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RESUMEN

En la presente investigacion pudimos evidenciar que toda organizacion tanto publica
como privada debe tomar en cuenta los requerimientos de capacitacion pues
responde a las necesidades detectadas en los empleados y de la empresa para resolver
problemas de productividad, administracion y otras areas dotandolos de
conocimientos, habilidades, y destrezas al talento humano ya que entre mayor sea el
grado de formacion, mayor sera el nivel de desempefio productivo en la empresa
ademés de que las empresas capacitadoras deben alinearse a los objetivos
organizacionales de sus clientes ya que necesitan presentar un portafolio muy amplio
e innovador en temas actualizados, demostrando que los resultados son positivos y
notorios tanto en el aprendizaje como en la productividad del talento humano, para
lograr asi un costo-beneficio en las organizaciones ademéas es necesario medir la
capacitacion en lo referente a satisfaccion, aprendizaje, beneficios, entre otros; por lo
que se propuso un modelo matematico para obtener valores cuantitativos lo que se
usard para la toma de decisiones en la alta gerencia por lo que las empresas
capacitadoras deben identificar como primer punto cudles son las necesidades de
capacitacion antes de empezar con los cursos, para poder ofrecer un servicio de
calidad y satisfacer las necesidades se debe examinar los métodos o técnicas de
aprendizaje que se van aplicar, medir y demostrar que lo aprendido en las
capacitaciones son de gran apoyo para el desarrollo de la organizacion, evaluando si
el personal esta satisfecho y cuél fue el nivel de aprendizaje, esta evaluacion se
recomienda realizar a los tres meses siguientes después del curso de capacitacion
para verificar resultados de productividad.

« CAPACITACION

«  REQUERIMIENTOS

« NECESIDADES DE CAPACITACION
«  CAPITAL HUMANO

+  PRODUCTIVIDAD
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ABSTRACT

In the present study we could show that all both public organizations and private
should take into account training requirements as it responds to the needs identified
in the employees and the company to resolve problems of productivity, management
and other areas providing them with knowledge, skills, and skills to human talent
because the higher the level of education, the higher the level of productive
performance in the company in addition to the trainers companies must align with
organizational goals of their clients as they need a very broad portfolio and
innovative in updated topics, demonstrating that the results are positive and notorious
in both the learning and the productivity of human talent, to achieve a cost-benefit in
organizations, it is also necessary to measure training in terms of satisfaction,
learning, benefits, among others; so a mathematical model was proposed to obtain
quantitative values that will be used for decision-making in senior management so
the trainers companies must identify as first what extent are the training needs before
starting courses for To be able to offer a quality service and meet the needs, it is
necessary to examine the methods or learning techniques that will be applied,
measure and demonstrate that what has been learned in the trainings are of great
support for the development of the organization, evaluating whether the staff is
satisfied and what was the level of learning, this evaluation is recommended to be
carried out in the following three months after the training course to verify
productivity results.

e TRAINING

e REQUIREMENTS
e TRAINING NEEDS
« HUMAN CAPITAL
e PRODUCTIVITY



CAPITULO 1

1. Introduccién
1.1.Problema

Requerimientos de capacitacion en las empresas publicas y privadas del distrito
metropolitano de Quito.

1.2.Antecedentes

En el Ecuador, en las empresas existe la Gestion del Talento Humano, que
durante el tiempo han ido desarrollando varios principios en los que norman,
regulan, amparan y protegen al talento humano como lo més importante de las
organizaciones del sector publico y privado, desde afios pasados la Gestion del
Talento Humano es vital para el desarrollo organizacional y del pais que se
enfrentan a un mundo en el cual los sistemas productivos estdn en permanente
cambio, cuando el clima organizacional no es el adecuado, se disminuyen los
niveles de productividad afectando a las organizaciones.

Segun Ruiz (2012), el recurso humano es trascendental para la nueva sociedad;
desde la instruccién primaria hasta la instruccion superior, compensamos formar
expertos puntuales, honestos, de prestancia, que examinen la continua mejora para
realizar las cosas bien, como lo observa la posicion del Ministerio de Coordinacién
del Conocimiento y Talento Humano.

La capacitacion cumple una funcion y es la formacién y actualizacién de las
necesidades del talento humano, reditta en el individuo como progreso personal y en
beneficio de sus relaciones con el medio social y laboral.

Segun Alles (2008), las formaciones que Se razona como un soporte preciso para
llegar al aumento continuo de consecuencias, suministrando el cambio y el
crecimiento personal de los trabajadores y por ende el progreso macizo de la
organizacion. De igual manera se debe proyectar, ejecutar y valorar de una
disposicion cualitativa, afirmando dar resultados formales a las penurias sistematicas

y humanas detectadas para solucionar asuntos colectivos y estratégicos. No solo
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dificultades especificas y de corto plazo, por ello es recomendable conocer bien lo
que se hace para poder hacerlo mejor.

Segun Santos (2010), la humanidad en la actualidad, la instruccion es tomada de
un perfil extraescolar de instruccion, trascendental para el progreso de personas
calificadas y precisas para revelarlas exigencias del desarrollo tecnolégico y
aumentar la produccion en cualquier empresa.

Segin Santos (2010), cualquier organizacion que conlleva ejercicios de
aprendizaje en base a contextos reales encaminados hacia la reforma de los
aprendizajes, destrezas y modos del trabajador, no simplemente va a optimar el
contexto laboral, sino que va a obtener un capital humano mas conveniente. El
aprendizaje es un sumario mediante el cual se puede, actualizar y ampliar

conocimientos, destrezas y actitudes para cumplir el cargo de una funcion laboral.
1.3.Giro del negocio

La universidad de las fuerzas armadas ESPE tiene como mision formar
académicos y profesionales de excelencia; generar, aplicar y difundir el
conocimiento y, proponer e implementar alternativas de solucién a problemas de

interés publico en sus zonas de influencia.
1.4.Direccionamiento estratégico

La universidad de las fuerzas armadas ESPE busca ser lider en la gestion del
conocimiento y la tecnologia en el sistema de educacion superior, con
reconocimiento internacional y referente de practicas y valores éticos, civicos, y de
servicio a la sociedad.

Ser lider en la, produccién cientifica y en la transferencia de conocimientos hacia
la colectividad, en el Sistema Nacional de Educacion Superior, es posicionada en la
categoria A en el ambito nacional; dentro de las mejores 50 universidades a escala
regional; y, entre las 1000 universidades mas sobresalientes del mundo; con un
sistema de gestion integrada, procesos agiles, inteligentes y efectivos, utilizando
tecnologia de ultima generacion; y, con talento humano competente, integro,
comprometido con los valores institucionales y referente en la practica de valores

morales, éticos, civicos y de servicio a la sociedad, que contribuye a la basqueda de
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la verdad, justicia y paz para formar personas de honor, libres, disciplinadas y con

profunda conciencia ciudadana.
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Figura 1 Organigrama Universidad de las Fuerzas Armadas-ESPE

Fuente: www.espe.edu.ec



1.6.Marco tebrico:

1.6.1. Teoria de las relaciones humanas

Tabla 1

Teoria de las relaciones humanas

Segun Elton Mayo
Estados Unidos
1930

Segun Kurt Lewin
Estados Unidos
1951

Analisis

Se da por la miseria de
lograr una actividad
completa en la
elaboracion dentro de una
conformidad laboral entre
el obrero y el patron, hace
énfasis en las relaciones
humanas mediante el cual
manifiesta que el
semblante psicoldgico es
muy transcendental en las
labores administrativas u
de operacién gue efectue
el personal, ademas de la
importancia de que los
grupos sociales se sepan
comunicar en términos de

confianza y apertura.

Se origina en:

e La motivacion
e La frustracion

Considera que el campo
de labor del empleado
incluye el semblante
psicoldgico del Talento
humano y que este podria
sobresaltar a la
productividad de la
empresa.

Se debe pensar de igual
manera que el empleado
tiene reacciones buenas y
malas en las que en su
indagacion se relata al
transcendental papel que
cumple la exaltacion en las
que el personal por efecto
de motivacién accede y
atrae los escenarios buenos

y rechaza los malos.

En esta teoria se proponen
un trato diferente al de afios
anteriores respecto al talento
humano pues hace tiempo a los
empleados no se les daba un
trato prioritario, luego, estos
autores llegan para proponer
mejores relaciones humanas en
la necesidad de alcanzar la
eficiencia total en la
organizacion y el talento
humano como el mejor recurso
gue tiene una organizacion, se
propone que deben tener una
misma meta para que juntos
logren objetivos, ya que el
aspecto psicoldgico es muy
importante en los empleados de
una organizacion ellos deben
estar altamente motivados para
desempefiarse mejor el area de

trabajo.

Fuente: Mayo y Lewin



1.6.2. Teoria del desarrollo organizacional:

Tabla 2

Teoria del desarrollo organizacional

Segun Robert Blake &
Jane Mouton

Argentina

2012

Segun Cheviniato
Brasil
2010

Analisis

La superacion
empresarial esta encaminada
hacia el compromiso en
equipo y principiado por
medios de orientaciones de
autoayuda, que consienten
una confiabilidad al maximo
con respecto a las
habilidades internas y el
liderazgo para diligencias de
progreso.

Se lo lleva desde arriba,
manipulado para la “linea” y
apuntalado en el “staff”. Las
diligencias de superacion se

orientan al método, a sus

précticas, a sus antecedentes.

Por lo tanto, el progreso
debe contener a personas,
dispositivos y otras areas de
la empresa, mas que reunir

un rol, exceptuando otros.

Se debe plantear una
nueva forma de ser es
decir franca, liberal y
preferentemente
interactiva, encaminada
hacia la direccion de los
individuos, que hacia la
direccion de bienesy
técnicas. Para lo cual se
debe estimular las
emociones y pasiones de
los individuos de la
empresa por parte de la
alta gerencia, ejecutivos y
administradores
desplegando la cabida de
asistencia entre personas
y conjuntos de personas,
que llevan a la asociacion
de esfuerzos y al trabajo

en equipo.

Estos autores adoptan
el concepto del trabajo
en equipo como un
objetivo comun enfocado
a las diferentes
actividades que se deben
desempefiar en una
organizacion es un factor
determinante al momento
de hablar de eficiencia
pues aseguran que el
personal que trabaja en
equipo cumplen los
mismos propdsitos
haciendo de la empresa
un mejoramiento
continuo , este es un
esfuerzo a largo plazo
que debe ser apoyado por
la alta gerencia para
mejorar los procesos
grupales y el desarrollo
de trabajo en equipo asi
mejorar procesos de la

organizacion.

Fuente: Blake, Mouton y Cheviniato



1.7.Marco referencial:

Tabla 3

Papers del marco referencial

Los Perfiles De Exigencias En La
Ocupacion Del Profesional De Recursos
Humanos (Pereda Marin, 2003)

Papers

Una Aproximacion Psicosocial Al
Estudio De Las Competencias (Rosa Maria
Grau Gumbau, 2001)

En este articulo se muestra como experto
de RRHH al licenciado, doctor o ingeniero
que despliega su diligencia en el
departamento de RRHH sin invadir sitios
directivos dentro de la distribucion de la
empresa. Las consecuencias de este articulo,
gue se lograron a partir de una muestra de 37

profesionales de rrhh en activo.

Analisis

El presente articulo muestra la capacidad
en el contorno laboral, pues este articulo
origina que ser competente radica en
desempefiar tareas especificas del puesto de
trabajo y también saber desplegar en
habituales contextos menos proyectadas, en
un entorno inestable. Estas capacidades de
representacion mas general resultan
esenciales hoy en dia ya que consienten en la
adopcion de los individuos a los cambios
laborales, tecnoldgicos, econdémicos, entre

otros

El perfil de exigencias ocupacionales del profesional es cada vez mas riguroso por parte

de las organizaciones a nivel mundial ya que exigen un sin fin de competencias requeridas

entre las cuales tenemos 6: trabajo en equipo, orientacion al cliente,

planificacidn/organizacion, comunicacion, flexibilidad y colaboracion que precisamente

estas competencias son de caracter general que resultan ser fundamentales en la actualidad

puesto que permiten la adaptacion de las personas a los rapidos y complejos cambios

tecnoldgicos, econémicos, laborales y sociales que se estan produciendo en nuestra sociedad

actual.

Para ello es necesario determinar el significado de competencia y sus diferentes factores

fundamentales lo cual permite conocer si una actividad esta bien hecha o su vez mal hecha

medido a través de un criterio especifico. Las competencias son “formas de comportarse 0

pensar que se generalizan a traves de situaciones y perduran durante un periodo razonable de

tiempo” (Spencer & Spencer 1993) siendo sus elementos mas importantes los Motivos,

Rasgos, Autoconcepto, Conocimientos, Habilidades los cuales se relacionan con el

Continlia »



desempefio concreto de las tareas de un puesto de trabajo.

La importancia de las competencias principalmente conducen a realizar las tareas
especificas del puesto de trabajo de manera experta asi como también permiten a las
personas enfrentarse a diferentes situaciones o problemas que se puedan presentar en una
organizacion no programadas ni rutinarias por lo que es necesario tomar en cuenta que cada
organizacion es unica incluso si estdn en un mismo sector o si tienen el mismo giro de
negocio, cada organizacion posee caracteristicas diferentes asi también sucede con los
trabajos pues aungue dos puestos se denominen de igual manera en dos organizaciones
diferentes no son iguales debido a que en cada empresa pueden incluir actividades,

responsables o contextos distintos.

Fuente: Marin y Grau

1.8.Marco conceptual

- Requerimientos de capacitacion.

Segun Camacho (2015), los requerimientos de capacitacion son insuficiencias
mostradas por medio de un estudio minucioso y meticuloso del cometido laboral,
esto nos expondra un modelo en un tiempo definitivo de la empresa y nos proyectara
la representacion de un contexto real, lo cual deberd compararse con la situacién
ideal que hemos determinado.

- Requisito

Segln Cérdenas el requisito se diferencia y es una situacion ineludible para
desempefiar un explicito puesto con eficacia y que serd tomado como un juicio para
valorar y luego elegir individuos.

- Capacitacion

Segun Cérdenas la capacitacion son actividades arregladas, universalmente bajo la
forma de un recorrido, con tiempos y programas distinguidos y objetivos
establecidos. Ademas, es la diligencia mas usada para la profesion de individuos, en
especiales mayores a 18 afios. Su conformacion mas habitual es lo que diariamente
se conoce como curso, mismo que es una diligencia en donde un profesional

comunica una serie de instrucciones a un pablico al que se le nombra colaboradores.



- Capital humano

Segun Cardenas el capital humano se refleja en culturas, practica y capacidades de
los individuos que integran la empresa, estimados como factor variable que corona el
capital intelectual de la misma.

- Recursos humanos

Segun Cardenas los recursos humanos es una disciplina que experimenta todo lo
perteneciente al desempefio de los individuos en el marco de una empresa /
Direccidn, gerencia o particion responsable de todas las ocupaciones empresariales
concernientes con los individuos.

- Evaluacién

Segun Cardenas la evaluacion son ejercicios que se ejecutan con el fin de calcular
el cometido de los individuos en correspondencia con el lugar de trabajo que ocupan,
reflexionando las consecuencias derivadas y sus instrucciones y capacidades.

- Requisitos del puesto

Segun Cérdenas el requisito del puesto es un acumulado de particularidades o
condiciones necesarias para rescatar un puesto determinado con vigor, que estaran
vistos tanto para elegir individuos como para valorar su cargo.

- Teoria “X”

Segln Cardenas la teoria X maneja algunos supuestos: que la persona siente
repercusién hacia el &ambito laboral y lo obvia siempre que puede, motivo por que los
individuos deben ser imprescindibles a trabajar, inspeccionadas y encaminadas a
través de sanciones y ultimatos para que desplieguen sus tareas de modo tal que la
empresa pueda conseguir sus objetivos.

- Teoria “Y”

Segun Cardenas la teoria Y muestra algunos supuestos para el individuo como es
el progreso fisico y mental en el &mbito laboral. Es por este motivo que los sanciones
y los ultimatos no son las Unicas vias para dirigir el trabajo a fin de alcanzar los

objetivos organizacionales.



2. Estudio de mercados

2.1. Fase cualitativa

2.1.1. Problema

metropolitano de Quito.

10

CAPITULO 1I

Requerimientos de capacitacion en las empresas publicas y privadas del distrito

« Empresas publicas y privadas de la provincia
de Pichincha

« Empresas publicas y privadas del Distrito
Metropolitano de Quito.

« Listado de las Empresas publicas y privadas
del Distrito Metropolitano de Quito.

