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Resumen

Este trabajo de investigacion plantea una propuesta de disefio para la formacion a medida
que supla la carencia de competencias de los colaboradores de Imacasa Honduras, con la finalidad
de empoderar y potenciar al empleado, lograr un mejor desempefio, productividad y
desenvolvimiento exponencial al momento de la ejecucion de sus tareas. El objetivo consistio en
elaborar una propuesta para disefiar un programa de capacitaciones que se alineen al planteamiento
estratégico de la empresa y a las necesidades de sus empleados. Para alcanzar este objetivo, se
utilizd un enfoque mixto, recolectando datos mediante encuestas y entrevistas realizadas a un
grupo de 20 colaboradores. El estudio de los datos permiti6 detectar vacios en competencias
técnicas y blandas, ademas de una actitud positiva hacia la formacioén constante. Los hallazgos
mostraron las necesidades de formacion para el recurso humano, y se sugirié su implementacion

continua, junto con un seguimiento y evaluaciones regulares para asegurar su eficacia.

Palabras claves: (Competencias, Desempeio, Disefio de plan, Formacion de recurso
humano, Productividad)
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Abstract

This research project proposed a customized training design to address the skills gaps of
Imacasa Honduras employees, with the goal of empowering and empowering employees to
achieve improved performance, productivity, and exponential development in their tasks. The
objective was to develop a training program design proposal aligned with the company's strategic
approach and the needs of its employees. To achieve this objective, a mixed-method approach was
used, collecting data through surveys and interviews with a group of 20 employees. Data analysis
revealed gaps in technical and soft skills, as well as a positive attitude toward ongoing training.
The findings revealed the training needs for human resources, and its ongoing implementation was

suggested, along with regular monitoring and evaluations to ensure its effectiveness.

Palabras claves: (Competencies, Performance, Plan Design, human resource training,

Productivity).
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

En un entorno empresarial cada vez mas dinamico, competitivo y orientado a la
innovacion, el desarrollo del talento humano se ha considerado un factor estratégico para la
sostenibilidad y el crecimiento de las organizaciones. Las empresas que apuestan por fortalecer las
competencias de sus colaboradores no solo incrementan su productividad, sino que también
fomentan una cultura organizacional mas resiliente, motivada y alineada con los objetivos de la

empresa.

Imacasa Honduras, es una empresa lider en la fabricacion y comercializacion de
herramientas para los sectores de la construccion y la agricultura, reconoce la importancia de
contar con un equipo altamente capacitado para desarrollar las funciones que permitan mejorar la
productividad en la empresa. Sin embargo, los modelos tradicionales de capacitacion suelen ser
generalizados, lo que limita su impacto en el desempeio real de los empleados. Debido a esto,
surge la necesidad de disefiar un plan de formacion a medida, que responda con precision a las

necesidades especificas de los colaboradores y a los desafios estratégicos de la empresa.

En la encuesta interna aplicada a los empleados de la empresa refleja datos alarmantes
sobre como se sienten respecto al crecimiento profesional y el reconocimiento laboral. Por
ejemplo, solo el 30% de los colaboradores considera que Imacasa promueve activamente su
crecimiento y desarrollo personal y profesional, mientras que unicamente el 23% opina que se
brindan oportunidades de desarrollo a través de programas que enriquecen su desempefio. EI 19%

estima que puede integrar sus objetivos personales con los laborales dentro de la empresa.

Estos hallazgos muestran una problematica en el entorno del recurso humano, la presente
investigacion tiene como finalidad desarrollar una propuesta de formacion personalizada para los
colaboradores de Imacasa Honduras, basado en un diagnostico integral de competencias, analisis
de oportunidades formativas que vayan alineadas con los objetivos de la empresa. Este enfoque
permitira no solo mejorar las habilidades técnicas y blandas del personal, sino también impulsar

un compromiso, sentido de pertenencia y mejor desempeio dentro de la empresa.



1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Hoy en dia las empresas se enfrentan una creciente presion por adaptarse a los cambios
tecnologicos, sociales y econdmicos que cambian constantemente el entorno empresarial; es decir
la capacitacion y el desarrollo de talento humano se han convertido en componentes claves para
mantener la competitividad y la eficiencia operativa. Sin lugar a duda la formacién continua mejora
significativamente el desempefio laboral, la motivacion y la retencion del personal, especialmente

cuando se adaptan a las necesidades especificas de cada organizacion y sus colaboradores.

Las empresas enfrentan limitaciones en la implementacioén de programas de formacion, ya
sea por falta de medir necesidades propias y la de sus colaboradores, reducir presupuestos o usar

métodos generales que no responden a la realidad del entorno actual.

Es por ello se ve la necesidad de fortalecer las capacidades del personal ante los nuevos
desafios del mercado, el disefio de un programa de formacion bajo un modelo estructurado y
personalizado les permitira desarrollar las competencias y habilidades siempre alineadas a los

objetivos y productividad de la empresa con un mejor enfoque en respuesta a los retos del entorno.

En la idea de brindar una capacitacién a medida, es necesario integrar los propositos del
entrenamiento con las necesidades de los trabajadores. No obstante, numerosas empresas incurren
en el error de basar su contenido solo en la vision de los lideres, sin tener en cuenta un diagndstico
apropiado. Esto puede provocar diferencias entre lo que se imparte y lo que verdaderamente

requiere mejora. En relacion con esto, se indica lo siguiente:

Segun Kuna et al, (2022) Al disefar la capacitacion se prioriza segin la vision de los
gerentes y lideres de la empresa sobre las habilidades y las carencias de los empleados, y no se
ajusta a las necesidades reales de desarrollo de los empleados. Para evitar este error al disefiar
capacitacion a medida para grupos especificos de empleados, todo el proceso debe comenzar con
la identificacion de las necesidades reales del grupo objetivo de aprendices, como se describe en

el esquema de Noe del proceso de disefio de capacitacion.

Una linea de investigacion relevante sobre el compromiso organizacional y el desarrollo
de los colaboradores ha destacado la influencia directa de las practicas de desarrollo de recursos

humanos en el compromiso de los empleados. Como lo explican el autor

Los resultados revelan ademas que el compromiso organizacional media la asociacion



entre las practicas de desarrollo de recursos humanos y el compromiso de los empleados. Los
empleados comprometidos muestran un comportamiento positivo en el trabajo y estan mas

satisfechos con sus empleos. (Rupci¢, 2024, pag. 12) .

