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RESUMEN

En la presente investigacion se plantea como objetivo general analizar las
necesidades de Capacitacion del personal en Indeltro S.A. por lo cual se efectud
un diagnéstico de la situacion actual de la capacitacién que se aplica al personal
en la organizacién, con el fin de plantear los lineamientos fundamentales en la
propuesta de un Plan de Capacitacion para el personal administrativo y de planta.

La investigacion se fundamenté en un estudio de caracter descriptivo, en el cual la
poblacién estuvo constituida por setenta y dos (72) personas en su totalidad,
quienes son los trabajadores de Indeliro S.A. Para la recoleccién de datos
utilizamos la totalidad de la poblacién a fin de poder tener daios mas exactos y
veridicos, asi mismo se realizé una encuesta a los trabajadores y una entrevista a
los Jefes de Recursos Humanos, Planta y Bodega.

Una vez aplicado los diferentes métodos, se detectdé que la organizacién no
imparte capacitacion especifica en base a las necesidades de los trabajadores.
Por lo cual se disefiaron las diferentes capacitaciones que se encuentran en el
plan que proponemos con el objetivo de que sean aplicados por la organizacion
que permita mejorar el desempefio del personal.

Palabras clave: Capacitacion, Desempefio, Indeliro
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ABSTRACT

The present research has as overall objective to analyze the training needs of staff
in Indeltro SA. for this reason it's made a diagnosis of the current situation of the
training that applies to staff in the organization, to proposed a training plan for
administrative staff and plant took place.

This paper was based on a descriptive study, the population consisted of seventy-
two (72) people workers in Indeltro SA For data collection it used the entire
population to have more precise and accurate data, it made an employee survey
and an interview to chiefs Human Resources, Plant and Bodega.

Once applied different methods, it was found that the organization doesn’t apply
specific training based on worker's needs. Hence it was designed different
trainings which are in the plan that we propose so could be applied in the
organization to improve employee performance.

Keywords: Training, Performance, Indelfro
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DISENO DE UN PLANDE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE INDELTRO S.. EN LA CIUDAD DE GUYAQUIL

INTRODUCCION

El Talento Humano es vital al momento de alcanzar los objetivos de las
organizaciones, es necesario aprender a sobrellevar los desafios que se plantean
en este mundo globalizado y ser capaz de adaptarnos a cambios constantes a un

minimo costo de tiempo, esfuerzo y sobretodo evitando conflictos.

Debido a la evolucion constante de la tecnologia, la aparicion de nuevos métodos
y formas de organizar el talento humano, de dirigirlos y motivarlos, es necesario
para las personas que trabajan en el departamento de Recursos Humanos
realizarse las siguientes preguntas: ;Como puedo identificar las necesidades de
mi personal? ;Cdémo lograr un equilibrio en el costo/beneficio? ;Cémo comparar
su desempefio con su nivel de capacitacion?

Todas las personas poseemos habilidades, conocimientos, aptitudes y actitudes
que nos diferencian unos de otros por lo que somos capaces de generar
beneficios o perjuicios a las organizaciones.

La presente investigacion tiene como finalidad disefiar un plan capacitacion para
mejorar el desempefio del personal en Indeltro S.A. ya que es necesario generar
un interés por parte de los grados mas altos de la organizacion a fin de mejorar el
desempefio de los empleados para asi poder tener una ventaja competitiva y valor
agregado.

La capacitacion debe aplicarse en todos los niveles de la organizaciéon no solo a
los nuevos integrantes, es necesario proporcionar de conocimientos sin importar la
experiencia que tengan ya que todos los dias hay algo nuevo que aprender. Todos
podemos ser influenciados por diferentes situaciones ya sean estas personales o
profesionales que son suficientes para poder afectar la calidad del desemperio de
los empleados.

s e o B B O R R T I A s e w s
Ing. Ma. José Chiriboga
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El trabajo inicia en el capitulo 1 donde se presentan los antecedentes de la
investigacion, se formula el problema y se realizan las sub preguntas de
investigacion para sistematizar el problema y posteriormente responder a todas
estas expectativas con los objetivos a alcanzar y la verificacion a través de las

hipotesis de la investigacion.

También se revisan las variables que se van a correlacionar, la hipétesis general,
el marco teérico que sustenta la investigacion, los aspectos metodolégicos que
abarca el método analitico- sintético y un tipo de estudio correlacional

transaccional.

En el capitulo 2 se revisa el analisis de la situacion actual del problema, el tipo de
muestra que se tomara para efectuar los analisis y asi mismo proceder con la
evaluacion de los resultados para explicar la situacién de la organizacion y al final

se presenta aceptacion o rechazo de las hipotesis.

En el capitulo 3 aparece el disefio de un plan de capacitacion para mejorar el
desempefio del personal de INDELTRO S.A. en la ciudad de Guayaquil,
proponemos los diferentes cursos, talleres etc. Ademas del presupuesto y los
beneficios en caso de que se llegue a aplicar este plan.

Finalmente se determinan las conclusiones del trabajo investigativo y las
recomendaciones a cada uno de los objetivos planteados, bibliografia y anexos

respectivos.

- _____________________________________________ |
Ing. Ma. José Chiriboga
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DISENO DE UN PLANDE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
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CAPITULO |

1 Diseio de la Investigacion

1.1 Antecedentes de la investigacion

INDELTRO S.A., es una fabrica ecuatoriana pionera en Rotomoldeo, por mas de
27 afios ha fabricado tanques que le han dado la comodidad a miles de hogares
ecuatorianos, entregando productos de primera calidad y duracién, unicos con
garantia de 10 arfios, para el almacenamiento de agua o quimicos, de uso
industrial y doméstico. Con capacidad desde 130 Lts. hasta 35.000 Lts. de
diferentes medidas, colores o formas (redondos, cuadrados, rectangulares, rectos
o apilables). Actualmente ha diversificado su cartera de productos con el disefio y
elaboracién de juegos infantiles, ideales para establecimientos educativos,

urbanizaciones, parques, etc.

Sus inicios fueron duros y lentos, durante 13 afios no lograron posicionar su marca
ni su participaciéon en la industria del plastico. Sin embargo, a partir del afio 1998
cuando decide incorporar un cambio de mentalidad en sus trabajadores, donde la

politica primordial era ofrecer un buen servicio a sus clientes.

Bajo esa estrategia, la empresa se consolida, y por la crisis de agua potable que
enfrentaba el pais en esos afos, es tomado en consideracion como una
alternativa de bajo costo para los hogares que prescindian del liquido vital.

El haber conseguido proveedores estables de materia prima en el extranjero,
facilito el trabajo de su producciéon, manteniendo su stock disponible acorde a su
demanda.

Ing. Ma. José Chiriboga
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Actualmente, la empresa posee un inconveniente dentro del desarrollo profesional
y personal de sus empleados. Su problema radica por el sistema de capacitacion
que ha mantenido la compaiiia en los ultimos 5 afios, donde solo se capacita al
personal administrativo una vez al afio, mientras que su personal de planta no
recibe ningun tipo de capacitacion o incentivo para la mejora de sus actividades,
por lo tanto al personal de planta no se le aplican evaluaciones de desempefio por

capacitacion, inicamente se lo evalla a través de sus reportes de produccion.

La falta de conocimiento y experiencia en areas técnicas de control de procesos
ha generado retrasos en la produccion y un alto indice de desperdicio de

materiales que a su vez se refleja en el incremento de los costos de produccion.

Debido a los cambios de administradores y a las politicas internas de la
organizacion, en los ultimos tres afios, provocaron que el personal se sienta
amenazado y poco competente, dando origen a salidas masivas de personal,

terminacion de contratos por servicios prestados, jubilaciones, entre otras.

La comunicacién externa con los clientes, también se vio afectada por los cambios
gerenciales, logrando una disminucion en la participacion del mercado, ademas la
aparicion de nuevos competidores con productos de similar caracteristica y bajos
precios hicieron una brecha para la recuperacion de clientes perdidos en el
proceso de transicion de Indeltro S.A.

Con la investigacion se busca, poder definir las necesidades de capacitacion, las
competencias requeridas dentro de la organizacion, y de esa manera proponer un
plan de capacitacién que mejore el desempefio de su personal. Por esta razén se
considera de vital importancia, mantener capacitado a todo el personal de la

organizacién tanto operativo como administrativo.

Una adecuada seleccion del Talento Humano nos ayuda en un principio a tener un
equilibrio dentro de cada una de las areas, pero con el paso de los meses algunos

inconvenientes pueden aparecer y es necesario tener un plan de contingencia, y

e e R L T I e N A T P e U S S e e
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eso lo proporciona un buen entrenamiento, adiestramiento y capacitaciéon continua

en la empresa.

Esperamos con la investigacion, aportar conocimientos y estrategias, mediante un
anadlisis a la propuesta de elaboracion de un plan de capacitacion, vy
posteriormente dar las respectivas recomendaciones al problema que se plantea

en el proyecto.

1.2 Problema de investigacion

1.2.1 Planteamiento de la situacion problematica

En la mayoria de las instituciones de comercio, la prioridad es la atencion al
CLIENTE y debe encontrarse regida por un proceso sistematico con fundamentos

basicos, creencias, politicas, y normas que permitan el logro de sus objetivos.

La investigacion se enfoca por la Falta de un Plan de Capacitacién dentro de la
empresa y su relacion con el desempefio de sus trabajadores. Las falencias que
se detectan tienen diferentes causas pero se considera una de las mas relevantes

la Falta de una cultura de capacitacién.

El desempefio de los diferentes departamentos ha disminuido debido a que
existen vacios en los conocimientos del personal, por esa razén se ha identificado
los principales sintomas que afectan el desempefio y las posibles causas que lo

producen:

Sintomas

» Retraso en la linea de produccioén y desperdicio de materiales
» Aumento de quejas y reclamos de clientes

> Problemas internos de comunicacién entre Altos Ejecutivos y el Personal

- ]
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e ™ ™ ™
M

» Personal poco competitivo y resistente al cambio

Causas

> Ausentismo y rotacion del personal de planta
> Disminucion de la fidelizacién de clientes
» Clima organizacional tenso

> Falta de cultura de capacitacion

Por lo tanto, se hace necesaria realizar una investigacion dentro de la
organizacion que nos permita definir las verdaderas necesidades de capacitacion
y determinar qué planes serian de utilidad dentro del area administrativa, técnica y

humana para lograr una mejora en el desemperio del personal.

En la actualidad el conocimiento es esencial para el ejercicio profesional de cada
individuo, con la aplicacion de la capacitacion se desarrolla un personal calificado,
productivo y actualizado. La Gerencia General debe tomar en cuenta las
necesidades de su personal y sobretodo, motivarlo a trabajar con eficiencia y

productividad.

1.2.2 Formulacién del problema de investigacion

¢Como incide el disefio de un plan de capacitacion en el desempefio de los
trabajadores de INDELTRO S.A.?

1.2.3 Sistematizacion del problema de investigacion

> ¢Cudl es el grado de desempefio actual de los trabajadores de Indeltro
S.A?

e e e T el
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» ¢Coémo afecta la implementacion de un plan de capacitacion en los
trabajadores de Indeltro S.A.?
> ¢En qué medida una cultura de capacitacion mejora el funcionamiento de la

empresa Indeltro S.A.?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Analizar la incidencia del disefio de un plan de capacitacion en el desempefio de
los trabajadores de INDELTRO S.A. en la ciudad de Guayaquil.

1.3.2 Objetivos especificos

e Determinar el grado de desempefo actual de los trabajadores de Indeltro
S.A.

e Analizar la percepciéon de los trabajadores al implementar la capacitacion
dentro de la organizacion.

e Promover una cultura de capacitacion en Indeltro S.A.

1.4 Justificacion de la investigacion

El presente trabajo nace con la necesidad de incrementar el interés e importancia
de guiar al personal dentro del arduo y competitivo campo laboral, la empresa con
mas de 27 afios en la industria del plastico, ha venido utilizando un cronograma de
capacitacion incompleto, con el que no ha tenido los resultados esperados, y por
los cuales han surgido distintos problemas, entre ellos: disminucion de tiempos
productivos en el area de planta, desperdicios de recursos, perdida de la
fidelizacion de sus clientes, perdida de un clima organizacional estable, entre

otros.
- |
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La inversién destinada a la capacitacion, investigacion y desarrollo de las
industrias manufactureras en el pais es relativamente baja, a penas con un
10.63% de inversion, en comparaciéon con otras ramas de actividad productiva,
como el comercio, que tiene un indice de inversion del 23.7% segun lo indica el
Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC). Censo Nacional Econémico
2010-2012.

Es debido a esos indices, que la importancia en la capacitacion y el manejo del
talento humano en las organizaciones se hace necesaria. Con el disefio de un
plan de capacitacion acorde a las necesidades reales planteadas en la
investigacion, se espera que la empresa tenga un personal mas atento,
especializado y preparado, que pueda dar soluciones inmediatas a las diferentes
situaciones que se presentan dentro de su organizacion.

Con su aplicacién se puede mejorar la productividad, disminuir errores, optimizar
recursos y se atribuye también un aumento en el desenvolvimiento de cada
trabajador, donde se permite descubrir el potencial de sus miembros, desarrollar al
maximo sus habilidades y ofrecer las oportunidades de superacién, al conocer el
talento humano que posee la empresa, se vuelve mas soélida, productiva y
rentable.

e e e e e e e e S e e e )
Ing. Ma. José Chiriboga
Ing. Ingrid Llerena Pagina 8




DISENO DE UN PLANDE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE INDELTRO S.. EN LA CIUDAD DE GUYAQUIL

1.5 Marco de referencia de la investigacion

1.5.1 Marco tedrico

Dentro de las organizaciones no se cuenta con una cultura de capacitacion
establecida, la capacitacion es vista mas como un gasto que como una inversiéon
en si, es necesario contar con planes, estrategias a fin de poder motivar a los
trabajadores quienes son el motor principal y asi puedan desarrollarse
profesionalmente dentro de la empresa.

El Plan Nacional de Capacitacién y Formacién Profesional del Ecuador 2013 ',
define sus dos variables como: “Los procesos formativos mediante los cuales se
logra la adquisicién o desarrollo de competencias, habilidades, destrezas y valores
para el desempefio de una ocupacién o profesion determinada, dentro de las
diferentes variables mencionadas y sus interrelaciones, una fuerza laboral
capacitada es fundamental para incidir positivamente en el desarrollo; mas autn
dentro de la Poblacién Econémicamente Activa®

Dentro del Ecuador existen algunas instituciones que cumplen roles de
capacitaciones, coordinadas por el Ministerio de Relaciones Laborales, entre ellas

encontramos a:

e Servicio Ecuatoriano de Capacitacion y Formacion Profesional, SECAP,
desde 1978,

! Recuperado de: http://www.secretariacapacitacion.gob.ec/wp-content/uploads/2013/07/Plan-Nacional-
de-Capacitacio%CC%81n.pdf

2 Definicién de la PEA, “Todas las personas de 10 afios y més que trabajaron al menos una hora en la semana de
referencia o aunque no trabajaron, tuvieron trabajo (ocupados), o bien aquellas personas que no tenian empleo pero

estaban disponibles para trabajar (desocupados). INEC, Encuesta Nacional de Empleo, INEC, Quito, p.xvi

e S e e e e T o P B N e S A i A 02
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Consejo Nacional de Capacitacion y Formacién Profesional, CNCF, desde
el 2001; actualmente la Secretaria Técnica de Capacitacién y Formacion
Profesional (SETEC),

Instituto Nacional de Capacitacion Agricola, INNCA,

Instituto Nacional de Investigaciones Agropecuarias, INIAP, entre otros.

Entre los Decretos Ejecutivos que impulsan la cultura de capacitacion, se

destacan:

Decreto Ejecutivo N. 1509, publicado en el Registro Oficial No. 503 del 9 de
enero del 2009, el Sistema Nacional de Formacion Profesional con un
enfoque de derechos, que busca formar el talento humano del pais,
mejorando la pertinencia de la oferta, promoviendo asi mejoras continuas
en términos de produccién, productividad y empleabilidad.

Decreto Ejecutivo 680, publicado en el Registro Oficial No. 406 del 17 de
marzo del 2011, la Estructura de Capacitacion y Formacion Profesional,
para el ejercicio y ejecucion de la politica de capacitacién y formacion
profesional y cuyo objeto es el de articular la gestion de la formacién y
capacitacion profesional, adaptandolas a la nueva estructura democratica
del Estado, lo cual permitira un sistema coherentemente articulado,
solidario, inclusivo y de permanente y continua colaboracién institucional,
en armonia con los preceptos legales.

Con el pasar de los afios es necesario renovar conocimientos de acorde a los

avances de la ciencia y tecnologia, de nuevos programas, maquinas y de

productos.

1.5.1.1 Teorias de la Capacitacion

Bulnes, F. (2007), nos explica varias teorias sobre el propésito de la capacitacion

del personal en las organizaciones entre ellas:
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o Teoria neoclasica: plantea que el propésito del entrenamiento es lograr la
eficiencia.

e Teoria conductista: plantea que el propésito es proporcionar a directivos,
gerentes y supervisores las técnicas necesarias para dirigir y motivar a los
subordinados, a fin de que éstos satisfagan sus necesidades vy
expectativas.

e Teoria sistematica: el propésito es hacer que los miembros de la
organizacion interioricen sus obligaciones y cumplan voluntariamente sus
compromisos.

e Teoria clasica: plantea que el propésito en incrementar los resultados
de la organizacioén a través de la planeacion.

e Teoria humanista: plantea que el propésito en generar aprendizajes y
formas de comportamiento en el individuo para organizar sus esfuerzos e
integrarlo en grupos de trabajo.

e Teoria estructuralista: plantea que el proposito es seleccionar los
problemas que obstaculizan el desarrollo de los subsistemas de la

organizacién que impiden lograr los objetivos.

Para las organizaciones, la capacitacion requiere que se responda a una
necesidad encontrada en la organizacién mas no a una oportunidad de mejora
para cada individuo dentro de la misma.

Muchas empresas nacionales, tienen ese celo profesional entre sus empleados,
que para los altos ejecutivos es mas conveniente realizar una charla de mejoras
en cada puesto de trabajo, antes que ejercer un sistema de capacitacion
constante. Las organizaciones requieren del servicio de capacitacion que éste les
asegure:

- que responda a una necesidad;

- que sea aprendido;

- que sea aplicada a la tarea,
e T e e ey
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- que se sostenga en el tiempo.

Esto es sin duda alguna, uno de los mejores preceptos entorno al andlisis de las

capacitaciones en las organizaciones emitido por Blake. (Blake, 1987)

1.5.1.1.1 Teorias modernas de Administracion

1.5.1.1.1.1 El enfoque de sistemas

La teoria y la practica de la administracion han experimentado cambios
sustanciales en los afios recientes. La informacién proporcionada por las ciencias
de la administracion y la conducta ha enriquecido la teoria tradicional, sin
embargo, durante la década de los setenta surge un enfoque que puede servir
como base para lograr la convergencia, el enfoque de sistemas, que facilita la
unificacidon de muchos campos del conocimiento. Dicho enfoque ha sido usado por
las ciencias fisicas, biolégicas y sociales, como un marco de referencia general, y
puede ser usado como marco de referencia para la integracién de la teoria
organizacional moderna. Se ha definido el sistema como «un todo unitario
organizado, compuesto por dos o mas partes, componentes o subsistemas
interdependientes y delineado por los limites, identificables de su ambiente»
(Bertalanffy, 1968). La Teoria General de Sistemas (TGS) surgi6é con los trabajos
del bidlogo aleman Ludwig von Bertalanffy publicados entre 1950 y 1968. La
Teoria General de Sistemas (TGS) no busca solucionar problemas o intentar
soluciones practicas, pero si producir teorias y formulaciones conceptuales que
puedan crear condiciones de aplicacion en la realidad empirica. La teoria general
de los sistemas afirma que las propiedades de los sistemas no pueden ser
descritas significativamente en términos de sus elementos separados. La
comprension de los sistemas solamente se presenta cuando se estudian los
sistemas globalmente, involucrando todas las interdependencias de sus

subsistemas.
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La TGS se fundamenta en tres premisas basicas (Berrier, 1968), a saber:

1. Los sistemas existen dentro de sistemas. Las moléculas existen dentro de
células, las células dentro de tejidos, los tejidos dentro de 6rganos, los 6rganos
dentro de los organismos, los organismos dentro de culturas, y asi sucesivamente.
2. Los sistemas son abiertos. Es una consecuencia de la premisa anterior. Cada
sistema que se examine, excepto el mayor o menor, recibe y descarga algo en
otro sistema, generalmente en aquellos que le son contiguos. Cuando el
intercambio cesa, el sistema se desintegra.

3. Las funciones de un sistema dependen de su estructura. Para los sistemas
biogénicos y mecanicos esta afirmacion es intuitiva. Los tejidos musculares, por
ejemplo, se contraen por una estructura celular que permite las contracciones. El
concepto de sistema pas6 a dominar las ciencias, y principalmente Ia
administracion. Si se habla de astronomia, se piensa en sistema solar, la
Sociologia habla de sistema social, la Economia de sistema monetario y asi
sucesivamente. El enfoque sistematico es tan comin hoy en dia en la
administracibn que casi siempre se esta utilizando, y muchas veces
inconscientemente. Se ha demostrado que las teorias tradicionales de la
administraciéon han visto la organizacién como un sistema cerrado. Esta tendencia
ha llevado a no considerar los diferentes ambientes organizacionales y la
naturaleza de su dependencia en cuanto al ambiente. También llevé a una
excesiva confianza y concentracién en los principios de funcionamiento interno,
con la consecuente falta de comprensién y desarrollo de los procesos de
retroalimentacién que son esenciales para la supervivencia. La teoria de sistemas
penetré rapidamente en las teorias de administracion por dos razones basicas
(Chiavenato, 1990):

1. Por un lado, por la imperiosa necesidad de una sintesis y de una integracion
mayor de las teorias que le precedieron.

2. Por otro lado, las Matematicas, la Cibernética, de un modo general y la
tecnologia de la informacién de un modo especial, trajeron inmensas posibilidades

de desarrollo y operativizacion de las ideas que convergian hacia una teoria de
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de desarrollo y operativizacion de las ideas que convergian hacia una teoria de
sistemas aplicada a la administracion. Bertalanffy se interesé principalmente por
los sistemas abiertos. La categoria mas importante de los sistemas abiertos son
los sistemas vivos. Muchos autores hacen analogias entre las organizaciones y los
organismos vivos, destacando que la organizacion crece en tamafio por el
crecimiento de las partes, ella ingiere cosas y las procesa en productos o
servicios. En este proceso hay una entrada y una salida y un proceso intermedio
necesario para la vida. La organizacion reacciona a su ambiente, ajustandose y
adaptandose a él para sobrevivir, y cambia sus mercados, productos, técnicas,
estructura. Por Ultimo, la organizacion necesita de una retroalimentaciéon o
feedback para el control del estado del sistema. De todas las teorias presentadas
hasta ahora, la teoria de sistemas es la menos criticada, tal vez por el hecho
destacado por Motta (1971) de que aun no ha transcurrido suficiente tiempo para
su analisis profundo. Las principales caracteristicas de la moderna teoria de la
administracion basada en el analisis sistematico son las siguientes (Herbert,
1975):

— Punto de vista sistémico: la moderna teoria entiende a la organizacién como un
sistema constituido por cinco partes basicas: entrada, proceso, salida,
retroalimentacion y ambiente.

— Enfoque dinamico: el énfasis de la teoria moderna se da sobre todo en el
proceso dinamico de interrelacion que ocurre dentro de la estructura de una
organizacion. Este enfoque contrasta con la visiéon clasica que enfatiza casi
unicamente la estructura estatica. La teoria moderna no se aparta del énfasis en la
estructura, simplemente hace hincapié en el proceso de interaccion que ocurre
dentro de esa estructura.

— Multidimensional: la teoria sistémica considera todos los niveles de la
organizacion. — Multimotivacional: la teoria de sistemas reconoce que un acto

puede ser motivado por muchos deseos distintos.
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— Descriptiva: mientras que las teorias mas antiguas eran normativas y
prescriptivas, preocupadas por qué hacer y como hacerlo, la teoria moderna busca
comprender los fendbmenos organizacionales y dejar los objetivos y métodos al
individuo.

— Multivariable: la teoria moderna tiende a asumir que un suceso puede ser
causado por numerosos factores que estan interrelacionados y que son
interdependientes.