» Empresas publicas y privadas del Distrito
Metropolitano de Quito del norte

* Encuesta
» Observacion

~
Poblacion
g
(
Muestra
g
(
Marco muestral
\_
4
Unidad muestral
g
(
Unidad de Analisis
g
(
Unidad de Observacion
\_

» Empresas privadas del norte del Distrito
Metropolitano de Quito

Figura 2 Técnicas de muestreo

Fuente: Técnicas de Muestreo un enfoque a la investigacion de mercados

2.1.2. Necesidad

(Mantilla, 2015)

Determinar cuales son las necesidades de capacitacion necesarios para que el

personal cuente con los conocimientos, aptitudes y habilidades necesarios para su

desempefio dentro de la organizacion tanto publica como privada y motivando al

talento humano para que adquiera un compromiso mayor con la empresa y tenerlos

actualizados en su mercado laboral.
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2.1.3. Justificacion e importancia

La deteccion de los requerimientos de capacitacion es el elemento més importante
en la elaboracién de un programa de capacitacion. Pues este evitara la pérdida de
recursos ya que se puede detectar aquellas areas donde se necesite mejorar y es una
forma de mantener motivados a los trabajadores, estos requerimientos varian cada
afio y la empresa debe tener una capacitacion anual poniéndolo desde el punto de
vista que la capacitacion es una inversion ya que el factor humano es el mas
importante dentro de la organizacion que va dirigida al perfeccionamiento de los
conocimientos, Aptitudes y habilidades para que el personal tenga un desempefio
eficiente en las areas asignadas.

2.1.4. Propésito

Reconocer la importancia de los requerimientos de capacitacion y su utilidad
dentro de las actividades que desempefie una organizacion ayudando a visualizar a
las empresas publicas y privadas del Distrito Metropolitano de Quito que la
Capacitacion, es toda actividad realizada en una organizacion que responde a sus
necesidades, ya que busca mejorar la actitud, conocimiento, habilidades o conductas

de su personal ayudando al desarrollo de la organizacion.
2.1.5. Definicidon del problema

Las empresas con el fin de abaratar costos no realizan capacitaciones anuales pero
esto sucede porque en el primer paso que son los requerimientos de capacitacion no
los realizan de forma adecuada puesto que en el primer paso se recolecta la
informacion para realizar la capacitacion al personal de la empresa en ello
identificamos cuales son los conocimientos técnicos, habilidades que debe mejorar
en el personal y no solo se trata de “capacitar por capacitar” es ahi cuando se
desperdician recursos, con este estudio buscamos que la empresas realicen de manera
adecuada los requerimientos de capacitacion y se convierta en una inversion con sus

trabajadores.
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2.1.6. Objetivos
2.1.6.1. Objetivo General

Determinar las necesidades de capacitacion en las empresas publicas y privadas

del Distrito Metropolitano de Quito.
2.1.6.2. Objetivos especificos

Identificar los conocimientos que debe tener el personal de la organizacién para
mejorar su desempefio en sus actividades laborales.

Definir el nivel de desarrollo que tiene la organizacion cuando brinda capacitacion
a sus empleados.

Identificar los medios por los cuales el empleado desearia ser capacitado.

2.1.7. Hipotesis

H1: la capacitacion a los empleados de las diferentes areas de las empresas
publicas y privadas del Distrito Metropolitano de Quito tiene un impacto positivo en
la productividad empresarial.

HO: la capacitacion a los empleados de las diferentes areas de las empresas
publicas y privadas del Distrito Metropolitano de Quito no tiene un impacto positivo

en la productividad empresarial.

2.2. Fase metodoldgica
2.2.1. Disefio de tipos de investigacion

- Descriptiva

En la presente investigacion se utilizara la investigacion descriptiva con la técnica
de encuesta.

- Encuesta

Segun Malhotra (2004), las encuestas son distinguidas con una gran
representacion de individuos utilizando un interrogatorio predisefiado. Segun el

mencionado autor, el método de la encuesta contiene un interrogatorio estructurado
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que se da a los encuestados y que estd delineado para conseguir informacion
especifica.

En la presente investigacion se utilizard encuestas personales dirigidas a los
directivos de los departamentos de Recursos Humanos principalmente, asi como
también de las diferentes areas que constituyen las empresas publicas y privadas del
Distrito Metropolitano de Quito. Las autoras se encargaran de realizar las encuestas a
los directivos mencionados con el fin de conocer los principales requerimientos que
las empresas pablicas y privadas poseen en relacion a la capacitacion.

La estructura del cuestionario contiene preguntas estructuradas, es decir que se
especifica las alternativas de respuesta, entre estas tenemos preguntas de opcion
multiple, ya que en varias preguntas se puede elegir mas de una opcion por otra parte
el cuestionario también contiene preguntas de caracter dicotomico puesto que existen

varias preguntas que poseen solo dos opciones de respuesta siendo estas si y no.

2.2.2. Disefio del formulario de recoleccion de datos (Encuesta)



Tabla 4

Disefio de la encuesta

14

MATRIZ DE MEDIDAS DE ESCALA

Pregunta Alternativa de respuesta Medidas Obijetivo
de escala

¢Recibié induccion al Si Nominal Conocer los
momento de ingresar a la No antecedentes de las
empresa? organizaciones

¢ Cree necesaria la Si Nominal Conocer la
capacitacion en el area de No importancia de la
trabajo? capacitacion

¢Considera que tiene todos Si Nominal Identificar los
los conocimientos y habilidades No conocimientos de los
para desempefiar su trabajo? empleados

Aproximadamente, ¢Hace Hace tres meses Nominal Identificar el
cuanto se implement6 Gltima Hace seis meses intervalo de tiempo en
capacitacion dentro de la Hace nueve meses el que las empresas
empresa? Mas de un afio realizan

capacitaciones
¢En qué areas ha sido Informéatica Nominal Identificar los

Contintia »
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capacitado a lo largo de su
carrera profesional dentro de la

empresa?

¢Considera que el
conocimiento adquirido en las
capacitaciones contribuye a
mejorar el desempefio laboral?

Del 1 al 5 ;En qué grado
considera usted que las
capacitaciones brindadas por su
empresa le ayudaron a mejorar
su rendimiento laboral? Siendo

1 nada y 5 mucho

Idiomas

Marketing

Conocimientos técnicos propios de la empresa
Liderazgo

Motivacion

Ninguna

Otro (Por Favor Especifique)
Si
No

a B~ W N P

Nominal

Ordinal

principales temas en
los que comunmente

capacita las empresas.

Conocer el nivel
de desarrollo de la

empresa

Conocer el nivel
de satisfaccion de la
organizacion con los
resultados de las

capacitaciones

Continlia »
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¢La capacitacion que recibio
cumplié con todos los

requerimientos?

Si ha recibido por parte de la
empresa algun tipo de
capacitacion en el ultimo afio
¢Como valoraria la calidad de la
capacitacion recibida?

Si Ud. tuviera la oportunidad
de organizar cursos de
capacitacion para personal de su
propio nivel
técnico/administrativo, ¢Qué
areas piensa que se deben

enfocar?

Si Ordinal Identificar si la
No capacitacion cumplié
con los resultados

deseados
Excelente Ordinal Conocer el nivel
Muy buena de satisfaccion de los
Buena empleados con
Regular referencia a la calidad
Mala de las capacitaciones
Ofimatica Nominal Conocer las
Idiomas necesidades de
Atencidn al cliente capacitacion de las
Ortografia y caligrafia diferentes &reas de la
Informatica empresa

Manejo de redes sociales
Leyes

Mailing

Motivacion

Otras ( especifique)

Continta »
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En el transcurso del afio

¢cudl seria su prioridad de

capacitacion en las siguientes

areas?

Mu
y alto

Alto

Reg

ular

ajo

Mu
y Bajo

Técnicas de
liderazgo

Técnicas de trabajo
en equipo

Motivacion

Ofimatica

Informatica

Idiomas

Atencion al cliente

Conocimientos
técnicos del area del

trabajo

Manejo de redes

sociales

Leyes

Habilidades de
ensefianza y formacion

de personal

Calidad de los

procesos y servicios

Nominal

Conocer los
requerimientos y
necesidades que
tienen los empleados
en relacion a las
capacitaciones

futuras.

Continlla»



18

¢Cual de los siguientes
métodos de ensefianza es de su

preferencia?

Lo que mas valora en una

capacitacion es:

¢Cuantas horas de

capacitacion al dia es de su

Mailing

Seguridad e higiene

Otros (especifique)

Cursos on line (no presenciales)

Cursos presenciales impartidos por la empresa

Cursos presenciales impartidos por organizaciones externas
Congresos

Jornadas

Formacidn en el puesto a cargo de mandos intermedios

Otros ( especifique)

El enfoque practico

La novedad de los contenidos

Metodologia

La aportacion de un marco tedrico a mi actividad profesional

Otros ( especifique)

1 hora al dia

2 horas al dia

Conocer los
Nominal ~ medios por los cuales
el empleado desea ser
capacitado.

Nominal Conocer los
factores de mayor
importancia que tiene
el empleado en
relacion a las
capacitaciones.

Nominal Conocer el tiempo

gue el empleado

Continlia »
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preferencia?

Es de mayor conveniencia

ser capacitado por:

¢ Cuales elementos considera
usted para contratar una empresa

capacitadora?

Aproximadamente, ;A
Cuantas personas capacita la

empresa anualmente?

Aproximadamente, ;Cuanto
invierte la empresa anualmente

en capacitacion?

3 horas al dia
Mas de 3 horas al dia
La propia empresa

Empresas externas

Prestigio

Costos

Experiencia en el mercado
Perfil de capacitadores
Areas de experticia

Otros( especifique)

Pregunta abierta

Pregunta abierta

Nominal

Nominal

Razoén

Razoén

invertiria en
capacitaciones
Identificar las
preferencias del
empleado.
Determinar
elementos para
contratar una empresa

capacitadora

Conocer el nimero
promedio de personal
que se capacita en
cada empresa
encuestada

Conocer la
inversion en
capacitacion de cada
empresa encuestada y

el valor por persona
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2.2.3. Técnica de muestreo

En la investigacion se utilizara el muestreo probabilistico aleatorio simple ya que
se desea que todas las empresas dentro de la muestra tengan la misma probabilidad

de ser elegidas
2.2.4. Determinacion de la muestra

N: Poblacion 23020 empresas publicas y privadas activas del Distrito
Metropolitano de Quito.

k: Nivel de confianza 95% = 1,96

e: Error 5% = 0,05

p: Probabilidad de éxito 70% = 0,7

g: Probabilidad de fracaso 30%= 0,3

kz*p*q*N
(e?x(N—1))+k**xpxq

n =

~ 1,962 % 0,7 0,3 * 23020
~ (0,052 % (23020 — 1)) + 1,962 % 0,7 % 0,3

n

n =318
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ENCUESTA

Objetivo: Determinar los requerimientos de capacitacion de las empresas publicas y privadas del DMQ

Intrucciones:

Lea detenidamente las preguntas y respondalas con sinceridad

Marque la respuesta con una X en el casillero correspondiente

1. Edad 2. Género [ ] Femenino [ ] Masculino
3. Nivel de ingresos 4. Cargo .
500-1000 [ ] 5Sectorde residencia
1001-1500 H Norte [
1501-2000 ] Centro L
Mads de 2000 ] Sur ]
1.Recibid capacitacion al momento de ingresar a la empresa.
S| ] NO
2. Cree necesaria la capacitacion en el area de trabajo.
S ] NO
3. éConsidera que tiene todos los conocimientos y habilidades para desempeiiar su trabajo:
I ] NO
4. Aproximadamente, ¢ Hace cuanto tiempo recibié la ultima capacitacion?
6-12 meseslzI
13-18 meseL_—I
19-24 mesd]

Mas de 24 ml;Ls

5. ¢éEn qué temas ha sido capacitado a lo largo de su carrera profesional dentro de la empres
Ventas
Informatica
Idiomas
Marketing
Conocimientos Técnic«EI
Ninguna

Otro (Por Favor Especifique)

o

6. éconsidera que el conocimiento adquirido en las capacitaciones contribuye a mejorar
Mucho
Regular
Poco

Nada [

7. En qué porcentaje considera usted que las capacitaciones brindadas por su empresa le
0-30%
31-60%
61-90%
Mas del 90%

8. ¢éLa capacitacion recibida respondié a una necesidad detectada?

| [ NO
9. Si harecibido por parte de la empresa algtin tipo de formacion en los ultimos dos aiios
Excelente Mala
Muy buena ]
Buena

Regular ]
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10. Si Ud. tuviera la oportunidad de organizar cursos de capacitacion para personal de su

Contabilidad L]
Ventas L]
Preparacion de informes L]
Manejo de presupuesto ]
Planificacion de planes operativos [
Relaciones publicas L]
Leyes ]
Produccidn ]
Administracion L]
Otras
11. En los préoximos 2 aiios écual seria su prioridad de capacitacion en las siguientes dreas?
Muy alto  |Alto Regular Bajo Muy Bajo
Ventas
Informatica
Idiomas
Marketing

Conocimientos técnicos

Técnicas de gestion

Técnicas de

Técnicas de liderazgo

Técnicas de trabajo en

Habilidades de

Calidad de los procesos

Contabilidad y finanzas

Seguridad e higiene

12. Cudl de los siguientes medios de ensefianza es de su preferencia ?
Cursos on line (no presenciales)

Cursos presenciales impartidos por la empresa ]

Cursos presenciales impartidos por organizaciones extern

Congresos, jornadas

Formacién en el puesto a cargo de mandos intermedios El

13. Lo que mas valora en un curso o actividad de formacion es:

El enfoque practico

La novedad de los contenidos ]
La aportacion de un punto de vista nuevo sobre cuestiones de mi trabajolzI
La posibilidad de compartir mi trabajo con otros

La aportacién de un marco tedrico a mi actividad profesional [

OBSERVACIONES
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2.2.5. Analisis de la encuesta piloto

En la seccion de informacion personal, al realizar la encuesta piloto pudimos
evidenciar que datos como edad y nivel de ingreso no son relevantes para la
investigacion por lo que se cambiaron por cargo, tipo de empresa, sector al que
pertenece la empresa, y ubicacion de la empresa que son datos importantes para la
investigacion.

En la pregunta uno se cambi6 la palabra capacitacion por la palabra induccion

En la pregunta cuatro se cambid la estructura de la pregunta por hace cuanto
tiempo se implemento la ultima capacitacion dentro de la empresa, asi como también
sus opciones de respuesta

En la pregunta cinco se cambiaron la palabra temas por la palabra areas y se
aumentaron opciones de respuesta

En la pregunta seis se cambid las opciones de respuesta por Si o No

En la pregunta siete se cambid la pregunta por: Del 1 al 5 ¢En qué grado considera
usted que las capacitaciones brindadas por su empresa le ayudaron a mejorar su
rendimiento laboral? Siendo 1 nada y 5 mucho.

En la pregunta ocho se cambi6 por: ¢La capacitacion que recibié cumplié con
todos los requerimientos?

En la pregunta nueve se cambiaron la palabra formacion por capacitacion

En la pregunta diez se remodel6 la pregunta para un mejor entendimiento temas/
materias fueron cambiados por la palabra areas y se introdujeron mas opciones de
respuestas segun la necesidad de la encuesta.

En la pregunta once se cambiaron en los dos Gltimos afios por el ultimo afio y se
introdujeron mas opciones de respuesta.

En la pregunta doce se introdujeron mas opciones de respuesta

En la pregunta trece se introdujeron mas opciones de respuesta

La pregunta catorce fue afiadida segun la necesidad de méas informacion en la que
es ¢Cuantas horas de capacitacion es de su preferencia?

Se introdujo la pregunta quince en donde consta ¢(Dénde es de mayor
conveniencia ser capacitado

Se introdujo la pregunta dieciséis: ¢Cuéles son los elementos que considera usted

para contratar una empresa capacitadora?
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La pregunta diecisiete se introdujo: Aproximadamente, ;A cuantas personas se
capacita en la empresa anualmente?
La pregunta dieciocho es la Gltima en la que dice: Aproximadamente ¢Cuénto

invierte la empresa anualmente en capacitacion?
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Intrucciones:

Lea detenidamente las preguntas yrespondalas con sinceridad

Marque la respuesta con una Xen el casillero correspondiente

1. Cargo 2. Tipo de empresa

3. Sector al que pertenece la empresa Publica I:l Privada |:|
Produccion |:| 4. Ubicacion de la empresa

Comercio ] Norte L] Valles L]
Servicios |:| Centro |:| Sur |:|

1.¢Recibid induccién al momento de ingresar a la empresa?
si ] NO

[

2. ¢Cree necesaria la capacitacion en el area de trabajo?
Sl ] NO
3. ¢Considera que tiene todos los conocimientos y habilidades para desempefiar su trabajo?
Sl |:| NO
4. Aproximadamente, ¢ Hace cuanto tiempo se implemento la tltima capacitacion dentro de la empresa?

[

[

Hace 3 meses |:| Hace 1afio

N

Hace 6 meses |:| Mas de 1afio

5. ¢éEn qué areas ha sido capacitado a lo largo de su carrera profesional dentro de la empresa?

Informatica |:| Liderazgo |:|
Idiomas |:| Motivacién |:|
Marketing |:| Ninguna |:|

Conocimientos Técnicos propios |:| =
Otro (Por Favor Especifique)
de la empresa

6. ¢ Considera que el conocimiento adquirido en las capacitaciones contribuye a mejorar el desempeiio laboral?
Sl |:| NO

(Si surespuesta es si pase a la siguiente pregunta, caso contrario pase a la pregunta 9)

7. Del 1 al 5 en qué grado considera usted que las capacitaciones brindadas por su empresa le ayudaron a mejorar su
rendimiento laboral ( siendo 1 nada y 5 mucho)

1] 2] 3 [] 4 [] 5 []
8. ¢La capacitacion que recibié cumplié con todos los requerimientos?
si ] NO ]
9. Si ha recibido por parte de la empresa algun tipo de capacitacion en el tltimo afio ¢ Cbmo valoraria la calidad de la

capacitacion recibida?
Regular |:|

]
Muy buena |:| Mala
]

Excelente

Buena

10. Si Ud. tuviera la oportunidad de organizar cursos de capacitacion para personal de su propio nivel
técnico/administrativo, qué areas piensa que se deben enfocar ?

