitacion a sus colaboradores.

) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Mejoramiento
) 73 49,3 49,3 49,3
productivo
Disminucion de
34 23,0 23,0 72,3
errores
Valido Ahorro de
5 3,4 3,4 75,7
recursos
Ahorro de
36 24,3 24,3 100,0
Recursos
Total 148 100,0 100,0

50

40

30

Porcentaje

20

T T
Mejoramiento productive  Disminucion de errores Ahorro de recursos Ahorro de Recursos

Figura 18: Pregunta 4: Qué resultados ha obtenido la empresgol de
proporcionar capacitacion a sus colaboradores
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Andlisis ejecutivo.
El 49,32% de las PYMES del sector floricola ubicagla el canton Pedro Moncayo
han logrado un mejoramiento productivo luego de airtip capacitacion a sus

colaboradores, mientras que el 24,32% menciondguptimizado sus recursos y el

22,97% consiguio disminuir errores en todo progasductivo.

Tabla 15

Pregunta 5. Cual es el grado de satisfaccion cos pwogramas de capacitacion

gue se ofrecen actualmente en su empresa

) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
valido acumulado
Totalmente
i 12 8,1 8,1 8,1
satisfecho
Satisfecho 93 62,8 62,8 70,9
. Ni satisfecho, ni
Valido _ ) 33 22,3 22,3 93,2
insatisfecho
Insatisfecho 10 6,8 6,8 100,0
Total 148 100,0 100,0
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M Totalmerte satisfecho
B satisfecho
Mi satisfecho, ni
insatisfecho
B Insatisfecho

Figura 19: Pregunta 5: Cual es el grado de satisfaccion cerptogramas de

capacitacion que se ofrecen actualmente en su sanpre

Andlisis ejecutivo.

El 62,84% de las PYMES del sector floricola ubicagla el canton Pedro Moncayo
manifiestan que se encuentran satisfechos conré@ggmas de capacitacion que al
momento se imparten en sus empresas, mientrasl @2638% son neutrales en su
opinion con respecto al tema.
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Tabla 16
Pregunta 6. Determina usted que sus colaborador@s kas capacitaciones
recibidas poseen las habilidades y aptitudes pagaaimpeniar las responsabilidades
de su cargo actual.

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Completamente de
12 8.1 8,1 8,1
acuerdo
] De acuerdo 110 74,3 74,3 82,4
Valido ) ]
Ni de acuerdo, ni
26 17,6 17,6 100,0
en desacuerdo
Total 148 100,0 100,0
80
B0
2
=
=
[ 1]
© 40
(=]
o

20

T
Completamente de acuerdo De acuerdo Mi de acuerdo, ni en desacuerdo

Figura 20: Pregunta 6: Determina usted que sus colaboradooes |l&s
capacitaciones recibidas poseen las habilidadeptijudes para desempefiar las
responsabilidades de su cargo actual
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Los 74,32% de los encuestados de las PYMES deairsiaticola ubicadas en el

cantdén Pedro Moncayo opinan que estan de acuerdagsgapacitaciones impartidas

al momento ya que desarrollan en sus colaboradw@bsidades y aptitudes para

desempenfarse en el dia a dia, mientras que el%fgB7una opinién neutral acerca

del tema de esta pregunta.

Tabla 17

Pregunta 7. Los temas impartidos en las capacitaeis ayudan a que los

colaboradores consideren que la empresa respaldaaubiciones laborales.

_ ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )

valido acumulado

Siempre 16 10,8 10,8 10,8

Casi Siempre 73 49,3 49,3 60,1

A veces 48 32,4 32,4 92,6

Vélido

Casi Nunca 7 4,7 4,7 97,3

Nunca 4 2,7 2,7 100,0

Total 148 100,0 100,0
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M sizmpre
Casi Siempre

A veces

Bl Casi Nunca

Crunca

Figura 21: Pregunta 7: Los temas impartidos en las capacitasiayudan a que
los colaboradores consideren que la empresa respaddambiciones laborales

Andlisis ejecutivo.

Como se puede observar en la tabla numero 17,32%0de las PYMES del sector
floricola ubicadas en el cantéon Pedro Moncayo nesidn a través del instrumento
de investigacion que siempre buscan temas de tagiac que sea de interés y que
trate de cubrir las expectativas de sus colaboeadoen cambio el 32,43% se

pronuncid neutral en esta pregunta.
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Tabla 18
Pregunta 8. La empresa ha incentivado a sus colausmres con una beca de

capacitacion en los ultimos afios

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]

vélido acumulado

Siempre 14 9,5 9,5 9,5
Casi Siempre 4 2,7 2,7 12,2

Valido A veces 8 5,4 5,4 17,6
Casi Nunca 33 22,3 22,3 39,9
Nunca 89 60,1 60,1 100,0

Total 148 100,0 100,0

Porcentaje

Siempre Casi Siempre A veces Casi Munca Munca

Figura 22: Pregunta 8: La empresa ha incentivado a sus celdbas con una
beca de capacitacion en los ultimos afios
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Andlisis ejecutivo.

El 60,14% de las PYMES del sector floricola ubicagla el canton Pedro Moncayo
manifiestan que nunca han motivado a sus colabmradon una beca de capacitacion
y el 22,30% indican que casi nunca lo han hechgu afecta directamente en la

motivacion del personal.

Tabla 19
Pregunta 9. La empresa considera a la formaciénlyasarrollo como una

estrategia en su planificacién anual.

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Siempre 12 8,1 8,1 8,1
Casi Siempre 39 26,4 26,4 34,5
A veces 64 43,2 43,2 77,7
Valido
Casi Nunca 28 18,9 18,9 96,6
Nunca 5 3,4 3,4 100,0

Total 148 100,0 100,0
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M siempre

B Casi Siempre
A veces

M Casi Nunca
Cunca

Figura 23: Pregunta 9: La empresa considera a la formacidrdgsarrollo como

una estrategia en su planificaciéon anual

Andlisis ejecutivo.