“La empresa tendra personal capacitado y dotado de las herramientas necesarias para
garantizar mejor calidad, la empresa dispondrd de personal formado y equipado con las
herramientas requeridas y un indice de productividad superior al presente” (Cortes & Pefia, 2021).
La capacitacion impacta positivamente en la calidad del servicio y la productividad, reflejando un

enfoque estratégico en el desarrollo de los colaboradores.

“El proceso de aprendizaje debe ser gestionado, dirigido y alineado con los objetivos
organizacionales” (Rupci¢, 2024), esto implica que la gerencia debe asumir un rol activo no solo
facilitando el aprendizaje, sino también generando una cultura que lo valore y lo sostenga en el

tiempo.

La gerencia también juega un papel importante en la configuracion de una cultura
corporativa que valora el aprendizaje, el intercambio de conocimientos, el didlogo, el cambio y la
diversidad. Los autores se enfocan en el analisis de capacitacion para identificar las necesidades
del grupo en lugar de depender de la vision de los gerentes, la relacion entre practicas de desarrollo

de recursos humanos y el compromiso organizacional.

La metodologia incluye analisis correlacional o de mediacion para determinar como el
compromiso organizacional actia como mediador entre las practicas de desarrollo y el
comportamiento de los empleados. Los autores destacan el impacto de la capacitacion en la
productividad y calidad del servicio. Su enfoque metodolégico es evaluativo, observando

indicadores de desempefio antes y después de implementar programas de formacion.
1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

La ausencia de un plan de formacion dirigido en Imacasa Honduras restringe el desarrollo
de habilidades especificas en los colaboradores, lo que repercute de manera desfavorable en su

rendimiento en el trabajo y en la realizacion de las metas de la organizacion.



1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

En la actualidad el ambito empresarial ha marcado competencia debido a la constante
innovacion que conlleva a la adaptacion al cambio, las empresas cada vez requieren de personal

calificado y capacitado que respondan de manera eficaz a sus funciones.

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA.

En Imacasa Honduras se ha detectado la falta de disefio de un plan de formacién a medida
para sus colaboradores lo que limita el desarrollo de habilidades técnicas y blandas. Esto se refleja
en la dificultad para ejecutar tareas, desmotivacion y poca proyeccion del talento humano, aun
cuando el personal es comprometido, la falta de una formacidon que se alinee al planteamiento
estratégico impide lograr productividad eficaz y desarrollo profesional del personal, en este
contexto surge la necesidad de disefiar un plan de formacion a medida para los colaboradores que
les permita adquirir conocimientos y reafirmar sus habilidades para mejorar su rendimiento

laboral.

Esta problematica ha provocado fallas en el desarrollo de habilidades laborales especificas
como ser el desarrollo en la ejecucion de ventas con resultados de la productividad, que con el
paso del tiempo ha disminuido segun datos KPI's ronda en un 24%; impactando en el rendimiento
y el desarrollo profesional dentro de la empresa pese a que la compafiia comprende la relevancia
de la formacion, no se ha establecido un procedimiento sistematico que detecte las desigualdades
de competencias entre los colaboradores y defina los contenidos apropiados que emplee técnicas

que se ajusten al perfil de los trabajadores y a los fines estratégicos de la misma.

Ante la falta de un plan de formacioén a medida que responda a las necesidades de sus
colaboradores, se ha generado deficiencias en el desarrollo de habilidades técnicas y blandas. Esta
falta limita la ejecucion eficiente de las tareas, disminuye la motivacion laboral y obstaculiza la
alineacion del desempeio del personal con los objetivos estratégicos de la empresa por lo que se

cuestiona lo siguiente:

(Como puede el disefio de un plan de formacion a medida contribuir al desarrollo de
habilidades técnicas y blandas en los colaboradores de Imacasa Honduras, para mejorar su

desempefio y alinearlo con los objetivos estratégicos de la empresa?



1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION.

1. ;Cuales son las deficiencias detectadas en los colaboradores de Imacasa, que limita

su desarrollo profesional y productividad?

(Cuales son las areas de formacion prioritarias en funcion de las responsabilidades

del personal y las metas de la compaiiia?

(Qué contenidos, técnicas y estrategias de formacion pueden ser apropiadas para la

elaboracion del plan de formacion?

(Es posible elaborar una propuesta para un plan de formaciéon a medida para

Imacasa?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

Esta investigacion plantea elaborar una propuesta para disefiar un plan de formacion a

medida que cubra eficazmente las necesidades reales de los colaboradores de Imacasa Honduras;

para alcanzar este objetivo se establecieron objetivos especificos que facilitaron la orientacion del

proceso de investigacion, posibilitando tratar el problema de forma holistica y lograr una solucion

que se ajuste a las necesidades de la organizacion.

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Describir como un plan de formacion a medida puede contribuir al desarrollo de

habilidades técnicas y blandas en los colaboradores de Imacasa Honduras, para mejorar su

desempefio y alinearlo con los objetivos estratégicos de la empresa.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.

Identificar las deficiencias de los colaboradores, que limita su desarrollo

profesional mismo que impacta en su productividad.

Definir las areas de formacion prioritarias en funcion de las responsabilidades del

personal y las metas de la compafiia.

Elegir los contenidos, técnicas y estrategias de formacion mas apropiadas para la

elaboracion del plan de formacion.

Elaborar una propuesta para un plan de formacion a medida para los colaboradores



de Imacasa Honduras.
1.5 JUSTIFICACION

En Imacasa Honduras, se ha identificado la necesidad de fortalecer las habilidades
laborales de sus empleados mediante formacion a medida que se ajusten a sus requerimientos
reales y al entorno de la organizacion. La falta de un plan personalizado ha limitado la utilizacion
del potencial de los trabajadores y ha creado lagunas en conocimientos técnicos y habilidades

blandas requeridas para un rendimiento eficaz.

El disefio de un plan de formacién personalizado esta orientado a conocer las deficiencias
y proponer soluciones personalizadas que facilitardn la sincronizacion de las habilidades del
personal con las metas estratégicas de la compafiia, incrementando la productividad, la motivacion
y la calidad laboral. Este andlisis es significativo ya que presenta una propuesta practica y
personalizada, fundamentada en datos concretos, que ayuda a tomar decisiones en la
administraciéon del recurso humano y a edificar una cultura organizacional enfocada en el

aprendizaje constante.