— Adaptativa: si una organizacion pretende permanecer viable, es decir, continuar
existiendo, debe adaptarse continuamente a los requisitos cambiantes del
ambiente. La moderna teoria entiende la administracién en un sentido ecoldgico,
como un sistema abierto que se adapta a través de un proceso de
retroalimentacién. El enfoque sistémico de la administracién es basicamente una
teoria general comprensible, que cubre ampliamente todos los fenémenos
organizacionales, una sintesis integradora de los conceptos clasicos,
estructuralistas y del comportamiento. La teoria no rechaza la necesidad de un
proceso administrativo en los cinco pasos clasicos, ni desprecia la estructura
organizativa, pero le introduce un concepto de sistema que permite estudiar la
administraciéon en relacion con el medio, teniendo en cuenta todos los elementos
del sistema y permitiendo su integracién. Son numerosas las criticas que se han
realizado al valor practico del enfoque de sistemas. Se piensa que el enfoque es
sofisticado en cuanto a conceptos y permite reconocer la interdependencia de las
partes de una organizacion, pero no plantea ningun tipo de aplicacién que permita
a los administradores llevarlo a la practica, ni identifica las variables internas y

externas que afectan a la administracion.
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1.5.1.1.1.2 Enfoque de contingencias en la administracion

La Teoria de Contingencia en un paso adelante en la Teoria Sistémica de la
Administracion. Considera a las organizaciones como sistemas abiertos, que estan
en continua interaccién con el entorno, pero su marco permite identificar de
manera especifica las variables internas y externas que tienen impacto sobre las
acciones administrativas y el desempefio organizacional. Su capacidad para
ofrecer a los administradores unas lineas de accién especifica ha hecho que su
aceptacion y utilizacion sea hoy amplisima. La palabra contingencia significa algo
incierto o eventual, que puede suceder o no. La visién contingente esta dirigida por
encima de todo hacia la recomendacion de disefios organizacionales mas
apropiados a situaciones especificas. Asi plantea que en cuanto a la
administraciéon se refiere no hay una unica mejor manera de organizarse, todo
depende de las caracteristicas de la organizacion. La Teoria de Contingencia
enfatiza que no hay nada absoluto en la teoria administrativa o en las
organizaciones, todo es relativo, todo depende, y asi las técnicas administrativas
apropiadas para el logro de los objetivos de la organizacion tienen una relacion
funcional con las caracteristicas de cada organizacion y esa relacién es del tipo «si
entonces» en lugar de las tipicas relaciones causa-efecto. La Teoria de
Contingencia surgi6 a partir de una serie de trabajos orientados a verificar cuales
eran las estructuras mas eficaces en determinados tipos de empresas. Los
investigadores Chandler (1962), Burns y Stalker (1961) y Lawrence y Lorsch
(1967) aisladamente trataron de determinar si las empresas eficaces seguian los
postulados de la teoria clasica tales como la division del trabajo, el control, la
jerarquia, etc. Los resultados, sorprendentemente, condujeron a una nueva
concepcion de administraciéon: no hay una unica y mejor forma de organizar, todo
depende de las circunstancias de una organizacién. Estas investigaciones y
estudios fueron contingentes en el sentido en que buscaron comprender y explicar
el modo en que funcionan las empresas en diferentes condiciones. Estas
condiciones varian de acuerdo con el ambiente o contexto. Uno de los aspectos

mas interesantes de la teoria de contingencias es el hecho de que casi todos los
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conceptos administrativos son utilizados en términos relativos y no en términos
absolutos como un continuo. Asi, el modelo mecanicista incluido en las teorias
clasicas de la administracion y el modelo organico correspondiente a las teorias de
contingencias y sistémicas no son dos modelos antagdnicos, sino dos extremos de
un continuo de variables organizacionales. La tarea puede ser en un extremo
rutinaria y en otro no rutinaria. La visién contingencial de la administracion pone en
evidencia que las fronteras entre diversas teorias y escuelas se hacen cada vez
mas inciertas y permeables, con un creciente y pujante intercambio de ideas y de
conceptos, a su vez estableciendo que todos los elementos organizacionales
pueden utilizarse, pero deben ser aplicados en cada empresa en funciéon de las
contingencias que se den en ella, es decir, en funcién de como sean los factores
que afectan a una determinada organizacién. Para operativizar el analisis de la
adecuacion de los elementos administrativos en una organizacion, proponen como
factores a considerar en ese andlisis el ambiente, la tecnologia y las
caracteristicas organizacionales, considerando como variables independientes el
ambiente y la tecnologia, mientras que las caracteristicas organizacionales son

consideradas como variables dependientes.

1.5.1.2 Definiciones de Capacitacion

‘La capacitacién es el proceso que permite a la organizacién, en funcion de las
demandas del contexto, desarrollar la capacidad de aprendizaje de sus miembros,
a través de la modificacion de conocimientos, habilidades y actitudes, orientandola

a la accion para enfrentar y resolver problemas de trabajo.” (Guifiazu, 2004)*

"La capacitacion es, potencialmente, un agente de cambio y de productividad en

tanto sea capaz de ayudar a la gente a interpretar las necesidades del contexto y

* Gabriela Guifiazu es Licenciada en Relaciones Laborales graduada en la Universidad del Centro Educativo
Latinoamericano. El parrafo en mencion corresponde a una parte de su tesis de Licenciatura.
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a adecuar la cultura, la estructura y la estrategia (en consecuencia el trabajo) a

esas necesidades" (Gore, E., 1998)

"El término capacitacion se utiliza con frecuencia de manera casual para referirse
a la generalidad de los esfuerzos iniciados por una organizacion para impulsar el
aprendizaje de sus miembros . . . Se orienta hacia la cuestiones de desemperio de
corto plazo." (Bohlander, Sherman, & Snell, 1999)

"La capacitaciéon consiste en una actividad planeada y basada en necesidades
reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los
conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador . . . La capacitacion es la
funcidn educativa de una empresa u organizacidon por la cual se satisfacen
necesidades presentes y se prevén necesidades futuras respecto de la
preparacion y habilidad de los colaboradores." (Siliceo; 1996)

Como conclusién podemos determinar que la capacitacion es un proceso
sistematico e integral el cual permite la formacién y desarrollo de competencias de

los individuos en pro de una meta conjunta persona-empresa.

1.5.1.3 Tipos de Capacitacion

Capacitacion Administrativa

La capacitaciéon directiva o administrativa, generalmente esta enfocada a
mandos medios y/o superiores, ya que constituyen las técnicas, enfoques y
criterios adquiridos que en un corto a mediano plazo, permitirdn un cambio de

coordinacién de esfuerzos y estrategias.

Capacitacion Técnica
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La Capacitacién técnica, permite revelar sus resultados en un corto plazo,
como por ejemplo, manejar un nueva maquinaria o instalar un software. Su

enfoque se da en su mayoria para el personal operativo.

Capacitacion Humana

La capacitacion Humana, como su nombre lo indica, implica todo lo
relacionado a relaciones humanas, motivacion, integracion de equipos de trabajo,
manejo de estrés, etc. Su enfoque es para todo el personal de la organizacion. su
objetivo consiste en lograr que todo el personal se sienta dentro de una

comunidad especifica.

Es muy importante, establecer previamente junto con el personal encargado de la
busqueda del capacitador, las necesidades a atender, para cualquier tipo de

capacitacion a dictarse.

Es decir, si hay una situacion de poco compafierismo en el departamento
administrativo, lo ideal es realizar una capacitacién sobre Motivacion y Trabajo en
Equipo. O si se presentan varios problemas con la maquinaria industrial en el
departamento de mantenimiento, la mejor opcién es enviar a los Técnicos a un
curso especializado en maquinaria industrial. Todo esto ayudara no solo al
departamento de recursos humanos a calificar su sistema de capacitaciéon sino a
evaluar el desemperio de los empleados y su compromiso con la productividad de

la organizacion.

i Recuperado por: http://www.consultoria-pyme.com/65-1-Importancia+de+la+Capacitacion+en+su+empresa.html
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1.5.1.4 Importancia de la capacitacion

El aprendizaje es un factor de vital importancia para la mejora continua de las
organizaciones, es crucial para las estrategias de éxito y las ventajas competitivas
de cada organizacion frente a sus competidores. Hoy en dia, gracias a los
avances y alcances de la tecnologia, mientras mas comunicacién exista mejor y

mas rapido desarrollo tendra.

Es necesario estar innovando, estar al dia siempre, ¢Porque hacerlo?
Definitivamente, porque nuestro entorno cambia constantemente y es dificil utilizar
la misma férmula del éxito. Como lo describe, Karl Popper: “La verdadera
ignorancia no es la ausencia de conocimientos, sino el hecho de rehusarse a

adquirirlos”

1.5.1.5 Plan de capacitacion

Segun (Amaya, 2003): “un plan de capacitacion es la traduccién de las
expectativas y necesidades de una organizacion para y en determinado periodo de
tiempo.” Este corresponde a las expectativas que se quieren satisfacer,
efectivamente, en un determinado plazo, por lo cual esta vinculado al recurso
humano, al recurso fisico o material disponible, y a las disponibilidades de la

empresa.

Capacitacién: ‘es toda actividad realizada en una organizacién, respondiendo a
sus necesidades, que busca mejorar la actitud, conocimiento, habilidades o
conductas de su personal y que la necesidad de capacitacién surge cuando hay
diferencia entre lo que una persona deberia saber para desempefiar una tarea, y
lo que sabe realmente. Estas diferencias suelen ser descubiertas al hacer
evaluaciones de desempefio”, segun (Amaya, 2003).

Lo s ]
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Segun (Gonzales, 2007) el plan de capacitacion: “es aquel que se elabora
incluyendo los temas en los que los empleados necesitan instruccién para mejorar

su desemperio.”

1.5.1.5.1 Fases del plan de capacitacion

1.5.1.5.1.1 Fase 1: Determinacion de necesidades de

capacitacion.

Esta etapa es el primer paso para que una empresa no corra el riesgo de
equivocarse al ofrecer una capacitacion inadecuada. Segun Chiavenato, es

necesario realizar analisis a los tres niveles de organizacion:

e Analisis en toda la organizacién: donde se examina a toda la organizacion y
se determina qué departamento necesita capacitacion. Es importante
revisar las metas y planes estratégicos de la organizacién, asi también los
resultados de la planeacion del Departamento de Recursos Humanos.

e Anadlisis de tareas y procesos: aqui prioriza los rendimientos del personal,
su proceso y sus condiciones de operacion, y asi efectuar una capacitacion
controlada.

e Andlisis de la persona: no es otra cosa que definir a quién se va a capacitar,

y se comparan los resultados obtenidos en capacitaciones anteriores.

Segun (Garcia Lopez, 2011), el detectar en forma correcta las necesidades de
capacitacion destaca las siguientes ventajas:

1. Permite planear, realizar y controlar la funciéon de capacitacion.
2. Se puede presupuestar la utilizacion de los recursos de manera

eficiente y efectiva.
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3. Refleja una situacion real que permite evaluar la necesidad

imperante de capacitacion en la organizacion.

4. Conocer quienes necesitan capacitacion: qué tipo de conocimientos

para las personas y en que departamentos de la empresa.

5. Establecer los lineamientos para los planes y programas y su

ejecucion o imparticion.

1.5.1.5.1.2 Fase 2: Planeacidn de la capacitacion

Esta es la segunda etapa del proceso de capacitacion, que a su vez se compone

de cinco subprocesos, que son:

Tabla No. 1 Pasos para la Planeacion de una Capacitacion

._1

|
|

' de los objetivos
; de la
' capacitacion

' son los objetivos

. generales que
desea cumplir la

organizacion con

. la capacitacion.

2

de contenidos
de la
capacitacion
cualquier
aprendizaje que
incremente la
efectividad del
personal en sus
funciones, es
decir en cada
puesto de
trabajo,
determinar a
quien se va a
capacitar.

—~

actividades
de
instruccion

~ verificar que

actividades
se van a
desarrollar,
una vez
conocido el
objetivo
principal de
la
capacitacion
y el personal
a quien se
va a
capacitar.

4

recursos
didacticos

~ éstasson

formas o
métodos que
debe utilizar el
instructor o
facilitador al
pretender
transmitir sus
conocimientos
con el
propésito de
que la
informacion
sea entendida
y/o asimilada
por los

__aprendices.

n

 Establecimiento  Estructuracién Disefiode  Seleccién de Disefio de un |

programao |

curso de

capacitacion. |
en este ultimo

punto se
debera correr
con el
cronograma y
programa de
la
capacitacion
a dictar.
Siempre con
el avaly
participacion
activa de los
altos
ejecutivos.

- ]
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Fuente: Recuperado de: http://www.eumed.net/ce/2011b/
Elaborado: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

1.5.1.5.1.3 Fase 3: Programacion de la capacitacion

La fase de programacion dependera principalmente de la informacion obtenida en
la fase uno de Deteccion de Necesidades. En este momento se determina qué
(contenido), como (técnicas y ayudas), cuando (fechas, horarios), a quién (el

grupo), quién (instructores), cuanto (presupuesto).

Dentro de la fase de programacion, las empresas podran determinar el nUmero
correcto del personal a capacitar en base a su necesidad, tiempo y forma. La
mayoria de las empresas toman en cuenta los siguientes tres aspectos segun
(Garcia Lopez, 2011):

1. Plan de Reemplazos: consiste en las actividades para ocupar un puesto

vacante, o también por promociones, transferencias de puestos, problemas
de salud del personal a cargo, etc.
2. Plan de Sucesién: se basa en tener al personal correcto para determinada

funcion que logre la conduccion éptima de la empresa.
3. Plan de Carrera: mediante este plan se maxima el potencial de los altos

ejecutivos con el fin de lograr los objetivos de la organizacion.

Ya con todos los parametros revisados y argumentados se podra continuar con el

proceso de capacitacion, la Ejecucién del mismo.

1.5.1.5.1.4 Fase 4: Ejecucion de la capacitacion

En esta etapa del proceso de capacitacion se procedera a impartir los cursos
disefiados, el ejecutor o responsable de esta etapa es quien hace las veces de

Jefe o Gerente de Recursos Humanos en la organizacion y para ello se realiza
R L e e S e e e e T R S S N T e BT
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una serie de acontecimientos, desde preparar los manuales del curso, el material
de aprendizaje, supervisar las actividades dentro del programa de capacitacion,
hasta evaluar individualmente a los participantes y llegar a los resultados
esperados.

Todo resultado se reflejara con la finalizaciéon del curso, es decir, si tenemos buen
trabajo de equipo entre los organizadores y los participantes, la evaluacion se
tornara netamente satisfactoria, caso contrario sera un objetivo fallido dentro del
camino para el cumplimiento de metas en la organizacién y se debera realizar la

reevaluacion de las necesidades de dicha capacitacion.

1.5.1.5.1.5 Fase 5: Evaluacion de la capacitacion

Una capacitacion sin evaluacion no puede darse por concluida, se debe en primer
instante conocer las opiniones de los participantes y con ello, el instructor

comunica a los altos ejecutivos que tan buena o mala fue la aceptacion del curso.

Las empresas necesitan conocer y medir los resultados de inversion de los cursos
de capacitaciones y esto se logra considerando los siguientes puntos, como lo
indica Alfonso Siliceo, (2007):

La reaccién del grupo

El conocimiento adquirido

La conducta modificada o desarrollada

Los resultados en los puestos de trabajo

Las instalaciones donde se llevé a cabo la capacitacion
La logistica y coordinacién para la imparticion

El material didactico y equipo de apoyo

Contenido y suficiencia del programa

o0 N o o@a & N

Técnicas didacticas utilizadas por el instructor

Ing. Ma. José Chiriboga
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10. Nivel de conocimientos y habilidades del instructor

11. El costo-beneficio

Los programas de evaluacioén continua y seguimiento desde, durante y después de
una capacitacién, son una herramienta indispensable a la hora de aplicar acciones

correctivas dentro de la organizacion.

1.5.1.5.1.6 Fase 6: Seguimiento de la capacitacion

El seguimiento se hace con fines de correccion y ajustes a los programas
impartidos valiéndose de los instrumentos necesarios (entrevistas, escalas
estimativas y otros mas) que muestran avances en el mejoramiento del trabajo y la
reduccion de los problemas o atencién de las necesidades detectadas.

Una de la mejor forma de dar seguimiento a una verdadera capacitacion, es que
dentro de la fase de ejecucibn de la misma, el participante establezca
compromisos individuales y de equipo. Como por ejemplo, si en Indeltro S.A. se
realiza una Capacitacién sobre el manejo y control de Inventarios, el Jefe de
Bodega debera de incluir entre sus compromisos de equipo, presentar un
requerimiento de materiales semanal a fin de que el Jefe de Compras, conozca
con exactitud los materiales pendientes para cubrir el stock en la semana siguiente
y tener un abastecimiento oportuno de materiales listos para la producciéon. Y por
consiguiente, entre sus metas individuales se tomaria la mejora en su

comportamiento con el Jefe de Compras.

Este es un breve ejemplo, que sin duda alguna podemos tomar conciencia todos
como individuo de que cuando realmente la organizaciébn nos motiva como
empleados a seguir siendo eficientes en cada labor, no solo se beneficia la
empresa sino nosotros como persona con el mejoramiento de nuestro

comportamiento organizacional.

e e R A B N G R L e B R e By B 3 A e T N Y SR S v
Ing. Ma. José Chiriboga
Ing. Ingrid Llerena Pagina 25




DISENO DE UN PLANDE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE INDELTRO S.. EN LA CIUDAD DE GUYAQUIL

Como conclusion al Proceso de la Capacitacion, podemos indicar que la
Capacitacion es necesaria para el desarrollo y mejoramiento de los puestos de
trabajo en una organizacién, sino se estimula y motiva a los empleados con esta
estrategia de conocimiento no se lograran eficazmente los objetivos de la
organizacion. Si no poseemos un buen plan de capacitacion, todo esfuerzo sera

desperdiciado.

1.5.1.6 Ventajas de la Capacitacion

Una de las principales ventajas de una capacitacion es sin duda el efecto sinergia,
la posibilidad de obtener resultados que van mas alla de las capacidades de los
componentes del equipo de trabajo. Por ello, en las siguientes tablas se
determinan las siguientes ventajas tanto para las personas como para la

organizacion:

Tabla No. 2 Ventajas de la Capacitacion

INDIVIDUO ORGANIZACION RELACIONES
HUMANAS
Ayuda en la toma de Desarrollo de proyectos Mejora la comunicacién
decisiones y solucién de | complejos. entre grupos e individuos.
problemas.
Alimenta la confianza, la | Diagnéstico y solucion Ayuda a la orientacion de
posicion asertiva y el de problemas. nuevos empleados.
desarrollo.
Contribuye positivamente | Conduce a una Proporciona informacion
en el manejo de rentabilidad mas alta y sobre las disposiciones
conflictos y tensiones. actitudes mas positivas. oficiales en muchos
campos.

Forja lideres y mejora las | Crea mejor imagen. Hace viables las politicas

m
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aptitudes comunicativas.

de la organizacion.

Sube el nivel de
satisfaccion con el
puesto.

Mejora la relacién Jefes —
Subordinados.

Alienta la cohesién de los
grupos.

Permite el logro de metas
individuales.

Contribuye a la formacién
de lideres y dirigentes.

Proporciona una buena
atmosfera para el
aprendizaje.

Elimina los temores a la
incompetencia o la
ignorancia individual.

Incrementa la
Productividad y la Calidad
de Trabajo.

Convierte ala empresa
en un entorno de mejor
calidad para trabajar y

vivir en ella.

Desarrolla un sentido de | Reduce la tensién y
progreso en muchos permite el maneja de

campos. areas conflictivas.

Fuente: (Lopez G., 2013)
Elaborado por: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

Sin duda alguna, son muchas las ventajas que se mencionan en cada articulo o
libro de capacitacion, pero bajo mi concepto y responsabilidad la primordial ventaja
es: “El Conocimiento técnico y humano que se adquiere, bajo la necesidad
de superacion profesional de cada persona dentro de una organizacién.

1.5.1.7 Técnicas de la Capacitacion

Varios Blogs sobre capacitacion presentan variedad en cuanto a métodos y
técnicas de capacitacién, sin embargo para la presente investigacion hemos
considerado los mas comunes segun (Cuevas, 2011) :

1. Capacitacion en el puesto: consiste en el aprendizaje de una tarea o
destreza de un cargo especifico. Pueden ser por medio de instruccion
directa o rotacién de puestos. Una de las ventajas principales de ejercer

m
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este tipo de capacitacion, es que resulta la opcién mas econdémica para la
empresa. Aqui los trabajadores aprenden al mismo tiempo en que
producen, por lo tanto no hay descuidos de las actividades diarias.

2. Conferencias: a través de este método se proporciona de manera agil y
sencilla los conocimientos necesarios para un gran numero de participantes
de la capacitacion. En algunas ocasiones se vuelve el método mas
dinamico debido a su presentaciéon con videos, documentales, fotografias,
grabaciones, etc.

3. Juego de roles: generalmente esta técnica es utilizada cuando existe
cierto grado de conflicto dentro de un departamento, aqui se prioriza el
desempeifio de los cargos, se dirige a que los profesionales desarrollen sus
roles de acuerdo a las tareas que realizan. Es decir, maximizar el potencial
segun el cargo.

4. Técnicas audiovisuales: tiende a ser el método mas costoso de las
capacitaciones, no solo porque es masivo, sino por la presentaciéon del
mismo, ya sea a través de peliculas, documentales, audios, etc. y como ya
todos conocemos la industria audiovisual es lo que mas llama la atencion
hoy en dia a los empleados, especialmente cuando se habla de capacitar a
los altos mandos de la organizacion.

5. Aprendizaje programado: el participante debe responder a un cuestionario
sin equivocaciones en sus respuestas, caso contrario se revisara y
comparara una y otra vez hasta presentar correctamente las respuestas. En
las organizaciones se presume que este método es efectivo ya que permite
que el empleado tenga una retroalimentacion inmediata sobre su
aprendizaje.

6. Simulaciones: como su nombre lo indica, son programas que simulan la
ejecucion de una actividad y por la que el participante aprende en tiempo

real sus funciones.

Debemos recordar que cualquier técnica empleada por los capacitores, funcionara

de acuerdo a la necesidad que presente la organizacion. Por ejemplo, en el caso
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de Indeltro S.A., el departamento de Recursos Humanos hace la contratacion de
un Servicio de Capacitacion sobre el Uso del Correo Electrénico para el Area
Administrativa entre sus técnicas podra usar Técnicas Audiovisuales, sin embargo,
si se desea aplicar la misma técnica para personal obrero (planta) no tendra el
mismo efecto ya que dicho personal se especializa en el trabajo manual con
magquinaria especializada de Rotomoldeo y el Uso del Correo Electronico para
ellos no es funcional y mucho menos indispensable. Por lo que se debera aplicar

otro servicio de capacitacion.

1.5.1.8 Diferencia entre capacitacion y adiestramiento

Chiavenato (2000) dice que: “La capacitacion debe tratar de experiencias de
aprendizaje hacia lo positivo y benéfico asi como completarlas y reforzarlas con
actividades para que los individuos en todos los niveles de la empresa puedan
adquirir conocimientos con mayor rapidez y desarrollar aquellas actitudes y

habilidades que los beneficiaran asi mismos y a la empresa”.

Mientras que (Chiavento, 2002) define al adiestramiento como:

“El proceso de desarrollo de cualidades en los recursos humanos para
habilitarlos, con el fin de que sean mas productivos y contribuyan mejor a la
consecucion de los objetivos organizacionales. El propésito del entrenamiento es
aumentar la productividad de los individuos en sus cargos, influyendo en su
comportamiento.” (p.386).

Por lo tanto, concluimos que la capacitacion, es aquella donde se adquieren los
conocimientos sobre determinada materia y, el adiestramiento es la aplicacién de
dichos conocimientos en el lugar de trabajo.

1.5.1.9 Desempeiio Laboral
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1.5.1.9.1 Definicion

El Diccionario de La Real Academia define desempefiar como: “cumplir las
obligaciones inherentes de una profesion, cargo u oficio. Actuar, trabajar,
dedicarse a una actividad satisfactoriamente”. (Diccionario de la Real Academia
Espafiola, 2001).

Ayala Villegas (2004), lo describen al desempefio como un valor en conjunto de
actitudes, rendimiento y comportamiento laboral del trabajador. Afirma que el
desempefio puede ser moldeado mediante un programa sistematizado
desarrollado por parte del jefe o supervisor.

(Chiavenato, 2000), define el desempefio como el comportamiento del evaluado
en busqueda de los objetivos fijados. Aqui reside el aspecto principal Del sistema.
El desempefio constituye la estrategia individual para lograr los objetivos
deseados.’

1.5.1.9.2 Tipos de Desempeiio

1.5.1.9.2.1 Del Personal

Segun (SALAS PEREA, 2010) el desemperio del personal “es la conducta real de
los trabajadores, tanto en el orden profesional, como en las relaciones
interpersonales que se crean en la atencién integral de salud. La calidad del
desempernio, esta unida e integrada a la calidad de los servicios. Para determinar
la calidad del desempefio laboral, es necesario analizar primero el nivel de
competencia profesional del trabajador, asi como las condiciones de trabajo y
personales en que labora, sobre las que hay que profundizar al analizar los

> Consultado en http://lema.rae.es/drae/?val=desempe%C3%B1ar

- ________________________ ]
Ing. Ma. José Chiriboga
Ing. Ingrid Llerena Pagina 30




DISENO DE UN PLANDE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE INDELTRO S.. EN LA CIUDAD DE GUYAQUIL

resultados evaluativos, a fin de determinar el nivel alcanzado, los problemas
existentes, y el tipo de intervenciones requeridas.”

1.5.1.9.2.2 De los Recursos

Desde el punto de vista microeconémico, el concepto de eficiencia utilizado
relaciona los recursos (inputs) empleados por una unidad productiva con los
resultados obtenidos (outputs). En este contexto, se dice que una unidad

productiva es eficiente cuando se obtiene la maxima productividad.®

De acuerdo con los recursos empleados o, alternativamente, cuando la cantidad
utilizada de recursos para obtener un determinado nivel de producciéon sea
minima. Por tanto, el concepto de eficiencia, desde el punto de vista
microecondmico, suele vincularse al de funcién de produccién. (Kumbhakar y Lovell,
2000).

1.5.1.9.3 Factores que inciden en el desempeiio

El buen desempefo es necesario para asegurar que todos los procesos, sin
importar de donde vengan, estén preparados y listos para ser ejecutados, por esta
razén se deben contar con los conocimientos, liderazgo, destrezas, motivacion y
el reconocimiento sobre su desempefio lo que permite alcanzar las metas de la

organizacion.

Las organizaciones deben procurar que su recurso humano goce de las mejores
condiciones de trabajo que sean posibles para que asi todo fluya sin mayores
conflictos. March y Simon (1981), consideran que:

® William F. Christopher, editor, Carl G. Thor, editor, Handbook for productivity measurement and
improvement, , Cambridge, Mass.: Productivity Press, 1993, Massachusetts, 1993, eng, (1563)
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“Cuanto mayor es la satisfaccion de un trabajador, mayor sera la
fuerza que lo retendria en el trabajo y no habra posibilidad de que Ilo
deje voluntariamente, ya sea temporal (ausentismo) o

definitivamente”. (p. 55)

Segun (Chiavenato, 2000), considera estos como los principales factores que

afectan el desempefio en el cargo en su libro Gestion del talento humano.

(Casado, 2003), describe cinco

. Valor de las Habilidades de la
factores que influyen en el recompensas persona

desempeno del personal. Estos

son: faCtOI'eS |nd|V|d Ua|eS, Esfuerzo individual Desemperio

organizativos, operacionales, de

estrategia y del entorno. Se

Percepcion de que las Percepcion del papel

desarrollan en forma de capas | recompenss dependendel

esfuerzo

de adentro hacia afuera de tal
forma que cuanto mas cerca estan estos factores a la persona, mas influyen en los

resultados que obtienen.