Luego de aplicar el instrumento de recoleccion aegla las PYMES del sector
floricola ubicadas en el canton Pedro Moncayo,3624P%6 manifestd una posicion
neutral en esta pregunta, mientras que el 26,35%festaron que casi siempre se
toma a la capacitacién como una estrategia emtafigacion anual y en otras PYMES

el 18,92% manifiestan que casi nunca se le toma @strategia.
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Tabla 20
Pregunta 10. Con qué frecuencia la empresa realkizgacitacion a sus

colaboradores en el afo.

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
De4ab
13 8,8 8,8 8,8
veces
De2a3
32 21,6 21,6 30,4
veces
Valido Al menos una
99 66,9 66,9 97,3
vez
Nunca 4 2,7 2,7 100,0
Total 148 100,0 100,0

Porcentaje

De 4 a5 veces De 2 a3 veces Al menos una vez Munca

Figura 24: Pregunta 10: Con qué frecuencia la empresa rezzacitacion a sus

colaboradores en el ano
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Andlisis ejecutivo.

El 66,89% de las PYMES del sector floricola queeseuentran ubicadas en el
cantdon Pedro Moncayo informan que otorgan capagitacsus colaboradores por lo
menos una vez al afio, mientras que el 21,62% denogestados manifiestan que

otorgan de dos a tres veces en el afio algun tigahitacion.

Tabla 21
Pregunta 11. Cual de los siguientes factores inftugn para que no se complete el

programa de capacitacion planificado

_ ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
vélido acumulado

Desinterés de

parte de los 18 12,2 12,2 12,2
colaboradores

No se encontro

temas acordes a

34 23,0 23,0 35,1
la necesidad de la

Vélido  €mpresa
Desinterés de
parte del 17 11,5 11,5 46,6
empleador
No existe

79 53,4 53,4 100,0
presupuesto

Total 148 100,0 100,0
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H Desinterés de parte de los
colaboraclores

Mo se encontrd temas
acordes a la necesidad de
la empresa

o Desinterés de parte del
empleaclor

I Mo existe presupuesto

Figura 25: Pregunta 11: Cudl de los siguientes factores iefioly para que no se

complete el programa de capacitacion planificado

Andlisis ejecutivo.

Un porcentaje representativo del 53,38% de las PSMel sector floricola
ubicadas en el cantdbn Pedro Moncayo informan quesen@umplieron con los
programas de capacitacion por falta de presupuesntras que un 22,97% en
cambio indica que no se cumplié porque no encasrirlamas de capacitacién acordes

a las necesidades de la empresa.
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Tabla 22
Pregunta 12. Qué presupuesto anual destina la emsprpara los programas de
capacitacion.
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
vélido acumulado
De$0a$
100 67,6 67,6 67,6
1.000
De$1.000a$
18 12,2 12,2 79,7
2.000
Valido De $2.000a$
18 12,2 12,2 91,9
3.000
De $ 4.000 en
12 8,1 8,1 100,0
adelante
Total 148 100,0 100,0

Porcentaje

Le$0a%1.000 De $1.000a%2.000 Def2000a%3.000 Def4.000enadelants

Figura 26: Pregunta 12: Qué presupuesto anual destina la sagrara los

programas de capacitacion
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Andlisis ejecutivo.

Como resultado del instrumento de recopilacioncadlh se obtuvo que el 67,57%
de las PYMES del sector floricola ubicados en et@aPedro Moncayo no invierten
muchos recursos en capacitacion, mientras que B¥BMES estan en una promedio
de capacitacion de entre $ 1.000 y $ 2.000 tenemdks2,16% y entre $ 2.000 y $
3.000 de inversion en este tema esta un 12,16%.

Tabla 23
Pregunta 13. Luego de impartir una capacitacion niaate qué medios respalda
los programas de capacitacion.

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
vélido acumulado
Fisica 99 66,9 66,9 66,9
Digital 30 20,3 20,3 87,2
Valido
Ninguna 19 12,8 12,8 100,0
Total 148 100,0 100,0

M risica
I Digital
O Minguna

Figura 27: Pregunta 13: Luego de impartir una capacitacionianéel qué medios
respalda los programas de capacitacion
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Andlisis ejecutivo.

El 66,89% de las PYMES del sector floricola ubicagla el canton Pedro Moncayo
respalda de manera fisica el material y respaldotasl capacitaciones realizadas,
mientras que el 20,27% la realiza de manera digital

Tabla 24
Pregunta 14. Para estructurar los temas de los pagas de capacitacion que es
lo que prioriza la empresa.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Necesidades
) 64 43,2 43,2 43,2
requeridas
Temas
Véalido  requeridos por 77 52,0 52,0 95,3
la ley
Ninguno 7 4,7 4,7 100,0
Total 148 100,0 100,0

&0

a0

40

30

Porcentaje

20

10

T
Mecesidades regueridas Temas requeridos por la ley Minguno

Figura 28: Pregunta 14: Para estructurar los temas de losrgmas de
capacitacion que es lo que prioriza la empresa



Andlisis ejecutivo.
El 52,03% de las PYMES del sector floricola ubicagla el canton Pedro Moncayo
manifiestan que los temas de capacitacion que iliparten con mayor frecuencia
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son los requeridos por el ente regulador en este par el Ministerio del Trabajo,

mientras que el 43,24% son de acuerdo a las nedesidequeridas de la empresa.

Tabla 25
Pregunta 15. Con que frecuencia son revisados yatizados los temas a impartir

en la capacitacion.