La presente investigacion cobra relevancia porque no se limita a exponer la importancia de
la capacitacion, sino que propone el disefio de un plan de formacion a medida, sustentado en un
diagnostico riguroso ya que solo un 23% de los empleados considera que Imacasa brinda
oportunidades reales de desarrollo profesional mediante programas que enriquezcan su desempefio
personal y laboral. Esta herramienta permitird a la empresa alinear el desarrollo de competencias
con sus objetivos estratégicos, mejorar la productividad, fomentar la motivacion del personal y

responder de forma mas efectiva a los retos del mercado.



CAPITULO II. MARCO TEORICO
2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL.

El analisis de la situacion actual de la empresa representa una etapa fundamental en el
proceso de disefio de del programa de formacion, se busca responder a la necesidad de identificar
las deficiencias en las habilidades técnicas y blandas, permitira identificar con objetividad las
necesidades reales de la capacitacion y el grado de alineacion entre el talento humano y los
objetivos estratégicos, Imacasa Honduras enfrenta el reto de incrementar la competitividad de su
recurso humano en un mercado variado con una creciente demanda de productos de alta calidad,
detectando de esta manera una oportunidad de mejora con un plan de capacitacion a medida que
combine habilidades técnicas y especificas del sector industrial y las herramientas para un

desarrollo de conocimientos y habilidades.

Este plan no sélo tiene como objetivo desarrollar al personal sino lograr eficiencia
operativa con la preparacion se garantiza el logro de objetivos. La evaluacion del desempeio es
un instrumento clave para analizar la situacion actual del talento humano, segiin Robbins & Coulter
(2005)“como resultado de sus evaluaciones de desempefio y perfil, se proporciona
retroalimentacion a los empleados sobre sus fortalezas y debilidades, a fin de que ellos mismos

tomen la responsabilidad de su desarrollo profesional” (pag. 284)

Segun Tejada Alvarez (2022), citado en Lainez & Flores, (2024) "La gestion inadecuada
del capital humano impacta negativamente la productividad, especialmente en instituciones
publicas” (pag. 10) Aprovechar adecuadamente los recursos humanos, alinedndolos con metas

institucionales, es de gran importancia.

Las normas ISO 9001:2015 resaltan la importancia de la gestion por competencias para
garantizar el cumplimiento eficaz de los roles organizacionales. En Imacasa, esto implica no solo
cumplir con la norma, sino integrar indicadores clave como la competencia del personal, la
evaluacion de la eficacia de la capacitacion y la mejora continua. La implementacion de estos
lineamientos debe ir acompanada de planes de formacion a medida que respondan a las
necesidades reales de los colaboradores. Asimismo, se requiere un proceso de evaluacion periddica

del desempeiio que asegure la efectividad de la capacitacién impartida.



2.1.1 ANALISIS DEL MACROENTORNO

2.1.1.1 TENDENCIAS GLOBALES EN CAPACITACION Y DESARROLLO DE
TALENTO

El mundo laboral ha cambiado radicalmente. Hoy en dia, las estrategias de adquisicion y
retencion de talento de muchas empresas priorizan la contratacion basada en competencias. Cada
vez mas, las empresas establecen ecosistemas de talento sélidos y resilientes con diversas

competencias para satisfacer sus demandas.

Segun la ultima Encuesta Global de Tendencias de Talento, los directivos australianos
priorizan la inversion en la capacitacion y el perfeccionamiento de sus empleados. Sin embargo,
solo el 24 % de los profesionales de recursos humanos (RR. HH.) que participaron en la misma
encuesta afirmaron que su empresa habia implementado iniciativas exitosas de capacitacion y
perfeccionamiento. Los profesionales de RR. HH. y Formacién y Desarrollo (L&D) necesitan
adaptar sus métodos y técnicas a la aparicion de nuevas tecnologias y métodos de trabajo. El rapido
ritmo de cambio en el panorama empresarial exige un aprendizaje y desarrollo continuos.

(PeopleSpheres, 2025).

No obstante, diversas organizaciones como la Organizacion Internacional de Trabajo,
(2021), Deloitte (2025) y Amazon Web Service (2025) entre otras, reconocen que el recurso
humano requiere de una formacion continua, particularmente en competencias relacionadas con el
analisis digital y de datos. Esta limitante representa un obstaculo para utilizarlo efectivamente en
tecnologias que permitan identificar y evaluar las capacidades que la organizacidon necesita tanto

en el presente como en el futuro.

El mercado laboral experimenta transformaciones que han modificado las dinamicas de
gestion de talento. Las empresas al disefiar sus estrategias de atraccion y retencion han comenzado
a dar prioridad a la contratacion orientada por competencias, con el proposito de asegurar perfiles
alineados a las exigencias del negocio. En consecuencia, las empresas estan desarrollando
ecosistemas de talento diversificados (capacidades, flexibilidad y la capacidad de aprendizaje
continuo) resilientes con enfoque que busca garantizar demandas actuales y desafios futuros de

trabajo, donde la adaptabilidad y la innovacion se consolidan como ventajas competitivas.

La revista Training hace mencion a uno de sus casos de éxito el Programa de Atletas



Corporativos de Premise Health, en donde se notaron un cambio del comportamiento. Alisaleh
(2025) afirme “El programa ha contribuido directamente a reducir nuestra tasa de rotacion de
personal en aproximadamente un 7 %. Esta mejora significativa se atribuye a una mayor

satisfaccion de los empleados y a las oportunidades de desarrollo que fomenta el programa. (2025,
pag. 2)
2.1.1.2 IMPORTANCIA DEL DESARROLLO DE HABILIDADES BLANDAS Y
TECNICAS A NIVEL MUNDIAL

Las organizaciones que apuestan por el fortalecimiento de las habilidades blandas lo
hacen mediante diversas iniciativas tales como programas de mentoria y practicas hasta
experiencia laboral y formacioén a medida. estas acciones reflejan un cambio de paradigma es
necesario abandonar la percepcion tradicional que considera las habilidades blandas como
secundarias o de menor relevancia, si no como elementos esenciales para el desempefio
profesional, que requieren ser abordados con seriedad, coherencia metodologica y una

planificacion rigurosa dentro de los programas de formacion y desarrollo organizacional.