1.5.1.9.4 Evaluaciéon de desempeiio

Ivancevich (2005), menciona que es la actividad con la que se determina el grado
en que un empleado se desempefia bien. En otros términos se le denota como
revision del desemperio, calificacion del personal, evaluacion de mérito, valoracién
del desemperio, evaluacion de empleados y valoracion del empleado. En muchas
organizaciones existen dos sistemas de evaluacion el formal y el informal. En el
informal los jefes meditan en el trabajo de los empleados, por lo que los
empleados preferidos tienen ventaja. En el sistema formal del desempefo se
establece en la organizacién una manera periddica el examinar el trabajo de los

empleados.
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Chiavenato (2002) define que la evaluacién de desempefio es un proceso de
revisar la actividad productiva del pasado para evaluar la contribuciéon que el

trabajador hace para que se logren objetivos del sistema administrativo.
Existen seis preguntas fundamentales en la evaluacién de desempefio:

1. ¢ Por qué se debe evaluar el desempefio?

2. ¢ Qué desempernio se debe evaluar?

3. ¢ Cémo se debe evaluar el desempefio?

4. ; Quién debe evaluar el desempefio?

5. ¢ Como se debe comunicar la evaluacion de desempefio?

El desemperfio humano en el cargo es extremadamente situacional y varia de una
persona a otra, y de situacidn en situaciéon, pues depende de innumerables
factores condicionantes que influyen bastantes. Cada persona evalia la relacion

costo-beneficio para saber cuanto vale la pena de hacer determinado esfuerzo.

1.5.1.9.5 Propésitos de la evaluacion del desempeiio

Segun (Robbins & Judge, 2009), La evaluacion del desempefio tiene varios
propositos. Un propésito es ayudar a la direccion a que tome decisiones de
recursos humanos en general. Las evaluaciones dan informacién para tomar
decisiones importantes tales como ascensos, transferencias y despidos.

Las evaluaciones permiten reconocer las necesidades de capacitacion y
desarrollo. ldentifican las aptitudes y competencias de los empleados que son
inadecuadas y para las cuales se pueden desarrollar programas correctivos. Las
evaluaciones también cumplen con el propdsito de brindar retroalimentacion a los
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empleados acerca de como ve la organizacion, su desempefno. Ademas, las

evaluaciones de desempefio son la base para asignar recompensas.

Es frecuente que las evaluaciones del desempefio determinen decisiones tales
como quién obtiene un incremento en su salario por mérito, asi como otras
recompensas. Cada una de estas funciones de la evaluacién del desempefio es
valiosa. No obstante, su importancia para nosotros depende del punto de vista que
tengamos. Son varias las que claramente tienen relevancia para las decisiones de
administracion de los recursos humanos, pero nuestro interés esta en el
comportamiento organizacional, por lo que debemos hacer énfasis en la
evaluacion del desempefio como un mecanismo que brinda retroalimentaciéon y
determina la asignacion de recompensas.

1.5.1.9.6 Métodos de evaluacion del desempeiio

Ensayos escritos

El método de evaluacion mas simple es escribir una narracién de las fortalezas,
debilidades, desempefio pasado, potencial, y sugerencias para mejorar, del
empleado. El ensayo escrito no requiere formas complejas o mucha capacitacion
para efectuarse. Sin embargo, con este método una evaluacion buena o mala, tal
vez sea determinada por qué tan habil sea el evaluador en cuanto a la escritura y
no tanto por el nivel real de desempeiio del empleado.

Incidentes criticos

Los incidentes criticos se centran en la atencion del evaluador en los
comportamientos clave que hacen la diferencia entre efectuar un trabajo con
eficacia y sin ella. Es decir, el evaluador escribe anécdotas que narren lo que hizo
el trabajador y que haya sido especialmente eficaz o ineficaz. La clave aqui es

mencionar sélo comportamientos especificos y no rasgos de la personalidad
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definidos vagamente. Una lista de incidentes criticos brinda un conjunto rico de

ejemplos en los cuales el empleado muestra los comportamientos deseables e

indeseables y aquellos que requieren mejora.

Escalas graficas de calificacion

Escalas graficas de calificacion, es el método de evaluacién mas antiguo y
popular. En este método, un conjunto de factores de desemperio, tales como la
cantidad y calidad del trabajo, profundidad de los conocimientos, cooperacion,
atencion, asistencia, iniciativa, son listados. Después el evaluador recorre la lista y
las ordena en orden incremental, las escalas especifican cinco puntos, por lo que
un factor tal como conocimiento del trabajo puede calificarse con uno (“poco
informado sobre los deberes de su trabajo”), a cinco (“domina completamente
todas las fases del trabajo”). Aunque no proporcionan la profundidad de la
informaciéon de los ensayos, los incidentes criticos y las escalas graficas de
calificaciéon requieren menos tiempo para desarrollarse y administrarse, asi como

permiten el analisis y la comparacion cuantitativos.

1.5.4.1.1. Escalas de calificacion ancladas en el comportamiento

Las escalas de calificacion ancladas en el comportamiento (ECAC) combinan los
elementos principales de los enfoques de calificacion por incidentes criticos y la
gréfica: el evaluador califica a los empleados con base en conceptos a lo largo de
un continuo, pero los puntos son ejemplo del comportamiento real en el trabajo
dado y no en descripciones o caracteristicas generales. Los ejemplos de
comportamiento relacionados con el trabajo y las dimensiones del desempefio se
obtienen pidiendo a los participantes que den ilustraciones del comportamiento
especifico eficaz e ineficaz con respecto de cada dimensién del desempefio. Estos
ejemplos de comportamientos se traducen luego a un conjunto de dimensiones del

desempefio, donde cada una tiene niveles variables de desempeiio.
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Evaluacion 360°

Este método es el mas completo al momento de realizar evaluaciones. Segun
Chiavenato (2000) :

“Es una innovacion reciente en la apreciacion del desempeiio, segun
lo cual cada persona es evaluada por las personas de su entorno, esto
significa que cualquier persona con la que mantenga cierta interaccion
o intercambio participa en la evaluacion de su desempeio. Este tipo
de evaluacién refleja los distintos puntos de vista involucrados en el
trabajo de le persona: el superior, los subordinados, los colegas, los
proveedores internos y los clientes internos participan en la
evaluacion de su desempeno, de modo que ésta refleja los puntos de
vista de los diversos individuos involucrados en el trabajo de cada

persona”.”
Otros
gerentes Ge"“‘-‘?e
“Proveedor " El p(obi'd’ , . Cliente
" . intemno "] individuo . intemo
Equipo
" de trabajo

Grafico No. 1: Responsabilidad por la evaluacion de desempeiio.
Fuente: Chiavenato: Administracién de Recursos Humanos, 2000 quinta edicién

" Chiavenato: Administracion de Recursos Humanos, 2000 quinta edicién pag 362.
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1.5.1.10 Capacitacion y desempeiio

(Robbins & Judge, 2009), expresa que existe una relacion entre capacitacion y
desempefo de los empleados. Destaca que los trabajadores competentes no
permaneceran por siempre asi, por lo que es necesario entrenamiento y

capacitacion para mantener, mejorar y aumentar su desempenio.

La capacitacion y desarrollo del recurso humano debe ser parte de todas las
organizaciones, asi todos los miembros de la organizacion aprenden, crecen y
establecen relaciones con su entorno, permite que el trabajo sea coordinado de
una mejor manera y que las mejoras sean implementadas de una manera mas
agil.

Es necesario recalcar que para que exista una capacitacién y desarrollo se debe
realizar una inversion y para eso es necesario poner atencion e invertir mas cada

cierto tiempo a fin de poder lograr mejores logros y recompensas.

Blanchard, Ballard y Finch (2005), mencionan que la capacitacion es una
estrategia clave cuando se busca que una compaifia sea una organizaciéon de
aprendizaje. La falta de claridad en las metas es la primera razén por la cual los
empleados no logran su buen desempefio. La segunda razén mas comun por la
cual fracasan las personas en su trabajo, es la falta de capacitacion. Destacan que
la capacitacion es importante al comienzo y al mismo tiempo después que la
persona ha sido contratada; la capacitacion es necesaria para mantener
actualizadas y motivadas a las personas. Afirman que entre mas experiencia
previa tengan las personas para un trabajo en particular, menos entrenamiento
necesitaran en relacién con las competencias. Sin embargo, los trabajos cambian
constantemente y uno de los sellos de las grandes organizaciones es el
compromiso que tienen de reentrenar y educar constantemente a su personal, de
modo que sus conocimientos se mantengan actualizados. (Blanchard, Ballar, &
F., 2005)
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Warren (1990), plantea: “La motivacién para el desempefio laboral constituye una
serie de caracteristicas que definen a la organizacién, que influye en la conducta
de los miembros y que son de permanencia relativa en el tiempo y las distingue de

otras organizaciones.”

Por lo tanto podemos concluir que en las organizaciones, es necesario formar un
buen equipo de trabajo, asesorar, capacitar y desarrollar competencias para asi
poder tener mejores resultados. Es importante poder determinar qué factores
afectan su desempeno laboral y asi tomar medidas correctivas. La capacitacion
puede influir en el desempefio del individuo, pero no es un Unico factor
determinante para la productividad de la empresa.

1.5.1.11 Clima Organizacional

Es el ambiente donde los individuos desempefian su trabajo todos los dias, la
relacion entre jefe y empleados, proveedores y clientes y sobre todo entre todos
los miembros de la organizacion. Para que los individuos puedan trabajar mejor y
ser mas productivos deben sentirse valorados, logrando asi mejores resultados
en sus labores diarias

El personal capacitado, prefiere trabajar en empresas exitosas que obtienen
resultados superiores en cada periodo y que les permite a sus empleados ser
parte de ese éxito.

Una organizacién con una disciplina demasiado rigida, con demasiadas presiones
al personal, con alto enfoque a procesos y resultados y con poca atencién a la
satisfaccion de la gente, sélo obtendra logros en el corto plazo, pero no asegura
su sustentabilidad en el futuro.

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha

demostrado mayor utilidad es:
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“El que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un

medio laboral”.

Esta dltima definicion pertenece a una persona que ha dedicado su vida

profesional a investigar este tema, Alexis Goncalves (2000).2

Un sentido opuesto es el entregado por Stephen Robbins (1999)° que define al
Clima Organizacional como:

“Un ambiente compuesto de las instituciones y fuerzas externas que

pueden influir en su desempeiio.”

FACTORES EXTERNOS - FACTORES INTERNOS - FACTORES

EXTERNOS

_

~—

Factores que conforman el Clima Organizacional

Grafico No. 2: Factores que conforman el Clima Organizacional
Fuente: (Peralta, 2002) E/ Clima Organizacional. Recuperado de

http://www.gestiopolis.com/el-clima-organizacional/

Escalas del Clima Organizacional

8 Goncalves, Alexis. 2000. Fundamentos del clima organizacional. Sociedad Latinoamericana para la calidad
(SLC)

® Robbins, Stephen. 1999. Comportamiento Organizacional. Prentice Hall. p.155
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Entre las principales escalas encontramos'®;

e Estructura: Forma en la que los integrantes de la organizacion identifican
los diferentes lineamientos y reglas a los que deben regirse para
desempeiiar sus tareas.

¢ Responsabilidad: Autonomia que poseen cada uno de los trabajadores de
decidir la forma en la se enfrentan a los problemas.

¢ Recompensa: Incentivo que reciben los miembros de la organizaciéon por
un trabajo bien realizado, se busca que sea mas positiva a fin de que el
clima se mantenga equilibrado.

o Desafio: Metas que cada individuo tiene que superar para cumplir con las
obligaciones que tienen que desempenar.

e Relaciones: Se define como la existencia de un clima laboral equilibrado y
respetuoso entre altos y bajos mandos.

o Estandares: Niveles que se deben alcanzar y que han sido fijados por la
organizacion para realizar sus actividades para que tengan impacto positivo

e Conflicto: Se busca conseguir una comunicacién respetuosa dentro de
todos los miembros de la organizacién tratando de evitar rumores y por
consiguiente el conflicto

e Identidad: Sentido de pertenencia a la organizacion y ser parte del equipo

Las empresas deben tener formas de medir el clima organizacional ya que
repercute en el desempefo del personal ya que es necesario mantenerlo

equilibrado y que las personas puedan sentirse a gusto dentro de la organizacion.

' (Peralta, 2002) El Clima Organizacional. Recuperado de http://www.gestiopolis.com/el-clima-
organizacional/
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1.5.1.12 Ausentismo o Absentismo Laboral

La OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) define al ausentismo como:

“La no asistencia por parte de un empleado por el que se pensaba que iba
a asistir, quedando excluidos los periodos vacacionales y las huelgas; y el
ausentismo laboral por causa médica, como el periodo de baja laboral atribuible a
una incapacidad del individuo, excepcion hecha para la derivada del embarazo
normal o prisién”.
Segun esta definicibn encontramos dos tipos de ausentismo: Voluntario e

Involuntario.

Dentro de una organizaciéon, el problema del ausentismo laboral, ha estado
presente desde el momento que surge el trabajo como medio utilizado por el
hombre para satisfacer sus necesidades, no se han definido teorias especificas
sobre ausentismo, pero si existe la formulacion de una serie de proposiciones de
cierto alcance teérico que sirven de parametros de referencia explicativa.

Nicholson, (1977) Interpreta el ausentismo en tres tipos homogéneos de modelos
explicativos: modelo de evitacion, modelo de ajuste laboral y modelo de decision.

e Modelo de evitacién: Tienen sus origenes en las investigaciones sobre

satisfaccion, al suponer que el descontento en el trabajo es la primera
causa de ausencia.

e Modelo de ajuste laboral: La ausencia del empleado al trabajo es el

resultado de un proceso de socializacion y de adaptacion del trabajador al
empleo (Rhodes y Steers; 1990).

El Modelo de Chadwicks Jones, Nicholson y John (1982): Destaca el intercambio
social en lugar de las motivaciones individuales, en él se interpreta como la cultura
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W
empresarial predominante influye en el ausentismo de sus trabajadores. Este
intercambio social, no se da solo entre el individuo y la organizacién, sino que

también se presenta entre los individuos de la organizacion.

e Modelos de decision: A este modelo han contribuido dos corrientes, la que

proviene de la Economia y de la Sociedad y por otra parte la corriente

propuesta desde la Psicologia de las organizaciones.

El Modelo de Gowlery Legge (1973): Los economistas iniciaron y popularizaron las
teorias microeconémicas y los analisis sobre trabajo/ economia; presentando un
modelo dinamico para explicar la conducta laboral en que el ausentismo era un
componente decisivo y donde las actitudes y la conducta de los trabajadores
estaban fuertemente ligadas al salario y al sistema de remuneracién.

El Modelo de Gutiérrez (1984): Propone un modelo teérico que permite englobar
variables macro-sociolégicas como micro-socioldgicas. Estos explican la influencia
de esas variables sobre la calidad del vinculo individuo trabajo, a su vez como un
estado psicolégico de caracter afectivo o emocional.

Medicion del Ausentismo

El ausentismo laboral es expresado como una tasa o porcentaje, varios autores
tienen diferentes formulas para su calculo, por lo que uno existe una medicion
estandar, como lo menciona Hernandez; (1985) al referirse que no existe formula
universalmente aceptada del ausentismo ni una férmula normalizada para
computarlo. Como parte de esta investigacion, pudimos acceder a la Férmula que
asume Indeltro S.A.:

Horas perdidas

Jornada laboral x Total de trabajadores R
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Para los responsables de Recursos Humanos, el ausentismo es una
preocupacion, pero también, es un reto continuo en la formacion de los
empleados, adiestrarlos y capacitarlos es una medida de control que les permite

evitar altos indices de ausentismo.

1.5.1.13 Manual de Procedimientos en una organizacion

Un procedimiento es “la serie o secuencia de pasos requeridos para completar
una tarea en particular’, donde dicha tarea puede ser de diferente naturaleza y
pertenecer a diferentes campos. Teniendo en cuenta este significado, podemos
afirmar que un Manual de Procedimientos es un documento en el que se agrupan
los diferentes procedimientos necesarios para completar una tarea, teniendo como
fin establecer una adecuada comunicaciéon a los actores involucrados que les
permita realizar sus tareas en forma ordenada y sistematica.

Graham Kellog (1963) indica que:

“Un procedimiento por escrito significa establecer debidamente un
método estandar para ejecutar algtn trabajo”.

Por lo que las organizaciones deben realizar, comprender y ejecutar procesos
para cada uno de sus departamentos, a fin de cumplir con el desarrollo de la
organizacion. Entre los principales objetivos de un Manual de Procedimientos
encontramos:

1.- Socializar los objetivos, metas, obligaciones de la organizacion al

personal

2.- Permitir que las tareas entre trabajadores sean desempefiadas sin

ningun problema

3.- Evitar que las tareas sean desempefiadas una sola vez por los

trabajdores
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4.- Mejorar los procedimientos ya existentes para mejorar la eficiencia.

5- Ayudan a los nuevos trabajadores para que conozcan mas a la
organizacion

6.- Ahorra recursos

7.- Permite un control interno de la organizacion

Estos objetivos son tomados del Articulo de RisSolutions: Importancia de los

Manuales de Procedimientos en la Gestion Administrativa. !’

1.5.1.14 Produccion en Rotomoldeo

El Rotomoldeo es una técnica de procesamiento de polimeros que permite obtener
piezas huecas de diferentes tamafos y con buena estabilidad. Este proceso
permite fabricar variedad de productos a bajo costo sin importar la complejidad de

los mismos.

Es una técnica bastante econdmica en comparacién a otras que existen en el
mercado como por ejemplo el moldeo por soplado. Permite fabricar articulos con
curvas complejas, ya que utiliza bajas presiones ademas de ser mas soélidas. Se
pueden realizar piezas de diferentes materiales, diferente grosor en las paredes y
variedad de acabados en los articulos.

! Recuperado de: http://rissolutions.com/importancia-de-los-manuales-de-procedimientos-en-la-gestion-
administrativa/
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Calentamicnto

g

Proceso ¢e rotomoldeo

Grafico No. 3: Proceso de Rotomoldeo
Fuente: http://tecnologiadelosplasticos.blogspot.com/2011/06/rotomoldeo.html

Entre las ventajas tenemos:

e Piezas mas flexibles

o Diferentes disefios, acabados y espesores

o Elaboracion de articulos huecos y sin soldaduras. Variacién en el grosor de
las paredes con un solo molde

e Costos bajos en materiales

1.5.1.15 Mantenimiento Productivo Total

El TPM es una adelanto de la Manufactura de Calidad Total, que se desarrolla de
los conceptos con los que el Dr. W. Edwards Deming influyé en la industria
Japonesa. El Dr. Deming inicié sus trabajos en Japon mostrando cémo se podia
mantener la calidad de los productos durante el proceso de manufactura mediante
andlisis estadisticos. Por lo que surgi6 TQM, "Total Quality Management" una

nueva forma de manejar la industria.

Usando las técnicas de Mantenimiento Preventivo (PM), se establecieron horarios

especiales para mantener el equipo de trabajo en marcha. Pero los costos
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RESUMEN

En la presente investigacion se plantea como objetivo general analizar las
necesidades de Capacitacién del personal en Indeltro S.A. por lo cual se efectud
un diagnodstico de la situacion actual de la capacitacién que se aplica al personal
en la organizacion, con el fin de plantear los lineamientos fundamentales en Ia
propuesta de un Plan de Capacitacion para el personal administrativo y de planta.

La investigacion se fundamentd en un estudio de caracter descriptivo, en el cual la
poblacién estuvo constituida por setenta y dos (72) personas en su totalidad,
quienes son los trabajadores de Indeliro S.A. Para la recoleccibn de datos
utilizamos la totalidad de la poblacién a fin de poder tener datos mas exactos y
veridicos, asi mismo se realizé una encuesta a los trabajadores y una entrevista a

los Jefes de Recursos Humanos, Planta y Bodega.

Una vez aplicado los diferentes métodos, se detectd que la organizacion no
imparte capacitacion especifica en base a las necesidades de los trabajadores.
Por lo cual se disefiaron las diferentes capacitaciones que se encuentran en el
plan que proponemos con el objetivo de que sean aplicados por la organizacion
que permita mejorar el desempefio del personal.

Palabras clave: Capacitaciéon, Desempenio, Indeltro
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ABSTRACT

The present research has as overall objective to analyze the training needs of staff
in Indeltro SA. for this reason it's made a diagnosis of the current situation of the
training that applies to staff in the organization, to proposed a training plan for
administrative staff and plant took place.

This paper was based on a descriptive study, the population consisted of seventy-
two (72) people workers in Indeltro SA For data collection it used the entire
population to have more precise and accurate data, it made an employee survey
and an interview to  chiefs Human Resources, Plant and Bodega.

Once applied different methods, it was found that the organization doesn’t apply
specific training based on worker's needs. Hence it was designed different
trainings which are in the plan that we propose so could be applied in the
organization to improve employee performance.

Keywords: Training, Performance, Iindeltro
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DISENO DE UN PLANDE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE INDELTRO S.. EN LA CIUDAD DE GUYAQUIL

INTRODUCCION

El Talento Humano es vital al momento de alcanzar los objetivos de las
organizaciones, es necesario aprender a sobrellevar los desafios que se plantean
en este mundo globalizado y ser capaz de adaptarnos a cambios constantes a un

minimo costo de tiempo, esfuerzo y sobretodo evitando conflictos.

Debido a la evolucién constante de la tecnologia, la aparicion de nuevos métodos
y formas de organizar el talento humano, de dirigirlos y motivarlos, es necesario
para las personas que trabajan en el departamento de Recursos Humanos
realizarse las siguientes preguntas: ;Como puedo identificar las necesidades de
mi personal? ;Como lograr un equilibrio en el costo/beneficio? ;Cémo comparar

su desempefio con su nivel de capacitacion?

Todas las personas poseemos habilidades, conocimientos, aptitudes y actitudes
que nos diferencian unos de otros por lo que somos capaces de generar

beneficios o perjuicios a las organizaciones.

La presente investigacion tiene como finalidad disefiar un plan capacitacién para
mejorar el desempefio del personal en Indeltro S.A. ya que es necesario generar
un interés por parte de los grados mas altos de la organizacién a fin de mejorar el
desempeiio de los empleados para asi poder tener una ventaja competitiva y valor
agregado.

La capacitacién debe aplicarse en todos los niveles de la organizacién no solo a
los nuevos integrantes, es necesario proporcionar de conocimientos sin importar la
experiencia que tengan ya que todos los dias hay algo nuevo que aprender. Todos
podemos ser influenciados por diferentes situaciones ya sean estas personales o
profesionales que son suficientes para poder afectar la calidad del desemperio de

los empleados.

- ]
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DISENO DE UN PLANDE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE INDELTRO S.. EN LA CIUDAD DE GUYAQUIL

El trabajo inicia en el capitulo 1 donde se presentan los antecedentes de la
investigacion, se formula el problema y se realizan las sub preguntas de
investigaciéon para sistematizar el problema y posteriormente responder a todas
estas expectativas con los objetivos a alcanzar y la verificacion a través de las

hipotesis de la investigacion.

También se revisan las variables que se van a correlacionar, la hipétesis general,
el marco teérico que sustenta la investigacion, los aspectos metodolégicos que
abarca el método analitico- sintético y un tipo de estudio correlacional

transaccional.

En el capitulo 2 se revisa el analisis de la situacion actual del problema, el tipo de
muestra que se tomara para efectuar los analisis y asi mismo proceder con la
evaluacion de los resultados para explicar la situacion de la organizacion y al final

se presenta aceptacion o rechazo de las hipétesis.

En el capitulo 3 aparece el disefio de un plan de capacitacion para mejorar el
desempeiio del personal de INDELTRO S.A. en la ciudad de Guayaquil,
proponemos los diferentes cursos, talleres etc. Ademas del presupuesto y los

beneficios en caso de que se llegue a aplicar este plan.

Finalmente se determinan las conclusiones del trabajo investigativo y las
recomendaciones a cada uno de los objetivos planteados, bibliografia y anexos

respectivos.

- _____________________ |
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CAPITULO |

1 Diseio de la Investigacion

1.1 Antecedentes de la investigacion

INDELTRO S.A., es una fabrica ecuatoriana pionera en Rotomoldeo, por mas de
27 afios ha fabricado tanques que le han dado la comodidad a miles de hogares
ecuatorianos, entregando productos de primera calidad y duracién, unicos con
garantia de 10 afios, para el almacenamiento de agua o quimicos, de uso
industrial y doméstico. Con capacidad desde 130 Lts. hasta 35.000 Lts. de
diferentes medidas, colores o formas (redondos, cuadrados, rectangulares, rectos
o apilables). Actualmente ha diversificado su cartera de productos con el disefio y
elaboracién de juegos infantiles, ideales para establecimientos educativos,

urbanizaciones, parques, etc.

Sus inicios fueron duros y lentos, durante 13 afios no lograron posicionar su marca
ni su participacion en la industria del plastico. Sin embargo, a partir del afio 1998
cuando decide incorporar un cambio de mentalidad en sus trabajadores, donde la

politica primordial era ofrecer un buen servicio a sus clientes.

Bajo esa estrategia, la empresa se consolida, y por la crisis de agua potable que
enfrentaba el pais en esos afos, es tomado en consideracibn como una

alternativa de bajo costo para los hogares que prescindian del liquido vital.

El haber conseguido proveedores estables de materia prima en el extranjero,
facilito el trabajo de su produccion, manteniendo su stock disponible acorde a su

demanda.

Ing. Ma. José Chiriboga
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Actualmente, la empresa posee un inconveniente dentro del desarrollo profesional
y personal de sus empleados. Su problema radica por el sistema de capacitacion
que ha mantenido la compaiiia en los ultimos 5 afios, donde solo se capacita al
personal administrativo una vez al afio, mientras que su personal de planta no
recibe ningln tipo de capacitacion o incentivo para la mejora de sus actividades,
por lo tanto al personal de planta no se le aplican evaluaciones de desempeiio por

capacitacion, unicamente se lo evalta a través de sus reportes de produccion.

La falta de conocimiento y experiencia en areas técnicas de control de procesos
ha generado retrasos en la produccion y un alto indice de desperdicio de

materiales que a su vez se refleja en el incremento de los costos de produccion.

Debido a los cambios de administradores y a las politicas internas de la
organizacion, en los ultimos tres afos, provocaron que el personal se sienta
amenazado y poco competente, dando origen a salidas masivas de personal,

terminacién de contratos por servicios prestados, jubilaciones, entre otras.

La comunicacién externa con los clientes, también se vio afectada por los cambios
gerenciales, logrando una disminucién en la participacion del mercado, ademas la
aparicion de nuevos competidores con productos de similar caracteristica y bajos
precios hicieron una brecha para la recuperacion de clientes perdidos en el
proceso de transicion de Indeltro S.A.