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Anualmente 110 74,3 74,3 74,3
Semestralmente 24 16,2 16,2 90,5
Valido Mensualmente 6 4.1 4.1 94,6
Nunca 8 5,4 5,4 100,0
Total 148 100,0 100,0

M snuaimerte

E semestralmente
[ Mensualmente
MW nunca

Figura 29: Pregunta 15: Con qué frecuencia son revisadosuglaados los temas

a impartir en la capacitaciéon
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La mayor cantidad de PYMES del sector floricola pegenecen al cantén Pedro

Moncayo en este caso el 74,32% revisan anualmesnternas que se van a impartir

en las capacitaciones, mientras que el 16,22%sdmikmas en cambio los revisa los

temas semestralmente.

Tabla 26

Pregunta 16. Las actividades de capacitacion eresiypresa estan orientadas al

desarrollo de la cultura organizacional

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Siempre 13 8,8 8,8 8,8
Casi
] 66 44,6 44,6 53,4
Siempre
Vélido A veces 39 26,4 26,4 79,7
Casi Nunca 21 14,2 14,2 93,9
Nunca 9 6,1 6,1 100,0
Total 148 100,0 100,0

Porcentaje

Siempre Casi Siempre A veces

Casi Nunca

Munca

Figura 30: Pregunta 16: Las actividades de capacitacion eangoresa estan

orientadas al desarrollo de la cultura organizadion
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Andlisis ejecutivo.

El 44,59% de las PYMES del sector floricola ubicagla el canton Pedro Moncayo
orientan sus capacitaciones casi siempre con tgu@syuden a mejorar su cultura
organizacional, el 26,35% dio respuestas neutsalbse este tema y el 14,19% casi

nunca los enfocan al desarrollo de la cultura argaional.

3.1.2. Analisis Bivariado.

3.1.2.1. Tablas de contingencia

Tabla 27
Pregunta 3 y pregunta 15. Tabulacion cruzada

15.- Con qué frecuencia son revisados y

actualizados los temas a impartir en la
L Total
capacitacion

Anual Semestral Mensual Nunca
3.- Qué Uso de
cursos 0 maquinaria  86,2% 12,8% 1,1% 100,0%
programas o productos
educativos Manejo de
58,1% 27,9% 11,6% 2,3% 100,0%

considera usted personal
que mejorarian Logistica 50,0% 16,7% 33,3% 100,0%
la productividad Gestién

. 20,0% 80,0% 100,0%
en suempresa Ambiental

Total 74,3% 16,2% 4,1% 5,4% 100,0%

Andlisis

Al analizar el cruce de las variables entre log@mas educativos que mejorarian
la productividad de las PYMES vy la frecuencia endae son revisados los temas de
los programas se puede observar que la mayor gentira se agrupa y se relaciona
con que si se actualiza una vez al afio dichos susymdaran a mejorar la

productividad de las PYMES, por lo tanto esta cw@ncia del 86,2%, determina que
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la revisiébn anual de los programas de capacitaggmdaran al mejoramiento
productivo de las PYMES.

Tabla 28

Pregunta 5 y pregunta 10. Tabulacion cruzada

10.- Con qué frecuencia la empresa

realiza capacitacion a sus colaboradores en

el afo
Al Total
De 4 a De?2a menos
Nunca
5veces 3veces una
vez
R 4 Totalmente
5-Cudlesel 50,0%  250%  25,0% 100,0%
grado de satisfecho
satisfaccion con Satisfecho 5,4% 16,1% 78,5% 100,0%
los programas de Ni
capacitacion que satisfecho, ni  6,1% 39,4% 54,5% 100,0%
se ofrecen insatisfecho
actualmente en
Insatisfecho 10,0% 50,0%  40,0% 100,0%
su empresa
Total 8,8% 21,6% 66,9% 2, 7% 100,0%
Analisis

Se puede observar que en el cruce de variableagiY MES del sector floricola
por lo menos realizan una capacitacion anual, stmestan se encuentran satisfechos
los propietarios y encargados de las floricolagnas es evidente que la mayor
contingencia se agrupa y se relaciona en las doables en que se encuentran
satisfechos con lo que al momento realizan, péarto esta contingencia de 87,1%
determina que las empresas estan satisfechos emimnero de capacitaciones que
al momento estan impartiendo.



Tabla 29

Pregunta 11 y pregunta 12. Tabulacion cruzada
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12.- Qué presupuesto anual destina la

empresa para los programas de
capacitacion
De $ De $ Total
De$0 De $
1.000 2.000
a$ 4.000 en
a$ a$
1.000 adelante
2.000 3.000
Desinterés de
i parte de los 38,9% 16,7%  222%  22,2% 100,0%
11.- Cual de
o colaboradores
los  siguientes i
No se encontro
factores
) temas acordes a la
influyeron para ) 38,2% 23,5% 29,4% 8,8% 100,0%
necesidad de la
gue no @ se
empresa
complete el ) )
Desinterés de
programa de
o parte del 52,9% 11,8% 11,8%  23,5% 100,0%
capacitacion
N empleador
planificado )
No existe
89,9% 6,3% 2,5% 1,3% 100,0%
presupuesto
Total 67,6% 12,2% 12,2% 8,1% 100,0%
Andlisis

En el cruce de variables de los factores que iafluy para que no se complete el

programa de capacitacion planificado y el presupuasual que destina la empresa

para los programas de capacitacion se puede eladeue la mayor contingencia se

agrupa y se relaciona que no se destina suficigeteupuesto para completar los

programas, por lo tanto esta contingencia del 83j@%rmina que las PYMES no

destinan presupuesto para los programas de capanifgogramados.