Ofimdtica

Idiomas

Atencién al cliente
Ortografia y caligrafia
Informatica

Manejo de redes sociales
Leyes

Mailing

Ooodooodn

Motivacion

Otras (especifique)
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11. En el transcurso del afio ¢ cudl seria su prioridad de capacitacion en las siguientes areas?

Muy alto Alto Regular Bajo Muy Bajo

Técnicas de liderazgo

Técnicas de trabajo en equipo

Motivacion

Ofiméatica

Informatica

Idiomas

Atencidn al cliente

Conocimientos técnicos del
area de trabajo

Manejo de redes sociales

Leyes

Habilidades de ensefianza y
formacion de personal

Calidad de los procesos ylos
servicios

Mailing

Seguridad e higiene

Otros ( especifique)

12. Cual de los siguientes métodos de ensefianza es de su preferencia ?
Cursos on line (no presenciales)

Cursos presenciales impartidos porla empresa

Cursos presenciales impartidos por organizaciones externas
Jornadas

Congresos

Joooog

Formacion en el puesto a cargo de mandos intermedios

Otros ( especifique)

13. Lo que mas valora en una capacitacion es:
El enfoque practico
La novedad de los contenidos

Metodologia

Log

La aportacién de un marco tedrico a mi actividad profesional

Otros ( especifique)

14. Cuantas horas de capacitacion al dia es de su preferencia?
Una hora al dia |:| Dos horas al dl'a|:| Tres horas al dl’a|:|

Mas de tres horas al dia

15. Es de mayor conveniencia ser capacitado por?

La propia empresa |:| Empresas externas |:|

(sisurespuesta fue "empresas externas" continue con la pregunta 16 caso contrario pase a la pregunta 17)

16. Cuales elementos considera usted para contratar una empresa capacitadora?

Prestigio |:| Perfil de capacitadores |:|
Costos |:| Areas de experticia |:|
Experiencia en el mercado |:| Otro (especifique)

17. Aproximadamente, A cuantas personas capacita la empresa anualmente?

18. Aproximadamente, Clianto invierte la empresa anualmente en capacitacion?

OBSERVACIONES

GRACIAS POR SU AYUDA
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Pregunta 1
Tabla 5
Frecuencia de la pregunta 1
Tipo de empresa
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Publica 65 20,4 20,4 20,4
Validos Privada 253 79,6 79,6 100,0
Total 318 100,0 100,0

Tipo de empresa

300

200+

Frecuencia

100

Tipo de empresa

Figura 3 Tipo de empresa

Anélisis ejecutivo.

En la pregunta 1TIPO DE EMPRESA se puede evidenciar que un mayor
porcentaje de encuestados son empresas privadas, es decir que la mayoria de la toma
de decisiones se la realiza con el personal directivo de la empresa, sin depender del
estado.

Analisis comparativo.

Segun la Revista Lideres en su publicacién del 03 de junio de 2013 manifiesta
que las empresas publicas se rigen bajo la Ley de Empresas Publicas y se

contabilizan 19 instituciones bajo esta denominacion, una cifra menor a la de
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empresas privadas en el DMQ. El INEC registro en el Censo Econdémico del 2010 el
dato de 4 009 establecimientos de administracion publica y defensa y de planes de

seguridad social de afiliacion obligatoria, con 185 042 ocupados.

Pregunta 2
Tabla 6
Frecuencia de la pregunta 2

Sector al que pertenece la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Produccion 45 14,2 14,2 14,2

. Comercio 127 39,9 39,9 54,1
Validos
Servicio 146 45,9 45,9 100,0
Total 318 100,0 100,0
Sector al que pertenece la empresa
w

Sector al que pertenece la empresa

Figura 4 Sector al que pertenece la empresa

Analisis ejecutivo

En la pregunta 2 SECTOR AL QUE PERTENECE LA EMPRESA se observa que
un mayor porcentaje de empresas encuestadas son de servicios en un 46% y un 40%
de empresas corresponden al sector de comercio, por tanto las areas de capacitacion
requeridas se deberan adaptar a las necesidades de cada sector.

Analisis comparativo
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Segun el INEC, en su portal de noticias del 12 de febrero de 2014 afirma que

de acuerdo al sector econémico, los sectores mas predominantes son de comercio con

el 39% seguido por el de servicios con el 38,4%, los cuales son los méas necesitados

de capacitacion.

Pregunta 3
Tabla 7

Frecuencia pregunta 3

Ubicacién de la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje
acumulado

Norte 111 34,9 34,9 34,9

Centro 52 16,4 16,4 51,3
Vaélidos Valles 99 31,1 31,1 82,4

Sur 56 17,6 17,6 100,0

Total 318 100,0 100,0

Ubicacién de la empresa
2

Anélisis ejecutivo

T
Norte

T
Centro

T
Valles

Sur

Ubicacion de la empresa

Figura 5 Ubicacion de la empresa

En la pregunta 3. UBICACION DE LA EMPRESA para el desarrollo de la

investigacion de mercados, destacan las empresas ubicadas al Norte del DMQ en un

35%, seguidos por el sector sur de la capital en un 31%, esto indica una mayor

aglomeracion de empresas en ambos polos de la ciudad.

Analisis comparativo
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Segun el informe de diagndstico estratégico del Municipio del DMQ publicado en
el 2010, p.83 se cita al INEC, el cual manifiesta que las empresas generadoras de
empleo se encuentran a su vez concentradas territorialmente, asi en la AZ Eugenio
Espejo se ubican el 52,8% del personal ocupado, siendo también importantes, la AZ
La Delicia (10,9%), Manuela Saenz (11,5%), y Eloy Alfaro (10,2%)” lo cual

corrobora que la mayor aglomeracion de empresas esta en el sur y norte de la ciudad.

Pregunta 4
Tabla 8

Frecuencia pregunta 4

¢Recibid induccion al momento de ingresar a la empresa?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
) Si 275 86,5 86,5 86,5
Vélido
No 43 13,5 13,5 100,0
s
Total 318 100,0 100,0

iRecibié induccién al momento de ingresar a la empresa?

Figura 6 ¢Recibid induccion al momento de ingresar a la empresa?
Analisis ejecutivo
En la pregunta 4. ;RECIBIO INDUCCION AL MOMENTO DE INGRESAR A
LA EMPRESA? De la investigacion en desarrollo los encuestados manifestaron en
un 87% haber recibido induccion al momento de ingresar a la empresa, por ende el

enfoque del estudio se encuentra encaminado en el segmento correcto.
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Analisis comparativo

Segun la publicacion de la revista Entrepreneur del 4 de abril de 2014 revela que
la capacitacion para el nuevo empleado permite que se identifique con su trabajo, con
la empresa y se adapte a ella lo méas rapido posible. Ademas, se integra al equipo
humano promoviendo la dindmica organizacional. Por tanto, el disefar e
implementar un buen programa de induccion genera grandes beneficios para ambas

partes.

Pregunta 5
Tabla 9

Frecuencia pregunta 5

¢ Cree necesaria la capacitacion en el area de trabajo?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 316 99,4 99,4 99,4
Vélido
No 2 6 6 100,0
S
Total 318 100,0 100,0

¢Cree necesaria la capacitacion en el area de trabajo?

Figura 7 ¢Cree necesaria la capacitacion en el area de trabajo?

Analisis ejecutivo
En la investigacion de mercados desarrollada, la pregunta 5. (CREE
NECESARIA LA CAPACITACION EN EL AREA DE TRABAJO? Los

encuestados manifestaron en un 99% independientemente de cuél sea el area de
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trabajo, que la capacitacion es necesaria y fundamental para el desarrollo de las
funciones designadas, es decir que el empleado considera el estar capacitado un
requisito alto y relevante para sentirse comodo y listo para trabajar.

Anélisis comparativo

En el ensayo realizado el 17 de marzo de 2014 por Peirane, Rodrigo para la
revista Gestiopolis se afirma que la capacitacion es la respuesta a la necesidad que
tienen las empresas o instituciones de contar con un personal calificado y productivo,
es el desarrollo de tareas con el fin de mejorar el rendimiento productivo, al elevar la
capacidad de los trabajadores mediante la mejora de las habilidades, actitudes y

conocimientos, por tanto es necesaria y fundamental implementarla.

Pregunta 6
Tabla 10

Frecuencia pregunta 6

¢Considera que tiene todos los conocimientos y habilidades para desempefiar su

trabajo?
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 152 47,8 47,8 47,8
Vélido
No 166 52,2 52,2 100,0
S
Total 318 100,0 100,0

¢ Considera que tiene todos los conocimientos y habilidades para d Rar
su trabajo?

Hsi
Eno

Figura 8 ¢Considera que tiene todos los conocimientos y habilidades para

desempefiar su trabajo?
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Analisis ejecutivo

En la investigacion desarrollada para la pregunta 6. ; CONSIDERA QUE TIENE
TODOS LOS CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES PARA DESEMPENAR SU
TRABAJO? los encuestados revelaron en un 52% no contar con todos los
conocimientos y/o habilidades necesarias para cumplir con las funciones designadas
en un area de trabajo especifica, sin embargo, un cercano 48% de encuestados afirma
sentirse apto para desempefiarse en su puesto de trabajo, por lo cual se observa una
necesidad de capacitacion por parte de las empresas.

Analisis comparativo

Segln Baildn, Natividad en su ensayo La capacitacion y el desarrollo del
personal, publicado el 09 de mayo de 2014 en la revista Gestiopolis (2014)
manifiesta que la capacitacion es crear en el empleado la habilidad de buscar
soluciones rapidas y efectivas. Es decir desarrolla habilidades y conocimientos

mejorando el desempefio en el area de trabajo designada.

Pregunta 7
Tabla 11

Frecuencia de la pregunta 7

¢Hace cuénto se implement6 Gltima capacitacion dentro de la empresa?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Hace tres meses 127 39,9 39,9 39,9
Hace seis meses 83 26,1 26,1 66,0
Vélido
Hace un afio 65 20,4 20,4 86,5
S
Maés de un afio 43 13,5 13,5 100,0

Total 318 100,0 100,0
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Histograma
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¢éHace cuanto se implementd ultima capacitacion
dentro de la empresa?

Figura 9 ¢ Hace cuanto se implemento ultima capacitacion dentro de la empresa?

Analisis ejecutivo

En el desarrollo de la investigacion de mercados en la pregunta 7.
APROXIMADAMENTE, ¢(HACE CUANTO TIEMPO SE IMPLEMENTO LA
ULTIMA CAPACITACION DENTRO DE LA EMPRESA? Las personas
respondieron en un 40% haber recibido capacitacion en los ultimos tres meses y un
26% afirma que la recibié hace 6 meses aproximadamente, por lo que se evidencia
que la investigacion se encuentra centrada correctamente en un segmento que se
capacita cada 3 a 6 meses en promedio al afio.

Analisis comparativo

Segun el periodico Prensa Quito en su publicacion del 21 de febrero de 2017 se
evidencia como el personal de bomberos del DMQ se capacita y reentrena
constantemente como parte de una planificacion anual, desde febrero hasta agosto de
2017, se inicié las jornadas de reentrenamiento para afianzar sus capacidades
operativas y continuar ofreciendo un buen servicio a la comunidad, lo cual ratifica la

investigacion de que el personal se capacita en promedio de cada 3 a 6 meses.
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Pregunta 8
Tabla 12
Frecuencia pregunta 8

Resumen de los casos

Casos

Vélidos Perdidos Total

N° Porcentaje N° Porcentaje  N° Porcentaje
INFORMATICA 207 65,1% 111 34,9% 318 100,0%
IDIOMAS 25 7,9% 293 92,1% 318 100,0%
MARKETING® 142 44,7% 176 55,3% 318 100,0%
CONOCIMIENTO

STEC NICOS 194 61,0% 124 39,0% 318 100,0%

LIDERAZGO 181 56,9% 137 43,1% 318 100,0%
MOTIVACION 119 37,4% 199 62,6% 318 100,0%
NINGUNA 6 1,9% 312 98,1% 318 100,0%
OTRAS 0 0,0% 318 100,0% 318 100,0%

¢EN QUE AREAS HA SIDO CAPACITADO A LO LARGO DE SU
CARRERA PROFESIONAL DENTRO DE LA EMPRESA?

Figura 10 ¢En qué areas ha sido capacitado a lo largo de su carrera profesional dentro

de la empresa?

Anélisis ejecutivo

Desarrollada la pregunta 8. ;EN QUE AREAS HA SIDO CAPACITADO A LO
LARGO DE SU CARRERA PROFESIONAL DENTRO DE LA EMPRESA? Sobre
las areas de capacitacion, las personas revelaron en un 65% haber recibido
capacitacion en informatica, seguido de forma cercana por las areas de
conocimientos técnicos y de liderazgo en un 61% y 57%, respectivamente; es decir
que las empresas demandan la capacitacion en las areas de tecnologia, conocimientos

técnicos y liderazgo, creando habilidades integrales en el personal.
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Analisis comparativo

En el portal de noticias de la Empresa Eléctrica de Quito, en su publicacion del 10
de abril de 2014 informa que alrededor de 1 100 funcionarios, empleados y técnicos
de la EEQ recibieron capacitacion en 99 actividades entre conferencias, cursos y
talleres que se efectuaron en el primer trimestre de 2014. Los programas comprenden
aspectos técnicos y motivacionales, ademas de cubrir areas fuera de la planificacion
realizada, como es la capacitacion a miembros de las juntas receptoras del voto o la

induccion a pasantes de colegios™ lo cual ratifica los resultados de la investigacion.

Pregunta 9
Tabla 13

Frecuencia pregunta 9

¢Considera que el conocimiento adquirido en las capacitaciones contribuye a

mejorar el desempefio laboral?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 316 99,4 99,4 99,4
Vélido
No 2 6 6 100,0
S
Total 318 100,0 100,0

¢ Considera que el conocimiento adquirido en las capacitaciones contribuye a
mejorar el desempefio laboral?

Hsi
Eno

Figura 11 ¢ Considera que el conocimiento adquirido en las capacitaciones contribuye

a mejorar el desempefio laboral?
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Anélisis ejecutivo

En la investigacion desarrollada para la pregunta 9. ;CONSIDERA QUE EL
CONOCIMIENTO ADQUIRIDO EN LAS CAPACITACIONES CONTRIBUYE A
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL? Se evidencia claramente que el mayor
porcentaje de encuestados considera la capacitacion laboral parte relevante para
mejorar su desempefio laboral, en un increible 99%, por tanto la investigacion es
buena.

Analisis comparativo

En el portal de noticias de la EEQ, en su publicacién del 10 de abril de 2014 se
manifiesta que el objetivo general de capacitar al personal es apoyar al desarrollo
organizacional para aumentar las competencias y habilidades del trabajador, con
capacitaciones acordes a sus necesidades y al grupo objetivo, que agreguen valor a
corto, mediano y largo plazo, mejorando el rendimiento e interaccion notablemente.

Pregunta 10
Tabla 14

Frecuencia preguntalO

¢En que grado considera usted que las capacitaciones brindadas por su empresa le

ayudaron a mejorar su rendimiento laboral?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nada 3 9 9 9
Casinada 7 2,2 2,2 3,2
Vilidos Poco 32 10,1 10,1 13,3
Regular 167 52,5 52,8 66,1
Mucho 107 33,6 33,9 100,0
Total 316 99,4 100,0
Perdidos  Sistema 2 ,6

Total 318 100,0
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(En qué grado considera usted que las capacitaciones brindadas por su
empresa le ayudaron a mejorar su rendimiento laboral?

200

150+

Frecuencia

100

O e |
- - ; ; :
Nada Casi nada Poco Regular Mucho

¢En qué grado considera usted que las capacitaciones brindadas por su
empresa le ayudaron a mejorar su rendimiento laboral?

Figura 12 ¢En qué grado considera usted que las capacitaciones brindadas por su

empresa le ayudaron a mejorar su rendimiento laboral?

Analisis ejecutivo

En la investigacion de mercados desarrollada para la pregunta 10. DEL 1 AL 5
EN QUE GRADO CONSIDERA USTED QUE LAS CAPACITACIONES
BRINDADAS POR SU EMPRESA LE AYUDARON A MEJORAR SU
RENDIMIENTO LABORAL ( SIENDO 1 NADA Y 5 MUCHO) los encuestados
manifestaron en un 53% que la capacitacion recibida en la empresa mejoré de
manera regular el rendimiento laboral, sin embargo un 34% afirma que la
capacitacion si le ha permitido mejorar, por tanto se evidencia una necesidad de
capacitacion en las empresas para mejorar el rendimiento laboral del personal.