Con la investigacion se busca, poder definir las necesidades de capacitacion, las
competencias requeridas dentro de la organizacion, y de esa manera proponer un
plan de capacitacion que mejore el desempeiio de su personal. Por esta razon se
considera de vital importancia, mantener capacitado a todo el personal de la
organizacion tanto operativo como administrativo.

Una adecuada seleccion del Talento Humano nos ayuda en un principio a tener un
equilibrio dentro de cada una de las areas, pero con el paso de los meses algunos

inconvenientes pueden aparecer y es necesario tener un plan de contingencia, y

R R B L e T e A A e S e T TS ]
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eso lo proporciona un buen entrenamiento, adiestramiento y capacitaciéon continua

en la empresa.

Esperamos con la investigacién, aportar conocimientos y estrategias, mediante un
andlisis a la propuesta de elaboracion de un plan de capacitacion, y
posteriormente dar las respectivas recomendaciones al problema que se plantea

en el proyecto.

1.2 Problema de investigacion

1.2.1 Planteamiento de la situacion problematica

En la mayoria de las instituciones de comercio, la prioridad es la atencién al
CLIENTE y debe encontrarse regida por un proceso sistematico con fundamentos

basicos, creencias, politicas, y normas que permitan el logro de sus objetivos.

La investigaciéon se enfoca por la Falta de un Plan de Capacitacién dentro de la
empresa y su relacion con el desempefio de sus trabajadores. Las falencias que
se detectan tienen diferentes causas pero se considera una de las mas relevantes

la Falta de una cultura de capacitacion.

El desempefio de los diferentes departamentos ha disminuido debido a que
existen vacios en los conocimientos del personal, por esa razén se ha identificado
los principales sintomas que afectan el desempefio y las posibles causas que lo

producen:

Sintomas

» Retraso en la linea de produccién y desperdicio de materiales
» Aumento de quejas y reclamos de clientes

» Problemas internos de comunicacién entre Altos Ejecutivos y el Personal

e e e e e e e i e T
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» Personal poco competitivo y resistente al cambio
Causas
Ausentismo y rotacion del personal de planta

Disminucion de la fidelizacion de clientes

Clima organizacional tenso

vV V V VY

Falta de cultura de capacitacién

Por lo tanto, se hace necesaria realizar una investigacion dentro de la
organizaciéon que nos permita definir las verdaderas necesidades de capacitacion
y determinar qué planes serian de utilidad dentro del area administrativa, técnica y

humana para lograr una mejora en el desemperio del personal.

En la actualidad el conocimiento es esencial para el ejercicio profesional de cada
individuo, con la aplicacién de la capacitaciéon se desarrolla un personal calificado,
productivo y actualizado. La Gerencia General debe tomar en cuenta las
necesidades de su personal y sobretodo, motivarlo a trabajar con eficiencia y

productividad.

1.2.2 Formulacién del problema de investigacion

¢Coémo incide el disefio de un plan de capacitacion en el desempefio de los
trabajadores de INDELTRO S.A.?

1.2.3 Sistematizacion del problema de investigacion

» ¢Cual es el grado de desempefio actual de los trabajadores de Indeltro
S.A?

- ]
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» ¢Como afecta la implementacién de un plan de capacitacion en los
trabajadores de Indeltro S.A.?
» ¢En qué medida una cultura de capacitacion mejora el funcionamiento de la

empresa Indeltro S.A.?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Analizar la incidencia del disefio de un plan de capacitacién en el desempeio de
los trabajadores de INDELTRO S.A. en la ciudad de Guayaquil.

1.3.2 Objetivos especificos

e Determinar el grado de desempefio actual de los trabajadores de Indeltro
S.A.

e Analizar la percepciéon de los trabajadores al implementar la capacitacion
dentro de la organizacion.

e Promover una cultura de capacitacioén en Indeltro S.A.

1.4 Justificacion de la investigacion

El presente trabajo nace con la necesidad de incrementar el interés e importancia
de guiar al personal dentro del arduo y competitivo campo laboral, la empresa con
mas de 27 afios en la industria del plastico, ha venido utilizando un cronograma de
capacitacion incompleto, con el que no ha tenido los resultados esperados, y por
los cuales han surgido distintos problemas, entre ellos: disminucion de tiempos
productivos en el area de planta, desperdicios de recursos, perdida de la
fidelizacion de sus clientes, perdida de un clima organizacional estable, entre

otros.

- - ]
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La inversiébn destinada a la capacitacion, investigacién y desarrollo de las
industrias manufactureras en el pais es relativamente baja, a penas con un
10.63% de inversién, en comparacion con otras ramas de actividad productiva,
como el comercio, que tiene un indice de inversion del 23.7% segun lo indica el
Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC). Censo Nacional Econémico
2010-2012.

Es debido a esos indices, que la importancia en la capacitaciéon y el manejo del
talento humano en las organizaciones se hace necesaria. Con el disefio de un
plan de capacitacion acorde a las necesidades reales planteadas en la
investigacion, se espera que la empresa tenga un personal mas atento,
especializado y preparado, que pueda dar soluciones inmediatas a las diferentes

situaciones que se presentan dentro de su organizacion.

Con su aplicaciéon se puede mejorar la productividad, disminuir errores, optimizar
recursos y se atribuye también un aumento en el desenvolvimiento de cada
trabajador, donde se permite descubrir el potencial de sus miembros, desarrollar al
maximo sus habilidades y ofrecer las oportunidades de superacién, al conocer el
talento humano que posee la empresa, se vuelve mas sélida, productiva y

rentable.
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1.5 Marco de referencia de la investigacion

1.5.1 Marco tedrico

Dentro de las organizaciones no se cuenta con una cultura de capacitacion
establecida, la capacitacion es vista mas como un gasto que como una inversion
en si, es necesario contar con planes, estrategias a fin de poder motivar a los
trabajadores quienes son el motor principal y asi puedan desarrollarse
profesionalmente dentro de la empresa.

El Plan Nacional de Capacitacién y Formacion Profesional del Ecuador 2013 ',
define sus dos variables como: “Los procesos formativos mediante los cuales se
logra la adquisicién o desarrollo de competencias, habilidades, destrezas y valores
para el desempefio de una ocupaciéon o profesién determinada, dentro de las
diferentes variables mencionadas y sus interrelaciones, una fuerza laboral
capacitada es fundamental para incidir positivamente en el desarrollo; mas ain

dentro de la Poblacién Econémicamente Activa®

Dentro del Ecuador existen algunas instituciones que cumplen roles de
capacitaciones, coordinadas por el Ministerio de Relaciones Laborales, entre ellas
encontramos a:

e Servicio Ecuatoriano de Capacitacion y Formacién Profesional, SECAP,
desde 1978,

! Recuperado de: http://www.secretariacapacitacion.gob.ec/wp-content/uploads/2013/07/Plan-Nacional-
de-Capacitacio%CC%81n.pdf

2 Definiciéon de la PEA, “Todas las personas de 10 afios y méds que trabajaron al menos una hora en la semana de
referencia o aunque no trabajaron, tuvieron trabajo (ocupados), o bien aquellas personas que no tenian empleo pero

estaban disponibles para trabajar (desocupados). INEC, Encuesta Nacional de Empleo, INEC, Quito, p.xvi
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e Consejo Nacional de Capacitacion y Formacion Profesional, CNCF, desde
el 2001; actualmente la Secretaria Técnica de Capacitacién y Formacion
Profesional (SETEC),

¢ Instituto Nacional de Capacitacion Agricola, INNCA,

e Instituto Nacional de Investigaciones Agropecuarias, INIAP, entre otros.

Entre los Decretos Ejecutivos que impulsan la cultura de capacitacion, se

destacan:

e Decreto Ejecutivo N. 1509, publicado en el Registro Oficial No. 503 del 9 de
enero del 2009, el Sistema Nacional de Formacién Profesional con un
enfoque de derechos, que busca formar el talento humano del pais,
mejorando la pertinencia de la oferta, promoviendo asi mejoras continuas
en términos de produccioén, productividad y empleabilidad.

e Decreto Ejecutivo 680, publicado en el Registro Oficial No. 406 del 17 de
marzo del 2011, la Estructura de Capacitacion y Formacién Profesional,
para el ejercicio y ejecuciéon de la politica de capacitacion y formacion
profesional y cuyo objeto es el de articular la gestion de la formaciéon y
capacitacion profesional, adaptandolas a la nueva estructura democratica
del Estado, lo cual permitira un sistema coherentemente articulado,
solidario, inclusivo y de permanente y continua colaboracién institucional,

en armonia con los preceptos legales.

Con el pasar de los afios es necesario renovar conocimientos de acorde a los
avances de la ciencia y tecnologia, de nuevos programas, maquinas y de
productos.

1.5.1.1 Teorias de la Capacitacion

Bulnes, F. (2007), nos explica varias teorias sobre el propésito de la capacitacion
del personal en las organizaciones entre ellas:

- ]
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o Teoria neoclasica: plantea que el propdsito del entrenamiento es lograr la
eficiencia.

e Teoria conductista: plantea que el propésito es proporcionar a directivos,
gerentes y supervisores las técnicas necesarias para dirigir y motivar a los
subordinados, a fin de que éstos satisfagan sus necesidades y
expectativas.

o Teoria sistematica: el propdsito es hacer que los miembros de la
organizacion interioricen sus obligaciones y cumplan voluntariamente sus
compromisos.

e Teoria clasica: plantea que el propésito en incrementar los resultados
de la organizacién a través de la planeacion.

e Teoria humanista: plantea que el propésito en generar aprendizajes y
formas de comportamiento en el individuo para organizar sus esfuerzos e
integrarlo en grupos de trabajo.

e Teoria estructuralista: plantea que el propdsito es seleccionar los
problemas que obstaculizan el desarrollo de los subsistemas de la
organizacion que impiden lograr los objetivos.

Para las organizaciones, la capacitacion requiere que se responda a una
necesidad encontrada en la organizaciébn mas no a una oportunidad de mejora
para cada individuo dentro de la misma.

Muchas empresas nacionales, tienen ese celo profesional entre sus empleados,
que para los altos ejecutivos es mas conveniente realizar una charla de mejoras
en cada puesto de trabajo, antes que ejercer un sistema de capacitacion
constante. Las organizaciones requieren del servicio de capacitacion que éste les
asegure:

- que responda a una necesidad;

- que sea aprendido;

- que sea aplicada a la tarea;

T R R S D Y P A Sy e VO P AL Ny
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- que se sostenga en el tiempo.

Esto es sin duda alguna, uno de los mejores preceptos entorno al andlisis de las
capacitaciones en las organizaciones emitido por Blake. (Blake, 1987)

1.5.1.1.1 Teorias modernas de Administraciéon

1.5.1.1.1.1 El enfoque de sistemas

La teoria y la practica de la administracion han experimentado cambios
sustanciales en los afios recientes. La informacién proporcionada por las ciencias
de la administracion y la conducta ha enriquecido la teoria tradicional, sin
embargo, durante la década de los setenta surge un enfoque que puede servir
como base para lograr la convergencia, el enfoque de sistemas, que facilita la
unificacion de muchos campos del conocimiento. Dicho enfoque ha sido usado por
las ciencias fisicas, biologicas y sociales, como un marco de referencia general, y
puede ser usado como marco de referencia para la integracién de la teoria
organizacional moderna. Se ha definido el sistema como «un todo unitario
organizado, compuesto por dos o mas partes, componentes o0 subsistemas
interdependientes y delineado por los limites, identificables de su ambiente»
(Bertalanffy, 1968). La Teoria General de Sistemas (TGS) surgié con los trabajos
del bidlogo aleman Ludwig von Bertalanffy publicados entre 1950 y 1968. La
Teoria General de Sistemas (TGS) no busca solucionar problemas o intentar
soluciones practicas, pero si producir teorias y formulaciones conceptuales que
puedan crear condiciones de aplicacion en la realidad empirica. La teoria general
de los sistemas afirma que las propiedades de los sistemas no pueden ser
descritas significativamente en términos de sus elementos separados. La
comprension de los sistemas solamente se presenta cuando se estudian los
sistemas globalmente, involucrando todas las interdependencias de sus

subsistemas.
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La TGS se fundamenta en tres premisas basicas (Berrier, 1968), a saber:

1. Los sistemas existen dentro de sistemas. Las moléculas existen dentro de
células, las células dentro de tejidos, los tejidos dentro de 6rganos, los érganos
dentro de los organismos, los organismos dentro de culturas, y asi sucesivamente.
2. Los sistemas son abiertos. Es una consecuencia de la premisa anterior. Cada
sistema que se examine, excepto el mayor o menor, recibe y descarga algo en
otro sistema, generalmente en aquellos que le son contiguos. Cuando el
intercambio cesa, el sistema se desintegra.

3. Las funciones de un sistema dependen de su estructura. Para los sistemas
biogénicos y mecanicos esta afirmacion es intuitiva. Los tejidos musculares, por
ejemplo, se contraen por una estructura celular que permite las contracciones. El
concepto de sistema pasd a dominar las ciencias, y principalmente la
administracién. Si se habla de astronomia, se piensa en sistema solar, la
Sociologia habla de sistema social, la Economia de sistema monetario y asi
sucesivamente. El enfoque sistematico es tan comin hoy en dia en la
administracibn que casi siempre se esta utlizando, y muchas veces
inconscientemente. Se ha demostrado que las teorias tradicionales de la
administracién han visto la organizacion como un sistema cerrado. Esta tendencia
ha llevado a no considerar los diferentes ambientes organizacionales y la
naturaleza de su dependencia en cuanto al ambiente. También llevé a una
excesiva confianza y concentracion en los principios de funcionamiento interno,
con la consecuente falta de comprension y desarrollo de los procesos de
retroalimentacion que son esenciales para la supervivencia. La teoria de sistemas
penetré rapidamente en las teorias de administracion por dos razones basicas
(Chiavenato, 1990):

1. Por un lado, por la imperiosa necesidad de una sintesis y de una integracion
mayor de las teorias que le precedieron.

2. Por otro lado, las Matematicas, la Cibernética, de un modo general y la
tecnologia de la informacién de un modo especial, trajeron inmensas posibilidades
de desarrollo y operativizacion de las ideas que convergian hacia una teoria de
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de desarrollo y operativizaciéon de las ideas que convergian hacia una teoria de
sistemas aplicada a la administracion. Bertalanffy se interesé principalmente por
los sistemas abiertos. La categoria mas importante de los sistemas abiertos son
los sistemas vivos. Muchos autores hacen analogias entre las organizaciones y los
organismos vivos, destacando que la organizacién crece en tamafio por el
crecimiento de las partes, ella ingiere cosas y las procesa en productos o
servicios. En este proceso hay una entrada y una salida y un proceso intermedio
necesario para la vida. La organizacién reacciona a su ambiente, ajustandose y
adaptandose a él para sobrevivir, y cambia sus mercados, productos, técnicas,
estructura. Por dultimo, la organizacion necesita de una retroalimentacién o
feedback para el control del estado del sistema. De todas las teorias presentadas
hasta ahora, la teoria de sistemas es la menos criticada, tal vez por el hecho
destacado por Motta (1971) de que aln no ha transcurrido suficiente tiempo para
su analisis profundo. Las principales caracteristicas de la moderna teoria de la
administracion basada en el analisis sistematico son las siguientes (Herbert,
1975):

— Punto de vista sistémico: la moderna teoria entiende a la organizacién como un
sistema constituido por cinco partes basicas: entrada, proceso, salida,
retroalimentacion y ambiente.

— Enfoque dinamico: el énfasis de la teoria moderna se da sobre todo en el
proceso dinamico de interrelacion que ocurre dentro de la estructura de una
organizacion. Este enfoque contrasta con la visiéon clasica que enfatiza casi
unicamente la estructura estatica. La teoria moderna no se aparta del énfasis en la
estructura, simplemente hace hincapié en el proceso de interaccion que ocurre
dentro de esa estructura.

— Multidimensional: la teoria sistémica considera todos los niveles de la
organizacion. — Multimotivacional: la teoria de sistemas reconoce que un acto

puede ser motivado por muchos deseos distintos.
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— Descriptiva: mientras que las teorias mas antiguas eran normativas vy
prescriptivas, preocupadas por qué hacer y cémo hacerlo, la teoria moderna busca
comprender los fendmenos organizacionales y dejar los objetivos y métodos al
individuo.

— Multivariable: la teoria moderna tiende a asumir que un suceso puede ser
causado por numerosos factores que estan interrelacionados y que son
interdependientes.

— Adaptativa: si una organizacién pretende permanecer viable, es decir, continuar
existiendo, debe adaptarse continuamente a los requisitos cambiantes del
ambiente. La moderna teoria entiende la administracion en un sentido ecoldgico,
como un sistema abierto que se adapta a través de un proceso de
retroalimentacion. El enfoque sistémico de la administracién es basicamente una
teoria general comprensible, que cubre ampliamente todos los fenémenos
organizacionales, una sintesis integradora de los conceptos clasicos,
estructuralistas y del comportamiento. La teoria no rechaza la necesidad de un
proceso administrativo en los cinco pasos clasicos, ni desprecia la estructura
organizativa, pero le introduce un concepto de sistema que permite estudiar la
administracion en relacion con el medio, teniendo en cuenta todos los elementos
del sistema y permitiendo su integracién. Son numerosas las criticas que se han
realizado al valor practico del enfoque de sistemas. Se piensa que el enfoque es
sofisticado en cuanto a conceptos y permite reconocer la interdependencia de las
partes de una organizacién, pero no plantea ningun tipo de aplicacién que permita
a los administradores llevarlo a la practica, ni identifica las variables internas y

externas que afectan a la administracion.
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1.5.1.1.1.2 Enfoque de contingencias en la administracion

La Teoria de Contingencia en un paso adelante en la Teoria Sistémica de la
Administracion. Considera a las organizaciones como sistemas abiertos, que estan
en continua interaccién con el entorno, pero su marco permite identificar de
manera especifica las variables internas y externas que tienen impacto sobre las
acciones administrativas y el desempefio organizacional. Su capacidad para
ofrecer a los administradores unas lineas de accién especifica ha hecho que su
aceptacion y utilizacion sea hoy amplisima. La palabra contingencia significa algo
incierto o eventual, que puede suceder o no. La visién contingente esta dirigida por
encima de todo hacia la recomendacion de disefios organizacionales mas
apropiados a situaciones especificas. Asi plantea que en cuanto a la
administracién se refiere no hay una unica mejor manera de organizarse, todo
depende de las caracteristicas de la organizacion. La Teoria de Contingencia
enfatiza que no hay nada absoluto en la teoria administrativa o en las
organizaciones, todo es relativo, todo depende, y asi las técnicas administrativas
apropiadas para el logro de los objetivos de la organizacioén tienen una relacién
funcional con las caracteristicas de cada organizacion y esa relacién es del tipo «si
entonces» en lugar de las tipicas relaciones causa-efecto. La Teoria de
Contingencia surgié a partir de una serie de trabajos orientados a verificar cuales
eran las estructuras mas eficaces en determinados tipos de empresas. Los
investigadores Chandler (1962), Burns y Stalker (1961) y Lawrence y Lorsch
(1967) aisladamente trataron de determinar si las empresas eficaces seguian los
postulados de la teoria clasica tales como la divisién del trabajo, el control, la
jerarquia, etc. Los resultados, sorprendentemente, condujeron a una nueva
concepcion de administracion: no hay una unica y mejor forma de organizar, todo
depende de las circunstancias de una organizaciéon. Estas investigaciones vy
estudios fueron contingentes en el sentido en que buscaron comprender y explicar
el modo en que funcionan las empresas en diferentes condiciones. Estas
condiciones varian de acuerdo con el ambiente o contexto. Uno de los aspectos

mas interesantes de la teoria de contingencias es el hecho de que casi todos los
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conceptos administrativos son utilizados en términos relativos y no en términos
absolutos como un continuo. Asi, el modelo mecanicista incluido en las teorias
clasicas de la administracion y el modelo organico correspondiente a las teorias de
contingencias y sistémicas no son dos modelos antagénicos, sino dos extremos de
un continuo de variables organizacionales. La tarea puede ser en un extremo
rutinaria y en otro no rutinaria. La visiéon contingencial de la administracion pone en
evidencia que las fronteras entre diversas teorias y escuelas se hacen cada vez
mas inciertas y permeables, con un creciente y pujante intercambio de ideas y de
conceptos, a su vez estableciendo que todos los elementos organizacionales
pueden utilizarse, pero deben ser aplicados en cada empresa en funciéon de las
contingencias que se den en ella, es decir, en funcién de cdmo sean los factores
que afectan a una determinada organizacion. Para operativizar el andlisis de la
adecuacion de los elementos administrativos en una organizacion, proponen como
factores a considerar en ese anadlisis el ambiente, la tecnologia y las
caracteristicas organizacionales, considerando como variables independientes el
ambiente y la tecnologia, mientras que las caracteristicas organizacionales son

consideradas como variables dependientes.

1.5.1.2 Definiciones de Capacitacion

“La capacitacion es el proceso que permite a la organizacion, en funcién de las
demandas del contexto, desarrollar la capacidad de aprendizaje de sus miembros,
a través de la modificacion de conocimientos, habilidades y actitudes, orientandola

a la accién para enfrentar y resolver problemas de trabajo.” (Guifiazu, 2004)*

"La capacitacidén es, potencialmente, un agente de cambio y de productividad en

tanto sea capaz de ayudar a la gente a interpretar las necesidades del contexto y

* Gabriela Guifiazu es Licenciada en Relaciones Laborales graduada en la Universidad del Centro Educativo
Latinoamericano. El parrafo en mencién corresponde a una parte de su tesis de Licenciatura.
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a adecuar la cultura, la estructura y la estrategia (en consecuencia el trabajo) a
esas necesidades" (Gore, E., 1998)

"El término capacitacion se utiliza con frecuencia de manera casual para referirse
a la generalidad de los esfuerzos iniciados por una organizacion para impulsar el
aprendizaje de sus miembros . . . Se orienta hacia la cuestiones de desempefio de
corto plazo." (Bohlander, Sherman, & Snell, 1999)

"La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en necesidades
reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los
conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador . . . La capacitaciéon es la
funcion educativa de una empresa u organizacidbn por la cual se satisfacen
necesidades presentes y se prevén necesidades futuras respecto de la

preparacion y habilidad de los colaboradores.” (Siliceo; 1996)

Como conclusion podemos determinar que la capacitacion es un proceso
sistematico e integral el cual permite la formacién y desarrollo de competencias de

los individuos en pro de una meta conjunta persona-empresa.

1.56.1.3 Tipos de Capacitacion

Capacitacion Administrativa

La capacitaciéon directiva o administrativa, generalmente esta enfocada a
mandos medios y/o superiores, ya que constituyen las técnicas, enfoques vy
criterios adquiridos que en un corto a mediano plazo, permitiran un cambio de

coordinacion de esfuerzos y estrategias.

Capacitacion Técnica
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La Capacitacion técnica, permite revelar sus resultados en un corto plazo,
como por ejemplo, manejar un nueva maquinaria o instalar un software. Su
enfoque se da en su mayoria para el personal operativo.

Capacitacion Humana

La capacitacion Humana, como su nombre lo indica, implica todo lo
relacionado a relaciones humanas, motivacion, integracion de equipos de trabajo,
manejo de estrés, etc. Su enfoque es para todo el personal de la organizacion. su
objetivo consiste en lograr que todo el personal se sienta dentro de una

comunidad especifica.

Es muy importante, establecer previamente junto con el personal encargado de la
busqueda del capacitador, las necesidades a atender, para cualquier tipo de

capacitacion a dictarse.

Es decir, si hay una situaciébn de poco compafierismo en el departamento
administrativo, lo ideal es realizar una capacitacion sobre Motivacion y Trabajo en
Equipo. O si se presentan varios problemas con la maquinaria industrial en el
departamento de mantenimiento, la mejor opcién es enviar a los Técnicos a un
curso especializado en maquinaria industrial. Todo esto ayudara no solo al
departamento de recursos humanos a calificar su sistema de capacitacion sino a
evaluar el desemperio de los empleados y su compromiso con la productividad de

la organizacion. *

4 Recuperado por: http://www.consultoria-pyme.com/65-1-Importancia+de+la+Capacitacion+en+su+empresa.html
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1.5.1.4 Importancia de la capacitacion

El aprendizaje es un factor de vital importancia para la mejora continua de las
organizaciones, es crucial para las estrategias de éxito y las ventajas competitivas
de cada organizacion frente a sus competidores. Hoy en dia, gracias a los
avances y alcances de la tecnologia, mientras mas comunicaciéon exista mejor y

mas rapido desarrollo tendra.

Es necesario estar innovando, estar al dia siempre, ¢;Porque hacerlo?
Definitivamente, porque nuestro entorno cambia constantemente y es dificil utilizar
la misma férmula del éxito. Como lo describe, Karl Popper. “La verdadera
ignorancia no es la ausencia de conocimientos, sino el hecho de rehusarse a

adquirirlos”

1.5.1.5 Plan de capacitacion

Segun (Amaya, 2003): “un plan de capacitacion es la traducciéon de las
expectativas y necesidades de una organizacion para y en determinado periodo de
tiempo.” Este corresponde a las expectativas que se quieren satisfacer,
efectivamente, en un determinado plazo, por lo cual esta vinculado al recurso
humano, al recurso fisico o material disponible, y a las disponibilidades de la

empresa.

Capacitacion: “es toda actividad realizada en una organizacién, respondiendo a
sus necesidades, que busca mejorar la actitud, conocimiento, habilidades o
conductas de su personal y que la necesidad de capacitacion surge cuando hay
diferencia entre lo que una persona deberia saber para desempefiar una tarea, y
lo que sabe realmente. Estas diferencias suelen ser descubiertas al hacer
evaluaciones de desemperio”, segun (Amaya, 2003).
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Segun (Gonzales, 2007) el plan de capacitacion: “es aquel que se elabora
incluyendo los temas en los que los empleados necesitan instruccién para mejorar

su desempefio.”

1.5.1.56.1 Fases del plan de capacitacion

1.5.1.5.1.1 Fase 1: Determinacion de necesidades de

capacitacion.

Esta etapa es el primer paso para que una empresa no corra el riesgo de
equivocarse al ofrecer una capacitacién inadecuada. Segun Chiavenato, es
necesario realizar analisis a los tres niveles de organizacion:

e Analisis en toda la organizacién: donde se examina a toda la organizacion y
se determina qué departamento necesita capacitacion. Es importante
revisar las metas y planes estratégicos de la organizacion, asi también los
resultados de la planeacion del Departamento de Recursos Humanos.

e Analisis de tareas y procesos: aqui prioriza los rendimientos del personal,
su proceso Yy sus condiciones de operacion, y asi efectuar una capacitacion
controlada.

e Analisis de la persona: no es otra cosa que definir a quién se va a capacitar,
y se comparan los resultados obtenidos en capacitaciones anteriores.