73

Tabla 30
Pregunta 15 y pregunta 9. Tabulacion cruzada

9.- La empresa considera a la formacién y al

desarrollo como una estrategia en su planificaarral

_ _ Total
) Casi A Casi
Siempre ) Nunca
Siempre veces Nunca
15.-
Con qué Anual 2,7% 31,8%  49,1% 16,4% 100,0%
frecuenci
a son
revisados Semestral 29,2% 12,5% 37,5% 20,8% 100,0%
y
actualiza
dos los Mensual 16,7% 16,7% 6,7% 50,0% 100,0%
temas a
impartir
en la
~ Nunca 12,5% 25,0% 62,5% 100,0%

capacitaci
6n

Total 8,1% 26,4% 43,2% 18,9% 3,4% 100,0%
Analisis

Al realizar el cruce de variables las PYMES con freéuencia son revisados y
actualizados los temas para impartir en una cagua@it y la empresa considera a la
formacion y al desarrollo como una estrategia emlanificacion anual se puede
observar que la mayor contingencia se agrupa glaeiona en que las PYMES no le
dan mucha importancia a los programas de capamitgoor lo tanto esta contingencia
del 62,5%, determina que las PYMES del sectordidai no revisan, peor aun
actualizan los temas de capacitacion a impartirgya no le consideran en su

planificacion.
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3.1.2.2. Andlisis correlacional
La correlacion nos indica a la relacion que puddarr entre variables y depende

del incremento o disminucion en la misma magnitutbs valores.

Tabla 31

Correlaciones pregunta 3 y pregunta 15.

3. Qué cursos o i
15. Con qué
programas )
. frecuencia  son
educativos )
) revisados y
considera usted que )
o actualizados los
mejorarian la ) )
o temas a impartir
productividad en su o
en la capacitacion

empresa
3. Qué cursos o Correlacion X
. 1 ,560
programas educativos de Pearson
considera usted que Sig. 000
mejorarian la productividad (bilateral) '
en su empresa N 148 148
_ Correlacion X
15. Con qué frecuencia ,560 1
) de Pearson
son revisados y )
) Sig.
actualizados los temas a ) ,000
] . o (bilateral)
impartir en la capacitacion
N 148 148

** La correlacién es significativa en el nivel @,(bilateral).

Andlisis Ejecutivo

Al realizar los cruces de variables para compareotrelacion existente entre ellas,
el nivel de significancia mas alto es entre laggpnéas 3 y 15 las cuales hacen
referencia 15. ¢ Con qué frecuencia son revisadmsuglizados los temas a impartir
en la capacitacién? y 3. ¢Qué cursos 0 programasatbs considera usted que
mejorarian la productividad en su empresa?, egé&siigacion realizada en el canton
Pedro Moncayo a las PYMES del sector floricola jartma correlacion positiva

moderada de 0,5 por lo que deberia ser revisadeedaencia con la que son
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actualizados los programas de capacitacion al mtumayudan para mejorar la

produccion.

Tabla 32

Correlaciones pregunta 5 y pregunta 10.

5. Cual es el 10. Con qué
grado de satisfaccién frecuencia la
con los programas empresa realiza
de capacitacidbn que capacitacion a
se ofrecen sus

actualmente en su colaboradores en

empresa el afio
5. Cual es el grado de Correlacion de .
] y 1 ,267
satisfaccion con los Pearson
programas de capacitacion Sig. (bilateral) ,001
que se ofrecen actualmente
N 148 148
en su empresa
10. Con qué frecuencia Correlacion de X
_ 267 1
la empresa realiza Pearson
capacitacién a sus Sig. (bilateral) ,001
colaboradores en el afio N 148 148

**_|a correlacion es significativa en el nivel @,(bilateral).

Andlisis Ejecutivo

Los cruces de variables que se realizé para anddizzorrelacion existente entre
estas, el nivel de significancia mas alto es eladepreguntas 5 y 10 las cuales
mencionan 5. ¢ Cudl es el grado de satisfacciotosgorogramas de capacitacion que
se ofrecen actualmente en su empresa? y 10. ¢ @dneguencia la empresa realiza
capacitacion a sus colaboradores en el afio? Deregstigacion realizada en el
cantén Pedro Moncayo arrojo una correlacion pasibaja de 0,2 por lo que las
PYMES no se encuentran satisfechas con el nimermodeamas de capacitacion que

al momento imparten.
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Tabla 33

Correlaciones pregunta 11 y pregunta 12.

11. Cual de los

o Qué
siguientes factores
_ presupuesto anual
influyeron para que )
destina la empresa
no se complete el
para los
programa de
L programas de
capacitacion L
capacitacion

planificado
11. Cual de los Correlacion X
o 1 -,470
siguientes factores de Pearson
influyeron para que no se Sig. 000
complete el programa de (bilateral) '
capacitacion planificado N 148 148
Correlacion X
12. Qué presupuesto -,470 1
_ de Pearson
anual destina la empresa ]
Sig.
para los programas de ) ,000
L (bilateral)
capacitacion
N 148 148

** La correlacion es significativa en el nivel @,(bilateral).

Andlisis Ejecutivo

Los cruces de las variables que fueron de ayuda gieterminar la correlacion
existente y el nivel de significancia mas alto enés preguntas 11 y 12 las cuales
hacen referencia 11. ¢Cual de los siguientes fxctmfluyeron para que no se
complete el programa de capacitacion planificadd2y ¢ Qué presupuesto anual
destina la empresa para los programas de capacitade la investigacion realizada
en el cantén Pedro Moncayo arrojo una correlacegativa moderada de -0,4 por lo
gue las PYMES no destinan presupuesto para losgmag de capacitacion lo cual es
el factor que mas afecta para que no se concretgrrdgramas.