Segun una nueva investigacion longitudinal, un estudio realizado por el economista Alex
Bell en la Universidad de Harvard revelé que los jovenes de entre 20 y 25 afios que reciben
mentoria suelen llevarse a casa un 15% mas que sus compaifieros que no la reciben. El estudio, que
destaca la mayor confianza, capacidad de trabajo en equipo y preparacion general para el lugar de
trabajo que tienen los beneficiarios de la mentoria, llega en un momento de creciente frustracion
de los empleadores con las escasas "habilidades blandas" de los jovenes reclutas. En el Reino
Unido, por ejemplo, se considera que el 37% de los jovenes de entre 18 y 25 afos tienen
habilidades de comunicacion deficientes, y el 27% son considerados deficientes en la resolucion
de problemas, segiin encuesta reciente. Un problema es que no solo las habilidades blandas son
escasas. Las investigaciones sugieren, qué las empresas de todo el mundo podrian perder 5,5

billones de dolares en productividad y oportunidades. (Balch, 2025, pag. 2).

En la transformacién organizacional y competitividad global, las empresas no solo
valoran el conocimiento técnico de sus colaboradores, sino también aquellas competencias que
permiten la interaccion efectiva, resiliente y colaborativa dentro del entorno laboral. Las
habilidades blandas han adquirido un papel importante en la gestion de talento humano, ya que

facilitan la adaptacion del cambio, el liderazgo positivo y la construccion de ambientes laborables



saludables.

Es imprescindible comprender como estas habilidades se manifiestan en la practica del

dia a dias de los colaboradores:

Dentro de un entorno laboral, las habilidades blandas pueden ser percibidas por medio
del logro de trabajo en equipo, la forma en la que el individuo se desempena como lider,
la actuacion en la actuacion de los diferentes problemas que se presentan, el manejo de la
presion o el estrés laboral, la integracion y adaptacion a los cambios, la creatividad de la
persona, la proactividad y una serie de situaciones que identifican a la persona como un
sujeto de logros y de buenas conductas que conllevan a la participacion y a la integracion

de este con su entorno de una forma pacifica. (Molina Villalobos, 2023, pag. 4)

2.1.1.3 CASOS Y MODELOS INTERNACIONALES EXITOSOS DE
FORMACION A MEDIDA

El conocimiento y las habilidades son cada vez mas importantes como fuente de
competitividad en mercados caracterizados por la rdpida evolucion de la globalizacion y los
avances tecnoldgicos. En el informe de World Economic Forum (2025) menciona “Las estrategias
de fuerza laboral previstas para el sector enfatizan la mejora de las habilidades, la contratacion de
talentos con habilidades emergentes y el aumento de la fuerza laboral humana con nuevas

tecnologias” (pag. 88).

A grupos desfavorecidos también se les niegan oportunidades fundamentales para la
participacion en la vida social, politica y cultural de la sociedad, debido a su limitado acceso a la
educacion, la formacion profesional, la atencion sanitaria y el empleo. En el informe sobre
experiencias de formacion continua para la Organizacion Internacional del Trabajo, menciona el
caso del servicio nacional de capacitacion y empleo en Chile, Colombia, Costa Rica y Espana esto
se plasma en las contribuciones al desarrollo de habilidades y formacion para la mejora en
productividad. (Parrilla & Vargas, 2021, pags. 8-17). Dichos programas buscan garantizar que las

personas tengan acceso a una formacion relevante para las oportunidades laborales.

El aprendizaje y la formacion para el trabajo, desde una perspectiva de aprendizaje
permanente, son un medio para empoderar a las personas, mejorar la calidad y la organizacion del

trabajo, aumentar la productividad ciudadana, incrementar los ingresos de los trabajadores,
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mejorar la competitividad empresarial, promover la seguridad laboral, la equidad social y la
inclusion. Por lo tanto, la educacion y la formacion son un pilar fundamental del trabajo decente.
El aprendizaje y la formacion tienen una doble funcion: una funcién proactiva o de desarrollo; y
una funcioén de mitigacion o de recuperacion. La funcion proactiva del aprendizaje y la formacion
consiste en desarrollar y aprovechar los conocimientos y las habilidades de las personas y las
empresas, asi como la capacidad de economias enteras, para que puedan aprovechar las
oportunidades que la globalizacion y la mayor apertura que los mercados potencialmente ofrecen.

(Organizacion Internacional del Trabajo OIT, 2003, pag. 83)..

2.1.1.4 ORGANISMOS INTERNACIONALES Y SU ENFOQUE SOBRE LA
FORMACION LABORAL

Para el Banco Mundial, la agenda de empleo representa eje esencial para el desarrollo.
Mejorar el acceso financiero, fortalecer la capacitacion profesional, apoyar al sector privado sélido
y construir infraestructura sostenible son elementos que facilitan que las personas accedan a
oportunidades laborales, lo que contribuye a erradicar la pobreza y promover la estabilidad
econdémica y social dentro de los paises y a través de las fronteras. En este sentido, se considera

una estrategia clave para potenciar el desempefio de un pais. (World Bank Group, 2018, pag. 2)

El objetivo es mejorar la empleabilidad y la productividad de la fuerza laboral,
particularmente en los paises en desarrollo, mediante el desarrollo de habilidades y conocimientos
para el mercado laboral, se reconoce la importancia de contar con una fuerza laboral cualificada
que pueda impulsar la productividad, fomentar la innovacion y la competitividad en una economia

global.

Diversos autores sostienen que las politicas de capacitacion laboral se han establecido
como una tactica esencial para incrementar la productividad y optimizar los caminos profesionales
de los empleados. En América Latina, estas politicas no siempre han sido empleadas con el
objetivo de fomentar una mayor estabilidad laboral; no obstante, varias investigaciones indican
que la formacion a lo largo de la vida puede alcanzar tal meta sin causar los impactos adversos
que, en ciertas situaciones, generan las normativas relacionadas con el despido. Bajo este enfoque,
la educacion continua se establece como una opcion de politica piblica significativa para abordar
los retos de baja productividad, elevada informalidad y escasa estabilidad laboral. (Alalmo, Bosch,

Kaplan, Pagés, & Ripanl, 2015, pag. 187)
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2.1.2 ANALISIS DEL MICROENTORNO

2.1.2.1 PANORAMA NACIONAL DEL DESARROLLO DE HABILIDADES
TECNICAS Y BLANDAS.

El Instituto Hondurefio de Formacion Profesional (INFOP) tiene la vision de anticiparse
al futuro para evitar la decadencia de habilidades ante una era de avances tecnologicos que implica
una nueva forma de hacer las cosas. Este enfoque no solo aspira anticipar la necesidad de
competencias técnicas como el uso de herramientas digitales, programacion, analisis de datos y
mantenimiento de sistemas automatizados, sino también a potenciar habilidades blandas que son
esenciales en un ambiente de trabajo en constante cambio, como la flexibilidad, el razonamiento
critico, la comunicacion eficaz, el liderazgo y la inteligencia emocional. La incorporacion de estas
habilidades técnicas y socioemocionales facilitard no solo la insercion de los jovenes hondurefios
en el ambito laboral, sino que también consigan mantenerse competitivo y contribuir al progreso

estratégico del pais. (INFOP, 2020, pag. 9)..