Segun (Garcia Lopez, 2011), el detectar en forma correcta las necesidades de

capacitacion destaca las siguientes ventajas:

1. Permite planear, realizar y controlar la funciéon de capacitacion.
2. Se puede presupuestar la utilizacion de los recursos de manera

eficiente y efectiva.
e S
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3. Refleja una situacion real que permite evaluar la necesidad
imperante de capacitacion en la organizacion.
4. Conocer quienes necesitan capacitacion: qué tipo de conocimientos
para las personas y en que departamentos de la empresa.
5. Establecer los lineamientos para los planes y programas y su

ejecucion o imparticion.
1.5.1.5.1.2 Fase 2: Planeacidn de la capacitacion
Esta es la segunda etapa del proceso de capacitacion, que a su vez se compone

de cinco subprocesos, que son:

Tabla No. 1 Pasos para la Planeacion de una Capacitacion

| Pasos parala Planeacion de una Capacitacién.

2 3 4
' Establecimiento  Estructuraciéon Disefio de  Seleccion de Disefio de un |
| de los objetivos de contenidos actividades recursos programao |
| de la de la de didacticos cursode |
| capacitacion capacitacion  instruccion capacitacion. |
son los objetivos cualquier verificar que éstas son en este ultimo 1
. generales que  aprendizaje que  actividades formas o puntose |
. desea cumplir la incremente la sevan a métodos que  debera correr |
- organizacion con  efectividad del  desarrollar,  debe utilizar el con el
' la capacitacion.  personal en sus una vez instructor o cronogramay |
f funciones, es conocido el facilitador al programa de |
; decir en cada objetivo pretender la
puesto de principal de  transmitir sus  capacitacion |
trabajo, la conocimientos adictar. |
, determinar a capacitacion con el Siempre con |
quiensevaa yelpersonal proposito de elavaly |
i capacitar. a quien se que la participacion |
vaa informaciéon  activa de los |
capacitar. sea entendida altos j
y/o asimilada  ejecutivos. |
por los f
__aprendices.

e e
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Fuente: Recuperado de: http://www.eumed.net/ce/2011b/
Elaborado: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

1.5.1.5.1.3 Fase 3: Programacion de la capacitacion

La fase de programacién dependera principalmente de la informacién obtenida en
la fase uno de Deteccion de Necesidades. En este momento se determina qué
(contenido), como (técnicas y ayudas), cuando (fechas, horarios), a quién (el

grupo), quién (instructores), cuanto (presupuesto).

Dentro de la fase de programacion, las empresas podran determinar el nimero
correcto del personal a capacitar en base a su necesidad, tiempo y forma. La
mayoria de las empresas toman en cuenta los siguientes tres aspectos seguin
(Garcia Lopez, 2011):

1. Plan de Reemplazos: consiste en las actividades para ocupar un puesto

vacante, o también por promociones, transferencias de puestos, problemas
de salud del personal a cargo, etc.
2. Plan de Sucesién: se basa en tener al personal correcto para determinada

funcion que logre la conduccion éptima de la empresa.
3. Plan de Carrera: mediante este plan se maxima el potencial de los altos

ejecutivos con el fin de lograr los objetivos de la organizacion.

Ya con todos los parametros revisados y argumentados se podra continuar con el

proceso de capacitacion, la Ejecuciéon del mismo.

1.5.1.5.1.4 Fase 4: Ejecucion de la capacitacion

En esta etapa del proceso de capacitacion se procedera a impartir los cursos
disefiados, el ejecutor o responsable de esta etapa es quien hace las veces de

Jefe o Gerente de Recursos Humanos en la organizacién y para ello se realiza
]
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una serie de acontecimientos, desde preparar los manuales del curso, el material
de aprendizaje, supervisar las actividades dentro del programa de capacitacion,
hasta evaluar individualmente a los participantes y llegar a los resultados

esperados.

Todo resultado se reflejara con la finalizacion del curso, es decir, si tenemos buen
trabajo de equipo entre los organizadores y los participantes, la evaluacion se
tornara netamente satisfactoria, caso contrario sera un objetivo fallido dentro del
camino para el cumplimiento de metas en la organizacién y se debera realizar la

reevaluacion de las necesidades de dicha capacitacion.

1.5.1.5.1.5 Fase 5: Evaluacion de la capacitacion

Una capacitacion sin evaluacion no puede darse por concluida, se debe en primer
instante conocer las opiniones de los participantes y con ello, el instructor
comunica a los altos ejecutivos que tan buena o mala fue la aceptacion del curso.

Las empresas necesitan conocer y medir los resultados de inversiéon de los cursos
de capacitaciones y esto se logra considerando los siguientes puntos, como lo
indica Alfonso Siliceo, (2007):

La reaccion del grupo

El conocimiento adquirido

La conducta modificada o desarrollada

Los resultados en los puestos de trabajo

Las instalaciones donde se llevo a cabo la capacitacion
La logistica y coordinacién para la imparticion

El material didactico y equipo de apoyo

Contenido y suficiencia del programa

2 0 N OOk NS

Técnicas didacticas utilizadas por el instructor

B S R e B A TP S I e e s
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10.Nivel de conocimientos y habilidades del instructor

11.El costo-beneficio

Los programas de evaluacién continua y seguimiento desde, durante y después de
una capacitacion, son una herramienta indispensable a la hora de aplicar acciones

correctivas dentro de la organizacion.

1.5.1.5.1.6 Fase 6: Seguimiento de la capacitacion

El seguimiento se hace con fines de correccion y ajustes a los programas
impartidos valiéndose de los instrumentos necesarios (entrevistas, escalas
estimativas y otros mas) que muestran avances en el mejoramiento del trabajo y la
reduccion de los problemas o atencién de las necesidades detectadas.

Una de la mejor forma de dar seguimiento a una verdadera capacitacion, es que
dentro de la fase de ejecucibn de la misma, el participante establezca
compromisos individuales y de equipo. Como por ejemplo, si en Indeltro S.A. se
realiza una Capacitacion sobre el manejo y control de Inventarios, el Jefe de
Bodega debera de incluir entre sus compromisos de equipo, presentar un
requerimiento de materiales semanal a fin de que el Jefe de Compras, conozca
con exactitud los materiales pendientes para cubrir el stock en la semana siguiente
y tener un abastecimiento oportuno de materiales listos para la produccién. Y por
consiguiente, entre sus metas individuales se tomaria la mejora en su
comportamiento con el Jefe de Compras.

Este es un breve ejemplo, que sin duda alguna podemos tomar conciencia todos
como individuo de que cuando realmente la organizacién nos motiva como
empleados a seguir siendo eficientes en cada labor, no solo se beneficia la
empresa sino nosotros como persona con el mejoramiento de nuestro
comportamiento organizacional.

S T S T e S TR S T IR
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Como conclusion al Proceso de la Capacitacion, podemos indicar que la
Capacitacion es necesaria para el desarrollo y mejoramiento de los puestos de
trabajo en una organizacién, sino se estimula y motiva a los empleados con esta
estrategia de conocimiento no se lograran eficazmente los objetivos de la
organizacion. Si no poseemos un buen plan de capacitacién, todo esfuerzo sera
desperdiciado.

1.5.1.6 Ventajas de la Capacitacion

Una de las principales ventajas de una capacitacion es sin duda el efecto sinergia,
la posibilidad de obtener resultados que van mas alla de las capacidades de los
componentes del equipo de trabajo. Por ello, en las siguientes tablas se
determinan las siguientes ventajas tanto para las personas como para la

organizacion:

Tabla No. 2 Ventajas de la Capacitacion

INDIVIDUO ORGANIZACION RELACIONES
HUMANAS
Ayuda en la toma de Desarrollo de proyectos Mejora la comunicacion
decisiones y soluciéon de | complejos. entre grupos e individuos.
problemas.
Alimenta la confianza, la | Diagnéstico y solucién Ayuda a la orientacién de
posicion asertiva y el de problemas. nuevos empleados.
desarrollo.
Contribuye positivamente | Conduce a una Proporciona informacion
en el manejo de rentabilidad mas alta y sobre las disposiciones
conflictos y tensiones. actitudes mas positivas. oficiales en muchos
campos.

Forja lideres y mejora las | Crea mejor imagen. Hace viables las politicas

- ___________ ]
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aptitudes comunicativas.

de la organizacion.

Sube el nivel de
satisfaccion con el
puesto.

Mejora la relacion Jefes —
Subordinados.

Alienta la cohesion de los
grupos.

Permite el logro de metas
individuales.

Contribuye a la formacién
de lideres y dirigentes.

Proporciona una buena
atmosfera para el
aprendizaje.

Elimina los temores a la
incompetencia o la
ignorancia individual.

Incrementa la
Productividad y la Calidad
de Trabajo.

Convierte ala empresa
en un entorno de mejor
calidad para trabajar y
vivir en ella.

Desarrolla un sentido de
progreso en muchos
campos.

Reduce la tension y
permite el maneja de
areas conflictivas.

Fuente: (Lopez G., 2013)

Elaborado por: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

Sin duda alguna, son muchas las ventajas que se mencionan en cada articulo o
libro de capacitacién, pero bajo mi concepto y responsabilidad la primordial ventaja
es: “El Conocimiento técnico y humano que se adquiere, bajo la necesidad

de superacion profesional de cada persona dentro de una organizacion.

1.5.1.7 Técnicas de la Capacitacion

Varios Blogs sobre capacitacién presentan variedad en cuanto a métodos y
técnicas de capacitacion, sin embargo para la presente investigacion hemos
considerado los mas comunes segun (Cuevas, 2011) :

1. Capacitacion en el puesto: consiste en el aprendizaje de una tarea o
destreza de un cargo especifico. Pueden ser por medio de instruccion

directa o rotacion de puestos. Una de las ventajas principales de ejercer
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este tipo de capacitacion, es que resulta la opcién mas econémica para la
empresa. Aqui los trabajadores aprenden al mismo tiempo en que
producen, por lo tanto no hay descuidos de las actividades diarias.

2. Conferencias: a través de este método se proporciona de manera agil y
sencilla los conocimientos necesarios para un gran numero de participantes
de la capacitacién. En algunas ocasiones se vuelve el método mas
dinamico debido a su presentacion con videos, documentales, fotografias,
grabaciones, etc.

3. Juego de roles: generalmente esta técnica es utilizada cuando existe
cierto grado de conflicto dentro de un departamento, aqui se prioriza el
desempeiio de los cargos, se dirige a que los profesionales desarrollen sus
roles de acuerdo a las tareas que realizan. Es decir, maximizar el potencial
segun el cargo.

4. Técnicas audiovisuales: tiende a ser el método mas costoso de las
capacitaciones, no solo porque es masivo, sino por la presentacién del
mismo, ya sea a través de peliculas, documentales, audios, etc. y como ya
todos conocemos la industria audiovisual es lo que mas llama la atencién
hoy en dia a los empleados, especialmente cuando se habla de capacitar a
los altos mandos de la organizacion.

5. Aprendizaje programado: el participante debe responder a un cuestionario
sin equivocaciones en sus respuestas, caso contrario se revisara y
comparara una y otra vez hasta presentar correctamente las respuestas. En
las organizaciones se presume que este método es efectivo ya que permite
que el empleado tenga una retroalimentacién inmediata sobre su
aprendizaje.

6. Simulaciones: como su nombre lo indica, son programas que simulan la
ejecucion de una actividad y por la que el participante aprende en tiempo

real sus funciones.

Debemos recordar que cualquier técnica empleada por los capacitores, funcionara

de acuerdo a la necesidad que presente la organizacién. Por ejemplo, en el caso
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de Indeltro S.A., el departamento de Recursos Humanos hace la contratacion de
un Servicio de Capacitacién sobre el Uso del Correo Electrénico para el Area
Administrativa entre sus técnicas podra usar Técnicas Audiovisuales, sin embargo,
si se desea aplicar la misma técnica para personal obrero (planta) no tendra el
mismo efecto ya que dicho personal se especializa en el trabajo manual con
maquinaria especializada de Rotomoldeo y el Uso del Correo Electronico para
ellos no es funcional y mucho menos indispensable. Por lo que se debera aplicar

otro servicio de capacitacion.

1.5.1.8 Diferencia entre capacitacion y adiestramiento

Chiavenato (2000) dice que: “La capacitacién debe tratar de experiencias de
aprendizaje hacia lo positivo y benéfico asi como completarias y reforzarlas con
actividades para que los individuos en todos los niveles de la empresa puedan
adquinir conocimientos con mayor rapidez y desarrollar aquellas actitudes y

habilidades que los beneficiaran asi mismos y a la empresa’.

Mientras que (Chiavento, 2002) define al adiestramiento como:

“El proceso de desarrollo de cualidades en los recursos humanos para
habilitarlos, con el fin de que sean mas productivos y contribuyan mejor a la
consecucioén de los objetivos organizacionales. El propésito del entrenamiento es
aumentar la productividad de los individuos en sus cargos, influyendo en su
comportamiento.” (p.386).

Por lo tanto, concluimos que la capacitacion, es aquella donde se adquieren los
conocimientos sobre determinada materia y, el adiestramiento es la aplicacién de

dichos conocimientos en el lugar de trabajo.

1.5.1.9 Desempeiio Laboral
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1.5.1.9.1 Definicion

El Diccionario de La Real Academia define desempefiar como: “cumplir las
obligaciones inherentes de una profesion, cargo u oficio. Actuar, trabajar,
dedicarse a una actividad satisfactoriamente”. (Diccionario de la Real Academia
Espaniola, 2001).

Ayala Villegas (2004), lo describen al desempefio como un valor en conjunto de
actitudes, rendimiento y comportamiento laboral del trabajador. Afirma que el
desempefio puede ser moldeado mediante un programa sistematizado
desarrollado por parte del jefe o supervisor.

(Chiavenato, 2000), define el desempefio como el comportamiento del evaluado
en busqueda de los objetivos fijados. Aqui reside el aspecto principal Del sistema.
El desempeno constituye la estrategia individual para lograr los objetivos
deseados.’

1.5.1.9.2 Tipos de Desempeiio

1.5.1.9.2.1 Del Personal

Segun (SALAS PEREA, 2010) el desempefio del personal “es la conducta real de
los trabajadores, tanto en el orden profesional, como en las relaciones
interpersonales que se crean en la atencién integral de salud. La calidad del
desempenio, esta unida e integrada a la calidad de los servicios. Para determinar
la calidad del desempefio laboral, es necesario analizar primero el nivel de
competencia profesional del trabajador, asi como las condiciones de trabajo y
personales en que labora, sobre las que hay que profundizar al analizar los

> Consultado en http://lema.rae.es/drae/?val=desempe%C3%B1ar
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resultados evaluativos, a fin de determinar el nivel alcanzado, los problemas

existentes, y el tipo de intervenciones requeridas.”

1.5.1.9.2.2 De los Recursos

Desde el punto de vista microeconémico, el concepto de eficiencia utilizado
relaciona los recursos (inputs) empleados por una unidad productiva con los
resultados obtenidos (outputs). En este contexto, se dice que una unidad

productiva es eficiente cuando se obtiene la maxima productividad.®

De acuerdo con los recursos empleados o, alternativamente, cuando la cantidad
utilizada de recursos para obtener un determinado nivel de produccion sea
minima. Por tanto, el concepto de eficiencia, desde el punto de vista
microeconémico, suele vincularse al de funciéon de produccion. (Kumbhakar y Lovell,
2000).

1.5.1.9.3 Factores que inciden en el desempeiio

El buen desempefo es necesario para asegurar que todos los procesos, sin
importar de donde vengan, estén preparados y listos para ser ejecutados, por esta
razén se deben contar con los conocimientos, liderazgo, destrezas, motivacion y
el reconocimiento sobre su desempefio lo que permite alcanzar las metas de la
organizacion.

Las organizaciones deben procurar que su recurso humano goce de las mejores
condiciones de trabajo que sean posibles para que asi todo fluya sin mayores
conflictos. March y Simon (1981), consideran que:

® William F. Christopher, editor, Carl G. Thor, editor, Handbook for productivity measurement and
improvement, , Cambridge, Mass.: Productivity Press, 1993, Massachusetts, 1993, eng, (1563)
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“Cuanto mayor es la satisfaccion de un trabajador, mayor sera la
fuerza que lo retendria en el trabajo y no habra posibilidad de que lo
deje  voluntariamente, ya sea temporal (ausentismo) o

definitivamente”. (p. 55)

Segin (Chiavenato, 2000), considera estos como los principales factores que

afectan el desempeiio en el cargo en su libro Gestion del talento humano.

(Casado, 2003), describe cinco

. Valor de las Habilidades de la
factores que influyen en el recompensas persona

desempefio del personal. Estos

son: faCtOl'eS |nd|V|duaIeS, Esfuerzo individual Desemperio

organizativos, operacionales, de

estrategia y del entorno. Se

Percepcion de que las Percepcion del papel

desarrollan en forma de capas | recompensas dependendel

esfuerzo

de adentro hacia afuera de tal
forma que cuanto mas cerca estan estos factores a la persona, mas influyen en los

resultados que obtienen.

1.5.1.9.4 Evaluacién de desempeno

Ivancevich (2005), menciona que es la actividad con la que se determina el grado
en que un empleado se desempefia bien. En otros términos se le denota como
revision del desempeiio, calificacion del personal, evaluacién de mérito, valoracion
del desempefio, evaluacion de empleados y valoracion del empleado. En muchas
organizaciones existen dos sistemas de evaluacién el formal y el informal. En el
informal los jefes meditan en el trabajo de los empleados, por lo que los
empleados preferidos tienen ventaja. En el sistema formal del desempefio se
establece en la organizacién una manera periddica el examinar el trabajo de los

empleados.
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Chiavenato (2002) define que la evaluacién de desempefio es un proceso de
revisar la actividad productiva del pasado para evaluar la contribucién que el
trabajador hace para que se logren objetivos del sistema administrativo.

Existen seis preguntas fundamentales en la evaluacion de desemperio:

1. ¢Por qué se debe evaluar el desempefio?

2. ¢ Qué desempernio se debe evaluar?

3. ,Como se debe evaluar el desempefio?

4. ; Quién debe evaluar el desempefio?

5. ¢, Como se debe comunicar la evaluacién de desempefio?

El desempefio humano en el cargo es extremadamente situacional y varia de una
persona a otra, y de situacidn en situacién, pues depende de innumerables
factores condicionantes que influyen bastantes. Cada persona evalia la relacion
costo-beneficio para saber cuanto vale la pena de hacer determinado esfuerzo.

1.5.1.9.5 Propoésitos de la evaluacion del desempeiio

Segun (Robbins & Judge, 2009), La evaluacién del desempeiio tiene varios
propésitos. Un propdésito es ayudar a la direccion a que tome decisiones de
recursos humanos en general. Las evaluaciones dan informacion para tomar

decisiones importantes tales como ascensos, transferencias y despidos.

Las evaluaciones permiten reconocer las necesidades de capacitacion vy
desarrollo. Identifican las aptitudes y competencias de los empleados que son
inadecuadas y para las cuales se pueden desarrollar programas correctivos. Las

evaluaciones también cumplen con el propésito de brindar retroalimentacion a los

- ______ ]
Ing. Ma. José Chiriboga
Ing. Ingrid Llerena Pagina 33




>

DISENO DE UN PLANDE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE INDELTRO S.. EN LA CIUDAD DE GUYAQUIL

T e e e T L T e P e e EAr SR
empleados acerca de como ve la organizacion, su desempefio. Ademas, las

evaluaciones de desempefio son la base para asignar recompensas.

Es frecuente que las evaluaciones del desempefio determinen decisiones tales
como quién obtiene un incremento en su salario por mérito, asi como otras
recompensas. Cada una de estas funciones de la evaluacion del desempefio es
valiosa. No obstante, su importancia para nosotros depende del punto de vista que
tengamos. Son varias las que claramente tienen relevancia para las decisiones de
administraciéon de los recursos humanos, pero nuestro interés estd en el
comportamiento organizacional, por lo que debemos hacer énfasis en la
evaluacion del desempefio como un mecanismo que brinda retroalimentacion y

determina la asignacion de recompensas.

1.5.1.9.6 Métodos de evaluacion del desempeiio

Ensayos escritos

El método de evaluacion mas simple es escribir una narraciéon de las fortalezas,
debilidades, desempefio pasado, potencial, y sugerencias para mejorar, del
empleado. El ensayo escrito no requiere formas complejas 0 mucha capacitacién
para efectuarse. Sin embargo, con este método una evaluacién buena o mala, tal
vez sea determinada por qué tan habil sea el evaluador en cuanto a la escritura y

no tanto por el nivel real de desemperio del empleado.

Incidentes criticos

Los incidentes criticos se centran en la atencién del evaluador en los
comportamientos clave que hacen la diferencia entre efectuar un trabajo con
eficacia y sin ella. Es decir, el evaluador escribe anécdotas que narren lo que hizo
el trabajador y que haya sido especialmente eficaz o ineficaz. La clave aqui es

mencionar sélo comportamientos especificos y no rasgos de la personalidad

B e e e S A T I s e e
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definidos vagamente. Una lista de incidentes criticos brinda un conjunto rico de

ejemplos en los cuales el empleado muestra los comportamientos deseables e

indeseables y aquellos que requieren mejora.

Escalas graficas de calificacion

Escalas graficas de calificacion, es el método de evaluacidn mas antiguo y
popular. En este método, un conjunto de factores de desempefio, tales como la
cantidad y calidad del trabajo, profundidad de los conocimientos, cooperacion,
atenciodn, asistencia, iniciativa, son listados. Después el evaluador recorre la lista y
las ordena en orden incremental, las escalas especifican cinco puntos, por lo que
un factor tal como conocimiento del trabajo puede calificarse con uno (“poco
informado sobre los deberes de su trabajo”), a cinco (“domina completamente
todas las fases del trabajo”). Aunque no proporcionan la profundidad de la
informacién de los ensayos, los incidentes criticos y las escalas graficas de
calificacion requieren menos tiempo para desarrollarse y administrarse, asi como

permiten el analisis y la comparacién cuantitativos.

1.5.4.1.1. Escalas de calificacion ancladas en el comportamiento

Las escalas de calificacion ancladas en el comportamiento (ECAC) combinan los
elementos principales de los enfoques de calificacion por incidentes criticos y la
gréfica: el evaluador califica a los empleados con base en conceptos a lo largo de
un continuo, pero los puntos son ejemplo del comportamiento real en el trabajo
dado y no en descripciones o caracteristicas generales. Los ejemplos de
comportamiento relacionados con el trabajo y las dimensiones del desemperfio se
obtienen pidiendo a los participantes que den ilustraciones del comportamiento
especifico eficaz e ineficaz con respecto de cada dimensién del desempefio. Estos
ejemplos de comportamientos se traducen luego a un conjunto de dimensiones del

desempefio, donde cada una tiene niveles variables de desemperio.
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Evaluacion 360°
Este método es el mas completo al momento de realizar evaluaciones. Segun
Chiavenato (2000) :

“Es una innovacioén reciente en la apreciacion del desempeio, segun
lo cual cada persona es evaluada por las personas de su entorno; esto
significa que cualquier persona con la que mantenga cierta interaccion
o intercambio participa en la evaluacion de su desempeno. Este tipo
de evaluacion refleja los distintos puntos de vista involucrados en el
trabajo de le persona: el superior, los subordinados, los colegas, los
proveedores internos y los clientes internos participan en la
evaluacion de su desempeno, de modo que ésta refleja los puntos de
vista de los diversos individuos involucrados en el trabajo de cada

persona”.’
Otros
gerentes Gerople
--Proveedor "El p(oblb' ; +.. Cliente
" . intermo "| .individuo .intemo

Equipo
" de trabajo

Grafico No. 1: Responsabilidad por la evaluacion de desempefio.
Fuente: Chiavenato: Administraciéon de Recursos Humanos, 2000 quinta edicién

’ Chiavenato: Administracion de Recursos Humanos, 2000 quinta edicién pag 362.
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1.5.1.10 Capacitacion y desempeiio

(Robbins & Judge, 2009), expresa que existe una relacion entre capacitacion y
desempefio de los empleados. Destaca que los trabajadores competentes no
permaneceran por siempre asi, por lo que es necesario entrenamiento y

capacitacion para mantener, mejorar y aumentar su desempeiio.

La capacitaciéon y desarrollo del recurso humano debe ser parte de todas las
organizaciones, asi todos los miembros de la organizacion aprenden, crecen y
establecen relaciones con su entorno, permite que el trabajo sea coordinado de
una mejor manera y que las mejoras sean implementadas de una manera mas
agil.

Es necesario recalcar que para que exista una capacitacién y desarrollo se debe
realizar una inversion y para eso es necesario poner atencion e invertir mas cada

cierto tiempo a fin de poder lograr mejores logros y recompensas.

Blanchard, Ballard y Finch (2005), mencionan que la capacitacion es una
estrategia clave cuando se busca que una compafia sea una organizaciéon de
aprendizaje. La falta de claridad en las metas es la primera razén por la cual los
empleados no logran su buen desempefio. La segunda razén mas comun por la
cual fracasan las personas en su trabajo, es la falta de capacitacion. Destacan que
la capacitacion es importante al comienzo y al mismo tiempo después que la
persona ha sido contratada; la capacitacibn es necesaria para mantener
actualizadas y motivadas a las personas. Afirman que entre mas experiencia
previa tengan las personas para un trabajo en particular, menos entrenamiento
necesitaran en relaciéon con las competencias. Sin embargo, los trabajos cambian
constantemente y uno de los sellos de las grandes organizaciones es el
compromiso que tienen de reentrenar y educar constantemente a su personal, de
modo que sus conocimientos se mantengan actualizados. (Blanchard, Ballar, &
F., 2005)
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Warren (1990), plantea: “La motivacién para el desempefio laboral constituye una
serie de caracteristicas que definen a la organizacion, que influye en la conducta
de los miembros y que son de permanencia relativa en el tiempo y las distingue de

otras organizaciones.”