Tabla 34

Correlaciones pregunta 15 y pregunta 9.
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9. La empresa

15. Con qué )
) considera a la
frecuencia son y
) formacion y al
revisados y
desarrollo como
actualizados los

temas a impartir en

la capacitacién

una estrategia en

su planificacion

anual
i} _ Correlacion X
15. Con gqué frecuencia 1 252
] ] de Pearson
son revisados y actualizados i
. . ig.
los temas a impartir en la _ ,002
o (bilateral)
capacitacion
N 148 148
9. La empresa considera Correlacion X
) 257 1
a la formacion vy al de Pearson
desarrollo como una Sig.
) . ,002
estrategia en su (bilateral)
planificacién anual N 148 148

** La correlacion es significativa en el nivel @,(bilateral).

Andlisis Ejecutivo

Al realizar el cruce de variables para analizardaelacion existente y el nivel de
significancia mas alto es entre las preguntas 9%ag cuales mencionanl5. ¢ Con qué
frecuencia son revisados y actualizados los teniagpartir en la capacitaciéon? y 9.
¢La empresa considera a la formacion y al desaroalimo una estrategia en su
planificaciéon anual?, de esta investigacion redhzan el canton Pedro Moncayo
arrojo una correlacion positiva baja por lo cualRYMES deberian tomar en cuenta
a la formacion y desarrollo como parte de su pieaifon anual para revisar y

actualizar los temas que se imparten en los praggale capacitacion.
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3.1.3. Informe ejecutivo

El impacto de la capacitacidn en la productividaded PYMES del sector floricola
del canton Pedro Moncayo fue el tema seleccionad®|p presente investigacion, el
cual fue planificado y desarrollado, identificandtertos hallazgos que estan

plasmados al final del presente informe.

Objetivos.

El objetivo de estudio fue determinar los progrants capacitacion que
actualmente se imparten en las PYMES del sectdacdiia del canton Pedro Moncayo,
con el fin de verificar si estan de acuerdo a feesidades y como impactan en la
productividad.

De este objetivo general se desglosan los sig@i@itetivos especificos:

1. Analizar los programas de ensefanza de este gegtbdeterminar su
aporte a la productividad.

2. Determinar si los temas impartidos por las emprélsai€olas en la
capacitacion cumplen con las necesidades requeridas

3. Indagar las causas que dan origen a que las emafii@s$eolas inviertan
inadecuadamente en capacitacion.

4. Evaluar los principios técnicos que se utilizarleealaboracion de los

programas de capacitacion.

Disefio metodoldgico y de sistematizacion
a) Enfoque de la investigacion.

El presente trabajo fue realizado y fundamentadouroenfoque mixto, es decir
con informacion cuantitativa ya que se conté coforimacién de informes o
estadisticas proporcionadas por el gobierno Edaatra través del Ministerio del
trabajo, y otras fuentes y con informacién cualitatya que se tomoé en cuenta las
caracteristicas de cdmo se manejan las floricatagletema de capacitacion al

momento.
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b) Tipologia de la investigacion.

Se utiliz6 una la investigacién aplicada o técmica fuentes de informacion mixta
por medio de la investigacion de campo yn @ uso del método descriptivo,
ademas se aplico la investigacion documental datemer datos de afios anteriores en
lo que respecta a la capacitacion.

El tipo de muestreo manejado fue no probabilisfmy conveniencia), ya que el
namero de la poblacion era finita con un diseficndestigacion es no experimental,

apoyado de un estudio descriptivo

C) Instrumentos de recolecciéon de informacién
El instrumento de recoleccidn fue la encuesta que para obtener los datos de
los programas, temas de capacitacion otorgadapd®YMES del sector floricola del
canton Pedro Moncayo para verificar si estdn deerdoua las necesidades y su

incidencia en productividad de las mismas.

d) Procedimiento para la recoleccion y analisis de ot
El objeto de estudio fueron las PYMES del sectoridbla del cantén Pedro
Moncayo, para efecto de esta investigacion sezdeaha encuesta de manera directa
a los representantes de las PYMES (propietaritess e talento humano) del sector
floricola. El universo de estudio fueron las 4#icéis dedicadas al cultivo floricola,
pero en el cantdn Pedro Moncayo que es objeto tdeestudio existen 241 fincas
floricolas, cuya muestra fue de 148 PYMES. Sezdtilin nivel de confianza del 95%.
a. Recopilacion de datos
Las encuestas dirigidas a propietarios o jefegaléato humano de las PYMES del
sector floricola del canton Pedro Moncayo, fuestrumento que sirvio como fuente
de recoleccién de la informacion, y cuyo disefitaperacion fue en base los objetivos
planteados en esta investigacion.
b. Prueba piloto del instrumento
La prueba piloto del instrumento se la realiz6 tampra semana del mes de
septiembre en diez fincas floricolas de la comuhika Cananvalle del cantén Pedro
Moncayo.
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C. Recopilacion y procesamiento de datos

La recopilacion de los datos se lo realizd en & deseptiembre del presente afio
en las parroquias de Tupigachi, La Esperanza ycleda® en el mes de septiembre
del presente afio.

Para el procesamiento de la informacion de la ptesavestigacion se hizo en base
a la estadistica descriptiva, utilizando el sofenestadistico IBM SPSS con un sistema
de codificacion en el procesamiento de datos nwmeéel ingreso de la informacion
al sistema se realizé la primera semana del mesctl#re cuyos reportes fueron

analizados en la segunda semana del mes del miggio m

3.1.3.1. Informe por objetivos

De la investigacion realizada en las PYMES delmsdtdricola del canton Pedro
Moncayo para determinar los programas de capamitapie actualmente imparten,
cuyo fin era verificar si los programas de capadita estan de acuerdo a sus
necesidades y como impactan estos en la produamtivide detalla la siguiente

informacion por cada uno de los objetivos espausfropuestos en la investigacion.

3.1.3.1.1. Analizar los programas de ensefianzaste sector para determinar su
aporte a la productividad.
En lo que respecta a este objetivo a través dalumento se estudio desde la
siguiente Optica:
*Se examind que tipo de habilidades estan priorzdasl PYMES al
momento de capacitar a sus colaboradores.
* Se evaluo cual de las técnicas de capacitacioal pagar de aplicacion
es la mas utilizada por las PYMES.
* Se identific6 que cursos o0 programas de capacitasth los mas
requeridos por las PYMES para mejorar la produstdidi
»Se apreci6 los resultados que han conseguido |&4E3Yluego de

impartir capacitaciones.
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3.1.3.1.2. Determinar si los temas impartidos pas lempresas floricolas en la
capacitacion cumplen con las necesidades requeridas
En lo que concierne con este objetivo en la ingaston desarrollada se pudo
conocer lo siguiente:
*En lo que respecta al entorno organizativo se évalugrado de
satisfaccion de los programas de capacitacion.
*Se indago sobre las habilidades y aptitudes ddisalas con las
capacitaciones recibidas.
* Se evaluo los temas impartidos con respecto anlagcanes laborales
de los colaboradores
* Se aprecio si las PYMES motivan o no a sus colalooes con algun

incentivo.