Anélisis comparativo

Segln Rico, Patricia en su articulo publicado el 12 de marzo de 2014 en la revista
Gestidpolis informa que tener un plan de capacitacién eleva el rendimiento de los
colaboradores la moral y el ingenio y esto no solo aumenta la productividad sino que
también el tener un personal capacitado demuestra que una organizacién es capaz de
enfrentarse a la competitividad que es mas exigente cada dia, lo cual ratifica los
resultados obtenidos y corrobora la hipotesis planteada, de que la capacitacion a los

empleados tiene un impacto positivo en la productividad empresarial.
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Pregunta 11
Tabla 15
Frecuencia pregunta 11

¢La capacitacion que recibié cumplié con todos los requerimientos?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Si 272 85,5 86,1 86,1
Validos No 44 13,8 13,9 100,0
Total 316 99,4 100,0
Perdidos  Sistema 2 ,6
Total 318 100,0

¢ La capacitacién que recibié cumplié con todos los requerimientos?

Figura 13;La capacitacion que recibio cumplié con todos los requerimientos?

Anélisis ejecutivo

En el desarrollo de la investigacion de mercados, en la pregunta 11. ;LA
CAPACITACION QUE RECIBIO CUMPLIO CON TODOS LOS
REQUERIMIENTOS? Las personas respondieron en un 86% que se sienten
satisfechas con la capacitacion recibida ya que ha cumplido con todos los
requerimientos, sin embargo es un amplio nimero de personas en un 14% que
afirman no sentirse conformes con la capacitacion.

Analisis comparativo

En la publicacion del 25 de mayo de 2011 en el periddico Prensa Quito sobre la

Asociacion Coco y Sabor se exhibe como se demostraron los resultados de la
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capacitacion recibida en CONQUITO, donde el presidente de la asociacion dijo:
“Las capacitaciones nos permitiran mejorar nuestras ventas, ahora sabemos atender a
los clientes, y podemos explicar clarito que nuestros productos son sanos y limpios y

con una presentacion atractiva” lo cual comprueba los resultados obtenidos.

Pregunta 12
Tabla 16

Frecuencia pregunta 12

¢Coémo valoraria la calidad de la capacitacion recibida?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

Excelente 82 25,8 25,8 25,8

Muy buena 129 40,6 40,6 66,4
Validos  Buena 86 27,0 27,0 93,4

Regular 17 53 53 98,7

Mala 4 1,3 1,3 100,0

Total 318 100,0 100,0

&Como valoraria la calidad de la capacitacién recibida?
W Excelerte
Wy buena
OBuena

W Regular
Owala

Figura 14 ;Como valoraria la calidad de la capacitacion recibida?

Analisis ejecutivo

En la pregunta 12. S| HA RECIBIDO POR PARTE DE LA EMPRESA ALGUN
TIPO DE CAPACITACION EN EL ULTIMO ANO ;COMO VALORARIA LA
CALIDAD DE LA CAPACITACION RECIBIDA? Los encuestados afirman en un

41% que la capacitacion recibida en la empresa fue muy buena, y un 27% fue buena,
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por lo cual se han cumplido en gran parte las expectativas y necesidades del personal
en cuanto a capacitacion se refiere.

Anélisis comparativo

En el portal de educaedu Ecuador se publicita el Instituto de Capacitacion ICAPI,
el cual oferta Curso de Capacitacion en Ventas y Atencién al Cliente, Santamaria
Johana en junio de 2011, como cliente del instituto califica a los profesores con 5
estrellas (excelente), mientras que la atencion al estudiante, temario, material e

instalaciones con 4 estrellas (muy bueno), lo cual ratifican los resultados obtenidos.

Pregunta 13
Tabla 17

Frecuencia pregunta 13

si ud. Tuviera la oportunidad de organizar cursos de capacitacion para personal de su propio nivel

técnico/administrativo, ;qué areas piensa que se deben enfocar?

Casos
Vaélidos Perdidos Total
N° Porcentaje  N° Porcentaje  N° Porcentaje
OFIMATICA 155 48,7% 163 51,3% 318 100,0%
PRE10IDIOMAS 86 27,0% 232 73,0% 318 100,0%
ATENCIONCLIE
236 74,2% 82 25,8% 318 100,0%
NTE
ORTOGRAFIA® 33 10,4% 285 89,6% 318 100,0%
PRE10INFORMA
134 42,1% 184 57,9% 318 100,0%
TICA
REDESSOCIALE
s 73 23,0% 245 77,0% 318 100,0%
LEYES 152 47,8% 166 52,2% 318 100,0%
MAILING 33 10,4% 285 89,6% 318 100,0%
PRELOMOTIVAC
173 54,4% 145 45,6% 318 100,0%

ION!
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SI UD. TUVIERA LA OPORTUNIDAD DE ORGANIZAR CURSOS DE
CAPACITACION PARA PERSONAL DE SU PROPIO NIVEL
TECNICO/ADMINISTRATIVO, ¢ QUE AREAS PIENSA QUE SE DEBEN

ENFOCAR?
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Figura 15 SiUd. Tuviera la oportunidad de organizar cursos de capacitacion para
personal de su propio nivel técnico/administrativo, ¢qué &reas piensa que se deben

enfocar?

Analisis ejecutivo

Desarrollada la pregunta 13. SI UD. TUVIERA LA OPORTUNIDAD DE
ORGANIZAR CURSOS DE CAPACITACION PARA PERSONAL DE SU
PROPIO NIVEL TECNICO/ADMINISTRATIVO, (QUE AREAS PIENSA QUE
SE DEBEN ENFOCAR? Sobre las areas de capacitacion técnico/administrativo de
preferencia, las personas revelaron en un 74% que la atencién al cliente es un area
que les gustaria mejorar, seguido en un 54% y 49% para las areas de motivacion y
ofimatica respectivamente, lo cual muestra las principales necesidades de
capacitacion de las empresas publicas y privadas del DMQ.

Analisis comparativo

En el portal del Ministerio del Interior S/F se manifiesta que el personal civil de
Migracion se capacita en Atencion al cliente y relaciones humanas. Tratando temas
como: Relaciones Humanas, calidad en el servicio, caracteristicas idoneas de
personal de contacto, satisfaccion del cliente y los pecados capitales del personal de

contacto, indicando que existe alta demanda de capacitacion en atencion al cliente.
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Pregunta 14
Tabla 18
Frecuencia pregunta 14

FrecuenciasPRIORIDADDECAPACITACION

Respuestas Porcentaje de
Ne Porcentaje casos
Técnicas de liderazgo 128 6,8% 41,3%
Técnicas de trabajo en
] 132 7,0% 42,6%
equipo
Motivacion 209 11,0% 67,4%
Ofimética 122 6,4% 39,4%
Informética 141 7,4% 45,5%
Idiomas 89 4,7% 28,7%
Atencion al cliente 228 12,0% 73,5%
PRIORIDADMUYAL  Conocimientos técnicos
_ 215 11,4% 69,4%
TA? del area de trabajo
Manejo de redes sociales 72 3,8% 23,2%
Leyes 174 9,2% 56,1%
Habilidades de ensefianza
» 92 4,9% 29,7%
y formacion de personal
Calidad de los procesos y
o 216 11,4% 69,7%
de los servicios
Mailing 25 1,3% 8,1%
Seguridad e higiene 50 2,6% 16,1%
Total 1893 100,0% 610,6%

a. Agrupacién de dicotomias. Tabulado el valor 1.
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EN EL TRANSCURSO DEL ANO ¢ CUAL SERIA SU PRIORIDAD DE CAPACITACION EN
LAS SIGUIENTES AREAS?
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Figura 16 Frecuencia prioridad de capacitacion

Analisis ejecutivo

En la investigacion de mercados desarrollada para la pregunta 14. EN EL
TRANSCURSO DEL ANO (CUAL SERIA SU PRIORIDAD DE
CAPACITACION EN LAS SIGUIENTES AREAS? Se evidencia como prioridad
muy alta varias areas de capacitacion importantes, siendo la principal la atencion al
cliente en un 12%, lo cual se ratifica con la pregunta anterior; seguida de
conocimientos técnicos del area y calidad de los procesos y servicios en un ajustado
11,4%, lo que demuestra concordancia con los datos obtenidos anteriormente.

Anélisis comparativo

En la tesis de grado sobre un plan de negocios para una empresa de capacitacion
realizada por Badillo, Ligia el 02 de septiembre de 2009, p.18 se resalta que el area
de capacitacién en comercio y servicios ha tenido un incremento en el transcurso del
periodo de analisis, lo cual ratifica que las empresas se encaminan a la capacitacion

técnico/administrativa de su personal.



Pregunta 15
Tabla 19
Frecuencia pregunta 15

¢ Cudl de los siguientes métodos de ensefianza es de su preferencia?

Casos

Validos Perdidos Total

N° Porcentaje N° Porcentaje  N° Porcentaje
$CURSOSONLINE?® 32 10,1% 286 89,9% 318 100,0%
$CURSOSPRESEN

CIALES® 76 23,9% 242 76,1% 318 100,0%

$PRESEXTERNO® 221 69,5% 97 30,5% 318 100,0%
$JORNADASY 41 12,9% 277 87,1% 318 100,0%
$CONGRESO® 48 15,1% 270 84,9% 318 100,0%

$FORMACIONPUE

4,1% 305 95,9% 318 100,0%
STOSINTERMEDIOS'

¢CUAL DE LOS SIGUIENTES METODOS DE ENSENANZA ES DE SU

PREFERENCIA?
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Figura 17 ¢Cual de los siguientes métodos de ensefianza es de su preferencia?

Analisis ejecutivo
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En la investigacion de mercados desarrollada la pregunta 15. ;.CUAL DE LOS
SIGUIENTES METODOS DE ENSENANZA ES DE SU PREFERENCIA? Los

encuestados manifestaron en un 70% que preferian cursos presenciales impartidos

por organizaciones externas, mientras que la formacién en el puesto a cargo

de

mandos intermedios es la de menor preferencia con tan solo un 4%, lo cual encamina

correctamente la investigacion.



Analisis comparativo
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En la tesis de grado sobre un plan de negocios para una empresa de capacitacion

realizada por Badillo, Ligia el 02 de septiembre de 2009, p.27 se informa que las

empresas que contratan capacitacion externa prefieren cursos presenciales como

seminarios en un 68.47%, talleres en un 39.81%; y conferencias como tercera opcién

con el 34.39%, dejando a modalidades de instruccion formal de cuarto nivel como

maestrias y diplomados en ultimo lugar con el 11.15%, lo cual ratifica el

requerimiento de contratacion de organizaciones externas para cursos presenciales.

Pregunta 16
Tabla 20

Frecuencia pregunta 16

Lo que mas valora en una capacitacion es

Casos
Validos
N° Porcentaje
$SENFOQUEPRAC
114 35,8%
TICO?
$NOVEDADCON
93 29,2%
TENIDOSP
$SMETODOLOGI
189 59,4%
AC
$SMARCOTEORIC
42 13,2%

Od

Perdidos

N° Porcentaje
204 64,2%
225 70,8%
129 40,6%
276 86,8%

Total

N° Porcentaje

318 100,0%

318 100,0%

318 100,0%

318 100,0%
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LO QUE MAS VALORA EN UNA
CAPACITACION ES:
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Figura 18 Lo que més valora en una capacitacion es

Analisis ejecutivo

En la pregunta 16. LO QUE MAS VALORA EN UNA CAPACITACION ES...
de la investigacion en desarrollo los encuestados respondieron en un 59% que
valoran mas la metodologia de la capacitacion, dando relevancia también en un 36%
al enfoque practico de la misma, por los requerimientos de capacitacion por parte de
las empresas publicas y privadas del DMQ requieren de un enfoque tanto tedrico
como practico con una excelente metodologia de ensefianza.

Anélisis comparativo

En la entrevista realizada a Hormaza, Andrés consultor de talento humano en
Corporacion MARESA, citado en la tesis de grado de Reza, Maria de junio de 2015,
p.123 se manifiesta que varios factores inciden en la contratacion de un proveedor
del servicio de capacitacion, el contenido, material, los instructores, precio, por lo
cual la decision depende de considerar todo en conjunto, lo cual ratifica los

resultados obtenidos.

Pregunta 17
Tabla 21

Frecuencia pregunta 17

¢Cuantas horas de capacitacion al dia es de su preferencia?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaj
valido e acumulado
Vélido  Una hora al dia 31 9,7 9,7 9,7
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s Dos horas al dia 200 62,9 62,9 72,6

Tres horas al dia 67 21,1 21,1 93,7

Maés de tres horas al dia 20 6,3 6,3 100,0

Total 318 100,0 100,0

Histograma
g 100
aul
® ,:_Cuanl:i horas j:ocapacit::ioén al di::os de su -~
preferencia?

Figura 19, Cuéntas horas de capacitacion al dia es de su preferencia?
Anélisis ejecutivo
Desarrollada la pregunta 17. ; CUANTAS HORAS DE CAPACITACION AL
DIA ES DE SU PREFERENCIA? para la investigacion de mercados, los
encuestados respondieron que prefieren en un 63% recibir una capacitacion de 2
horas diarias y en un 21% hasta 3 horas, por lo cual se evidencia que las empresas

prefieren cursos de capacitacion de jornadas cortas.

Anélisis comparativo

En el estudio de levantamiento de necesidades de capacitacion elaborado por el
SECAP en 2012, citado en la tesis de grado Reza, Maria de junio de 2015, p.75 se
afirma que las empresas prefieren cursos de corta duracion, ya sean de tipo
administrativo (49,9%) o técnico (49,5%), sobre todo para el sector perteneciente a la

produccion.

Pregunta 18
Tabla 22
Frecuencia pregunta 18

Es de mayor conveniencia ser capacitado por:




50

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
. La propia empresa 43 135 135 135
Valido
Empresas externas 275 86,5 86,5 100,0
S
Total 318 100,0 100,0
Es de mayor conveniencia ser capacitado por:

B La propia empresa
EEmpresas externas

Figura 20 Es de mayor conveniencia ser capacitado por:

Analisis ejecutivo

En la investigacion desarrollada para la pregunta 18. ;ES DE MAYOR
CONVENIENCIA SER CAPACITADO POR? se evidencia que el mayor porcentaje

de encuestados en un 87% esta dispuesto a contratar organizaciones externas para

que provean el servicio de capacitacion a su personal, lo cual resalta la importancia

de la presente investigacion..

Anélisis comparativo

Segun la pagina web del Banco Mundial en el 2016 manifiesta que el Ecuador

dispone de empresas que ofrecen capacitacion formal al 2006 del 61,6%, mientras

que para el 2010 se evidencia un crecimiento al 65,9%, lo cual ratifica que la oferta

de empresas externas que ofrecen servicios de capacitacion se amplié, y por ende la

demanda de dichos servicios.



Pregunta 19
Tabla 23

Frecuencia pregunta 19

¢ Cuales elementos considera usted para contratar a una empresa capacitadora?

Casos
Vélidos Perdidos Total
Ne Porcentaj Ne Porcentaj Ne Porcentaj
e e e
$PRESTIGIO? 126 39,6% 192 60,4% 318 100,0%
$COSTOSP 134 42,1% 184 57,9% 318 100,0%
$EXPERIENCIAMERC
51 16,0% 267 84,0% 318 100,0%
ADOQO*
$PERFILCAPACITADO
137 43,1% 181 56,9% 318 100,0%
RES¢
$AREASDEEXPERTICI
112 35,2% 206 64,8% 318 100,0%

Ae

¢CUALES ELEMENTOS CONSIDERA USTED PARA CONTRATAR A UNA

EMPRESA CAPACITADORA?
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MERCADO CAPACITADORES EXPERTICIA

Figura 21 ¢ Cuales elementos considera usted para contratar a una empresa
capacitadora?

Analisis ejecutivo

51
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En la investigacion de mercados desarrollada la pregunta 19. ;CUALES
ELEMENTOS CONSIDERA USTED PARA CONTRATAR A UNA EMPRESA
CAPACITADORA? Los encuestados manifestaron en un 42% los costos de los
cursos de capacitacion como el factor de mayor relevancia, seguido en un 43% del
perfil de los capacitadores y en un 40% por el prestigio de la empresa capacitadora,
lo cual reafirma la preferencia de contratar organizaciones externas con prestigio,
excelentes capacitadores y a un buen precio.

Analisis comparativo

En la entrevista realizada a Hormaza, Andrés consultor de talento humano en
Corporacion MARESA, citado en la tesis de grado de Reza, Maria de junio de 2015,
p.123 se manifiesta que lo mé&s buscado en una capacitacion es la experiencia de la
empresa en el mercado y el dominio de los temas en que se requiere capacitar, sin
olvidar que el precio es un factor importante a la hora de seleccionar a un proveedor
debido a que los recursos son limitados en las empresas, lo cual revalida los

resultados anteriores.

Pregunta 20
Tabla 24
Frecuencia pregunta 20

¢A cuantas personas capacita la empresa anualmente?

Vaélidos 318
N Perdidos 0
Media 113,283
Mediana 49,000
Moda 30,02

a. Existen varias modas. Se mostrara el menor de los valores.
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Histograma
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¢A cuantas personas capacita la empresa anualmente?

Figura 22 ¢ A cuantas personas capacita la empresa anualmente?