Por lo tanto podemos concluir que en las organizaciones, es necesario formar un
buen equipo de trabajo, asesorar, capacitar y desarrollar competencias para asi
poder tener mejores resultados. Es importante poder determinar qué factores
afectan su desempeiio laboral y asi tomar medidas correctivas. La capacitacion
puede influir en el desempefio del individuo, pero no es un Unico factor

determinante para la productividad de la empresa.

1.5.1.11 Clima Organizacional

Es el ambiente donde los individuos desempenan su trabajo todos los dias, la
relacion entre jefe y empleados, proveedores y clientes y sobre todo entre todos
los miembros de la organizaciéon. Para que los individuos puedan trabajar mejor y
ser mas productivos deben sentirse valorados, logrando asi mejores resultados
en sus labores diarias

El personal capacitado, prefiere trabajar en empresas exitosas que obtienen
resultados superiores en cada periodo y que les permite a sus empleados ser

parte de ese éxito.

Una organizacién con una disciplina demasiado rigida, con demasiadas presiones
al personal, con alto enfoque a procesos y resultados y con poca atencién a la
satisfaccion de la gente, sélo obtendra logros en el corto plazo, pero no asegura
su sustentabilidad en el futuro.

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha

demostrado mayor utilidad es:
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“El que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un

medio laboral”.

Esta ultima definicion pertenece a una persona que ha dedicado su vida

profesional a investigar este tema, Alexis Goncalves (2000).

Un sentido opuesto es el entregado por Stephen Robbins (1999)° que define al

Clima Organizacional como:

“Un ambiente compuesto de las instituciones y fuerzas externas que

pueden influir en su desempefio.”

FACTORES EXTERNOS - FACTORES INTERNOS - FACTORES

EXTERNOS
7

~

Factores que conforman el Clima Organizacional

Grafico No. 2: Factores que conforman el Clima Organizacional
Fuente: (Peralta, 2002) E/ Clima Organizacional. Recuperado de

http://www.gestiopolis.com/el-clima-organizacional/

Escalas del Clima Organizacional

® Goncalves, Alexis. 2000. Fundamentos del clima organizacional. Sociedad Latinoamericana para la calidad
(SLC)

° Robbins, Stephen. 1999. Comportamiento Organizacional. Prentice Hall. p.155
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Entre las principales escalas encontramos'®;

e Estructura: Forma en la que los integrantes de la organizacion identifican
los diferentes lineamientos y reglas a los que deben regirse para
desempeniar sus tareas.

¢ Responsabilidad: Autonomia que poseen cada uno de los trabajadores de
decidir la forma en la se enfrentan a los problemas.

¢ Recompensa: Incentivo que reciben los miembros de la organizacion por
un trabajo bien realizado, se busca que sea mas positiva a fin de que el
clima se mantenga equilibrado.

e Desafio: Metas que cada individuo tiene que superar para cumplir con las
obligaciones que tienen que desempefiar.

e Relaciones: Se define como la existencia de un clima laboral equilibrado y
respetuoso entre altos y bajos mandos.

o Estandares: Niveles que se deben alcanzar y que han sido fijjados por la
organizacion para realizar sus actividades para que tengan impacto positivo

e Conflicto: Se busca conseguir una comunicacion respetuosa dentro de
todos los miembros de la organizacién tratando de evitar rumores y por
consiguiente el conflicto

e I|dentidad: Sentido de pertenencia a la organizacion y ser parte del equipo

Las empresas deben tener formas de medir el clima organizacional ya que
repercute en el desempeno del personal ya que es necesario mantenerio

equilibrado y que las personas puedan sentirse a gusto dentro de la organizacion.

1 (Peralta, 2002) El Clima Organizacional. Recuperado de http://www.gestiopolis.com/el-clima-
organizacional/
e P e S S )
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1.5.1.12 Ausentismo o Absentismo Laboral

La OIT (Organizacién Internacional del Trabajo) define al ausentismo como:

“La no asistencia por parte de un empleado por el que se pensaba que iba
a asisti, quedando excluidos los periodos vacacionales y las huelgas; y el
ausentismo laboral por causa médica, como el periodo de baja laboral atribuible a
una incapacidad del individuo, excepcion hecha para la derivada del embarazo
normal o prision’.
Segun esta definicion encontramos dos tipos de ausentismo: Voluntario e

Involuntario.

Dentro de una organizacién, el problema del ausentismo laboral, ha estado
presente desde el momento que surge el trabajo como medio utilizado por el
hombre para satisfacer sus necesidades, no se han definido teorias especificas
sobre ausentismo, pero si existe la formulacién de una serie de proposiciones de
cierto alcance teérico que sirven de parametros de referencia explicativa.

Nicholson, (1977) Interpreta el ausentismo en tres tipos homogéneos de modelos
explicativos: modelo de evitacién, modelo de ajuste laboral y modelo de decision.

e Modelo de evitacién: Tienen sus origenes en las investigaciones sobre

satisfaccion, al suponer que el descontento en el trabajo es la primera
causa de ausencia.

e Modelo de ajuste laboral: La ausencia del empleado al trabajo es el

resultado de un proceso de socializacion y de adaptacion del trabajador al
empleo (Rhodes y Steers; 1990).

El Modelo de Chadwicks Jones, Nicholson y John (1982): Destaca el intercambio
social en lugar de las motivaciones individuales, en él se interpreta como la cultura

S
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empresarial predominante influye en el ausentismo de sus trabajadores. Este
intercambio social, no se da solo entre el individuo y la organizacién, sino que

también se presenta entre los individuos de la organizacion.

e Modelos de decision: A este modelo han contribuido dos corrientes, la que

proviene de la Economia y de la Sociedad y por ofra parte la corriente
propuesta desde la Psicologia de las organizaciones.

El Modelo de Gowlery Legge (1973): Los economistas iniciaron y popularizaron las
teorias microeconémicas y los analisis sobre trabajo/ economia; presentando un
modelo dinamico para explicar la conducta laboral en que el ausentismo era un
componente decisivo y donde las actitudes y la conducta de los trabajadores
estaban fuertemente ligadas al salario y al sistema de remuneracién.

El Modelo de Gutiérrez (1984): Propone un modelo tedrico que permite englobar
variables macro-sociolégicas como micro-socioldgicas. Estos explican la influencia
de esas variables sobre la calidad del vinculo individuo trabajo, a su vez como un

estado psicoldgico de caracter afectivo o emocional.
Medicién del Ausentismo

El ausentismo laboral es expresado como una tasa o porcentaje, varios autores
tienen diferentes formulas para su calculo, por lo que uno existe una medicion
estandar, como lo menciona Hernandez; (1985) al referirse que no existe formula
universalmente aceptada del ausentismo ni una férmula normalizada para
computarlo. Como parte de esta investigacion, pudimos acceder a la Formula que
asume Indeltro S.A.:

Horas perdidas

Jornada laboral x Total de trabajadores x 100

- ______________________________________________________ ]
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Para los responsables de Recursos Humanos, el ausentismo es una
preocupacion, pero también, es un reto continuo en la formacion de los
empleados, adiestrarlos y capacitarlos es una medida de control que les permite

evitar altos indices de ausentismo.

1.5.1.13 Manual de Procedimientos en una organizacion

Un procedimiento es “la serie o secuencia de pasos requeridos para completar
una tarea en particular’, donde dicha tarea puede ser de diferente naturaleza y
pertenecer a diferentes campos. Teniendo en cuenta este significado, podemos
afirmar que un Manual de Procedimientos es un documento en el que se agrupan
los diferentes procedimientos necesarios para completar una tarea, teniendo como
fin establecer una adecuada comunicacién a los actores involucrados que les
permita realizar sus tareas en forma ordenada y sistematica.

Graham Kellog (1963) indica que:

“Un procedimiento por escrito significa establecer debidamente un

método estandar para ejecutar algin trabajo”.

Por lo que las organizaciones deben realizar, comprender y ejecutar procesos
para cada uno de sus departamentos, a fin de cumplir con el desarrollo de la
organizacion. Entre los principales objetivos de un Manual de Procedimientos
encontramos:

1.- Socializar los objetivos, metas, obligaciones de la organizaciéon al

personal

2.- Permitir que las tareas entre trabajadores sean desempefiadas sin

ningun problema

3.- Evitar que las tareas sean desempefiadas una sola vez por los

trabajdores
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4 .- Mejorar los procedimientos ya existentes para mejorar la eficiencia.

5.- Ayudan a los nuevos trabajadores para que conozcan mas a la
organizacion

6.- Ahorra recursos

7.- Permite un control interno de la organizacion

Estos objetivos son tomados del Articulo de RisSolutions: Importancia de los

Manuales de Procedimientos en la Gestién Administrativa. '’

1.5.1.14 Produccion en Rotomoldeo

El Rotomoldeo es una técnica de procesamiento de polimeros que permite obtener
piezas huecas de diferentes tamafios y con buena estabilidad. Este proceso
permite fabricar variedad de productos a bajo costo sin importar la complejidad de
los mismos.

Es una técnica bastante econdmica en comparacién a otras que existen en el
mercado como por ejemplo el moldeo por soplado. Permite fabricar articulos con
curvas complejas, ya que utiliza bajas presiones ademas de ser mas soélidas. Se
pueden realizar piezas de diferentes materiales, diferente grosor en las paredes y

variedad de acabados en los articulos.

! Recuperado de: http://rissolutions.com/importancia-de-los-manuales-de-procedimientos-en-la-gestion-
administrativa/
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Proceso ¢e rotomoloeo

Grafico No. 3: Proceso de Rotomoldeo
Fuente: http://tecnologiadelosplasticos.blogspot.com/2011/06/rotomoldeo.html

Entre las ventajas tenemos:

e Piezas mas flexibles

e Diferentes disefios, acabados y espesores

b

e Elaboracion de articulos huecos y sin soldaduras. Variacién en el grosor de
las paredes con un solo molde

e Costos bajos en materiales

1.5.1.15 Mantenimiento Productivo Total

El TPM es una adelanto de la Manufactura de Calidad Total, que se desarrolla de
los conceptos con los que el Dr. W. Edwards Deming influyé en la industria
Japonesa. El Dr. Deming inici6é sus trabajos en Japén mostrando cémo se podia
mantener la calidad de los productos durante el proceso de manufactura mediante
analisis estadisticos. Por lo que surgi6 TQM, "Total Quality Management" una
nueva forma de manejar la industria.

s Usando las técnicas de Mantenimiento Preventivo (PM), se establecieron horarios

especiales para mantener el equipo de trabajo en marcha. Pero los costos
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aumentaron debido al mantenimiento constante e innecesario. Por lo que fue
necesario realizar reformas elevando el mantenimiento que una parte muy

importante del programa de Calidad Total.

Seiichi Nakajima un alto funcionario del Instituto Japonés de Mantenimiento de la
Planta, (JIPM), recibe el reconocimiento de haber definido los conceptos de TPM
y de ver por su implementacién en cientos de plantas en Japon.

Para empezar a aplicar el TPM es necesario contratar a un coordinador que se
encargue de socializar los conceptos y beneficios del TPM a los trabajadores en
base a un programa educacional que puede durar mas de un afo. Una vez
asimilado el programa por los trabajadores, se deben formar equipos de accion.
Los cuales deben identificar los problemas y oportunidades de mejora, buscando
la forma de mejorar e iniciar el proceso de correccién. Es un proceso que no
resulta facil para todos los miembros pero la experiencia puede resultar muy util y

asi poder lograr un gran avance.

La mejora de la efectividad se obtiene eliminando las "Seis Grandes Pérdidas”

que interfieren con la operacidén de produccién, a saber:

e Fallas en los equipos, crean problemas con el tiempo ocioso

e Nuevas maquinas producen pérdida de tiempo al momento de ajustarla a
las necesidades de la produccion

e Marchas en vacio, detencion de la produccion normal por tiempos
pequefios producen pérdida de tiempo

e \Velocidad de operacién reducida, ocasiona pérdida de tiempo al no realizar
la produccién en tiempos normales

e Defectos en el proceso, al generar errores y solucionarlos produce pérdidas

de tiempo

S )
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e Pérdidas de tiempo propias de la puesta en marcha de un proceso nuevo,
marcha blanca, periodo de prueba, etc.

1.6 Marco conceptual

Ausentismo: Abstencion deliberada de acudir al trabajo
Capacitacion: Hacer a alguien apto, habilitarlo para algo.

Clima organizacional: Es el ambiente de la organizacion que muchas empresas
buscar mejorar para aumentar su productividad si perder de vista el recurso
humano.

Coaching: proceso interactivo que permite a un coach (entrenador) asistir a
su coachee (el cliente que percibe el coaching) a conseguir lo mejor de si mismo.

Competitividad: Es la capacidad de una industria o empresa para producir bienes
con patrones de calidad especificos, utilizando mas eficientemente recursos que
empresas o industrias semejantes en el resto del mundo durante un cierto periodo

de tiempo.

Cultura organizacional: es el conjunto de percepciones, sentimientos, actitudes,
habitos, creencias, valores, tradiciones y formas de interaccién dentro y entre los

grupos existentes en todas las organizaciones.

Desempeiio laboral: “es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los

objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”.
Disefo: El disefio es traza, delineacién con el fin de proyectar un objeto u obra.

Empowerment: quiere decir potenciacién o empoderamiento que es el hecho de
delegar poder y autoridad a los subordinados y de conferirles el sentimiento de

que son duefios de su propio trabajo.

-
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Manual de procedimientos: es un componente del sistema de control interno, el
cual se crea para obten&er una informacioén detallada, ordenada, sistematica e
integral que contiene todas las instrucciones, responsabilidades e informacion
sobre politicas, funciones, sistemas y procedimientos de las distintas operaciones

o actividades que se realizan en una organizacion.

Motivacién: Son las fuerzas psicologicas que mueven a una persona a actuar de
cierta manera. En el marketing la motivacion se refiere a la necesidad que una

persona busca satisfacer.

Objetivos: Establecen qué es lo que se va a lograr y cuando seran alcanzados los

resultados, pero no establece como seran logrados.
Plan: Escrito en que sumariamente se precisan los detalles para realizar una obra.

PNL (Programacion Neurolingiiistica): es una poderosa herramienta para
descubrir y emplear la excelencia, redescubrir nuestros propios recursos
“dormidos”, y para saber como incorporar los recursos de la gente exitosa y
efectiva, para que podamos mejorar de manera extraordinaria, nuestros resultados

personales y profesionales, y lograr crecimiento con eficacia y rapidez.

Recurso Humano: las personas con las que una cuenta para desarrollar y
ejecutar de manera correcta las acciones, actividades, labores y tareas que deben

realizarse y que han sido solicitadas a dichas personas.

Rotomoldeo: Es el método de transformacién de plasticos por medio del cual se
pueden fabricar cuerpos huecos de gran variedad de tamafos, formas y texturas
haciendo que las particulas plasticas se fundan alrededor de las paredes calientes

de un molde durante el movimiento rotacional.

TPM (Mantenimiento Productivo Total): es el mantenimiento productivo
realizado por todos los integrantes de la compaiiia, a través de actividades de

pequefios grupos. La meta final del TPM es el cero averias y el cero defectos,
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mejorandose asi las tasas de operacion de los equipos y minimizando los stocks y

)]

costes.

1.6 Formulacidn de la Hipétesis y variables

1.6.1 Hipotesis General

El disefio de un Plan de Capacitacién influye en el desempefio de los trabajadores
en Indeltro S.A.

1.6.2 Hipotesis particular

e Los trabajadores que se capacitan mas tienen un mejor desempenio laboral.

D
o

Los factores que influyen en la percepcion que tienen los empleados de
Indeltro S.A. son: La cultura corporativa, el liderazgo, la pertenencia o
compromiso de los empleados.

e Promoviendo una cultura de capacitacién se fortalece la productividad y

desemperio de los trabajadores en Indeltro S.A.

1.6.3 Variables (independientes y dependientes)

e Diserio del Plan de capacitacion, es la variable independiente.

e Desemperio de los trabajadores, es la variable dependiente.

- ]
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1.7 Aspectos metodolégicos de la investigacion

1.7.1 Tipo de estudio

La presente investigacion tiene algunos tipos de estudio que se detallan a

continuacion:

Enfoque cuantitativo: debido a que usaremos la recoleccién de datos para probar

nuestras hipétesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico,
como lo es el porcentaje de capacitacion, el grado de satisfaccion de los

empleados, etc.

Descriptivo - Correlacional: se lo aplica debido a que se ofrece la posibilidad de

prediccidon para conocer el grado de relacién que existe entre la Capacitacion y el

Desempefio del personal en la organizacién.

No experimental — Transversal: es una investigacién no experimental debido a que

no se realizara la implementacién de un plan de capacitacién, Gnicamente se
disefa en base a las necesidades recopiladas durante la investigacién. Del mismo
modo es transversal porque los datos fueron recolectados en un momento
determinado que nos permitira describir las variables y analizar su relacién en un

momento determinado.

1.7.2 Método de investigacion

En el desarrollo del presente trabajo de investigacion se consideran los siguientes

métodos:

S
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e Histérico — Logico, el cual es utlizado en la elaboracion de los
antecedentes, en el marco tedrico, en la formulacién de hipétesis y en el
desarrollo de la investigacion. Lo histérico se relaciona con la trayectoria
real de la empresa y los acontecimientos desde sus inicios, de igual forma
lo l6gico se ocupa de los resultados visibles y esperados.

e Analitico - Sintético, con ello se analiza que tipo de capacitacion presenta
en la empresa, como se desarrolla el clima organizacional y la satisfaccion
de sus miembros, asi mismo que incidencia ha tenido la capacitacion
recibida con su desempefio laboral, y una vez comprendida la esencia de

estas variables, se conoce la relacion entre las mismas.

e Estadistico, consiste en la secuencia de procedimientos para el manejo de

los datos cualitativos y cuantitativos de los resultados de la investigacion.

Con el uso de estos métodos, se puede analizar la problematica de la
organizacion, basandonos en los informes de la compafiia y en las respuestas a

las entrevistas y encuestas.

1.7.3 Fuentes y técnicas para la recoleccion de informacion

Las fuentes y técnicas que utilizaremos en esta investigacion son las siguientes:
e Entrevistas:

Esta investigacion tiene como prioridad levantar informacion fidedigna por lo que
se realizaron entrevistas al Jefe de Recursos Humanos, Jefe de produccion vy el
Jefe de bodega las cuales fueron realizadas de manera directa, con una base de
preguntas acorde al tema de investigacion las mismas que fueron escogidas con
sentido comdn y transcribiendo las respuestas que nos otorgaron en el dialogo
establecido de forma fehaciente.

- ]
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El cuestionario de la entrevista se encuentra en el ANEXO # 10, 11, 12 y tiene
como objetivo descubrir la forma en la que ellos ven y perciben la capacitaciéon de

INDELTRO S.A. y las diferentes funciones que realizan en sus puestos de trabajo.
e Encuestas:

Realizamos la técnica de recoleccion a través de encuestas a los setenta y dos
trabajadores de INDELTRO S.A. en la ciudad de Guayaquil a fin de conocer la
opinién de los trabajadores en los diferentes aspectos tales como: la motivacion,

ambiente laboral y formacion.

El formato de la encuesta se encuentra en el Anexo # 09 y una vez estructurado el
cuestionario fue entregado a los trabajadores a fin de obtener informacion
relevante y de facil evaluacién, que nos permita obtener conclusiones. Dentro de
la misma presentamos cinco alternativas de respuesta que van de uno a cinco,

siendo cinco la de mayor y uno la de menor puntuacién.
e Observacion:

La observacion es parte fundamental de todos los seres vivos, ya que pertenece a
una de las funciones vitales de los érganos de los sentidos a través de los ojos y

procesada cognitivamente por el sujeto explorador.

Esta técnica facilita el conocimiento de las debilidades, falencias, carencias,
negligencias, inoperancias, ineficiencia, ineficacia que pudieran existir en el
proceso de la posible aplicacién del plan de capacitacion en INDELTRO S.A. y nos
permitira realizar inferencias de la situacién para plantear soluciones en medida de
las necesidades de la organizacion.

e Bibliografica:

A fin de obtener informacién hemos realizado consulta en libros, sitios web,
revistas, informes, folletos, publicaciones cientificas, gubernamentales, etc. que

hagan referencia a las variables del estudio.
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1.7.4 Tratamiento de la informacion

Se emplean las siguientes técnicas investigativas:

e Tabulacion de datos: Fundamentada exclusivamente en datos numéricos

y porcentuales, es decir, frecuencias

e Cuadro de resultados: Una vez determinada las frecuencias procedimos a
colocarlos en tablas de doble entrada para determinar el valor numérico y
los respectivos porcentajes de los resultados finales.

e Graficos: A fin de presentar de manera mas didactica la informacion
recaudada hemos procedido a realizar graficos donde se presentan las

diferentes categorias con sus respectivos porcentajes.

Finalmente procedimos a analizar e interpretar los resultados utilizando métodos
cuantitativos y cualitativos respectivamente a través de la estadistica inferencial
que nos permite transformar los datos en formas mas Utiles para describir su

naturaleza.
e Muestra:

Una poblacion se precisa como un conjunto finito o infinito de personas u objetos
que presentan caracteristicas comunes, y una muestra es considerada parte de
una poblacién. Sin embargo para la presente investigacion, tomaremos como
muestra a los setenta y dos empleados que conforman INDELTRO S.A. por motivo
gue es una empresa mediana, y tomaremos los resultados distribuidos conforme a

sus principales Departamentos:
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Tabla No. 3 Personal en Indeltro S.A.

No. De
Departamento
Empleados

Administrativo 17
Ventas 7

Bodega 10
Planta 38
TOTAL 72

1.8 Resultados e impactos esperados

El objetivo fundamental de la presente investigacion, consiste en Disefiar un Plan
de Capacitacion en Indeltro S.A., y a través de las encuestas, entrevistas y
evaluaciones se espera descubrir qué tipo de capacitacion han recibido, cual es el
beneficio obtenido y cuales son las necesidades que buscamos cubrir con el Plan

de Capacitacion.

De igual forma, verificar si las hipotesis planteadas son aceptadas o rechazadas y
de esta manera conocer si la propuesta de disefio de un Plan de Capacitacion
logra contribuir con la productividad de la empresa.

Se espera ademas hacer evidencia y demostrar qué grado de relacién existe entre
la capacitacién y el desemperio del personal en INDELTRO S.A.

Buscamos una eficiente y eficaz coordinacion entre los departamentos de
INDELTRO S.A., debido a que actualmente existe un clima organizacional tenso

que influye en el comportamiento y desemperio del personal.
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Contribuir a la mejora de la calidad de servicio al cliente para recuperar la
participacion del mercado que ha perdido por los problemas y conflictos de los

diferentes departamentos, en los ultimos arios.
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CAPITULO Il

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION INICIAL

INDELTRO S.A es una empresa con 27 afios de trayectoria la cual se encuentra
ubicada en el Km 12.5 Via a Daule, en la Provincia de Guayas, cantén Guayaquil,
Parroquia Tarqui. El sitio donde se encuentra ubicada la organizaciéon es una zona
urbana eminentemente activa, industrial y comercial. La llegada a la organizacion
es de facil acceso, ya que se encuentra en una Avenida Principal e Industrial,
donde encontramos varios locales comerciales e industriales como: Multimetales
S.A., Ferrisariato, Parque California 2, Cedal, Indelcon’s S.A., entre otros.

En busca de la innovacién y nuevos productos para satisfacer nuevos mercados
INDELTRO S.A, incorpora una maquinaria para fabricacidn de Rotomoldeo
denominada Maquina Ferry de Tipo CARROUSEL (3 Brazos 3 Estaciones). Ante
la cual se contrata personal externo (Ingenieros, Electromecanicos y Asesores de
Rotomoldeado de Estados Unidos) netamente capacitado para dar funcionamiento

a la maquinaria.

Fetwae ce

wta I dmonyy

FLAMA ABIERTA MAQUINA FERRY

Lo ideal para este tipo de empresa, es que Unicamente se hubiera contratado al
Asesor de Rotomoldeo, ya que éste sigue siendo un proceso novedoso para la
Industria del Plastico en Ecuador, pero no a los demas Electromecanicos.

- ]
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Por eso es importante, el disefio de un plan de capacitacién en esta empresa, si
se hubiera establecido una capacitacion preventiva para los operarios de maquina

ferry y mantenimiento, el proceso de instalacién hubiera sido mas econémico, mas
rapido y mas productivo.

INDELTRO S.A. mantiene el siguiente direccionamiento:
e Vision: Crear la variedad mas amplia de productos rotomoldeados.

e Misién: Ser la industria pionera en Rotomoldeo en el Ecuador, fabricando
productos de excelente calidad y haciendo realidad las ideas de nuestros

clientes.

e Valores: Creatividad constante, trabajo en equipo, atencién oportuna, precio

justo.

e Proceso: El proceso de fabricacion en Rotomoldeo tiene muchas ventajas
para su producto como por ejemplo ser resistentes, durables, con
proteccion UV, higiénicos y de facil limpieza.

Grafico No. 4 Proceso del Rotomoldeo

Retiro cel
producto det

B molde.

8 Producto

Terminado

Fuente: www.indeltro.com
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e Estrategias: La elaboracion de moldes con disefios mucho mas novedosos,
logrando asi una presencia mas atractiva a los productos, que logre

incrementar el indice de ventas.

Para el desarrollo de sus actividades productivas, la empresa posee 4 areas
principales: Administrativo, Ventas, Produccion y Bodega como se lo puede
apreciar en el Anexo # 2, 3. Cuenta con un Total de 72 empleados: 17 en
Administrativo, 7 en ventas, 10 en bodega y con 38 empleados en el area de
Planta. Con relaciéon a su capacidad de produccion, Indeltro S.A. cuenta con las

siguientes maquinarias:

Tabla No. 4 Maquinaria en Indeltro S.A.

Tipo de Maquinaria # de Capacidad x
Maquinaria Dia
Produccién
(KI)
Maquina de 11 1250
Rotomoldeo
Maquina Ferry 2 1000
Molino Pulverizador 2 2000
Maquina 2 2000
Mezcladora
Maquina 1 100
Trituradora
18 6350

Fuente: Indeltro S.A.