3.1.3.1.3. Indagar las causas que dan origen a dae empresas floricolas
inviertan inadecuadamente en capacitacion.
Para obtener informacién de este objetivo en dfunmento de investigacion se
realizé los siguientes cuestionamientos.
* Se indag6 si las PYMES toman en cuenta a la foldnacal desarrollo
en las planificaciones anuales.
* Se evalué la frecuencia con la que son impartidasapacitaciones a
los colaboradores
* Se identificd los factores que influyeron para qoese completen los
programas de capacitacion.
*Se investigd la cantidad de recursos economicos dgstinan las

PYMES para capacitacion.

3.1.3.1.4. Evaluar los principios técnicos que ddizan en la elaboracién de los
programas de capacitacion.
Para el estudio del presente objetivo en el inggni;mde investigacion se
examino desde los siguientes puntos:
*Se analizd que métodos se utiliza para respaldacdpacitaciones

impartidas a los colaboradores.
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* Se indagd sobre los temas de los programas deitzpan que
priorizan las PYMES para estructurar sus capaoit&s.

* Se identifico la frecuencia con la que son revisagactualizados los
temas de los programas de capacitacion.

*Se analizé si los temas de los programas de capaxit estan

orientados o no con la cultura empresarial

Principales hallazgos:

1. Como dato relevante respecto a los tipos de pragade
capacitacion que se imparten y su aporte a la ptivitlad se identifico que
el contenido de los programas de capacitacion buemento se imparten
unicamente buscan desarrollar tres tipos de haldiisl utilizando la técnica
de capacitacion en el trabajo. Por otra parte eetieque con conocimiento
de los colaboradores en el uso de maquinariasdupi@s se obtendra un
mejoramiento productivo en las PYMES.

2. En el tema de las necesidades requeridas paratasmulos
temas para los programas de capacitacion las PYBE-Sncuentran
satisfechas con los temas que al momento se imyagee consideran que
sus colaboradores cuentan con las habilidades ywudgd para
desempeinarse. En tanto se identificO también gse PIMMES han
descuidado el desarrollo personal de sus colabm@mad@m que ellos no
tienen algun otro tipo de motivacion adicional guesalario, lo que les deja
una incertidumbre ya que sienten que las PYMES espaldan sus
ambiciones laborales.

3. En lo que respecta a la inversion en programasplacttacion
por parte de las PYMES del sector floricola se pexidenciar que en la
mayor parte de estas otorgan una capacitacion @ondb general y no
toman en cuenta a los programas de capacitacién planificacién anual.
Ademas se verifico que las PYMES destinan bajosrses economicos
para el tema de capacitacion, mientras que en otragestinan ningun

recurso.
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4, En el tema de los principios técnicos se pudo exide que las
PYMES para realizar los programas de capacita@dasan en temas que
son recomendados por el ente de control en este etadlinisterio del

Trabajo y no son estructurados de acuerdo a l&sitades que ellos tienen.

3.1.4. Informe por variables
Para la presente investigacion y tratar de curophirlos objetivos propuestos se

realizo un estudio desde las siguientes variables:



Tabla 35:

Informe por variables
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Sub variables

Respuestas:

Categoria .
. Variables
de estudio
Tipos
Programas
de ensefianza
Productividad

1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

Contenido

Técnicas

Conocimiento

Progreso

Se obtuvo que el 33,78% de las PYMES del sectdcéia ubicadas
en el cantdn Pedro Moncayo cuando imparte capamies trata que el
contenido de las mismas estén enfocadas a deaarabilidades de
conocimiento, utilizando la técnica de capacitaus colaboradores en
el lugar de trabajo con un resultado del 47,30%ends el 63,51%
consideran que los colaboradores deben tener umdomecimiento del
uso de maquinarias o productos para mejorar laugtvilad eso

sefalan el 49,32% de las PYMES encuestadas.

Continta -



Necesidades

requeridas.

Desarrollo

organizacional

Desarrollo

personal

2.1.

2.2.

2.3.

2.4,

Entorno

organizativo

Competencias

Aprendizaje

Motivacion

En torno a esta categoria de estudio se obtuvelge® 84% de las
PYMES del sector floricola estan satisfechos cangdmgramas de
capacitacion que ofrecen, y que el 74,32% se etrauesatisfechos con
las habilidades y aptitudes que han desarrolladugicolaboradores, el
49,32% PYMES casi siempre buscan temas para gusmkboradores
crezcan laboralmente, ademas se identifica quel €9,84% de las
PYMES no han motivado a sus colaboradores con nirigio de
incentivo en los ultimos afios

Contintia ‘

85



Inversion

Politicas

Planificacion

3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

Estrategia

Frecuencia

Factores

Presupuesto
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Luego de aplicar el instrumento de recoleccionatesda las PYMES
del sector floricola ubicadas en el canton Pedraddgo, se evidencio
que el 43,24% mantienen una posicion neutral eatarfa capacitacion
como estrategia para su planificacion, la frecueenon la que se realiza
capacitacion segun el 66,89% es de al menos unal\&o, la mayor
parte es porque no cuentan con presupuesto pagatesia asi
mencionaron en un 53,38%, ya que se identificoef &y ,57% de las
PYMES destinan de $ 0 a $ 1.000 délares anualedgmprogramas de

capacitacion.

Continta ‘



Principios

técnicos.

Proceso

Innovacion

4.1.

4.2.

4.3.

4.4.