Anélisis ejecutivo

En el progreso de la investigacion de mercados, en la pregunta 20.
APROXIMADAMENTE, ;A CUANTAS PERSONAS CAPACITA LA EMPRESA
ANUALMENTE? las empresas encuestadas respondieron que en promedio se
capacita entre 100-150 personas al afio, lo cual indica la proporcién de la demanda de

mercado de los servicios de capacitacion.

Analisis comparativo

En el informe de rendicion de cuentas del Ministerio de Turismo publicado en el
2015 se informa que en promedio méas de 1000 personas fueron capacitadas en
competencias turisticas en la coordinacion zonal 2, lo cual ratifica que incluso el
numero de capacitados por empresa supera al promedio obtenido en la investigacion

de mercados.

Pregunta 21
Tabla 25

Frecuencia pregunta 21

¢Cuanto invierte la empresa anualmente en capacitacion?
N Vélidos 318
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Perdidos 0
Media 13135,8491
Mediana 5000,0000
Moda 5000,002

a. Existen varias modas. Se mostrara el menor de los valores.

Histograma
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¢ Cuanto invierte la empresa anualmente en
capacitacion?

Figura 23 ¢ Cuanto invierte la empresa anualmente en capacitacion?

Analisis ejecutivo

En la pregunta 21. APROXIMADAMENTE, ;CUANTO INVIERTE LA
EMPRESA ANUALMENTE EN CAPACITACION? Las empresas encuestadas
revelaron que invierten un promedio de 13000 a 14000 délares en capacitacion anual
para su personal, lo que resalta la importancia de la capacitacion para las empresas, e
indica que la investigacion presente esta encaminada de manera correcta.

Anélisis comparativo

En la tesis de grado sobre un plan de negocios para una empresa de capacitacion
realizada por Badillo, Ligia el 02 de septiembre de 2009, p.92 se afirma que el
promedio de inversion en capacitacion por cada una de las empresas se encuentra
entre 1.001 y 3.000 délares en el 35.64%, el 27.66% de las empresas sobrepasan los
6.000 dolares al afio en gastos de capacitacion, lo cual indica que el promedio de

inversion depende del tipo de empresa.
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2.2.8. Analisis Bivariado
2.2.8.1. Analisis crosstab o tabla de contingencia

¢Recibiod induccidn al momento de ingresar a la empresa? * ;Cree necesaria

la capacitacion en el area de trabajo?

Tabla 26

Tabla de contingencia 1

Tabla de contingencia ¢Recibié induccion al momento de ingresar a la empresa? *

¢ Cree necesaria la capacitacion en el area de trabajo?

Recuento
¢ Cree necesaria la capacitacion Total
en el &rea de trabajo?
Si No
¢Recibid induccién al Si 275 0 275
momento de ingresar a la
empresa? No 41 2 43
Total 316 2 318

Anélisis ejecutivo

Realizado el cruce de variables sobre si recibi6 induccion al momento de ingresar
a la empresa y si considera necesaria dicha capacitacion en el area de trabajo, se
observa que la mayor contingencia se asocia y relaciona en Sl, por lo tanto la
contingencia de 275 permite determinar que el personal de las empresas consideran
importante la capacitacion en las areas de trabajo antes y durante el desempefio de

funciones.
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¢ Considera que tiene todos los conocimientos y habilidades para desempefiar
su trabajo? * ¢ Cree necesaria la capacitacion en el area de trabajo?
Tabla 27
Tabla de contingencia 2

Tabla de contingencia ¢Considera que tiene todos los conocimientos y habilidades

para desempefiar su trabajo? * ;Cree necesaria la capacitacion en el area de trabajo?

Recuento
¢ Cree necesaria la capacitacion Total
en el &rea de trabajo?
Si No
¢Considera que tiene Si 152 0 152
todos los conocimientos y
habilidades para desempefiar No 164 2 166
su trabajo?
Total 316 2 318

Analisis ejecutivo.

Realizado el cruce de variables sobre si el personal considera tener las habilidades
y conocimientos necesarios y si considera necesaria dicha capacitacion en el area de
trabajo, se observa que la mayor contingencia se asocia y relaciona en NO, por lo
tanto la contingencia de 164 permite determinar que el personal requiere de
capacitacion para las areas de trabajo especificas y no se siente seguro en el

desempefio de sus funciones.
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¢Recibid induccion al momento de ingresar a la empresa? * ¢ La capacitacion
que recibio cumplié con todos los requerimientos?
Tabla 28

Tabla de contingencia 3

Tabla de contingencia ¢Recibi6 induccion al momento de ingresar a la empresa? *

¢La capacitacion que recibié cumplié con todos los requerimientos?

Recuento
¢La capacitacién que recibio Total
cumplié con todos los
requerimientos?
Si No
¢Recibio induccion Si 246 29 275
al momento de ingresar a la
empresa? No 26 15 41
Total 272 44 316

Analisis ejecutivo

Realizado el cruce de variables sobre si el personal recibi6 induccion al momento
de ingresar y si se siente satisfecho con la capacitacion que ha recibido, se observa
que la mayor contingencia se asocia y relaciona en Sl, por lo tanto la contingencia de
246 lo cual indica que el personal se encuentra satisfecho con la capacitacion
recibida, sin embargo asociado con el resultado anterior, requiere de mayor

capacitacion.

2.2.8.2. Andlisis anova

Tipo de empresa*Aproximadamente, ¢Hace cuanto tiempo se implemento la
altima capacitacion dentro de la empresa?

Ho: Si existe relacion entre el tipo de empresa y ¢Hace cuanto tiempo se
implemento la Gltima capacitacion dentro de la empresa?

Ha: No existe relacion entre el tipo de empresa y ¢Hace cuanto tiempo se

implemento la Gltima capacitacion dentro de la empresa?
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Tabla 29
ANOVA 1
ANOVA de un factor
Tipo de empresa
Suma de al Media F Sig.
cuadrados cuadrética
Inter-grupos 2,948 3 ,983 6,328 ,000
Intra-grupos 48,766 314 ,155
Total 51,714 317
REDION DE HO

RECHAZD

Figura 24 Anova 1

Analisis ejecutivo

Una vez realizado el cruce entre las preguntas Tipo de
empresa*Aproximadamente, ¢Hace cuédnto tiempo se implement6 la Ultima
capacitaciéon dentro de la empresa? Se observa que el calculo del nivel de
significancia cae en la zona de aceptacién 0.000 < 0.05 por consiguiente se acepta la
hipdtesis alternativa, evidencia comparacion y relacion entre las dos variables de
estudio.
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¢ Considera que tiene todos los conocimientos y habilidades para desempefiar
su trabajo?* Aproximadamente, ¢Hace cudnto tiempo se implementd la ultima
capacitacion dentro de la empresa?

Ho: Si existe relacion entre si ¢Considera que tiene todos los conocimientos y
habilidades para desempefiar su trabajo? y ¢Hace cuanto tiempo se implemento la
ultima capacitacion dentro de la empresa?

Ha: No existe relacion entre si ¢Considera que tiene todos los conocimientos y
habilidades para desempefiar su trabajo? y ¢Hace cuanto tiempo se implemento la
ultima capacitacion dentro de la empresa?

Tabla 30
ANOVA 2

ANOVA de un factor

¢Considera que tiene todos los conocimientos y habilidades para desempefiar su trabajo?

Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Inter-grupos 15,033 3 5,011 24,465 ,000
Intra-grupos 64,313 314 ,205
Total 79,346 317

REQION DE NO
RECHAZD

REQHN
DE
RECHAZD

Figura 25 Anova 2
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Analisis ejecutivo

Una vez realizado el cruce entre las preguntas ¢Considera que tiene todos los
conocimientos y habilidades para desempefiar su trabajo?* Aproximadamente, ;Hace
cuanto tiempo se implementd la Gltima capacitacion dentro de la empresa? Se
observa que el calculo del nivel de significancia cae en la zona de aceptacion 0.000 <
0.05 por consiguiente se acepta la hipdtesis alternativa, evidencia comparacion y
relacion entre las dos variables de estudio.

¢Como valoraria la calidad de la capacitacion recibida?*Aproximadamente,
¢Hace cuanto tiempo se implementd la Gltima capacitacion dentro de la
empresa?

Ho: Si existe relacion entre ;Cémo valoraria la calidad de la capacitacion
recibida? y ¢Hace cuanto tiempo se implemento la Gltima capacitacion dentro de la
empresa?

Ha: No existe relacion entre (Como valoraria la calidad de la capacitacion
recibida? y ¢Hace cuanto tiempo se implementd la Gltima capacitacion dentro de la
empresa?

Tabla 31

ANOVA 3
ANOVA de un factor

¢Coémo valoraria la calidad de la capacitacion recibida?

Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Inter-grupos 22,097 3 7,366 9,556 ,000
Intra-grupos 242,041 314 71

Total 264,138 317
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REQION DE WD
RECHAZD

REGION
o=
RECHAZD

[
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Figura 26 Anova 3

Anélisis ejecutivo

Una vez realizado el cruce entre las preguntas ;Cémo valoraria la calidad de la
capacitacion recibida?* Aproximadamente, ;Hace cuanto tiempo se implemento la
ultima capacitacion dentro de la empresa? Se observa que el célculo del nivel de
significancia cae en la zona de aceptacion 0.000 < 0.05 por consiguiente se acepta la
hipétesis alternativa, evidencia comparacion y relacion entre las dos variables de

estudio.

¢ Considera que tiene todos los conocimientos y habilidades para desempefiar
su trabajo?*Del 1 al 5 en qué grado considera usted que las capacitaciones
brindadas por su empresa le ayudaron a mejorar su rendimiento laboral

Ho: Si existe relacion entre si ¢Considera que tiene todos los conocimientos y
habilidades para desempefiar su trabajo?*Del 1 al 5 en qué grado considera usted que
las capacitaciones brindadas por su empresa le ayudaron a mejorar su rendimiento
laboral

Ha: No existe relacién entre si ¢Considera que tiene todos los conocimientos y
habilidades para desempefiar su trabajo?*Del 1 al 5 en qué grado considera usted que
las capacitaciones brindadas por su empresa le ayudaron a mejorar su rendimiento

laboral
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Tabla 32

ANOVA 4
ANOVA de un factor

¢ Considera que tiene todos los conocimientos y habilidades para desempefiar su trabajo?

Suma de o] Media F Sig.
cuadrados cuadrética
Inter-grupos 4,044 4 1,011 4,206 ,002*100=0,2%
Intra-grupos 74,754 311 ,240
Total 78,797 315
REZION DE NO
RECHAZD

-] 202 .9 4 0o 4 2 o0 g

Figura 27 Anova 4

Anélisis ejecutivo

Una vez realizado el cruce entre las preguntas ;Considera que tiene todos los
conocimientos y habilidades para desempefiar su trabajo?*Del 1 al 5 en qué grado
considera usted que las capacitaciones brindadas por su empresa le ayudaron a
mejorar su rendimiento laboral Se observa que el calculo del nivel de significancia
cae en la zona de aceptacién 0.002 < 0.05 por consiguiente se acepta la hipdtesis

alternativa, evidencia comparacion y relacion entre las dos variables de estudio.
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¢La capacitacion que recibié cumplio con todos los requerimientos?*Del 1 al
5 en qué grado considera usted que las capacitaciones brindadas por su empresa
le ayudaron a mejorar su rendimiento laboral

Ho: Si existe relacion entre si ¢La capacitacion que recibio cumplio con todos los
requerimientos? y del 1 al 5 en qué grado considera usted que las capacitaciones
brindadas por su empresa le ayudaron a mejorar su rendimiento laboral

Ha: No existe relacion entre si ¢La capacitacion que recibié cumplié con todos los
requerimientos? y del 1 al 5 en qué grado considera usted que las capacitaciones

brindadas por su empresa le ayudaron a mejorar su rendimiento laboral

Tabla 33
ANOVA 5
ANOVA de un factor
¢La capacitacion que recibié cumplié con todos los requerimientos?
Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadrética
Inter-grupos 13,684 4 3,421 43,981 ,000
Intra-grupos 24,190 311 ,078
Total 37,873 315
REZIOH OE HO

RECHAZO

REFIN
=5
RECHAZO

Figura 28 Anova 5
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Analisis ejecutivo

Una vez realizado el cruce entre las preguntas ¢La capacitacion que recibio
cumplié con todos los requerimientos?*Del 1 al 5 en qué grado considera usted que
las capacitaciones brindadas por su empresa le ayudaron a mejorar su rendimiento
laboral. Se observa que el calculo del nivel de significancia cae en la zona de
aceptacion 0.000 < 0.05 por consiguiente se acepta la hipotesis alternativa, evidencia
comparacion y relacion entre las dos variables de estudio.

¢Como valoraria la calidad de la capacitacion recibida?*Del 1 al 5 en qué
grado considera usted que las capacitaciones brindadas por su empresa le
ayudaron a mejorar su rendimiento laboral

Ho: Si existe relacién entre ;Como valoraria la calidad de la capacitacion
recibida? y del 1 al 5 en qué grado considera usted que las capacitaciones brindadas
por su empresa le ayudaron a mejorar su rendimiento laboral

Ha: No existe relacion entre ;Como valoraria la calidad de la capacitacion
recibida? y del 1 al 5 en qué grado considera usted que las capacitaciones brindadas

por su empresa le ayudaron a mejorar su rendimiento laboral

Taba 34
ANOVA 6
ANOVA de un factor
¢Coémo valoraria la calidad de la capacitacion recibida?
Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadrética
Inter-grupos 69,825 4 17,456 30,491 ,000
Intra-grupos 178,048 311 ,573

Total 247,873 315
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Figura 29 Anova 6

Anélisis ejecutivo
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Una vez realizado el cruce entre las ;Como valoraria la calidad de la capacitacion

recibida?*Del 1 al 5 en qué grado considera usted que las capacitaciones brindadas

por su empresa le ayudaron a mejorar su rendimiento laboral. Se observa que el

calculo del nivel de significancia cae en la zona de aceptacion 0.000 < 0.05 por

consiguiente se acepta la hipotesis alternativa, evidencia comparacion y relacion

entre las dos variables de estudio.

Sector al que pertenece la empresa *¢ A cuantas personas capacita la empresa

anualmente?

Ho: Si existe relacion entre el sector al que pertenece la empresa *;A cuantas

personas capacita la empresa anualmente?

Ha: No existe relacion entre el sector al que pertenece la empresa *;A cuantas

personas capacita la empresa anualmente?
Tabla 35

ANOVA 7
ANOVA de un factor
Sector al que pertenece la empresa
Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Inter-grupos 48,835 67 729 1,655 =
*100=0,3%
Intra-grupos 110,087 250 ,440

Total 158,921 317
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REQIOMN DE MO
RECHATD

Figura 30 Anova 7

Analisis ejecutivo

Una vez realizado el cruce entre el sector al que pertenece la empresa *; A cuantas
personas capacita la empresa anualmente? Se observa que el célculo del nivel de
significancia cae en la zona de aceptacion 0.003 < 0.05 por consiguiente se acepta la
hipdtesis alternativa, evidencia comparacion y relacion entre las dos variables de
estudio.

¢ Considera que tiene todos los conocimientos y habilidades para desempefiar
su trabajo? *¢Cuanto invierte la empresa anualmente en capacitacion?

Ho: Si existe relacion entre si ¢Considera que tiene todos los conocimientos y
habilidades para desempefiar su trabajo? y ¢Cuanto invierte la empresa anualmente
en capacitacion?

Ha: No existe relacion entre si ¢Considera que tiene todos los conocimientos y
habilidades para desempefiar su trabajo? y ¢Cuanto invierte la empresa anualmente

en capacitacion?

Tabla 36
ANOVA 8

ANOVA de un factor

¢Considera que tiene todos los conocimientos y habilidades para desempefiar su
trabajo?

Suma de al Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Inter-grupos 30,970 63 ,492 2,581 ,000
Intra-grupos 48,376 254 ,190

Total 79,346 317
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Figura 31 Anova 8

Anélisis ejecutivo
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Una vez realizado el cruce entre si ¢Considera que tiene todos los conocimientos

y habilidades para desempefiar su trabajo?*;Cuanto invierte la empresa anualmente

en capacitacion? Se observa que el calculo del nivel de significancia cae en la zona

de aceptacion 0.000 < 0.05 por consiguiente se acepta la hipdtesis alternativa,

evidencia comparacion y relacion entre las dos variables de estudio.

2.2.8.3. Analisis de correlacion

La correlacion es un namero adimensional que esta entre -1 y +1, el centro

siempre va a ser 0. Mantilla (2010)

¢Cuénto invierte la empresa anualmente en capacitacion?* ¢A cuantas

personas capacita la empresa anualmente?

Tabla 37

Correlacion 1

Correlaciones

¢Cuanto ¢A cuantas
invierte la personas capacita
empresa la empresa

anualmente en  anualmente?

capacitacién?

¢Cuanto invierte la
empresa anualmente en
capacitacion?

¢A cuantas personas
capacita la empresa

anualmente?