En el contexto hondurefio, una experiencia significativa es la realizacién de evaluaciones
WorkKeys y la certificacion Internacional de Preparacion Laboral, las cuales han obtenido el
apoyo positivo de trabajadores dedicados a su trabajo. Este modelo ha facilitado que los jovenes
certificados sean reconocidos como aspirantes con mas habilidades, dado que los exadmenes
evallian competencias vinculadas al ambito laboral real, fundamentadas en contextos diarios de
trabajo. Estas evaluaciones incluyen habilidades técnicas, la interpretacion de informacion— vy,
simultdneamente, corroboran habilidades blandas esenciales, como la solucién de problemas, la

adaptabilidad y la comunicacion eficaz (Education Development Center (EDC), 2014, pag. 8).

El desarrollo de las habilidades blandas y técnicas han cobrado relevancia en el mercado
laboral hondurefio, iniciativas como las antes mencionadas reflejan el interés del sector publico y

privado en reforzar el perfil profesional de los colaboradores y promoviendo la empleabilidad.

2.1.2.2. OFERTA DE PROGRAMAS DE FORMACION Y CAPACITACION EN
HONDURAS

La oferta de formacion y capacitacion en Honduras es amplia y diversa, con opciones
tanto gratuitas como pagadas en diferentes areas. El Instituto Nacional de Formacion Profesional

(INFOP) ofrece una variedad de cursos técnicos y talleres gratuitos, mientras que instituciones
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como la Universidad Tecnolégica Centroamericana (UNITEC) y la Camara de Comercio e

Industrias de Cortés (CCIC) ofrecen programas de educacién continua y capacitacion

especializada, a menudo con certificacion. Ver tabla 1 para comprension visual:

Tabla 1. Opciones de Formacion

Organismo / Plataforma

Descripcion

URL

INFOP

Ofrece cursos gratuitos en dareas técnicas (como
electricidad, soldadura, mecénica, tecnologia,
estética, gastronomia), tanto presenciales como
virtuales (asincroénicos, sincronicos y
semipresenciales).

https://infop.hn/cursos/

UNITEC

Ofrece diplomados y formacion continua a través de
su Centro de Formacion Permanente (CFP) en areas
como andlisis de datos, gestion ambiental, seguridad
informatica, ademas de una oferta académica
universitaria y técnica.

https://www.unitec.edu/est
udios/educacion-continua

CCIC

Brinda capacitaciones virtuales (por ejemplo, via
Zoom) sobre temas como planificacion estratégica,
liderazgo, automotivaciéon, gestion financiera;
principales para socios.

https://ccichonduras.org/ca
pacitaciones/

Secretaria de Educacion / Ibertel

A través de Ibertel, plataforma de formacion docente,
ofrece cursos esenciales en comunicacion, lenguaje,
matematicas, ciencias, gestion educativa, tecnologia,
entre otros.

https://ibertel.se.gob.hn/cv_
dgdp/

UNICAH

A través de su Direccion de Formacion Continua,
ofrece cursos, microaprendizajes, diplomados y
certificaciones en areas como gestion estratégica,
liderazgo, inteligencia de negocios, transformacion
digital y mas, con modelos innovadores y apoyo
tecnolodgico.

https://unicah.edu/formacio
n-continua/

Plataformas en linea

Cuéntanos Honduras proporciona cursos gratuitos y
formacion  diversa a través de  distintas

https://honduras.cuentanos.
org/es

organizaciones.

Fuente: (Elaboracién propia)

Estos programas, contribuyen a ofertas de programas de formacion y capacitacion en

Honduras, reflejando un esfuerzo en conjunto entre las instituciones publicas, privadas y

académicas para responder a las necesidades del mercado laboral y promover el desarrollo de

competencias que incentiven al desarrollo de habilidades blandas y técnicas. Estas acciones

fortalecen la empleabilidad y contribuyen al crecimiento econémico y social del pais.

2.1.2.3 DESAFIOS Y OPORTUNIDADES DEL CAPITAL HUMANO HONDURENO
EN EL SECTOR INDUSTRIAL

Por naturaleza, las personas buscan formas de mejorar o sobresalir en todas las areas de
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su vida con el fin de obtener un mayor reconocimiento y un salario mas alto en términos laborales
sobre todo hablando en San Pedro Sula, el 62% de los encuestados y en Choloma el 64%,
reconocen la importancia de la capacitacion en el entorno econdmico y laboral e incurrird de
manera favorable en su vida profesional, dado que dichos cambios les permitiran desarrollar sus
competencias y anticiparse a las transformaciones del mercado laboral. De manera consistente, la
mayoria de los jovenes en ambas ciudades manifiestan sentirse preparados para enfrentarse a los
avances tecnoldgicos y consideran que eso les facilitard un mejor acceso a oportunidades de
empleo, asi mismo, al reconocer que las competencias y habilidades dependen, en gran medida,
de la participacion en programas de formacion y capacitacion, diversos especialistas sostienen que
los planes de estudio deben ajustarse a las demandas actuales de las empresas, reforzando la
implementacion de pasantias como eje fundamental de la formacion profesional, orientada al
desarrollo de competencias certificadas que aumenten la empleabilidad juvenil. . (UNAH, 2021,
pag. 63)..

La colaboracion entre empresas, academia e instituciones como INFOP y COHEP es
fundamental para preparar mano de obra calificada, especialmente en sectores modernos y
tecnologicos. Las medidas propuestas, como certificaciones especificas y la actualizacion de
contenidos, pueden aumentar la empleabilidad y reducir la brecha entre la oferta educativa y las
necesidades del sector productivo. El aumento de la necesidad de personal capacitado en diversas
areas, obliga a las instituciones educativas y al gobierno a impulsar la colaboracion entre
compafiias que tienen el objetivo de desarrollar programas formativos especializados,
certificaciones y capacitaciones alineadas con la necesidad del mercado. La estrategia es garantizar
una formacion adecuada y mejorar las oportunidades de empleo para toda persona que busque una

mejora en sus habilidades. (Consejo Hondurefio de la Empresa Privada, 2025, pag. 24).