Elaborado por: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

De acuerdo a su capacidad de produccion diaria, se realizan los estandares de
capacidad minina de produccién para cumplir con la demanda mensual de sus
clientes. Entre los afios 2013 y 2014, se mantuvo la politica minima de produccion
alrededor de los 45,000 Kilos mensuales.
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En cuanto al Precio de Venta, éste se estima por kilo y no por unidad producida,
para efectos de presupuestos y costos dentro de la empresa. Es decir que el
Precio de Venta por Kilo en el afio 2013 se mantuvo de Enero a Junio en $ 6,20;
de Julio a Septiembre en $ 7,00 y de Octubre a Diciembre en $ 7,20. Para el afio
2014 de Enero a Julio el Precio de Venta por Kilo se mantuvo a $ 7,20 y de Agosto
a Diciembre en $ 7,35. Es decir que tuvieron una Variacioén de + 1.04 % en Kilos y
+ 1.10 % en Dolares, pese a que la variacion mensual disminuyé desde Mayo a

Diciembre en comparacion al afio anterior. Para mayor detalle ver Anexo #4.

En el afio 2010 la empresa, sufrié una pérdida irreparable dentro del bienestar de
su cultura organizacional, su Gerente General fallece en el momento en que la
marca Indeltro, se posesionaba mas en el mercado. Un evento que sin duda
alguna marco las relaciones internas con el personal y externa con proveedores y

clientes.

Es por ello que a partir de esta fecha inicié una etapa de cambios constantes en la
Direccion Central de la Empresa, en menos de 2 afos pasaron 4 Gerentes
Generales, 3 Jefes de Ventas, y vieron la necesidad de contratar a un Asesor
Comercial para mejorar la participacién de la empresa en el mercado local, por
supuesto, los cambios en la linea de mandos medios no se hicieron esperar.

Un factor muy involucrado en estos cambios fue el personal, tanto a nivel
administrativo como a nivel obrero, muchos empleados vieron estos cambios
constantes como parte de una inestabilidad de la empresa, por lo que optaron en
el caso de los empleados obreros de mas 20 anos, jubilarse; otros buscar nuevos
retos y metas profesionales; y otros del area administrativa en iniciar un nuevo

camino dentro de la industria del plastico.

Esto lo podemos ver reflejado en el Indice de Rotacién del Personal, que el afio
2012 fue del 10% anual, mientras que para el afio 2013 debido a los mudiltiples
cambios de Gerencia y en la Estructura Organizacional aumenté a un 25%, es
decir que tuvo una variacion de mas del 100% en relacién al afio anterior. Por otra
T ——
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parte, podemos observar que pese que hubo salidas constantes durante el afio

siguiente, el indice de rotacion disminuyé al 18%.

Tabla No. 5 Rotacion del Personal en Indeltro S.A.

0.10
Aio 2013 13 17 68 0.25
Ao 2014 5 13 72 0.18

Ao 2012 5 7 70

Fuente: Indeltro S.A.
Elaborado por: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

También encontramos un ligero decrecimiento de la productividad de la empresa,
este calculo se determiné por el nimero de horas trabajadas en el afo y por el
total de unidades producidas al afio, dandonos el siguiente resultado:;

Tabla No. 6 Productividad en Indeltro S.A.

T —— Produccion Total Horas | Productivida |Productividad Proc)i(u;::aidad Indice t?e
Total Hombre d x Hora x Persona Productividad
Estimada
Afio 2013 553,905.00 72,960.00 7.59 8,145.66 8.63 0.88
Afio 2014 578,684.67 72,960.00 7.93 8,037.29 9.50 0.84
Horas Laborales 8
Dias Laborales 240
No. Trabajadores 38
Total Hora Hombre 72960
Estimacion Kilos Producidos
Afio 2013 630,000.00
Afio 2014 693,000.00

Fuente: Superintendencia de Compaiiias
Elaborado por: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga
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En el afio 2013 se obtuvo un 88% de Productividad Laboral, mientras que el

rendimiento para el afio 2014 bajo a un 84% de Productividad Laboral.

Por otro lado, parte de las consecuencias de una baja productividad en los ultimos
afnos, origind una disminucién de sus ventas. El principal motivo fue los cambios
en la Jefatura de Ventas, asi como también las politicas implementadas en
relacion al porcentaje de Descuentos por Volumen de Ventas para los principales
Distribuidores, que bajaron del 20% al 15%. Este evento marco en estos afios la
pérdida de la fidelidad y confianza de los mayores clientes, quienes optaron por
iniciar negociaciones con los principales competidores entre ellos: Amanco
Plastigama, Rotoplast, Plastitodo, y Colplast S.A.

La participacion del mercado de Indeltro S.A., fue tomada en base a las Ventas
registradas en sus Estados Financieros en la Superintendencia de Compaiiias, el
detalle lo podemos visualizar en el Anexo #5.

Su participacion dentro de la Industria de Plastico ha disminuido del 5% en el afio

2013 al 1% en el afio 2014, como lo podemos apreciar en los siguientes graficos:

Grafico No. 5 Participacion en el Mercado

~ ™

% Participacion en el Mercado
4% 2013

1%_\ 1%

& COLPLAST S.A.

& INDELTRO S.A.

@ LATIENVASES S.A.

= MEXICHEM ECUADOR

PICA

Fuente: Superintendencia de Compaiiias
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Elaborado por: Ingrid Lierena — Ma. José Chiriboga

% Participacion en el Mercado
3% 2014

B COLPLAST S.A.

# INDELTRO S.A.

# LATIENVASES S.A.

B MEXICHEM ECUADOR

@ PICA

@# PLAPASA

Fuente: Superintendencia de Compaiiias
Elaborado por: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

Sin embargo, si tomamos en consideracion las empresas dedicadas
exclusivamente al proceso de Rotomoldeo, la participacion se mantiene en el 3%,
un mercado que lo ha dominado Mexichem con su marca: Amanco Plastigama,

como lo podemos ver en los siguientes graficos:
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% Participacion en Rotomoldeo Afio 2013

0%

@ COLPLAST S.A.
& INDELTRO S.A.
# MEXICHEM ECUADOR

Fuente: Superintendencia de Compaiiias
Elaborado por: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

% Participacion en Rotomoldeo Afio
30, 2014

& COLPLAST S.A.
& INDELTRO S.A.

# MEXICHEM
ECUADOR

Fuente: Superintendencia de Compaiiias

Elaborado por: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga
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Una de las estrategias de Indeltro para recuperar parte de la confianza de sus
clientes, fue mejorar el precio de sus principales productos y aumentar el
porcentaje de descuento para sus distribuidores hasta un 20% por volumen
mensual, con el que se pudo mejorar sus ventas y evitar una pérdida significativa

no solo de clientes sino también en indices financieros.

Indeltro S.A. empieza a implementar un Cronograma de Capacitacion a partir del
afio 2008, cuando se vio en la necesidad de mejorar sus sistemas de
comunicacion con sus clientes y entro en auge la tecnologia dentro de la industria.
Desde ahi se mantuvieron capacitaciones externas Unicamente para el desarrollo
del personal administrativo, fortaleciendo el equipo de trabajo que mantenia por

esas fechas, en el area motivacional, segun se detalla a continuacion:
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CUADRO No. : CRONOGRAMA DE CAPACITACIONES INDELTRO S.A.

OBIJETIVO CURSOS PARTICIPANTES HORAS No. COSTO / PRESUPESTO FECHAS RESPONSABLE
Asistentes PERSONA
Capacitar al Personal en las 1SO 9000:2000 Personal 12 12 S S 360.00 24y 25 Gerente General
area de mayor requerimiento Introduccién y Administracién Horas 30.00 De
por parte de la Gerencia. Sensibilizacion Octubre
Del 2009
Motivar al Personal para Autoestima, Motivacion y Personal 8 Horas 12 S S 420.00 23 De Departamento RR HH
coordinar el Trabajo en Equipo Trabajo en Equipo con Administracién 35.00 Octubre
P.N.L. Del 2010
Mejoramiento Rol Oficinistas Asesoria en Imagen Personal Femenino 4 Horas 9 S S 225.00 28 De Departamento RR HH
Femeninas . Area Administracion 25.00 Agosto
Del 2011
Capacitacién por Cambio La Importancia del Asistente Contable. 12 2 S 130.00 S 260.00 Del 22 al Gerente General
Puesto de Trabajo Costeo Basado en las Asistente de Costos. Horas 24 de
Actividades (CBA) en la Marzo
Industria del Plastico Del 2011
Actualizacion de Informacion Seminario Outlook 2010 Personal 8 Horas 14 S $ 420.00 10 de Gerente General
Intranet Administracién. Jefe 30.00 Marzo
de Planta. Jefe de Del 2012
Bodega.
PRESUPUESTO INDELTRO S.A. S 1,685.00

Ing Ma.José Chirboga

Ing. Ingrid Llerena

Pagina 65




D)

DISENO DE UN PLANDE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE INDELTRO S.. EN LA CIUDAD DE GUYAQUIL

Como hemos podido revisar entre los datos histéricos de la empresa, las falencias
que se detectaron surgen principalmente por los cambios de gerencia, pero
también influye, la falta de una cultura de capacitacién continua que apunte al
excelente desemperio de todo el personal, desde el area operativa hasta la propia
Gerencia. Si no se logra mantener un buen sistema de comunicacion
organizacional, es muy probable que exista una baja en la productividad total de la

empresa.

2.2 RESULTADO DE ENCUESTAS

PRESENTACION DE RESULTADOS POR PREGUNTA
1.- Género
Tabla No. 7 Género

CATEGORIAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Masculino 62 86%
Femenino 10 14%

Total 72 100%

GRAFICO No. 6 Género
Ve ) ™

® Masculino

© Femenino

Fuente: Indeltro S.A.
Elaborado: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga
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Segun el grafico No. 1, referente a la pregunta No. 1 de la | realizada al personal
de Indeltro S.A. podemos determinar que el 86% de los trabajadores son del sexo

masculino mientras que el 14% son de sexo femenino.
2.- Edad

Tabla No. 8 Edad

CATEGORIAS |FRECUENCIA |PORCENTAJE
De 18 a 25 1 1%
De 26 a 35 11 15%
De 36 a 45 46 64%
De 46 en adelante 14 19%
Total 72 100%
GRAFICO \ No. 7 Edad

1%

mDe 18 a 25
mDe 26a 35

De 36 a 45

De 46 en adelante

64%

Fuente: Indeltro S.A.
Elaborado: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

El 64% de los trabajadores de Indeltro S.A. se encuentra entre el rango de 36 a 45

afos, el 20% tiene mas de 46 arios de edad, el 15% se encuentra entre los 26 a
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35 arios de edad y por ultimo el 1% se encuentra dentro del rango del 18 al 25

anos de edad

3.- Tiempo promedio trabajando en la empresa

Tabla No. 9 Tiempo en Indeltro S.A.

CATEGORIAS |FRECUENCIA |PORCENTAJE

Menos de 1 afio 3 4%

De 1 a 3 arios 7 10%
De 3 a 5 afios 3 4%

Mas de 5 afios 59 82%
Total 72 100%
GRAFICO No. 8 Tiempo en Indeltro S.A.

- N

® Menos de 1 afio

® De 1 a3 ainos

= De 3 a5 anos

Mads de 5 afios

82%

Fuente: Indeltro S.A.
Elaborado: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

Segun Grafico No. 3 el 82% de los trabajadores de Indeltro S.A. llevan mas de 5

afnos dentro de la institucion, el 10% se encuentran dentro de uno a tres afios, y el
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4% los llevan un afio y desde tres a cinco afios respectivamente dentro de la

organizacion.

4.- ;Si la empresa desea incorporar algliin nuevo proceso para mejorar la
organizacion, Tiene los conocimientos necesarios para aceptar y enfrentar
los cambios que se implementen?

Tabla No. 10 Conocimientos frente al cambio

CATEGORIAS |FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente
preparado 27 38%
Poco preparado 41 57%
Nada preparado 4 6%
Total 72 63%

GRAFICO No. 9 Conocimientos frente al cambio

# Poco preparado
# Nada preparado

Total
62%

Fuente: Indeltro S.A.
Elaborado: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga
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Un poco en contraste con los resultados obtenidos en la pregunta No. 4, tenemos
que el 57% de los trabajadores indican que se encuentran poco preparado,
mientras que el 38% indicar estar totalmente preparado y por ultimo el 6% indico
que se encuentra nada preparado para aceptar y enfrentar los cambios que se

implementen dentro de la organizacion.

5.- ¢De las siguientes herramientas cuales cree usted que le permiten
trabajar bajo presion?

Tabla No. 11 Herramientas de trabajo

CATEGORIAS | IMPLEMENTOS | EXPERIENCIA [ CONOCIMIENTOS | TOTAL

FRECUENCIA 11 8 53 72
PORCENTAJE 15% 11% 74% 100%

GRAFICO No. 10 Herramientas de trabajo
" e —

# IMPLEMENTOS
EXPERIENCIA
: CONOCIMIENTOS

Fuente: Indeltro S.A.
Elaborado: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

El 74% de los trabajadores de Indeltro S.A.indicé que la principal herramienta que
le permite manejar la presion es el conocimiento, el 15% indicé que los
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implementos mientras que el 11% indic6 que la experiencia les ayuda a manejar la
presion.

SEGUNDA PARTE
6.- ¢Como es la cultura de capacitacion de Indeltro S.A?

Tabla No. 12 Cultura de capacitacion

NO
CATEGORIAS |[EXCELENTE| BUENO |REGULAR TOTAL
EXISTE
FRECUENCIA 2 5 47 18 72
PORCENTAJE 3% 7% 65% 25% 100%
GRAFICO No. 11 Cultura de capacitacion
B EXCELENTE
# MUY BUENO
# BUENO
REGULAR

Fuente: Indeltro S.A.
Elaborado: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

El 65% indic6 que la cultura de capacitacién dentro de Indeltro S.A. es regular, el
25% indic6 que no existe, el 7% indica que es buena y por ultimo el 3% es

m
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excelente. pero a su vez manifestaron que estan dispuestos a que se implemente

y se fomente una cultura de capacitacion.

7.- ¢Indeltro S.A. responde con rapidez a las quejas que recibe de parte de
los clientes para mejorar la calidad del servicio?

Tabla No. 13 Respuesta frente a problemas
CATEGORIAS [SIEMPRE (A VECES| NUNCA | TOTAL

FRECUENCIA 11 57 4 12
PORCENTAJE| 15% 79% 6% 100%

GRAFICO No. 12 Respuesta frente a problemas

e - T
B EXCELENTE
# MUY BUENO
BUENO
. v,

Fuente: Indeltro S.A.
Elaborado: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

El 79% del personal de Indeltro S.A. indic6 que a veces se manejan las quejas por
parte de los clientes, el 15% indic6 que siempre, mientras que el 6% indicd que

nunca se atienden las quejas que se reciben dentro de la organizacion

D A e T T P e e e T e e S S s
Ing. Ma. José Chiriboga
Ing. Ingrid Llerena Pagina 72




DISENO DE UN PLANDE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE INDELTRO S.. EN LA CIUDAD DE GUYAQUIL

e e e e e e e e |

8.- Enumere del 1 al 5 siendo 1 la menos importante y 5 la mas importante
¢Cuales de estos factores cree usted que afecta las buenas relaciones entre
compaieros?

Tabla No. 14 Factores que afectan en el clima laboral

CATEGORIAS FRECUENCIA | PORCENTAJE
Exceso de trabajo 8 11%
Falta de comunicacion 15 21%
Jornadas largas de
trabajo 7 10%
Falta de capacitacién 37 51%
Constantes llamados de
atencion 5 7%

Total 72 100%

GRAFICO No. 13 Factores que afectan en el clima laboral

B Exceso de trabajo

# Falta de comunicacion

@ Jornadas largas de
trabajo

i Falta de capacitacion

Constantes llamados de
atencion

Fuente: Indeltro S.A.
Elaborado: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

El 51% de los trabajadores indicd que la falta de capacitacion es la razén mas
importante al momento de interactuar con sus companieros, el 21% indicé que es
la falta de comunicacién la segunda mas importante, el 11% el exceso de trabajo,
el 10% las jornadas largas de trabajo y por ultimo el 7% los constantes llamados
de atencion.
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9.- ¢ De manera global, califique las capacitaciones recibidas durante su
permanencia dentro de Indeltro S.A.?

Tabla No. 15 Capacitaciones recibidas

MUY
CATEGORIAS |EXCELENTE BUENO |REGULAR | MALO |TOTAL
BUENO
FRECUENCIA 0 9 53 8 2 72
PORCENTAJE 0% 13% 74% 1% 3% 100%

GRAFICO No. 14 Capacitaciones recibidas
0%

# MUY BAJO
® BAJO
# MODERADO
1ALTO

MUY ALTO

Fuente: Indeltro S.A.
Elaborado: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

Dentro de las ponderaciones el 74% indica que las capacitaciones recibidas son
buenas, el 13% indico que es muy buena, el 11% regular y por Gltimo el 3% indicd
que son malas las capacitaciones que han recibido durante su estancia dentro de

la organizacion.
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10.- (Qué grado de importancia cree usted que tienen sus conocimientos al
momento de desempeiiar sus funciones?

Tabla No. 16 Importancia de conocimientos

MUY MUY
CATEGORIAS BAJO |MODERADO| ALTO TOTAL
BAJO ALTO
FRECUENCIA 2 1 7 9 72
PORCENTAJE 3% 1% 10% 74% 13% 100%
GRAFICO No. 15 Importancia de conocimientos
( 3% 0% 1
m MUY BAJO
E BAJO
® MODERADO
ALTO
MUY ALTO
A

El 74% de los trabajadores de Indeltro S.A. que

Fuente: Indeltro S.A.
Elaborado: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

los conocimientos son muy

importantes al momento de desempenar sus funciones, el 13% indic6 que es alto,

el 10% indicd que moderado, el 3% muy bajo y por ultimo el 1% indicé que no son

tan importante s los conocimientos para desempefiar sus funciones.
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11.- Con sus conocimientos ¢ Puede identificar un problema y tomar la
decision de resolverio?

Tabla No. 17 Solucién de problemas
CATEGORIAS | SIEMPRE AVECES | NUNCA | TOTAL

FRECUENCIA 2 59 11 72
PORCENTAJE 3% 82% 15% 100%

GRAFICO No. 16 Solucion de problemas

B EXCELENTE
B MUY BUENO
BUENO

Fuente: Indeltro S.A.
Elaborado: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga
Segun el 82% cree que sus conocimientos le ayudan a resolver sus problemas, el
15% indicé que nunca y por ultimo el 3% a veces puede resolver sus problemas

con sus conocimientos.
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12.- Enumere del 1 al 5 las practicas que utiliza su departamento para evitar
el ausentismo de los trabajadores.
Tabla No. 18 Ausentismo del personal
CATEGORIAS FRECUENCIA | PORCENTAIJE
Gestion por Objetivos 7 10%
Control de Horarios 14 19%
Cargas de Trabajo Repartidas 18 25%
Flexibilidad de Horarios 24 33%
| Compromiso con la Empresa 9 13%
\ Total 72 100%
|
GRAFICO No. 17 Ausentismo del personal
| 4 )
PN # Gestion por Objetivos
= Control de Horarios
# Cargas de Trabajo
E Repartidas
| ® Flexibilidad de
Horarios
m Compromiso con la
Empresa
.
l Fuente: Indeltro S.A.
' Elaborado: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga
‘ Para los trabajadores en Indeltro S.A. el 33% de los encuestados afirma que tener
j S horarios flexibles les permite evitar pedir permiso a sus jefes inmediatos, por otra

parte el 25% indica que cuando las cargas de trabajo son asignadas y distribuidas

e e ]
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correctamente, permanecen con un jornada laboral mas productiva, y tan solo el

10% afirma que los objetivos departamentales disminuyen los permisos laborales.

2.3 RESULTADO DE ENTREVISTAS

U
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2.1.1 ENTREVISTA DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Cuadro de resultados de la entrevista dirigida al Jefe de Recursos Humanos Ing.

Tatiana Ramirez de INDELTRO S.A. de la provincia del Guayas canton Guayaquil

TABLA No. 19 Entrevista departamento de Recursos Humanos

PREGUNTAS

capacitacion de los
colaboradores para
INDELTRO S.A.?

¢Es importante la

RESPUESTAS

del personal radica en su objetivo que es
mejorar los conocimientos y competencias de
quienes integramos INDELTRO, porque es a
través de talento humano donde se desarrolla
las ideas, proyectos, mejoras y actualizaciones
para el buen funcionamiento de las labores y
progreso de la Compaiiia.

Por lo tanto, para INDELTRO si es importante
promover una cultura de capacitacion.

La importancia de la formacion o capacitaciéon

GUtilizan  herramientas o
técnicas para diagnosticar las
necesidades de capacitacion?

Si, el diagnostico de necesidades de
capacitacion que se utiliza en INDELTRO, parte
del requerimiento de los Jefes Inmediatos,
mediante una evaluacion de las labores y
desempeino de su personal a cargo, de las
necesidades que se presente en temas de
actualizacion y cumplimiento a temas de ley
estipulados por el Gobierno.

- ]
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un programa,

capacitacion?

$j ¢Cuenta INDELTRO S.A. con

semestral o trimestral

INDELTRO S.A. tiene un programa anual de
capacitacion, que incluye:

* Las requeridas por los Jefes Inmediatos de
acuerdo a las necesidades que se presenten.

* Una Capacitacion al afio en la que participan
todo el personal en temas motivacionales y de
trabajo en equipo.

¢Existe un
documentado

organizacion que
historia de los

costo?

capacitacion en

tiempos, proveedores y su

Si, se lleva un archivo en donde se respalda
todo el proceso de la capacitacidon, que incluye
el requerimiento, cotizaciones de proveedores,
descripcion del lugar a realizar la capacitacion,
ficha de inscripcion de los participantes, detalle
de los temas a tratar, curriculum del expositor,
lista de asistencia, copia de los diplomas de los
participantes, etc.

3]

los resultados

los colaboradores?

¢En INDELTRO S.A. verifican

enfrenamientos que realizan

Si, por supuesto de acuerdo al tema que
recibieron en la capacitacion se realiza el
monitoreo de los mismos. Si no se evalian o
revisan las funciones de los empleados no se
puede determinar qué tan fructifera fue la
capacitacion.

- ________ |
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¢De qué manera INDELTRO
S.A. evalua los resultados de
sus entrenamientos?

Si es de indole general en temas
motivacionales, se utiliza la técnica de la
observaciéon en el personal para evaluar su
comportamiento, ademas se realiza
encuestas presenciales y escritas de su
apreciacion a los temas recibidos y su
compromiso en mejoras a su labores. Te
doy un ejemplo, con el personal de planta, lo
debo hacer personal puesto que muchos de
ellos no saben leer o escribir o son personas
mayores. Pero con el personal
administrativo, tengo mas énfasis en la
evaluacion de desempefio general que se
realiza de forma escrita.

Si es de indole propio del cargo que
desempena el participante, se verifica que lo
ponga en funcionamiento y lo aplique en sus
labores

¢La gerencia se involucra de
manera activa en el sistema
de capacitacion?

Si, en coordinacion con el Departamento de
Talento Humano, se realiza el Diagnostico de
las Necesidades de Capacitaciéon y el proceso
de las capacitaciones realizadas al personal.

¢Cuales son las principales
dificultades que encuentra
para la ejecucion de los
programas de capacitacion?

Como principal dificultad encontramos la parte
econdmica, en la que existen cursos de gran
interés, que exceden del presupuesto de la
Compaiiia.

Para INDELTRO S.A. ;Cual es
el principal indicador al
momento de evaluar el
desempeiio de sus
empleados?

Para el personal de planta, lo medimos por
el tiempo en la produccibn de un
determinado producto y ese se evallia cada
mes conjuntamente entre el Jefe de
Produccién y la Gerencia.

Para el personal administrativo se lo realiza
a través de su eficiencia en el cumplimiento
de los objetivos segun el cargo.

]
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En base a sus respuestas
anteriores, la capacitacion
éeés un gasto o0 una
inversion?

Las Capacitaciones y formacion del personal no
se pueden considerar como un gasto, porque
aportan al desarrollo del conocimiento del
Personal y por ende al crecimiento de la
Compania, es por ello que deben ser
consideradas una inversion.

m
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¢Qué razones cree usted que
hacen que exista ausentismo
y rotacion dentro de la
organizacion?

Ing. Ingrid Llerena

Las razones del ausentismo principalmente se
dan por el comportamiento que tiene cada
empleado.

Si nos enfocamos en el personal de planta, te
puedo garantizar que el ausentismo de ellos, se
da principalmente por una falta de compromiso
con la empresa. Hemos tenido casos, en que
los operarios faltan al trabajo por estar en
condiciones de embriaguez después de un
feriado. Y esa persona lamentablemente sino
tiene justificacidn medica por su ausencia, se le
aplican las multas correspondiente, quedando
en su historial el motivo por la falta injustificada.
Si hablamos del personal administrativo,
tenemos que es un personal mejor preparado y
por ende con mas responsabilidades, tienen
mas compromiso con la empresa y evitan
ausentarse prolongadamente de su horario
habitual.

Por otra parte, tenemos la rotacién. En el area
de planta, se puede dar por la linea de
produccion que se lleva en ciertos meses del
afno, donde es necesario contratar mas personal
y una vez que concluye, se da por terminado su
contrato. También se dan las bajas, por el
personal que ha cumplido sus afos de labores y
aplicaron a su Jubilaciéon Patronal. Y otro de los
motivos, es la comunicacién con sus superiores,
como es de tu conocimiento siempre hay
colaboradores que no estan de acuerdo con las
politicas implementadas en los ultimos 3 afios y
a fin de evitar conflictos, son apartados de la
organizacion.

En el area administrativa, el motivo de las
renuncias es principalmente por la busqueda de
mejores salarios y oportunidades de crecimiento
profesional. Factores que la empresa, ha
tratado de controlar y mejorar para evitar perder
elementos esenciales en la compariia. Como la
pérdida del Contador General, el Eco. Juan
Torres que a pesar de sus afos al mando de la
comparfia, busco la oportunidad de crecer
profesionalmente y construir su propio negocio.
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¢La capacitacion actual en
Indeltro S.A ayuda a disminuir
los conflictos dentro del
ambiente laboral de Ia
organizacion?