Correlacién de Pearson 1

Sig. (bilateral)

N 318
Correlacion de Pearson ,504™
Sig. (bilateral) ,000
N 318

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

,504™
,000
318

1

318
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Anélisis ejecutivo

La correlacion de Pearson entre las variables de inversion anual en capacitacion
de las empresas y el nimero de personas que capacita la empresa anualmente, es de
0,504 por lo tanto la correlacion es mediana y demuestra que el presente proyecto es

bueno.

¢Hace cuanto se implementd Ultima capacitacion dentro de la empresa?*
¢ Considera que tiene todos los conocimientos y habilidades para desempefiar su
trabajo?
Tabla 38

Correlacion 2

Correlaciones
¢Hace cuanto se  ¢Considera que
implemento Gltima tiene todos los
capacitacion dentro conocimientos y

de la empresa? habilidades para

desempefiar su
trabajo?
¢Hace cuanto se implementg  Correlacion de Pearson 1 422"
Gltima capacitacion dentro de la Sig. (bilateral) ,000
empresa? N 318 318
¢Considera que tiene todos Correlacion de Pearson 422" 1
los conocimientos y habilidades Sig. (bilateral) ,000
para desempefiar su trabajo? N 318 318

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Anélisis ejecutivo

La correlacion de Pearson entre las variables de hace cuanto se implement6 la
ultima capacitacion y si considera el personal tener los conocimientos y habilidades
para desempefiar el trabajo, es de 0,42 por lo tanto la correlacion es baja, lo que

demuestra que la asociacion entre las 2 variables es minima.
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¢Cuantas horas de capacitacion al dia es de su preferencia?* Es de mayor

conveniencia ser capacitado por:
Tabla 39

Correlacion 3

Correlaciones
¢ Cuantas
horas de
capacitacién al
diaesdesu

preferencia?

Es de mayor
conveniencia ser

capacitado por:

¢Cuantas horas de Correlacién de Pearson 1
capacitacion al dia es de su Sig. (bilateral)
preferencia? N 318
Es de mayor Correlacién de Pearson ,250™
conveniencia ser capacitado Sig. (bilateral) ,000
por: N 318

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

250"
,000
318

318

Anélisis ejecutivo

La correlacion de Pearson entre las variables de hace cuanto se implemento la

ultima capacitacion y si considera el personal tener los conocimientos y habilidades

para desempefiar el trabajo, es de 0,250 por lo tanto la correlacion es baja, lo que

demuestra que la asociacién entre las variables es minima.

2.2.8.4. CHI cuadrada

Sector al que pertenece la empresa, ¢Cuantas horas de capacitacion al dia es

de su preferencia? y Es de mayor conveniencia ser capacitado por:

Ho: si el sector al que pertenece la empresa, las horas de capacitacion al dia de

preferencia y la mayor conveniencia para ser capacitado es mayor a 0,05 rechazo HO.

H1: el sector al que pertenece la empresa, las horas de capacitacion al dia de

preferencia y la mayor conveniencia para ser capacitado es menor a 0,05 acepto HO.



Tabla 40

Chi cuadrada

Sector al que

pertenece la empresa

¢Cuantas horas de
capacitacion al dia es

de su preferencia?

Es de mayor
conveniencia ser

capacitado por:

Chi-cuadrado
Gl
Sig. Asin

13,531
6
0,035*100=3,5%

21,775

0,000

6,934
2
0,031*100=3,1%

e =

Figura 32 Chi cuadrada 1

Analisis ejecutivo
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Se puede apreciar que existe relacién y asociacion entre las tres variables de

estudio. El célculo ha permitido determinar que se encuentra dentro del nivel de

significancia aceptable, <0,005 por consiguiente se acepta la hipotesis, el proyecto es

bueno.

Sector al que pertenece la empresa*Tipo de empresa*Ubicacion de la

empresa

Ho: si el sector al que pertenece la empresa, el tipo de empresa y la ubicacion es

mayor a 0,05 rechazo HO.

H1: el sector al que pertenece la empresa, el tipo de empresa y la ubicacion es

menor a 0,05 acepto HO.
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Tabla 41
Chi cuadrada 2

Sector al que ) Ubicacion de la
Tipo de empresa
pertenece la empresa empresa
Chi-cuadrado 35,275 75,594 33,349
al 6 2 3
Sig. Asin 0,000 0,000 0,000

(S8 2
L,
N+

3 -1

Figura 33 Chi cuadrada 2
Anélisis ejecutivo
Se puede apreciar que existe relacion y asociacion entre las tres variables de
estudio. El célculo ha permitido determinar que se encuentra dentro del nivel de
significancia aceptable, <0,005 por consiguiente se acepta la hipotesis, elproyecto es

bueno.

Tipo de empresa, ¢Hace cuanto se implementé Ultima capacitacion dentro de
la empresa? vy ¢En qué grado considera usted que las capacitaciones brindadas
por su empresa le ayudaron a mejorar su rendimiento laboral?

Ho: si el tipo de empresa, ¢Hace cuanto se implemento ultima capacitacion dentro
de la empresa? y ¢En qué grado considera usted que las capacitaciones brindadas por
su empresa le ayudaron a mejorar su rendimiento laboral? es mayor a 0,05 rechazo
HO.
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H1: Si el tipo de empresa, ¢Hace cuanto se implemento ultima capacitacion dentro
de la empresa? y ¢En qué grado considera usted que las capacitaciones brindadas por
su empresa le ayudaron a mejorar su rendimiento laboral? es menor a 0,05 acepto
HO.

Tabla 42
Chi cuadrada 3

¢Hace cuanto se ¢En qué grado considera
) implement6 Gltima usted que las capacitaciones
Tipo de o )
capacitacion dentro brindadas por su empresa le
empresa .
de la empresa? ayudaron a mejorar su
rendimiento laboral?
Chi-cuadrado 18,927 18,129 42,399
al 4 3 12
) ) 0,001*100=0,1
Sig. Asin 0,000 0,000
%
I+ \/, 0
| K\
M
T
5 4 3 2 A oesl 2 3 4 5

Figura 34 Chi cuadrada 3
Anélisis ejecutivo
Se puede apreciar que existe relacién y asociacion entre las tres variables de
estudio. El célculo ha permitido determinar que se encuentra dentro del nivel de
significancia aceptable, <0,005 por consiguiente se acepta la hipotesis, el proyecto es

bueno.
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CAPITULO 11

3.1. Estudio técnico

En este estudio técnico analizaremos los elementos importantes que deben ser
considerados para una capacitacion funcional con el fin de demostrar las diferentes
alternativas que se pueden aplicar en una organizacion, de tal manera que se
identifiquen los procesos 0 métodos necesarios para su realizacion y asi observar una
descripcion detallada del mismo y poder aplicar los requerimientos de capacitacion
para empresas publicas y privadas.

Segun Chiavenato (2002), el programa de capacitacion es un sumario a corto
plazo perseverante de modo metodoldgica y establecida, mediante el cual los
individuos logran culturas, capacidades, y destrezas en oficio de metas establecidas
mediante esta forma, la preparacion se da a corto plazo, pero puede ser incesante y
provee la alineacion exhaustiva de a persona con unos objetivos determinados.

Segun Guerrero (2015), La capacitacion ocupacionales un sumario educativo de
representacion importante aprovechado de manera constituida y general, su objetivo
es brindar elecciones de aprendizaje, modernidad y desarrollo duactil, y de altos
estandares de calidad, a alumnos, pedagdgicos, expertos, obreros y pueblos en
general, interesados en desarrollar sus culturas, destrezas, cualidades, valores,
experiencias profesionales, en varias areas del conocimiento que sepan, 0 apetezcan
trabajar para la elaboracion de b/s de medio material o cientifico.

Segin Chiavenato (2002), la capacitacion continua es una particularidad
pedagogica que estd formada por actividades y eventos de instruccion de forma
tedrica-practica que se suele ejecutar mediante cursos especializados en lo que se
debe instruir, renovando culturas firmemente.

Segun Siliceo (2004), la capacitacion Informal por lo general esta relacionada con
el ligado de orientaciones o instrucciones que se dan en la operatividad de las
organizaciones, esto refleja que los mandos medios educan los empleados de la
organizacion.

Segun Siliceo (2004), la capacitacion formal es cuando se programa
anticipadamente de acuerdo a insuficiencias de aprendizaje especifica, esto por lo
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general dura desde un dia hasta muchos meses, de acuerdo al tipo de seminario,
curso, taller, entre otros.

Segun Villena (2006), la capacitacion de pre ingreso estd encargado de la
preparacion con el perecer de eleccion y trata de brindar a los nuevos empleados las
instrucciones, destrezas o habilidades que son necesarias para el cometido.

Segun Rodriguez (2000), la capacitacion de induccion se encarga de una serie de
diligencias que auxilian a completar al personal a su puesto, a su conjunto, a su
director y a la organizacion, en general. EI Recurso Humano es la encargada de la
capacitacion de induccién. Uno de los objetivos de la induccién es que el personal
sepa el lugar y que funciones desempefiara. En conclusion, la induccién la podemos
[lamar como la ubicacion del nuevo empleado, respecto a la empresa y su contexto
de trabajo.

Segun Boydell (2006), la capacitacion Preventiva se encarga o su funcion es
prever los cambios que se producen con los empleados, siempre que su cometido
logra transformarse con el tiempo sus habilidades logran deteriorarse y la tecnologia
hacer antiguos sus conocimientos. Tiene como principal objetivo el desarrollo de los
empleados para revolverse con éxito la adopcion de nuevos métodos de labor, nueva
tecnologia o el manejo de diferentes equipos, llevandose a cabo en aprieta analogia al
sumario de progreso organizacional.

Segun Carcamo (2012), la capacitacion Correctiva por lo general esta orientada a
remediar "problemas de desempefio”. En tal sentido, su fuente original de indagacion
es la Evaluacion de Desempefio ejecutada normal mente en la organizacion, de igual
manera los estudios de diagnostico de necesidades encaminados a igualar y
establecer cuales son realizables de solucidn a través de acciones de aprendizaje.

Segun Boydell (2006), la capacitacion para el Desarrollo de Carrera se asimila a la
capacitacion preventiva, con la discrepancia de que se sitian a proveer que los
participantes logren ocupar una serie de nuevas o diferentes posiciones en la
empresa, que involucren ascendentes exigencias Yy responsabilidades. Esta
capacitacion tiene por substancia conservar o aumentar la productividad presente de
los colaboradores, a la vez que los dispone para un futuro desigual a la situacion
actual en el que la organizacion puede variar sus diligencias, variar el paradigma de

puestos y con ello la habilidad ineludible para desempefiarlos.
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Segun Boydell (2006), la capacitacion predictiva se utiliza para conservar los
patrones de rendimiento sin que exista una desorientacion en cuanto a las clases de
eficiencia. Es utilizada para afirmar la persistencia de la capacidad de respuesta y
para impedir posibles desvios.

Segun William (1995), la capacitacion técnica basicamente es la alineacion para el
puesto de trabajo. La cual esta sub dividida en programas. Es la alineacion que se
necesita para el cometido: desde instruirse a un programa informéatico, procesos
internos, el trabajo de una maquina, u otra alineacion citada para el puesto.

Segun William (1995), la formacion conductual es necesaria y trascendental para
gobernar grupos o también llamada formacion en valores. La misma que esta
destinada a mandos medios (Jefes y Gerentes) alineacion en valores
organizacionales, habilidades para la comunicacion, pensamiento estratégico,

inteligencia emocional, gestion del conocimiento, manejo de equipos, etc.
3.2. Andlisis comparativo:

Tabla 43

Analisis comparativo capacitacion continua y capacitacion correctiva

Capacitacién continua Capacitacion correctiva

Segun Chiavenato (2002), la capacitacién Segln Carcamo (2012), la
continua es una particularidad pedagdgica capacitacion Correctiva por lo general
que esta formada por actividades y eventos  esta orientada a remediar "problemas

de instruccion de forma tedrica-practica que  de desempefio”. En tal sentido, su

se suele ejecutar mediante cursos fuente original de indagacion es la
especializados en lo que se debe instruir, Evaluacién de Desempefio ejecutada
renovando culturas firmemente. normal mente en la organizacién, de

igual manera los estudios de
diagndstico de necesidades
encaminados a igualar y establecer
cudles son realizables de solucion a

través de acciones de aprendizaje.

Analisis: En las empresas tanto publicas como privadas depende de cada

Contintia »
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organizacion como se lleve a cabo estas capacitaciones dependiendo del sector al que
pertenece es necesario identificar si se debe realizar una capacitacion continua es
decir por lo menos tres veces al afio en la que la organizacion se encargan de
actualizar en conocimientos y aprendizaje 0 una capacitacion correctiva en la que lo
primero que se realiza es un diagnostico de las necesidades para luego llevar a cabo la

capacitacion dependiendo de lo que cada empleado necesite como prioridad.

Fuente: Chiavenato y Carcamo

Tabla 44

Anédlisis comparativo capacitacion formal y capacitacion informal

Capacitacion formal

Capacitacién informal

Segun Siliceo (2004), la capacitacion

formal es cuando se programa

anticipadamente  de acuerdo a
insuficiencias de aprendizaje especifica,
esto por lo general duran desde un dia
hasta muchos meses, de acuerdo al tipo

de seminario, curso, taller, entre otros

Segun Siliceo (2004), la capacitacion
Informal por lo general esté relacionada
orientaciones 0

con el ligado de

instrucciones que se dan en la
operatividad de las organizaciones, esto
refleja que los mandos medios educan a

los empleados de la organizacion.

Analisis: En cada organizacion se llevan a cabo estos dos tipos de capacitacion en
la que la formal tiene como caracteristica principal una planificacion bien detallada
de como el personal va a recibir la ensefianza por lo general estas organizaciones se
encargan de contratar a empresas expertas en el tema y dentro de ellas se encuentra el
presupuesto, tiempo de duracion, y la metodologia que se va aplicar dentro de ella ,
mientras que en la informal los mandos medios se encargan de capacitar al personal
sin ningun tipo de planificacién en la que Unicamente se lo realiza de manera

espontanea esto por lo general se realiza en empresas que se dedican a la produccion.

Fuente: Siliceo



Tabla 45
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Anélisis comparativo capacitacion de pre ingreso y capacitacion de induccion

Capacitacion de pre ingreso

Capacitacion de induccion

Segun Villena (2006), la capacitacion
de pre ingreso esta encargado de la
preparacion con el perecer de eleccion y
trata de brindar a los nuevos empleados
las instrucciones, destrezas o habilidades
que son necesarias para el cometido.

Segln Rodriguez (2000), la
capacitacion de induccion se encarga de
una serie de diligencias que auxilian a
completar al personal a su puesto, a su
conjunto, a su director y a la
organizacion, en general. Los rrhh es la
encargada de la capacitacion de
induccién. Uno de los objetivos de la
induccion es que el personal sepa el lugar
y gque funciones desempefiara. En
conclusion, la induccion la podemos
Ilamar como la ubicacion del nuevo
empleado, respecto a la empresa y su

contexto de trabajo.

Anadlisis: Para cada empresa es un reto contratar personal nuevo y comprometido

por esta razdn es necesario llevar a cabo una induccion previa es decir llenar de

conocimientos y practicas al nuevo personal para que se pueda desempefar de mejor

manera en el area en la que va a trabajar esto puede durar de una a tres semanas

dependiendo de las necesidades de la organizacion, mientras que la capacitacion de

pre-ingreso es por lo general llevada por mandos medios en los que el personal

nuevo recibe conocimientos generales en los que se va a desempefiar y con el pasar

de los dias va aprendiendo en su area de trabajo sin recibir una previa practica.

Fuente: Villena y Rodriguez
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Tabla 46

Anélisis comparativo capacitacion técnica y capacitacion conductual

Capacitacion técnica Capacitacién conductual

Segun William (1995), la capacitacion Segun William (1995), la formacién
técnica basicamente es la alineacion para  conductual es necesaria y trascendental
el puesto de trabajo. La cual esta sub para gobernar grupos o también Ilamada
dividida en programas. Es la alineacion formacion en valores. La misma que esta
que se necesita para el cometido: desde destinada a mandos medios (Jefes y
instruirse a un programa informatico, Gerentes) alineacion en valores
procesos internos, el trabajo de una organizacionales, habilidades para la
maquina, u otra alineacion citada parael  comunicacion, pensamiento estratégico,
puesto. inteligencia emocional, gestién del

conocimiento, manejo de equipos, etc.

Analisis: en las empresas por lo general se dividen en personal técnico y personal
administrativo es por esta razén que la empresa debe primero identificar las
necesidades del personal para que no se desperdicien recursos al momento de realizar
una capacitacion. En el &rea técnico es netamente formacion préctica se realiza para
que el personal tenga un conocimiento y dominio en el area que se va a desempefar
esto se realiza para empresas de produccion en las que el personal maneja
maquinarias, equipos etc., en los que es necesario tener practica, mientas que en la
formacion conductual se lleva a cabo para personal por lo general administrativo en
los que la teoria es un factor basico para desempefiarse en su area de trabajo como
leyes, liderazgo, etc., son necesarios mantener actualizados todos estos

conocimientos y tener una ventaja competitiva con el personal capacitado.