2.1.2.4 INICIATIVAS DE FORMACION EMPRESARIAL EN EL PAI{S

Una iniciativa de capacitacion empresarial en el pais es el programa UNAH Capacita tu
Empresa, que combina los esfuerzos de la Universidad de Honduras (UNAH) a través del Instituto
de Investigaciéon en Educacion Superior (IIES) y el proyecto Transformando el Sistema de
Mercado (TSM) de USAID con el objetivo de atender las necesidades reales del sector

manufacturero hondurefio. El programa, dirigido principalmente a jovenes emprendedores o

14



directivos de micro y pequefias empresas (MiPyMe), brinda una formacion adaptada a las
demandas del mercado, con énfasis en el desarrollo de habilidades criticas como la productividad,

la creatividad, la innovacién y la toma de decisiones estratégicas. (UNAH, 2025, pag. 1)

Como parte de la iniciativa de formacion empresarial en el pais surge Unitec Business
School (UBS) la nueva escuela de negocios alineada a los nuevos retos para resaltar el perfil laboral
en Honduras; la Universidad Tecnolégica Centroamericana, ofrece programas ejecutivos,
especializaciones, en formato presencial, hibrido y virtual, dirigidos a altos directivos y mandos
medios, con un enfoque en liderazgo estratégico, innovacion, sostenibilidad y transformacion
digital que permitira el intercambio de conocimientos entre cada uno de los profesionales que se
unan al proyecto para afianzar e incrementar sus habilidades en el ambito profesional.

(Universidad Tecnologica Centro Americana, 2025)

2.1.3 ANALISIS INTERNO
2.1.3.1. IMACASA HONDURAS S.A DE C.V.
2.1.3.1.1 HISTORIA

Imacasa Honduras inicia operaciones el 08 de noviembre del 2000 en la ciudad de
Tegucigalpa, posterior se traslada a San Pedro Sula siendo esta ciudad su centro de distribucion al
resto del pais; es una de las cinco filiales que forman parte de la empresa Implementos Agricolas
Centroamericanos misma que data 1964 en la ciudad de Santa Ana, El Salvador sus fundadores de
origen aleman Gebr. Weyersberg y Deutsche Entwicklungsgesllschaft (DEG), Adela Investments
de Luxemburgo y accionistas salvadorefios. Imacasa se ha dado a conocer con el paso del tiempo
como uno de los proveedores de confianza en herramientas e implementos ferreteros a lo largo y

ancho del pais hondurefio. (IMACASA, 2025)
2.1.3.1.2. MISION Y VISION

Mision: “Ser la marca preferida de herramientas en el continente americano por su
calidad, confianza y tradicién: contando con un equipo motivado y comprometido en superar las

expectativas de nuestros clientes y consumidores”. (IMACASA, 2025, pag. 2).
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Vision: “Ser la empresa con mayor liderazgo en la fabricacion y distribucion de productos

ferreteros en el continente americano”. (IMACASA, 2025, pag. 2).
2.1.3.1.3 SITUACION ACTUAL DEL RECURSO HUMANO

En IMACASA Honduras, el recurso humano constituye uno de los pilares fundamentales
para la operacion y sostenibilidad de la empresa. La organizacion cuenta con colaboradores
comprometidos y con amplia experiencia en sus funciones, lo que ha permitido mantener un nivel
aceptable de productividad y cumplimiento de objetivos operativos. Sin embargo, a nivel
estructural, no existe un plan formal de capacitacion que potencie el desarrollo integral del

personal.

Actualmente, la formacion que reciben los colaboradores se limita, en la mayoria de los
casos, a la experiencia adquirida en el puesto de trabajo y al acompafiamiento informal entre
compafieros o supervisores. Esto genera brechas en la actualizacién técnica, asi como en el
fortalecimiento de habilidades blandas necesarias para la gestion efectiva del trabajo en equipo,
liderazgo, comunicacion y resolucion de conflictos. La ausencia de programas de capacitacion
estructurados impide a los colaboradores adaptarse con rapidez a los cambios del entorno
competitivo, limitando su crecimiento profesional y la capacidad de la empresa de alinear las

competencias de su personal con los objetivos estratégicos de largo plazo.

2.1.3.1.4 PERCEPCION INTERNA SOBRE EL DESARROLLO DE
HABILIDADES

La percepcion de los colaboradores de Imacasa sobre el desarrollo de sus habilidades
refleja un sentir de estancamiento en cuanto a oportunidades de crecimiento profesional. Los
empleados reconocen la importancia de mejorar tanto en aspectos técnicos, relacionados con el
manejo de procesos, herramientas y nuevas tecnologias, como en el desarrollo de habilidades

blandas que favorezcan la integracion, la motivacion y el clima laboral.

Sin embargo, al no existir programas formales de capacitacion, los colaboradores perciben
que la empresa no prioriza la inversion en su desarrollo, lo que puede derivar en desmotivacion,

bajo compromiso organizacional y mayor rotacion de personal a mediano plazo.

A pesar de ello, existe disposicion por parte de los empleados de participar en procesos

formativos que contribuyan tanto a su desarrollo personal como al fortalecimiento de la empresa.

16



Presentar el plan es una oportunidad estratégica de implementar la formacién a medida que eleve
las competencias técnicas y blandas del personal, incrementando asi el desempeno individual y

colectivo, y alineando sus capacidades con la vision y objetivos de la organizacion.
2.2 CONCEPTUALIZACION
2.2.1 VARIABLE DEPENDIENTE
2.2.1.1 FORMACION A MEDIDA
Para el desarrollo del recurso humano la capacitacion cumple un papel de importancia

para transmitir conocimientos y experiencias.