Actualmente, podemos decir que se mantiene
una relacion respetuosa entre todos los
empleados, cada uno tiene la tarea de cumplir
los objetivos que se plantean en sus
departamentos. Generalmente, priorizamos los
objetivos de produccién y ventas, ya que entre
ambos conforman el principal motor de la
empresa, y esto puede ocasionar en ciertos
momentos que el resto de personal,
especialmente el administrativo se sienta
desplazado y cree especulaciones respecto del
manejo de la compafia y la prioridad que
deberia darse por igual a todos los
departamentos. Entrando al tema de Ila
capacitacion puedo percibir que existen vacios
que se evidencian mas en el area de planta,
debido a que los niveles de educacién son
inferiores al area administrativa, al momento en
que se presenta algun problema entre
companeros por lo general no saben manejarlos
de la menor manera lo que crea ciertos
problemas en el clima que tratamos en lo
posible como departamento de recursos
humanos resolverlos y crear un ambiente mas
llevadero dentro de la organizaciéon. Seria
bueno educarlos y entregarles técnicas que les
permitan resolver los inconvenientes de la
manera mas pacifica.

Le gustaria que INDELTRO
S.A. tenga una  mejor
planificacion en el campo de
la capacitacion.

Siempre hemos planificado acorde a las
necesidades de capacitacién que presentan los
empleados, pero asi mismo estamos abiertos a
las nuevas ideas, nuevos procesos y nuevos
sistemas que se presentan actualmente para
mejorar el nivel de competitividad de ellos,
donde el resultado final sera una mejor
productividad para la empresa.
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2.1.2 ENTREVISTA DEPARTAMENTO DE PLANTA

Cuadro de resultados de la entrevista dirigida al Jefe de Planta, Eco. Edison

Montoya.

TABLA No. 20 Entrevista Departamento de Planta

PREGUNTAS

RESPUESTAS

éQué tiempo tiene
ejerciendo las funciones
de Jefe de Produccion en
la empresa?

Dentro del area de Planta ya tengo mas de 25
anos, ingrese cuando apenas me graduaba del
colegio y pase a la empresa como operario, luego
fui ejerciendo el rol de Supervisor y bueno ahi
nuestro fallecido Gerente General, el Eco. Carlos
Ortiz fue quien me impulso a seguir una carrera
universitaria y me dio las facilidades para poder
desempeiar mi rol de supervisor. Desde esa época
hasta ahora he sido el Jefe de la Planta, mas que
por los estudios que recibi, es por la experiencia en

el proceso de Rotomoldeo que como Ud. Conoce

es nuevo para la industria ecuatoriana pese a tener
mas de 20 afios en el mercado nacional.

,gEI departamento de

Produccion cuenta con
capacitacion al momento
de realizar un manual de
procedimientos?

El departamento de producciéon cuenta con ciertos
lineamientos basicos para la produccion, en cuanto
al papeleo se refiere pero el sistema que posee la
empresa es quien se encarga de arrojar los datos
exactos para la produccién de toda la planta. En
igual forma, hace un par de afos, se empez6 a
trabajar con el manual de Seguridad Industrial pero
al momento de implementarlo no se brind6 la
respectiva socializaciéon del manual por lo que se
presentaron bastantes inconvenientes y retrasos
por lo que si considero que es necesario capacitar
al personal no solo en este campo sino en todos,
en este departamento se cre6 un comité para
organizarnos de mejor forma para el bienestar y la
seguridad propia de los operarios, aunque muchas
veces ellos son los principales responsables de
que estas normas no se cumplan tal cual son.

¢Sus colaboradores deben

Ing. Ma. José Chiriboga
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Si,_1.250 kg diarios es Ia_produccién normal en
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cumplir con una cuota
minima en produccién?

turnos de 8 horas.

Cuando los pedidos ameritan horas extras se llega
a trabajar 2 turnos de 12 horas y la cuota minima
asciende a 1.600 kg.

Y, ¢Reciben algun incentivo
econdémico si rebasan esa
cuota minima, trabajando un
solo turno?

No, realmente por politica de la empresa solo se
realizan bonificaciones por trabajos de lineas
especiales, es decir, pedidos para Municipios o
Exportaciones en donde tenemos fecha limite de
entrega y no podemos pasarnos por las multas que
ello conlleva. Solo en este tipo de casos, se les
otorga ciertos beneficios economicos Unicamente
al personal que trabajo en dicho proyecto.

¢Ud. Posee conocimientos
especializados sobre Ia
Gestion de la Procesos y
Produccion?

Soy Economista de Profesién, pero mis
conocimientos en Gestion de Procesos, son muy
empiricos, estos los he adquirido a través de la
practica y la experiencia laboral. Sin embargo
ocasionalmente he recibido uno que otro apoyo de
los cursos a los que he asistido, por parte del
Departamento de Recursos Humanos me gustaria
que Indeltro invirtiera mas cultivando vy
actualizando no solo a mi sino a todas las areas de
esta organizacion asi podremos estar mas
actualizados y preparados para la dura
competencia a la que nos enfrentamos las
organizaciones hoy en dia

¢Como es su relacion con
los Altos Ejecutivos de la
compaiia?

A través de los afios he mantenido una relacion
cordial, respetuosa, tolerante y siempre en funcién
del bienestar de la empresa.

éCree Ud. que es
importante la capacitacion
del personal a su cargo?

Si, es muy importante que el personal se sienta
responsable de sus actividades, deben tener ese
incentivo profesional para poder mejorar su
productividad y eficiencia.

Si bien es cierto, muchos de nuestros operarios
llevan el mismo cargo mas de 10 afios y por lo que
Ud ha visto son personas mayores, pero aun
siendo asi, es necesaria la capacitacion en
términos de seguridad industrial algo que ellos lo
ven a diario pero no saben lo que significa. O
también proporcionarles mas charlas sobre los
términos laborales, son preguntas frecuentes que
le hacen al departamento de recursos humanos por
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consultas del IESS, del Ministerio de Relaciones
Laborales, del SRI en fin charlas que sin duda los
ayuda a conocer como es su situacion dentro de la
empresa.

¢Como solicita al
Departamento de Talento
Humano, capacitacion para
sus colaboradores?

A través de respectiva solicitud, como un

requerimiento de planta. Cuando es en pro de
charlas informativas, se arma los horarios para
todos los turnos, es decir para que cada empleado
en el turno en el que se encuentre pueda recibir la
charla.

¢Cada que tiempo realizan
capacitaciones dentro de
la organizacion?

En la empresa de forma general, la realizan una
vez al ano, que si hemos asistido mas a cursos de
capacitacion motivacional o de trabajo en equipo,
pero lo hacemos basicamente el personal
administrativo incluyéndome como Jefe de Planta.

Ha encontrado, mejores
resultados en la
produccion  luego de
recibir un curso de
capacitacion.

Justamente, recuerdo un curso que hicimos hace
un par de anos, en el que se involucrd
directamente a los supervisores de cada turno,
sobre el control de los tiempos de produccién, del
desperdicio que se genera en los procesos, etc, y
si notamos un buen resultado de ese curso ya que
efectivamente se controlé y mejord los tiempos de
produccién y por lo tanto el incremento de la misma
en un 20%, te doy ejemplo: Una tapa apilable que
normalmente su coccidn es de aproximadamente
25 minutos, ahora lo hacemos en 15 minutos y el
tiempo total de esa produccién es de 40 minutos.
Gracias a esas técnicas mejoramos los tiempos, y
es un producto de calidad.

¢Coémo evaluia el
desempeiio de sus
colaboradores?

Actualmente puedo decirte que el desempefo
general del personal a mi cargo es eficiente y
efectivo en un 85%. Hemos reducido los
desperdicios, los tiempos muertos, etc. y con esto
hemos logrado cumplir nuestras metas de
produccion.

¢Como afronta los
problemas de ausentismo
y rotacion del personal?

El tener un empleado menos en alguno de los
turnos, provoca principalmente la disminucion del
stock minimo diario es decir que aproximadamente
son 113.64 Kilos que no estamos produciendo. En
algunos casos, se distribuye el trabajo con los
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demas operarios, es decir, cambiando el molde del
producto que iban a realizar por otro de mayor
peso. Es la Unica forma de no perder la cuota
minima de produccion. Recuerda que nosotros no
trabajamos en funcién de unidades, sino en funcion
de Kilos Producidos.

2.1.3 ENTREVISTA DEPARTAMENTO DE BODEGA

Cuadro de resultados de la entrevista dirigida al Jefe de Bodega, Ing. Luis Mite

Calderon.

TABLA No. 21 Entrevista departamento de Bodega

PREGUNTAS

RESPUESTAS

¢Podria mencionar las
principales funciones que
tiene como Jefe de
Bodega?

La’ principal funcién que tengo es la organizacion
del departamento. Empezamos con la revision de
las 6rdenes de pedido de venta, se revisa el
ingreso de la produccion a producto terminado (ya
con el acabado listo para la venta), se organizan
los despachos, las rutas de los camiones, etc. Eso
en cuanto a la Bodega de Producto Terminado, de
ahi tenemos lo que es la Bodega de Suministros,
donde una vez revisada las ordenes de pedido, se
verifica que los suministros para el acabado del
producto o para el despacho, se encuentren en
stock caso contrario se realiza el requerimiento a
compras para su entrega inmediata. Diariamente
lo primero que realizamos siempre es la revision
del producto que viene de planta, y el stock que
mantenemos de cada producto.

¢Como se desempena el
personal a su cargo? ;Cree
que existen vacios en su
departamento en el lado de
la capacitacion?

Desde mi punto de vista, el personal se
desempefia en éptimas condiciones tratan de dar
todo de si en su area de trabajo y en muchas
ocasiones dan sugerencias conforme al pedido de
despacho que tenemos o al tipo de suministro a

utilizar en determinado producto.
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¢Ha  presentado  algin
inconveniente con el
personal bajo su cargo?

Si, en ciertas ocasiones el factor tiempo (Jornada
de Trabajo), quieren cumplir sus 8 horas de
trabajo y salir de la empresa lo mas pronto posible
pero en esta area es complicado salir temprano y
segun el horario. Esta es la principal razén por la
gque cada semana debo presentarle al
Departamento de Recursos Humanos las
justificaciones por la hora de salida de cada
trabajador.

Existe una capacitacion
para un adecuado manejo
de sus inventarios?

Existe un kardex de todos los productos que
tenemos en inventario, gracias a este nos guiamos
dentro del departamento para  cumplir
oportunamente los pedidos de los clientes pero un
inconveniente que se nos presenta
frecuentemente es que los nuevos empleados
tienen dificultad al momento de adaptarse al
sistema que se maneja en Indeltro, por lo que es
necesario que un compafiero le indique el
procedimiento, el problema es que es una persona
que abandona su trabajo por ayudar a otro, lo que
genera un inconveniente en el departamento.

¢Ud. Recibe capacitaciones
en su organizacion?

Actualmente no hemos recibido capacitaciones.
Pero en arios anteriores si lo hemos realizado, una
vez al afo. Y con los empleados mas que
capacitaciones les dan charlas acerca de las
nuevas politicas, cambios en los departamentos o
de politicas externas que afecten su jornada
laboral.

¢Podria indicarnos qué tipo
de capacitacion ha
recibido?

Por mi parte, como Jefe de Bodega solo he
recibido capacitacion con fines de trabajo en
equipo.

¢Qué tipo de capacitacion
cree Ud. que necesita el
personal de bodega?

Por mi parte creo que es necesaria la capacitacion
no solo para los jefes, supervisores o personal
administrativo sino que también se debe lograr
capacitar a todo el personal en general, son ellos
quienes necesitan sentirse comprometidos con la

empresa. Deben recibir capacitacion de
motivacion  personal, empresarial y de
comparierismo.

¢Usted ayuda en el proceso
de seleccion de |las
capacitaciones del personal
a su cargo?

Por supuesto. Parte de mis actividades es reportar
al area de Recursos Humanos los eventos mas
sobresalientes de mi departamento, si necesito
que se adiestre a un personal nuevo, o si requiero
ayuda en los sistemas de inventarios, se lo
manifiesto a RRHH aunque no resulte 100%
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seguro que se brindara dicho servicio de
capacitacion.

9.- ¢Cree que su personal
esta calificado para
desempenar las funciones
para las que fueron
contratados?

Algunos de los trabajadores si estan totalmente
preparados, debido a los afios de experiencia en
la misma labor. Pero, la mayoria del personal,
necesitan de nuevas practicas o herramientas que
faciliten su trabajo dia a dia, son capaces si pero
en ciertas ocasiones necesitan de mayores
conocimientos para agilizar los procesos del area

de acabado por ejemplo.

2.4 INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Una vez realizada las entrevistas a los principales Jefes de Area en la Fabrica de

Rotomoldeo Indeltro S.A., se puede analizar e interpretar sus respuestas con los

siguientes enunciados:

1. Manifiesta que es muy importante que el personal se sienta comprometido

con las actividades que desempena en su puesto de trabajo, sin embargo

nos comenta que no es nada sencillo dirigir y administrar no solo recursos

sino personas. Cada empleado es distinto de otro, pueden estar en la

misma linea de trabajo como es el caso de los Operario de Planta y aun si

presentan distintos niveles de adaptacion, compromiso y trabajo. Por lo

tanto, promover una cultura de capacitacién constante dentro de su

organizacion es su prioridad y su meta para los préximos afos.
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La deteccion de necesidades de capacitacion, no es algo novedoso para la
Jefa de Talento Humano, mas bien es un requerimiento que los Jefes
inmediatos han puesto en practica para que se cumpla con una
capacitacion acorde a la necesidad del momento.

Una capacitacion anual sobre temas motivacionales y de trabajo en equipo,
ya no es solo un factor que parte de sus objetivos y metas para el personal.
Ahora empieza a formar parte de esa nueva cultura de aprendizaje y
mejoramiento continuo al que Indeltro S.A. desea llegar. Un camino que
sabemos no es nada sencillo, pero que con esfuerzo y dedicacién de cada

participante se desarrollara eficazmente.

El control de gestion, la observacion y el monitoreo de las actividades que
realizan los empleados forman parte de las herramientas de medicién y
evaluacion de desempefio que realiza el Departamento de Talento Humano
en Indeltro S.A,, esto es sin duda alguna lo que permite tener una
verdadera retroalimentacion de las capacitaciones que realizan, porque
“sino se refleja con el cumplimiento de tareas, de qué manera, podrias

conocer si la capacitacion cumplié o no con tus expectativas”.

Los altos ejecutivos hoy en dia muestran gran interés en la formacion
profesional de sus empleados, en alguno de los casos hasta logran
solventar los gastos referentes a su formaciéon académica. Para Indeltro
S.A., no fue la excepcion, ya que se mantiene una coordinaciéon entre la
Gerencia General y del Departamento de Talento Humano para efectuar de
forma correcta el tipo de capacitacion que requieren sus empleados.

El Factor Econémico, no solo da funcionamiento a una empresa, mas bien
en muchos casos es sinénimo de decepcion cuando no se logra lo deseado
o cuando este factor excede los presupuestos de las compaiias. En
términos de capacitacidn conocemos que estos presupuestos suelen ser
muy elevados y costosos, no solo para las areas técnicas y cientificas sino

- ]
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también para las administrativas. Pero también hay recursos que forman
parte del mejoramiento a nivel estatal o gubernamental como el caso de las
capacitaciones del ambito tributario (SRI) que constantemente permiten
mejorar y aplicar las normativas vigentes para el funcionamiento de las

empresas.

7. Los pilares fundamentales de una gestion modera y eficiente son la
medicién y control de las variables relevantes definidas. Y es ahi cuando a
cada variable se le determina o asigna una meta el cual se constituye en su
indicador. Para efectos de nuestra investigaciéon uno de los principales
indicadores que miden el desempefio de los trabajadores en Indeltro S.A.
es el tiempo de produccién. En las industrias es muy comin que este sea

un indicador no solo de desempefio sino también de calidad.

8. La capacitacion permite desarrolar las habilidades, conocimientos y
destrezas de los trabajadores y asi poder alcanzar los abjetivos por lo que
necesario saber diferenciar si es un gasto o una inversion al momento de
aplicarla al personal y poder obtener beneficios reales y mejorar el
desempefio.

9. Para poder lograr resultados es necesario saber identificar las necesidades
del personal en este caso las de capacitacion a fin de poder logar
beneficios y asi al final de la aplicacion se puedan obtener resultados

positivos de la inversién realizada por los altos mandos

10.Sin duda alguna, la experiencia contribuye al desarrollo profesional de cada
individuo pero es parte fundamental capacitarse para mejorar y ser
productivos ciento por ciento con nuestras actividades diarias. Y de esto,
nos da ejemplo el departamento de produccién, segun los comentarios del
Eco. Edison Montoya, Jefe de Produccion.

11. En medio de esta entrevista nos hemos preguntado lo siguiente: ;Con

pocas horas de estudio se logra la productividad eficiente?, y este
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departamento nos dio la respuesta. Si, si es posible lograr ser efectivos y
productivos a la vez, no es necesario estudiar 24 horas para sacar 100 en
un examen, lo correcto es saber que debo estudiar, qué he aprendido y qué

puedo reforzar de la materia para obtener una buena calificacion.

12. Del mismo modo sucede en el ambito laboral, no fue necesaria una
capacitacion de 24 horas para entender que se debe ser mas rapido y
productivo, solo se necesitd tener control del tiempo muerto que estaba
impidiendo el buen funcionamiento de las actividades diarias de cada
empleado para mejorar la producciéon continua dentro del departamento,
algo que sin duda alguna ha generado motivacion y orgullo dentro de los

operarios de esta organizacion.

13. Actualmente se ha dejado a un lado la capacitaciébn continua para los
trabajadores del area de bodega, es necesaria segun el Jefe De Bodega,
que se mantenga una constante capacitacion que involucre lo motivacional,
el companerismo con la productividad de los trabajadores, que muchas
veces se sienten excluidos al ver que solo se capacita al personal de

administracion.

14. El Departamento de Talento Humano, tendra la dura tarea de fortalecer el
compromiso de los trabajadores con la empresa, para que no solo sea un
Departamento el beneficiario de la productividad sino todos y cada uno de
los departamento de INDELTRO S.A.

- ]
Ing. Ma. José Chiriboga
Ing. Ingrid Llerena Pagina 93




>

»

DISENO DE UN PLANDE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE INDELTRO S.. EN LA CIUDAD DE GUYAQUIL

2.5 VERIFICACION DE HIPOTESIS

Formulacion de la hipotesis

En la verificacién de la hipétesis se plantea una hipétesis positiva (H1) y una

hipétesis nula (Ho).

Definicion del nivel de significacion

El nivel de significacion escogido es del 5% y 95% de confiabilidad.

Eleccion de la prueba estadistica

Para verificar la hipotesis se utiliza n cuadrado.

X2 — S (0-Ef
E
X 2= 51 cuadrado

Y= sumatoria
O= datos observados
E= datos esperados

Zona de aceptacion o rechazo
Grados de Libertad
gl= (F-1) (C-1)

Doénde:
gl = grado de libertad

C = columnas de la tabla
- -
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F = filas de la tabla

Reemplazando:
(gl = (F-1) (C-1)
(gh) = (2-1) (2-1)
(gh = (1) (1)
(gh =1
Nivel de significaciéon = 5%
Por lo tanto el valor tabulado X? = 3.841
GRAFICO No. 18 Zona Aceptacioén o rechazo
a
ZONA DE ACEPTACION O RECHAZO
X 2= 3.841
Zona de aceptacion
v VL
Zona de rechazo ‘\ Zona de rechazo
N \
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Pregunta No. 4: ;Si la empresa desea incorporar algin nuevo proceso para
mejorar la organizacion, se siente preparado para aceptar y enfrentar los cambios

que se implementen?

Pregunta No. 10: ;Qué grado de importancia cree usted que tienen sus

conocimientos al momento de desempenar sus funciones?

Tabla No. 22 Frecuencia Observada

FRECUENCIA OBSERVADA
PREGUNTA RESPUESTA
Sl NO TOTAL
Preparacién 68 4 72
Desempefiio 62 10 72
TOTAL... 130 14 144

Elaborado por: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

Calculo

Tabla No. 23 Frecuencia Observada

FRECUENCIA ESPERADA
0 E O-E (O-E)2 (O-E)2/E
68.00 65.00 3.00 9.00 0.14
4.00 7.00 |- 3.00 9.00 1.29
62.00 65.00 |- 3.00 9.00 0.14
10.00 7.00 3.00 9.00 1.29
X2 = 2.85

Elaborado por: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

Decision

El resultado nos indica un valor de X? = 2.85 por lo tanto se rechaza la hipétesis
nula. No existe evidencia de que el disefio de un plan de capacitacion no influya
en el desemperio de los trabajadores
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Pregunta No. 9: ;De manera global, califique las capacitaciones recibidas durante

su permanencia dentro de Indeltro S.A.?

Pregunta No. 10: ;Qué grado de importancia cree usted que tienen sus

conocimientos al momento de desempefiar sus funciones?

Tabla No. 24 Frecuencia Observada

FRECUENCIA OBSERVADA
PREGUNTA RESPUESTA
SI | NO | TOTAL
Capacitaciones Recibidas 9 | 63 72
Desempefio 62| 10 72
TOTAL... 71| 73 144

Elaborado por: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

Calculo

Tabla No. 25 Frecuencia Esperada

FRECUENCIA ESPERADA
o E 0-E (0-E)2 (0-E)2/E
9.00 35.50 26.50 702.25 19.78
63.00 36.50 26.50 702.25 19.24
62.00 35.50 26.50 702.25 19.78
10.00 36.50 26.50 702.25 19.24
X2 = 78.04

Decision

Elaborado por: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

El valor determinado de X? = 78.04, por consiguiente si existe evidencia de que
los trabajadores que han recibido capacitacion tienen un mejor desempefio en sus
funciones. Es decir que la Hipétesis Alternativa 1 es aceptada.
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Pregunta No. 8: Enumere del 1 al 5 siendo 1 la menos importante y § la mas
importante. ;Cual de estos factores cree Ud. Que afecta las buenas relaciones

entre comparieros?

Pregunta No. 10: ;Qué grado de importancia cree usted que tienen sus

conocimientos al momento de desempenar sus funciones?

Tabla No. 26 Frecuencia Observada

FRECUENCIA OBSERVADA
PREGUNTA RESPUESTA
SI | NO | TOTAL
Comunicacion y preparacion 52 | 20 72
Desempeiio 62 | 10 72
TOTAL... 114 | 30 144

Elaborado por: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

Calculo

Tabla No. 27 Frecuencia Esperada

FRECUENCIA ESPERADA
0 E O-E (O -E)2 (O-E)2/E
52.00 57.00 - 5.00 25.00 0.44
20.00 15.00 5.00 25.00 1.67
62.00 57.00 5.00 25.00 0.44
10.00 15.00 - 5.00 25.00 1.67
X2 = 4.21

Elaborado por: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

Decision

El valor determinado de X? = 4.21 por consiguiente existe evidencia que la
comunicacion y la preparacion son factores que inciden en la relacién del personal

y el desempefio dentro de la organizacién. Por lo tanto la hipétesis es aceptada.
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Pregunta No. 11: Con sus conocimientos, ¢ Puede identificar un problema y tomar

la decision de resolverlo?

Pregunta No. 10: ;Qué grado de importancia cree usted que tienen sus

conocimientos al momento de desempefiar sus funciones?

Tabla No. 28 Frecuencia Observada

FRECUENCIA OBSERVADA
PREGUNTA RESPUESTA
SI | NO TOTAL
Resolver Problemas 2| 70 72
Desempeio 62| 10 72
TOTAL... 64 | 80 144

Elaborado por: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga

Calculo

Tabla No. 29 Frecuencia Esperada

FRECUENCIA ESPERADA
0 E O-E (0-E)2 (O-E)2/E
2.00 3200 |- 30.00 900.00 28.13
70.00 40.00 30.00 900.00 22.50
62.00 32.00 30.00 900.00 28.13
10.00 4000 |- 30.00 900.00 22.50
X2 = 101.25

Elaborado por: Ingrid Llerena — Ma. José Chiriboga
Decision
El valor determinado de X? = 101.25, por consiguiente hay evidencia de que el
conocimiento le permite al trabajador resolver problemas en la organizacion, por lo

tanto la hipétesis es aceptada.
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Hipoétesis General

El disefio de un plan de capacitacion influye en el desempefio de los trabajadores
en Indeltro S.A.

Ho. Se encuentra que si existe una influencia entre la aplicacion de un plan de
capacitacion y el desempefio de los trabajadores dentro de la organizaciéon. Por
cuento al aplicar el método estadistico de Chi Cuadrado se rechaza la no
influencia de la capacitacion en el desempefio. Asi también, podemos visualizar en
la pregunta no.5 de la encuesta que el 74% de los trabajadores anteponen los

conocimientos a los implementos y experiencias para el trabajo a presion.

Por su parte, la Ing. Tatiana Ramirez, nos indica que para Indeltro la formacién de
su personal en afos anteriores se veia muy poco, solo se preparaban
capacitaciones para el personal administrativo porque cayeron en el error de que
eran los Unicos que lo necesitaban, dejando a un lado al personal operativo, en
quienes debian enfocarse mas para evitar riesgos laborales, accidentes de
trabajo, incumplimiento de metas de produccién, etc. sin embargo, se espera que
con el Disefio del Plan de Capacitacion Continua, esas falencias incurridas en
periodos anteriores se disminuyan y se mejore el desempefio del colaborador y la
productividad total de la empresa.
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DISENO DE UN PLANDE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE INDELTRO S.. EN LA CIUDAD DE GUYAQUIL

e Hipoétesis Particulares
1.- Los trabajadores que se capacitan mas tienen un mejor desemperio laboral.

He1: Se acepta la hipotesis, debido a que si hay evidencia de que un trabajador
que recibe capacitacion acorde a sus funciones, tiene un mejor rendimiento laboral
que aquellos trabajadores que no reciben capacitacién. En la encuesta realizada
se observa que el 13% de los trabajadores afirma que la capacitacion recibida fue
optima y el 74% afirma que el rendimiento después de una capacitacion mejora su

jornada laboral.

2.- Los factores que influyen en la percepciéon que tienen los empleados de
Indeltro S.A. son: La cultura corporativa, el liderazgo, la pertenencia o0 compromiso

de los empleados.

He2: Segun lo determinado a través del método Chi Cuadrado se acepta la
hipétesis. Esto se debe a que los principales factores influyentes entre los
trabajadores son la comunicacién y la preparacion. En la pregunta no. 6 de la
encuesta, se pudo evidenciar que la empresa tiene una cultura de capacitacion
regular, por lo que se espera que la implementacion del plan de capacitaciéon a
seguir a través de esta investigacion, logre mejorar la cultura empleada.

“La comunicacién propicia la coordinacién de actividades entre los individuos que
participan en las mismas, y posibilita el alcance de metas fijas.” (Bonilla Gutiérrez,
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