Fuente: Willam



PROCESO DE CAPACITACION
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JEFE DE TALENTO

T RER
HUMANO ESQRERO

DEFINIR
RAMETROS OF
EVALUACION PARA
DETEAMINAR
NECESIDADES DE
CAPACITACHO

P RE PARA
TEMATICAS
CAPACQTACION

IDENTFICAR
FPROVEED
SERVICE
CAPACGTAC

SOUCITAR
ELABORAR PROFORMAS DI
CRONOGRAMA DE SERVIQOS DE
CAPAGTACION CAPA GTACION
INFORMAL

ELABORAR PLAN DE
APAQTACION

ENVIAR ORD
EIECUCION PLIAN DE
CAFACTACYON

CONSE :
FINANQAMIENTO

Figura 35 Proceso de capacitacion




Tabla 47

Matriz de validacion del Talento Humano por Competencias
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Empresa

Comercial

Etatex

Indicador Necesidades Capacitacién
Competente No Talento Humano con Talento La empresa La empresa El empleado
Competente compromiso humano sin da capacitacion  no da se capacita por
compromiso capacitacion su cuenta
La empresa Personal Existe compromiso En el &rea de La empresa La empresa Los
Etatex es duefia nuevo por parte de los ventas, los instruye asus no brinda empleados no

de las cadenas de
ropa Etafashion 'y
RM, presenta
competencia por
su labor diaria
por la formacién
que da a sus
empleados en

todas sus areas

empleados que laboran
en la matriz ya que la
empresa brinda
capacitaciones continuas
ademas de otros
beneficios. El ser
competente manifiesta
compromiso y
responsabilidad de estar
actualizado en todas sus
areas y por ende se
evidencia el compromiso
por parte del empleado

hacia la empresa

empleados de nivel
operativo no tienen
presente este
importante factor
ya que determina
la accion que tiene
el talento humano
sin que influya en
la atencion al
cliente para
demostrar un gusto
por laboral en su

empresa

empleados en
cada una de sus
areas siendo las
mas
importantes los
temas de
liderazgo,
ventas, atencion

al cliente.

capacitacion
continua a
empleados de
nivel operativo
yaque la
empresa tiene
un nivel alto de
rotacion de

empleados

se capacitan por
su cuenta ya
que las
condiciones de
pais y de
familia hace
que muchos
empleados no
se capaciten ni
estudien por el

costo




Tabla 48

Matriz de validacion del Talento Humano por Competencias
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Capacitacién

Empresa Indicador Necesidades
Competente No Talento Talento La empresa La empresa El empleado
Competente Humano con humano sin da capacitacion  no da se capacita por su
compromiso compromiso capacitacion cuenta
Distribuidora La empresa se evidencia Existe Se La empresa La empresa Los
Farmacéutica esduefiade las  la falta de compromiso manifiesta la da no da empleados no se
Ecuatoriana farmacias competitividad  evidente por falta de capacitaciones  capacitaciones  capacitan por su
Pharmacy’s, en los parte de los compromiso atodo su continuas a cuenta ya que por
Cruz Azuly empleados empleados ya en empleados  personal desde  todo su motivos de
Comunitarias, nuevos que que la de nivel el nivel personal debido desconocimiento
evidencia su ingresan a la capacitacion la  operativo pero  directivo hasta  a su alto nivel 0 motivos
competitividad  empresa hacen con sin influir en el nivel de rotacién econémicos no
en la labor frecuencia lo la atencional  operativo en estudian ni se
diaria que cual se cliente cada una de sus capacitan
realizay la evidencia en la areas

capacitacion
gue da a sus

empleados

responsabilidad
y entusiasmo de

los empleados.




Tabla 49

Matriz de validacion del Talento Humano por Competencias
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Empresa

Koloreart

Indicador Necesidades Capacitacion
Competente No Talento Talento La La empresa El empleado
Competente Humano con  humano sin empresa da no da se capacita por
compromiso  compromiso capacitacion  capacitacion Su cuenta
La empresa Se Existe La falta de La Las El nivel
demuestra evidencia la compromiso  compromiso no  empresa capacitaciones  socioeconémico
competencia falta de evidente por  es evidente en instruye asus a los de los empleados

por su trabajo
diario ademas
de que los
empleados
reciben
capacitaciones
por parte de sus

los proveedores

competencia
en los
empleados
nuevos debido
a la falta de

conocimiento

parte de los
empleados ya
que prestan
un buen
servicio al
cliente, son
responsable y
actlian con

proactividad

todos los
empleados ya
que la mayoria

demuestra

responsabilidad
y proactividad y

una buena
actitud ante

problemas

empleados
por su cuenta
a cargo de
mandos

medios

empleados las
realizan
muchas de las
veces los

proveedores

no permite que
se capaciten por
su cuenta ya que
los costos son

muy elevados




Tabla 50

Matriz de validacion del Talento Humano por Competencias
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Empresa

Ministerio
Electricidad y
Energia

Renovable

Indicador Necesidades Capacitacion
Competente No Talento Talento La empresa La empresa El empleado
Competente Humano con humano sin da capacitacion  no da se capacita por
compromiso compromiso capacitacion su cuenta

Se pudo Los El talento El talento La Esta Los
evidenciar que el servidores humano humano de esta  contraloria del institucion no da empleados no se
Ministerio es publicos demuestra institucion Estado se capacitaciones capacitan por su
competente ya nuevos y sin  responsabilidad  puablica es encarga de ya que estas son  cuenta por falta
gue supieron experiencia en su labor desmotivadoy  brindar impartidas por de
guiarnos e demuestrala  diaria. sin compromiso capacitacionesa la Contraloria conocimiento,

informarnos sobre
las capacitaciones
realizadas en la

institucion

falta de

competencia

por parte de la

institucion

se demuestra en
la mala
atencion al

cliente.

todo el personal
de este

Ministerio

del Estado.

es decir, no
saben en qué
areas

capacitarse.
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CAPITULO IV

4. Estrategias

Para poder determinar las estrategias se pueden usar varios métodos, para lo cual
utilizaremos el método GAP ya que es el mas utilizado por su eficiencia y
simplicidad.

Las estrategias que se plantearan a continuacién estan relacionadas con el

mercado en el cual se desenvuelve el servicio de capacitacion.
4.1. Método GAP

El método llamado GAP consiste en determinar cual es la diferencia o vacio
existente entre lo que una organizacion o una parte de ella esta consiguiendo y lo que
pretende conseguir. Ademas permite detectar importantes problemas que, a veces,
permanecen ocultos ante un primer sintoma.

El método GAP consta de 5 puntos, los cuales se detallan a continuacion:

~

DONDE ESTAMOS

A DONDE VAMOS SEGUN LA TENDENCIA
A DONDE QUISIERAMOS LLEGAR

A DONDE DEBERIAMOS LLEGAR
OBJETIVO

METODO <
GAP




Estrategias:

1. Estrategias de Crecimiento
Intensivo

2. Estrategias de Crecimiento
Integrativo
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Estrategia de penetracion

e

— |

~

Estrategia de desarrollo de
mercado

del producto

N\

Integracidn hacia adelante
—

Estrategia de desarrollo ]

~

[ Integracion hacia atras

Integracion horizontal ’

Figura 36 Estrategias de mercado

Fuente: Richard L Sandhusen ”’Libro de Mercadotecnia”

Anadlisis

En el presente proyecto usaremos la estrategia de crecimiento intensivo la cual

consiste en cultivar o mantener el crecimiento intensivamente el mercado de las

capacitaciones mediante el uso de publicidad y medios de comunicacion tales como

campafas publicitarias por medios masivos ya que existe una oportunidad de

mercado muy amplia.

Asi como también se empleara la estrategia de crecimiento integrado con la que se

puede hacer uso de la amplia experiencia de las empresas capacitadoras existentes en
el mercado tales como SECAP o CONQUITO las cuales ya tienen definido su canal

para llegar al cliente y apuntar hacia ello con estrategias de precios competitivos asi

como

También ofreciendo un portafolio de servicios de capacitacion amplio y variado.
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- Estrategias de
diversificacion horizontal

/ Estrategias de

diversificacion en

1.Estrategias de Crecimiento

. = conglomerado
Diversificado g

Estrategias de
diversificacion concéntrica

~

[ Estrategia cooperativa

N\

2.Estrategias de Liderazgo de
Mercado

/

[ Estrategia competitiva

Figura 37 Estrategias de mercado

Fuente: Richard L Sandhusen ”’Libro de Mercadotecnia”

Anélisis

Las estrategias de crecimiento diversificado en nuestro estudio consisten en
agregar nuevas areas de capacitacion, afadir el perfil de los capacitadores, evaluando
las necesidades del personal de cada organizacion para que se ajusten a los
requerimientos de capacitacion de las empresas publicas y privadas del Distrito
Metropolitano de Quito para asi atraer nuevos segmentos 0 nuevas categorias de
clientes.

Para que las empresas de capacitacion lideren al mercado deben lograr una
participacién adicional en las empresas a las que van a capacitar, dando un valor
agregado al personal que seguira con los cursos de capacitacion, es decir mejorar la
metodologia de ensefianza, las relaciones publicas; la novedad de los contenidos, el
enfoque practico, y la aportacion de un marco tedrico de calidad, y asi lograr que el
personal de las empresas se sientan satisfechos para que puedan mejorar la

productividad y el desarrollo de la misma, logrando asi ser lider ante la competencia
en el mercado.
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[ Ataque frontal

Mercado

Ataque en los costados

1.Estrategias de Reto de
. [

Estrategias de derivacién

- 2. Estrategias de Seguimiento
de Mercado

‘ 3. Estrategias de Nicho de ‘
Mercado

Figura 38 Estrategias de mercado

Fuente: Richard L Sandhusen ”Libro de Mercadotecnia”

Anélisis

Estrategia de reto de mercado es la estrategia para alcanzar al lider en el mercado
de capacitaciones consiste en la elaboracion del portafolio de productos el cual debe
ser completo y debe satisfacer las necesidades, ya que la universidad cuenta con
profesionales expertos en diferentes areas lo cual hace que este sea un valor agregado
y llame la atencion de los clientes.

Estrategia de seguimiento de mercado: no se atacaré directamente al lider pero se
hara un seguimiento de las politicas de precios, productos, promociones con el fin de
estar prevenidos ante cualquier situacion que se pueda presentar.

Se empleara también la estrategia de nicho de mercado ya que se apunta a
empresas como clientes que necesiten capacitar a sus empleados en areas tecnicas y

administrativas, ya que los planes de capacitacion seran especializados en estas areas.



Tabla 51

Objetivo de marketing
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OBJETIVO DE MARKETING

PASO

1.- DONDE

ESTAMOS

2.- A
DONDE
VAMOS
SEGUN LA
TENDENCIA

MERCADO

De acuerdo a la investigacion
de mercados en las empresas
publicas y privadas del Distrito
Metropolitano de Quito se pudo
evidenciar que los empleados si
reciben en un gran porcentaje
capacitaciones de las diferentes
areas de trabajo las que reciben al
menos una vez al afio pero se
puede evidenciar que el personal
no se encuentra satisfecho pues
aseguran que las capacitaciones no
les ayudan a mejorar el
desempefio laboral.

Segun la tendencia se puede
evidenciar que existe capacitacion
pero que estas son deficientes y no
les ayudan a mejorar el
rendimiento laboral, por lo que es
necesario realizar un analisis de
las necesidades de capacitacion
para que no se desperdicien
recursos y las empresas mediante
el Marketing de servicios para que
exista una mejor relacion

empleador- empleado.

EMPRESA

La empresas eléctrica de Quito
esta sujeta a una ley en la que se
dicta que los servidores publicos de
cualquier area en que se desempefie
de la empresa, debe recibir una
capacitacion minimo al afio pero el
personal asegura que las
capacitaciones no son lo
suficientemente buenas y no les
ayuda a mejorar el desempefio

laboral dentro de la misma.

La empresa Toyota del Ecuador
"Casabaca" es una empresa que
invierte mucho en sus empleados
considerandolos el factor mas
importante dentro de su
organizacion pues aseguran la
calidad total tanto de sus productos
como de su servicio haciendo que
el personal este altamente
capacitado y actualizado que cuente
con todos los conocimientos
necesarios para mejorar la calidad
total y asi crear una ventaja

competitiva dentro del mercado.

Continta »
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3.- A
DONDE
QUISERAMOS
LLEGAR

4.- A
DONDE
DEBERIAMOS
LLEGAR

Este estudio busca mejorar el desempefio empresarial mediante el
marketing de servicios el que nos ayudard a tener una mejor relacion
empleador-empleado, en materia esto es muy importante porque ayuda a
mejorar las relaciones dentro de la organizacion pues la empresa debe
asegurar que cada departamento es decir que todos los empleados estén
de la mano con los objetivos que se planteé en la empresa motivandolos
a cumplir con las metas que se proponen los altos mandos.

El Marketing de servicios ayudara a tener una mejor relacion entre el
personal de la empresa con los mandos altos para que se mejore el nivel
de satisfaccion del personal con la capacitacion y asi pueda mejorar el

desempefio del empleado en sus actividades dentro de la empresa.

Objetivo: Impulsar la aplicacion el Marketing de servicios a las altas gerencias de las

organizaciones para que exista una capacitacion de calidad que el nivel de aprendizaje sea

elevado para que asi se pueda mejorar la productividad de la empresa.

Tabla 52

Objetivos de productividad

OBJETIVOS DE PRODUCTIVIDAD

PASO

DONDE
ESTAMOS?

MERCADO
En el mercado de las
capacitaciones existen pocas

empresas activas y de calidad

dedicadas a prestar este servicio.

Existen empresas tanto
publicas como privadas que dan
capacitaciones con el fin de
mejorar el desempefio de
trabajadores y servidores
publicos.

Las capacitaciones son
demandadas a nivel nacional ya
gue un empleado bien

capacitado es capaz de

EMPRESA

El gobierno para cumplir con
el derecho a la capacitacién de
los ecuatorianos mantiene varias
instituciones como SECAP,
desde 1966 coordinadas por el
Ministerio de Relaciones
Laborales (MRL) que tienen
como objetivo la capacitacion a
los sectores mas vulnerables, el
Consejo Nacional de
Capacitacion y Formacion
Profesional, CNCF, desde el
2001; que fue derogado desde el

2011 por un nuevo decreto en

Continlia »



A DONDE
VAMOS SEGUN LA
TENDENCIA?

A DONDE
QUISIERAMOS
LLEGAR?

A DONDE

DEBERIAMOS
LLEGAR?

OBJETIVO
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incrementar su produccion y donde nace la Secretaria
beneficiar a la empresa. Técnica de Capacitacion y
Formacion Profesional
(SETEC) que se cre6 con la
finalidad de que forme parte
del Plan Nacional del buen
Vivir y que valla adscrita al
Ministerio de Industria y
Productividad
El SECAP siendo una de las
empresas mas antiguas que
brinda capacitaciones en el
) . Ecuador tiene planificado
Segun la tendencia cada vez
. ) atender al talento humano con
existen mas empresas que se ) o

) L baja especializacion,
dedican a la capacitacion, es o »

) ) ] capacitacion y formacion y que
decir que existe un incremento o

; le falte especializacion
en el nimero de empresas. .
demandada en el cambio de la
matriz productiva y asi entregar
al Estado mano de obra
calificada.

Este estudio busca mejorar la productividad de los empleados de
las empresas publicas y privadas del DMQ por medio de la
creacion de planes de clima laboral.

Mediante la Administracién de la produccién se busca mejorar
en las empresas los procesos de capacitacion mediante la
planificacidn, organizacion, direccion y control con el fin de
disefiar la operacion y el mejoramiento de los sistemas de
capacitacion.

Que las empresas realicen una correcta Administracion de la
produccién para que se encuentre bien estructurada de manera que
no se desperdicien recursos y que el personal se sienta satisfecho
con el mejoramiento de los sistemas de capacitacion y se mejore la

productividad de la empresa.




Tabla 53

Objetivo de innovacion
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OBJETIVO DE INNOVACION

PASO
1.- DONDE
ESTAMOS

2.- A
DONDE
VAMOS
SEGUN LA
TENDENCIA

MERCADO

En las empresas del Distrito
Metropolitano de Quito mediante
la investigacion realizada se puede
evidenciar las necesidades de
actualizar o mejorar
conocimientos, habilidades, y
aptitudes del personal; ya esto
permite tener un mejor desempefio
laboral adaptandose
continuamente al entorno

cambiante del sistema.

Se ve un Incremento en los
cursos de capacitacion en las
empresas publicas y privadas ya
que con ello las empresas iran
evolucionando en sus procesos y
desarrollo; y con ello mejorar la
productividad haciendo de la
empresa un constante
mejoramiento en el mercado

laboral.

EMPRESA

La empresa "RM" es una
textilera que va tomando fuerza en
el mercado mediante nuestro
estudio pudimos verificar que eso
es gracias a las constantes
capacitaciones que tiene el personal
pues ellos mediante conocimientos
actualizados dan a la empresa un
valor agregado pues RM presenta
nuevas alternativas en ropa
deportiva lo que hace de ella
empresa con alta innovacion
gracias a las capacitaciones que
brinda a sus empleados.