Se considera que la capacitacion es un medio para apalancar el desempeiio en el
trabajo. La capacitacion casi siempre ha sido entendida como el proceso mediante el
cual se prepara a la persona para que desempefie con excelencia las tareas especificas
del puesto que ocupa. Actualmente la capacitacion es un medio que desarrolla las
competencias de las personas para que puedan ser mas productivas, creativas e
innovadoras, a efecto de que contribuyan mejor a los objetivos organizacionales y se

vuelvan cada vez mas valiosas. (Chiavenato 1. , 2009, pag. 374).
2.2.2 VARIABLE INDEPENDIENTE
2.2.2.1 DEFICIENCIAS DE LOS COLABORADORES

Se conoce término deficiencia, a la falta o carencia de algo, en este caso se habla del
colaborador que no cumple con los requerimientos de su puesto y le impide el cumplimiento de
objetivo laboral y personal es decir que ““es una situacion en la cual un empleado no logra alcanzar

los estandares de desempefio esperados en su puesto de trabajo” (European Business School, 2025,
pag. 1)
2.2.2.2 AREAS DE FORMACION

Son campos especificos que requieren de aprendizaje, se representa como la parte a
intervenir para un plan de capacitacion con talleres y cursos que van a influir significativamente
en los resultados del desempefio de los colaboradores en la empresa lo que “consiste en realizar un
inventario de las necesidades o las carencias de capacitacion que deben ser atendidas o satisfechas”

(Chiavenato I. , 2009, pag. 376)
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2.2.2.3 METODOS DE FORMACION

Son procedimientos planificados que se utilizan para transmitir conocimientos, potenciar
competencias y modificar actitudes, con la finalidad de mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores. Chiavenato 1. (2009) menciona que “brindarles la informacion basica para que
aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos y para que modifiquen sus habitos y

comportamientos y sean mas eficaces en lo que hacen”. (pag. 366).

2.3 TEORIAS DE SUSTENTO
2.3.1 BASES TEORICAS

El desarrollo de un plan de formacion a medida para los empleados de Imacasa Honduras,
se fundamenta en 3 teorias que exponen el aprendizaje, el logro de competencias y la mejora del
desempefio en el entorno laboral. Entre estas se destacan la teoria del desarrollo de habilidades
blandas, que resalta la importancia de las competencias emocionales y sociales para el trabajo en
equipo y el liderazgo; la teoria de la formacion en la empresa, que concibe la capacitacion como
un proceso estratégico vinculado a los objetivos organizacionales; y el modelo de evaluacion de
desempefio, que permite medir el impacto de la formacion en los resultados individuales y

colectivos.
2.3.1.1 TEORIA DEL DESARROLLO DE HABILIDADES BLANDAS

David Goleman en su libro La Inteligencia emocional, profundiza en la importancia de
las competencias emocionales en el ambito laboral. Argumenta que habilidades como la empatia,
la comunicacion efectiva y la gestion de relaciones interpersonales son fundamentales para el éxito
profesional. Estas competencias permiten a los individuos navegar por las complejidades sociales

del entorno laboral, facilitando la colaboracion y el liderazgo. (Goleman, 1995, pag. 43).

Esta teoria es de relevancia para el tema de investigacion, disefio del plan de formacion a
medida para colaboradores de Imacasa ya que resalta que las competencias emocionales influyen
de forma positiva para el rendimiento laboral y en la adaptacion al cambio. En el ambito
empresarial donde la competitividad, la innovacion, las habilidades como la empatia,
comunicacion efectiva y la gestion de relaciones interpersonales se convierten en bases solidas

para el trabajo en equipo, la resolucion de conflictos y un liderazgo positivo. La inteligencia
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emocional impacta directamente en la productividad y el clima organizacional es por ello que al
incorporarla en los procesos de formacion resulta fundamental para mejorar el desempeno
individual, garantiza no solo la adquisicion de conocimientos técnicos, sino también el

fortalecimiento de habilidades blandas.

Medrano Junco (2023) sefala que es de importancia destacar que no todos los individuos
poseen la capacidad de contar con todas las destrezas, algunos son buenos en ciertas habilidades y
otros no, esto no implica que le sera de afectacion en su efectividad profesional y personal. Con el

paso del tiempo y disposicion del individuo esta falta se puede desarrollar y complementar.
2.3.1.2 FORMACION EN LA EMPRESA

El plan de formacion enmarcado dentro de la planificacion estratégica de personas puede
definirse como: conjunto de acciones formativas dotadas de coherencia y proyeccion temporal
definida, cuya finalidad es mejorar el rendimiento presente o futuro de las personas desarrollando
o perfeccionando las competencias necesarias para lograr alcanzar los objetivos estratégicos de la
organizacion. El plan de formacion debe ser considerado como un instrumento vivo en el sentido
de que debe considerar la evaluacion de las acciones como una fuente de formacion fundamental

para enriquecer el conocimiento. (Villanueva, 2020, pag. 24)

El plan de formacion es esencial para la planificacion estratégica del capital humano, el
objetivo es organizar el desempefio organizacional presente y futuro mediante el fortalecimiento o
competencias claves alineadas con los objetivos estratégicos de la organizacion. Esta herramienta
ayudard a potenciar las acciones formativas, la cual es una fuente critica de aprendizaje

organizacional y mejora continua.
2.3.1.3 MODELO DE EVALUACION DE DESEMPENO

En el Capitulo 3, D. Kirkpatrick y J. Kirkpatrick, (1994) se enfoca en el tercer nivel de
evaluacion: comportamiento, que analiza si los participantes aplican en el trabajo lo que
aprendieron durante la capacitacion. Este nivel es especialmente relevante para evaluar habilidades

blandas, como liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo, inteligencia emocional, entre otras.

Seniala que para que ocurra un cambio de comportamiento, deben cumplirse tres

condiciones:
o El participante debe haber aprendido algo significativo
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. Debe haber motivacion y oportunidad para aplicar lo aprendido.
. El entorno laboral debe apoyar y reforzar el cambio de comportamiento.

Para evaluar este nivel, se recomienda el uso de:

. Observaciones directas en el puesto de trabajo.
o Entrevistas con supervisores y compafieros.
o Encuestas de seguimiento.

o Indicadores de desempefio relacionados con comportamientos esperados.

En investigaciones orientadas a la evaluacion de competencias blandas en contextos
laborales, se ha identificado el uso frecuente de instrumentos como guias de observacion
conductual, cuestionarios de inteligencia emocional y escalas de autoevaluacion. Estos recursos
metodoldgicos permiten vincular aspectos actitudes que no se reflejan directamente en indicadores
cuantitativos pero que se evidencian a través de conductas, interacciones entre colaboradores y

respuestas emocionales en situaciones reales en el trabajo.