Métodos

Estructura

Adaptabilidad

Cultura

empresarial

En torno a esta categoria de estudio se pudo fidantque para
respaldar el proceso de capacitacion el 66,89%sIBEYMES lo hacen
de manera fisica, para estructurar los programasagacitacion el
52,03% se basa en temas requeridos por el entladegulos temas de
capacitacion son revisados y actualizados anuatmemel 74,32% de
las PYMES, y estan enfocados al desarrollo deltarauorganizacional
opinaron en un 44,59% de las PYMES encuestadas.

87
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CAPITULO IV: PROPUESTA

En este capitulo se pretende estructurar una pstaotenando como base los datos
y los conceptos que se han desarrollado en badgedivo de indagar las causas que
dan origen a que las empresas floricolas inviartadecuadamente en capacitacion,
para estructurarlo se tomé en cuenta a las 148 FS/d#E sector floricola del canton
Pedro Moncayo de la provincia de Pichincha detesidarpor la encuesta realizada en

dias anteriores.

4.1. Problemaética:

El problema es que las PYMES miran a la capaciaono un gasto y no como
una inversion, razon por la cual destinan pocosrses econdmicos en ciertos casos
y en otros no los destinan para desarrollar loggraroas de ensefianza. Los
colaboradores no capacitados careceran de losioteotos necesarios para utilizar
los recursos de la empresa de manera adecuadae Igegqerara desperdicio en las
PYMES de este sector.

4.2. Propuesta

La propuesta consiste en establecer un modelo deeg de capacitacion
optimizando recursos econdmicos, el mismo que sgréutado dentro de las
instalaciones de las PYMES, teniendo como capawiada los colaboradores que
tengan conocimiento y experiencia dentro del seftwoicola, desarrollando temas
especificos adaptados a las necesidades de lasampsto se realizara dentro de la
empresa por lo cual no sera necesario contratargaim capacitador externo lo que
representara un ahorro de recursos econdémicodgampresa y de esta manera se

busca cumplir con los programas establecidos.

4.3, Plan de accion.
* Realizar un analisis de las necesidades de entren@mnenfocado en

los objetivos empresariales.
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*Incentivar al desarrollo de habilidades de los lmmladores de la
empresa y en sus respectivas areas.

*Disefiar un programa de capacitacion con persongpigrde la
empresa, |0 que se realizara con una baja invedsidacursos econémicos.

* Apoyar el desarrollo laboral de los colaboradoregieciendo

oportunidades de capacitacién y perfeccionamiento.

4.4, Actividades del plan de accion
Realizar un analisis de las necesidades de entreieamo enfocado en los
objetivos empresariales.

* Evaluando las habilidades, conocimientos y comp&snque son
necesarias para ayudar a planificar un efectivgraroa de entrenamiento.

* Revisando el rendimiento de los colaboradoresvasrde indicadores
bien estructurados, que sirva como referente aota ke detectar las
necesidades.

* Alineando las necesidades de desarrollo individuat®n las
necesidades comerciales de la empresa, para candagu metas

empresariales.

Incentivar al desarrollo de habilidades de los cbtaadores de la empresa y en
Sus respectivas areas.

* Proveyendo de adiestramiento directamente en elrlogarea de
trabajo, utilizando el método de la demostraci@esta manera se puede
retroalimentar en el instante en que se esta inepdd la capacitacion.

* Fomentando la innovaciéon y la exploracion de nueideas y
estrategias para el crecimiento empresarial y ragjemto del proceso
productivo.

* Destinando tiempo y esfuerzo para desarrollar losgrpmas de
capacitacion, para mejorar la productividad empiasa

*Creando una cadena de promocion a través del diksade
conocimiento, de esta manera se motiva a los ca@dboes para que

desarrollen habilidades de perfeccionamiento.
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Disefiar un programa de capacitacion con personabpio de la empresa, lo que
se realizara con una baja inversion de recursos @micos

* Realizando una eficiente evaluacion y diagnéstiedad necesidades
que serviran para detectar las principales falsrd@aarea que mas necesita
ser adiestrada.

e Identificando al personal que sobresale en susecésps areas o
departamentos para que imparta la capacitacion leailidades y
conocimientos para desarrollar esta tarea.

* Reorganizando las actividades de capacitacion feg@aonamiento

para que los colaboradores puedan desempeiar deamaficiente sus

cargos

Apoyar el desarrollo laboral de los colaboradoredteciendo oportunidades de
capacitacion y perfeccionamiento.
* Analizando las reacciones de los empleados duedretrenamiento,
para identificar si existen temas que necesitaimalgfuerzo.
e Evaluando al colaborador para determinar si actewtien puede
satisfacer los objetivos del aprendizaje, analisawdrendimiento.
* Realizando una retroalimentacipara conseguir un trabajo eficiente de

todos.

La metodologia que se aplicara para el desarrelld’dn es la demostracion, ya
gue permite a los colaboradores recibir capaciteeiosu lugar de trabajo, asi también
la socializacion de experiencias de parte de laspafieros que estardn como
instructores.

Esta previsto un sistema de evaluacion cuandorsbaesta en progreso, y con
seguimientos periédicos después de que el entrengmse termine monitoreando los

resultados y evaluando el rendimiento continucodeaprendices.
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4.4. Programa de capacitaciéon recomendado

4.4.1. Evaluacion o diagnéstico de las necesidades

Para mejorar el proceso de diagnostico de las igeckEs se realizara una
evaluacion de conocimientos y habilidades que awmda evaluar la participacion a
nivel de conocimientos de los colaboradores, asiocta capacitacion previa y
experiencia, en el area de interés.