En la Agencia Nacional de
Regulacion y Control de Transporte
Terrestre, Transito y Seguridad vial
de Quito; aseguran que deben
incrementar los cursos de
capacitacion pues ellos necesitan
que el personal cuente con
conocimientos actualizados para
poder mejorar el servicio que
brindan y esto se puede lograr
mediante la contratacion de
empresas externas especialistas en

estas areas de conocimiento.

Contintia »



3.- A
DONDE
QUISERAMOS
LLEGAR
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Con planificacion estratégica se pretende organizar al personal de
manera que las empresas puedan capacitarlos mediante la busqueda de
las necesidades de cada uno de los empleados esto se lo puede medir
mediante el desempefio o técnicas especializadas y planificadas por

medio del cual el personal de la empresa, obtendra los conocimientos y

las habilidades necesarias, para incrementar su eficacia en el logro de los

objetivos que haya planificado la organizacion para la cual se

desempefia.

4.- A
DONDE
DEBERIAMOS
LLEGAR

mejoramiento continuo de la empresa.

Mediante la aplicacion de Planificacion estratégica las empresas
tendran un personal altamente calificado lo que le ayudaré a la
organizacion mantenerse a la vanguardia de un sistema cambiante

actualizarse, brindar innovacién y nuevas técnicas en los procesos para el

Obijetivo: El objetivo es que las empresas publicas y privadas de Quito con la ayuda de

una Planificacion estratégica tengan un personal altamente capacitado de manera que los

servicios que prestan sean actualizados ya sea en sus procesos o en la productividad de la

empresa.

Tabla 54
Objetivos RRHH

OBJETIVOS DE RRHH

PASO

DONDE ESTAMOS?

MERCADO

El problema del talento
humano desmotivado y con
un clima organizacional
deficiente se evidencian en
muchas PYMES ya que por
falta de presupuesto o
desconocimiento por lo
general los directivos no
capacitan a sus empleados y
ello conlleva una produccién

baja y lento crecimiento

EMPRESA

La empresa Ecuagolisnas
S. A. no capacita a su
personal por falta de
conocimiento ya que los
directivos no valoran el
hecho de poder incrementar
su produccion a cambio de
capacitar a su personal.

Para la empresa
mencionada las
capacitaciones son un gasto

y no una inversion.

Contintia »



A DONDE VAMOS
SEGUN LA TENDENCIA?

A DONDE
QUISIERAMOS LLEGAR?

A DONDE
DEBERIAMOS LLEGAR?

OBJETIVO

La capacitacién deberia
empezar por los altos
directivos de las empresas ya
que ellos son los
responsables del crecimiento
de una empresa y por ende
del crecimiento de la
industria y desarrollo del
pais, de la creacion de plazas
de trabajo, etc.
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El talento humano de
Ecuagolosinas S. A. es
desmotivado y nada
proactivo, es evidente que
todo su personal necesita
capacitaciones de empresas
externas para mejorar su

rendimiento.

Tener un Talento humano de calidad, con conocimientos

actualizados, motivado y proactivo.

Por medio de la Administracion de Recursos Humanos

se lograra generar compromiso por parte de los empleados

para conocer sus necesidades y mantenerlos en

comunicacion empleador-empleado para que por medio de

los altos gerentes se puedan satisfacer las necesidades de los

requerimientos de capacitacion de las organizaciones

Con la Administracion de Recurso humanos se pretende

erradicar la baja especializacion, y capacitacion del personal

haciendo que el personal de la empresa se encuentre

totalmente competente y motivado para que mejore la

participacion de la mano de obra calificada en la industrias.




Tabla 55

Objetivo de responsabilidad social
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OBJETIVO DE RESPONSABILIDAD SOCIAL

PASO
1.- DONDE
ESTAMOS

2.- A
DONDE
VAMOS
SEGUN LA
TENDENCIA

3- A
DONDE
QUISERAMOS
LLEGAR

MERCADO

La responsabilidad social en las
empresas estd mejorando las
condiciones laborales es decir
cada vez se puede evidencia que el
talento humano es la base mas
importante de la empresa; es decir
el personal debe estar siempre
motivado para que cumpla con los
objetivos de la organizacion e
invertir en sus conocimientos
mediante capacitaciones que lo
ayuden a mejorar su desempefio
laboral.

Cada vez se aumenta mas la
Responsabilidad Social dentro de
las organizaciones cada vez las
empresas se ven comprometidas
con la motivacion de sus
empleados para que ellos se
encarguen de la productividad de
las empresas, mediante las
capacitaciones se logra una
evolucion constante en el talento
humano el que ayuda a
mantenerlos competitivos y a la

empresa mas productiva.

EMPRESA

En el Ministerio de Desarrollo
Urbano y de Vivienda se puede
evidenciar que el talento humano es
la base mas importante que tiene la
organizacion pues mediante de
capacitaciones han logrado
traspasar los objetivos propuestos
aseguran que el personal es
altamente competente lo que ayuda
a mejorar el desarrollo de la

empresa.

En la empresa Unidas las
capacitaciones al personal son
constantes pues con ello se
aseguran que el talento humano
cuente con todos los conocimientos
técnicos necesarios ya que la
empresa se encuentra en un
constante cambio de productos y
con ellos es vital que el talento
humano se encuentre
comprometido con la empresa y asi

cumplan objetivos.

Mediante la responsabilidad social corporativa las empresas van

mejorar el desempefio del talento humano haciendo que se encuentre

totalmente motivado creando asi compromiso, esto se puede lograr

mediante capacitaciones que les ayude a tener conocimientos mas

amplios en el area en el que se desempefia mejorando asi las condiciones

Continlia »
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laborales.
4.-A La responsabilidad social corporativa nos puede ayudar para mejorar
DONDE las condiciones laborales invertir para tener un talento humano motivado

DEBERIAMOS y altamente competente es decir las capacitaciones en las empresas son
LLEGAR vitales para que el talento humano mejore la productividad de la
organizacion.
OBJETIVO: Mediante la responsabilidad social corporativa motivar a los altos mandos
de la empresa para gque brinden capacitaciones continuas al personal de la organizacién e
implementar mejores relaciones laborales manteniendo asi un personal altamente capacitado

dando una imagen corporativa excelente hacia el entorno externo.

4.2. Modelo matemético

Esta propuesta de modelo matematico consta de 4 niveles en el que se pretende
evidenciar como el personal capacitado se siente satisfecho, el nivel obtenido de

aprendizaje, el desempefio en el puesto, y la fase de evaluacion.
4.2.1. Nivel 1: Satisfaccion

Este nivel pretende obtener informacion de los empleados durante una
capacitacion y al finalizarla, Tales como criterios sobre las actividades del programa,
la metodologia, los recursos utilizados, nivel de comprension, la aplicacion de
conocimiento recibido. Los resultados de este nivel daran medidas para evaluar la
determinacion de necesidades de capacitacion, ademas se podréa obtener sugerencias
de mejora y datos cuantitativos que seran Utiles a los directivos para la toma de
decisiones.

Para determinar el nivel de satisfaccion es necesario realizar encuesta al personal
que va a ser capacitado en donde las escalas a usar para la evaluacion establecen en

los siguientes parametros:
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Altamente Satisfactorio Regular Poco Insatisfactorio
satisfactorio satisfactorio

Formula para el calculo del nivel de satisfaccion con la capacitacion recibida

_(5+45)

SC 100

DONDE:

SC: satisfaccion con la capacitacion recibida
S: Total de respuestas satisfactorias

AS:Total de respuestas altamente satisfactorias

T: total de respuestas.

Si el valor obtenido se encuentra entre el significa un nivel de satisfaccion alto
90% y 100%
Si es del 70% al 89% se considera un nivel de satisfaccion
regular
si es menos del 70% no existe satisfaccion con la capacitacion.

4.2.2. Nivel 2: Aprendizaje

En este nivel se pretende conocer el nivel de aprendizaje de personal que recibid
capacitacion en el campo de lo cognitivo asi como también el cumplimiento de los
objetivos planteados, las habilidades, y/o las actitudes.

Para lo cual se aplicard una encuesta tanto a profesores como al personal que
recibio la capacitacion.

Se puede utilizar la siguiente formula:

> 100
= *
TRA
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Donde:
AC: aprovechamiento académico
RS: respuestas satisfactorias

TRA: total de respuestas relacionadas con el aprendizaje

Si se obtiene un valor entre 80% y 100% se considera un nivel alto de aprendizaje

Si es de 60% a 79% se considera un nivel de aprendizaje
medio

Si es menos al 60% se considera un nivel de aprendizaje bajo

4.2.3. Nivel 3: Desempefio en el puesto

En este nivel se pretende evaluar como los empleados aplicaron lo aprendido en la
capacitacion en su area de trabajo y el impacto en el entorno en el que se desarrolla,
es necesario dejar transcurrir un periodo de tiempo después de concluida la
capacitacion.

Para el desempefio en el puesto se realizara la siguiente formula

P TRAS 100
= *
TR

Donde:
TRAS: es igual al total de respuestas altamente satisfactorias

TR: total de respuestas

Si el valor obtenido esta entre 80% y se considera un desempefio en el puesto
100% favorable

si este valor esta entre el 60% al 79% se considera poco favorable

y si es menos del 60% se considera desfavorable.

4.2.4. Nivel 4: Anélisis econémico

Este nivel permite obtener datos cuantitativos de los beneficios logrados con la
capacitacion tomando en cuenta que la capacitacion y el desarrollo del talento
humano es una inversion y no un costo, ademas de que la evaluacion del impacto de

la capacitacion se expresa cualitativa como cuantitativamente.



Se toma en cuenta las trasformaciones

produccion o servicios.

Los méas importantes son:
Incremento de la productividad
La elevacion de la calidad
La disminucién de costos

La disminucion de los errores de operacion
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que se originan en el proceso de

El incremento de los niveles de satisfaccion de clientes externos e internos

Las mejoras en la organizacion del proceso.

Se plantea la siguiente formula para el céalculo del analisis econémico

BENEFICIOS
C=——""—24%100
INVERSION

Donde

RBC: relacién beneficio costo

Si el valor obtenido es mayor al 100%

Significa que los beneficios son mayores

a la inversién

si es 100%

Significa que no se obtuvo beneficios ni

pérdidas entonces se considera poco

favorable

si el valor obtenido es menor al 100%

Quiere decir gque la inversién no obtuvo

beneficios por lo que es considerada

desfavorable.

4.3. Fase de evaluacion

En esta fase se evaluara el impacto de la capacitacion dentro de la empresa, para

(S+A4S) | RS

TRAS

el célculo de este indicador se realizara a través de la siguiente formula

BENEFICIOS

EIC = T TRA+

TR INVERSION

TI
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Donde:
EIC: evaluacion del impacto de la capacitacion
TI: total de indicadores

Si EIC se encuentra entre 90% y 100% se considera muy favorable
si esta entre 70% y 89% es favorable

por debajo del 70% es desfavorable.
Aplicacion:

En la empresa “XX” fabrica productos de limpieza tales como detergentes,
lavavajillas, ceras, etc. Tiene como produccion promedio mensual 1000 articulos. Se
detectd una necesidad de capacitacion dentro del departamento de produccion razén
por la cual los directivos tomaron la decision de satisfacer dicha necesidad asi que se
realizaron capacitaciones de motivacion por un valor de $1000 a 50 obreros a
quienes se les aplico una encuesta de satisfaccion de la capacitacion recibida que
consta de 20 preguntas de las cuales 10 fueron acerca del aprendizaje, los resultados
de las encuestas fueron:

Altamente satisfactorio: 500

Satisfactorio: 400

Regular: 50

Poco satisfactorio: 30

Insatisfactorio: 20

Ademas se produjeron cambios notorios en cuanto al incremento de la

productividad, dandonos como resultado un excedente del 50% en la produccion

4.3.1. Nivel 1: Satisfaccién

_S+4AS)

SC 100

(400 + 500)
= ——-%

1000 100



100

SC =90%

Andlisis: en la empresa “XX” después de haber realizado la capacitacion se pudo

evidenciar que el 90% de personas se encuentran satisfechas con la capacitacion.

4.3.2. Nivel 2: Aprendizaje

RS
AC = * 100

TRA
AC 00 100
= *
500
AC = 80%

Anélisis: El valor obtenido representa el nivel de aprendizaje por parte del

personal que fue capacitado, es decir que el 80% significa que los empleados tienen
un nivel alto de aprendizaje

4.3.3. Nivel 3: Desempefio en el puesto

DP TRAS 100
= *
TR
DP >00 100
= — %
1000
DP =50%

Anadlisis: EI 50% significa que el nivel de desempefio en el puesto del personal
que recibio la capacitacion es bajo lo que quiere decir que la aplicacién de

conocimientos en el lugar de trabajo y en el entorno es desfavorable.
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4.3.4. Nivel 4: Evaluacion econdmica

BENEFICIOS
= —%
INVERSION

0
RBC = 150%

El valor obtenido es mayor al 100% lo que quiere decir que la inversion que se

realizd en capacitacion report6 beneficios sobre la inversién

Fase de Evaluacion

(S+AS) = RS . TRAS . BENEFICIOS

EIC = T TRA TR __INVERSION
TI
90% + 80% + 50% + 150%
EIC =
4
EIC =92,5%

Anadlisis: el valor obtenido se encuentra entre el 90% y 100% lo que quiere decir
que el impacto de la capacitacion realizada en la empresa “XX” es favorable ya que
el cliente es decir el personal capacitado se siente satisfecho, tuvo un nivel alto de
aprendizaje, mejoré el desempefio en el puesto, y la empresa reportd beneficios sobre

la inversion.
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Conclusiones

Recomendaciones

1.- En las teorias y papers se pudo
evidenciar que toda organizacion tanto publica
como privada debe reconocer los
requerimientos de capacitacion pues esta
responde a las necesidades detectadas por
parte de los empleados y de la empresa para
resolver problemas de productividad,
dotandolos de conocimientos, habilidades, y
destrezas al talento humano ya que entre
mayor sea el grado de formacidn, mayor sera
el nivel de desempefio productivo dentro de la

misma.

2.- En el estudio de mercado en la pregunta
namero 5. ;Cree que son necesarias las
capacitaciones en el area de trabajo?

El 99,4% en su totalidad respondieron que
si que es necesaria y fundamental la

capacitacion en el area de trabajo.

Es de vital importancia que las altas
gerencias de todo tipo de organizacion
tomen en cuenta estas teorias y estudios ya
que los cursos de capacitacion deben ser
previamente planificados para identificar
los requerimientos capacitacion por cada
area de la empresa, los gerentes deben
considerar al talento humano como el
factor mas importante de la empresa pues
el personal capacitado se encargaréa del
desarrollo organizacional y de la
productividad de la empresa.

Las empresas capacitadoras deben
alinearse a los objetivos de cada
organizacion para satisfacer los
requerimientos de capacitacion, se necesita
presentar un portafolio muy amplio e
innovador en temas actualizados,
demostrando que los resultados son
positivos y notorios tanto en el aprendizaje
como en la productividad del talento
humano, para lograr asi un costo-beneficio

en las organizaciones.
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3.- En el estudio de mercado la pregunta
numero 10 ¢En qué grado considera usted que
las capacitaciones brindadas por su empresa le
ayudaron a mejorar su rendimiento laboral? El
53% de empresas aseguran que el rendimiento
después de las capacitaciones fueron regular lo
que se analiza es que las empresas si capacitan
a su talento humano pero las capacitaciones no
son de calidad pues al momento de evaluar el
rendimiento laboral se determina que no existe
mayor cambio positivo, determinando que las

empresas estan desperdiciando recursos.

4. Con el método GAP se logrd determinar
las estrategias y objetivos del presente
proyecto con lo cual se pretende incrementar
la productividad laboral del personal de
empresas publicas y privadas del Distrito

Metropolitano de Quito.

Las empresas capacitadoras deben
identificar como primer punto cuales son
las necesidades de capacitacion antes de
empezar con los cursos, para poder ofrecer
un servicio de calidad y satisfacer las
necesidades se debe examinar los métodos
o técnicas de aprendizaje que se van
aplicar, medir y demostrar que lo
aprendido en las capacitaciones son de gran
apoyo para el desarrollo de la organizacion,
evaluando si el personal esta satisfecho y
cudl fue el nivel de aprendizaje, esta
evaluacion se recomienda realizar a los tres
meses siguientes después del curso de
capacitacion para verificar resultados de

productividad.

Se recomienda el uso de la metodologia
GAP pues con esta se logra incrementar la
productividad de los empleados de las
empresas tanto publicas como privadas, por
medio de planes de capacitacion o de clima
laboral en los cuales se menciona a la
motivacién como un factor muy

importante.
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5. El modelo matematico es planteado para
conocer la satisfaccion que los empleados
tienen acerca de las capacitaciones dadas por
la organizacion en la que laboran ademas de
conocer también el desempefio en el puesto, es
decir, si los conocimientos captados por los
empleados lo est&n utilizando en su area de
trabajo: ademas de ello este modelo da a
conocer el beneficio que obtiene la
organizacion sobre la inversion en

capacitacion.

Se recomienda aplicar el modelo
matematico propuesto en la presente
investigacion ya que una empresa al
realizar una capacitacion es necesario
evaluar y dar seguimiento a los resultados
que arrojo la formacion dada con el
objetivo de realizar correcciones y conocer

si las metas se estan consiguiendo.
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