Una evaluacion de conocimiento se puede fundamenta uso de indicadores
bien establecidos, como los referentes al rendimiemonitoreo y evaluacion
descritos. Para detectar las necesidades de la&£BYld manera correcta se comparar
el desempefio promedio de una persona en ese tamguén la evaluacion sera un
proceso continuo que involucrara a las siguientéesgnas:

* Colaboradores
* Opiniones a través de discusiones individualegeeistas o
cuestionarios anonimos para obtener mejor inforémaci
« Entrevistas de salida con los colaboradores qandejs cargos
pueden también ser util
e Supervisores
* Opiniones de las personas que son responsableedehiento
de los colaboradores, y se obtendran a travéstoeyistas, discusiones
grupales, o en forma escrita.
* Propietarios o administradores
* Revisaran anualmente el cumplimiento de las métas,

objetivos, los procesos.

4.4.2. Disefio didactico o programa de capacitacion
El método de aprendizaje que se utilizara es dedestracion, donde el facilitador
muestra a sus compareros como y qué debe hacezgpligar por qué, cuando y
donde se toma una accion; los colaboradores lwesgiaaran la accion aprendida.
» Conferencia tedrica - practica por el instructor
* Ejercicios practicos
» Simulaciones

* Practica individual
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4.4.3. Disefio didactico o programa de capacitacion
Preparacion.

*Se deberd buscar informaciéon y consultar manuakls cdrgo,
requisitos para el puesto y otros recursos querst@mvantes para los
colaboradores y la empresa (identificado en lauacibn de necesidades),

* El método de aprendizaje sera por demostracioguganos permite la
participacion, complementa, aclara, constata yigeieen el sitio donde se
imparte la capacitacion..

* Se lo realizara en el lugar de trabajo

*El entrenador debe ensayar la presentacion antesnpartir la

capacitacion.

Presentacion.
» Se iniciara con una conversacion amistosa conddgipantes.
* La sesion real deberia comenzar con el entrenadsemando los
objetivos del curso y resumirlos.
e Seiniciara a impartir la capacitaciéon de manedeada — practica.

* Retroalimentacién

4.4.4. Implementacion

Para el desarrollo del programa se tomara en cdestanfoques: el uno se centrara
en el entrenador, que controla aprendiendo cordenydexperiencias; el otro se
centrara en el colaborador aprendiz, con el enti@ractuando como guia y proveedor
recursos. Este método es participativo, las expedas de los aprendices seran
compartidos, y los participantes tienen mas lilent@ra aprender a su propia
velocidad.

Como estrategia para desarrollar la capacitaci@ireeera aplicando la técnica en
cuanto al lugar de su aplicacion en este caso et legar de trabajo, ya sea como
parte de un programa planificado, desarrollo deqgreal o después de una evaluacion

de deficiencias.
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4.4.5. Evaluacion y seguimiento de los resultados

Evaluar el desempefio y el progreso de los partitgsaes importante por ende
estas evaluaciones deben hacerse mientras el&stgsen progreso (para los ajustes
de mitad de curso y puesta a punto), y con seguatoseeridodicos después de que el
entrenamiento se termine monitoreando los resudtadevaluando el rendimiento
contindo de los aprendices. Los resultados dekeatniento deben ser medidos,
basado en el rendimiento y directamente relaciomatoel objetivo actividades del
programa de capacitacion.

En el entrenamiento, la evaluacion es importaraayye el objetivo del curso sera
mejorar el rendimiento, mas no calificar a los ipgrantes. La idea es que el
entrenador pueda ayudarlos a aprender mas rapitaalgroporcionarles una critica

constructiva durante el curso.

Resultados previstos.

* Un mayor numero de PYMES con sistemas de capamitacterna y
una mejor inversion en programas de adiestramiento;

» Reforzar el potencial de los colaboradores en ebithmde la
produccion;

* Reducir el nUmero de errores;

 Mejora de los volumenes de produccion y ventasadeeimpresas
mercados locales y extranjeros;

e Disminuciéon de los costos de produccién y admiaistos como
resultado de la mejora del sistema de capacitacion.
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CAPITULO V: DISCUSION

4.5, Conclusiones

* Las PYMES del sector floricola del cantén Pedro db&yo al momento
de capacitar toman en cuenta desarrollar cienpos tile habilidades, por
esta razon tienen algunas carencias formativaslejoen ser corregidas.

* Las PYMES del sector floricola estan satisfechasl@® programas de
capacitacién que actualmente imparten, pero lasboshdores no cuentan
con algun tipo de incentivo para sentirse motivagos ende se necesita
establecer algun correctivo en este aspecto, yasjodambiéen ayudaria a
mejorar la productividad empresarial.

» Se evidencia que las PYMES no toman en cuentdartaacion y al
desarrollo como estrategia, por el momento ecormdetpais, Gnicamente
se conforman con brindar una capacitacion anuakacslaboradores, ya
que no cuentan con presupuesto para asignar a rtogramas de
adiestramiento.

*Los principios técnicos aplicados en los temas agtealmente se
imparten en las pocas capacitaciones que realiaanPYMES, son
contenidos requeridos por el ente de control y endosna en cuenta las
necesidades de la empresa para estructurar |osnodog.

4.6. Recomendaciones

* Desarrollar los tres tipos de habilidades que satphron en el
instrumento de recoleccion de datos para alcameaivel de productividad
adecuado.

» Motivar a los colaboradores que mas se destaguesnseactividades
laborales, ya que aportan significativamente exkesecucion de objetivos
y metas de la empresa.

» Capacitar con mas frecuencia a los colaboradoeesug en su gran

mayoria solo estan realizando una capacitaciorwmheaf anual, y si no se
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tiene los recursos econdmicos suficientes debddarar en cuenta la
recomendacion plantada en este trabajo de invegiiga

e Considerar en sus programas de capacitacion tenmasestén de
acuerdo a sus necesidades, ademas de los temssngueEomendados por
el ente de control.

4.7. Propuesta de nuevas variables por investigar
En el desarrollo de esta investigacion se pudoeegidr que seria de mucha
importancia y a la vez necesario investigar acdecls costos y beneficios que han

brindado los  ejercicios de capacitacion.
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