La evaluacion de los programas de formacion es un componente esencial para garantizar
que las inversiones en capacitacion contribuyan efectivamente al desarrollo de habilidades y al
desempefio organizacional. Para que el aprendizaje se traduzca en cambios de comportamiento en
el entorno laboral, deben cumplirse condiciones como la motivacioén del participante y el apoyo

del entorno organizacional (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 1994, pag. 82)

2.4 METODOLOGIAS DESARROLLADAS POR OTROS INVESTIGADORES
2.4.1 TEORIA DEL DESARROLLO DE HABILIDADES BLANDAS

Goleman (1995) introdujo el concepto de Inteligencia Emocional como un factor clave en
el desarrollo de habilidades blandas, principalmente la autoconciencia, autorregulacion,
motivacion, empatia y habilidades sociales (pag. 173). En investigaciones posteriores, esta teoria
se ha aplicado a través de metodologias orientadas a la observacion del comportamiento en

contextos organizacionales.

Metodologias aplicadas en investigaciones similares:
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e Programas de entrenamiento en inteligencia emocional: aplicados en empresas y
universidades para fortalecer competencias emocionales y sociales mediante talleres

vivenciales y dinamicas de grupo.

e Método de role-playing y simulaciones: utilizados para observar la aplicacion de la

empatia, liderazgo y resolucion de conflictos en situaciones reales de trabajo.

e Feedback 360 grados: empleado como metodologia de evaluacion de habilidades

blandas, al integrar percepciones de superiores, colegas y subordinados.

Villanueva (2020) plantea que la formacion dentro de la empresa debe concebirse como un
proceso estratégico de gestion del talento, que no solo busca mejorar competencias técnicas, sino

también reforzar habilidades sociales, cognitivas y de liderazgo. (pag. 37)
Metodologias aplicadas en investigaciones similares:

e  Modelo 70/20/10: investigaciones en gestion del talento evidencian la aplicacion de
este enfoque, donde el 70 % del aprendizaje proviene de la experiencia practica, el

20 % del aprendizaje social y el 10 % de la formacion formal.

e (Capacitacion apoyada en tecnologias digitales (LMS): estudios recientes reportan el
uso de plataformas virtuales con contenidos interactivos, gamificacion y seguimiento

individual.

e Aprendizaje basado en proyectos: aplicado en contextos corporativos para fomentar
el trabajo colaborativo y la transferencia inmediata de conocimientos al puesto de

trabajo.

D. Kirkpatrick y J. Kirkpatrick, (1994) es una referencia clasica para evaluar programas

de formacidn y desempefio en cuatro niveles (pag. 71):
e Reaccion
e Aprendizaje
e Comportamiento
e Resultados

Metodologias aplicadas en investigaciones similares:
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e Evaluaciones multinivel: investigaciones en formacidn corporativa aplican el modelo
de Kirkpatrick para medir desde la satisfaccion inmediata de los participantes (nivel

1), hasta los cambios en indicadores organizacionales (nivel 4).

e Analisis longitudinal del desempefio: aplicado en estudios que buscan observar como

las competencias adquiridas impactan en el desempefio laboral a lo largo del tiempo.

e Combinacion con evaluacion 360 grados: algunos estudios integran el modelo de
Kirkpatrick con herramientas de retroalimentacion para medir cambios en el

comportamiento observable.
2.5 INSTRUMENTOS UTILIZADOS POR OTROS INVESTIGADORES.

En el &mbito de la investigacion aplicada a la gestion del talento humano, el disefio de plan
de capacitacion requiere una evaluacion rigurosa de las necesidades formativas, el seguimiento del
proceso de aprendizaje y la medicion del impacto del desempefio laboral. Por ello, diversos
investigadores han recurrido al uso de instrumentos cualitativos y cuantitativos que permiten
abordar el fendmeno desde multiples dimensiones: cognitiva, emocional, conductual y

organizacional.

Estos instrumentos han sido seleccionados por su capacidad para generar evidencia

empirica que sustenten decisiones estratégicas en torno a la formacion:
e Cuestionarios de inteligencia emocional
e (Guias de observacion conductual en dinamicas de grupo.

e Escalas de autoevaluacion y coevaluacion aplicadas dentro de programas de

capacitacion.

e Registros en plataformas de sistema de gestion de aprendizaje (LMS) (participacion,

finalizacion de cursos, métricas de progreso).
e Encuestas de satisfaccion y utilidad de la formacion.
e Indicadores de productividad y desempefio vinculados a la capacitacion.
e (uestionarios de satisfaccion post-capacitacion

e Pruebas de conocimientos antes y después de la formacion
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e Entrevistas y observacion directa en el puesto de trabajo

e Indicadores de desempefio y resultados organizacionales.

2.6 MARCO LEGAL

2.6.1 MARCO LEGAL INTERNO

En la revision documental de la empresa, no se encontrdé una normativa interna para los
procesos de capacitacion en habilidades técnicas y blandas, la ausencia de un marco institucional
que guie estas iniciativas limita la capacidad de garantizar la continuidad, la pertinencia y la

alineacion con los objetivos estratégicos de la organizacion.

2.6.2 MARCO LEGAL EXTERNO.

El marco legal de esta investigacion se centra en la normativa que sustenta la formacion,
desarrollo y fortalecimiento de habilidades de los colaboradores y su vinculacion con la mejora
del desempenio de los trabajadores. Se centra en la aplicacion practica de leyes y normativas para
apoyar la implementacion de un plan de formacion a medida para colaboradores de Imacasa

Honduras.

La Ley del Infop en su articulo #3 tiene una normativa que apoya de manera directa el
concepto de un programa de capacitacion a medida, ya que subraya la relevancia de instruir y
potenciar a los empleados para optimizar sus habilidades técnicas y su rendimiento laboral, lo cual
coincide con el proposito de la investigacion de reforzar competencias a través de entrenamiento

especializado. (Gobierno de Honduras, 1972, pag. 1)

El Infop en su articulo # 5 se encarga de buscar gente con talento, planear cursos, llevar
a cabo programas de capacitacion y dar consejos a las empresas para que mejoren sus propios
cursos. También capacita a trabajadores y desempleados, y participa en programas de
alfabetizacion. Estas atribuciones colaboran a que empresas como Imacasa puedan ofrecer cursos
ala medida a sus colaboradores. Asi, se detectan mejor las necesidades de capacitacion, se mejoran
las habilidades técnicas y sociales, y los empleados rinden mas, lo que ayuda a la empresa a lograr

sus objetivos. (Gobierno de Honduras, 1972, pag. 1)
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El Reglamento General de Medidas Preventivas de Accidentes de Trabajo y
Enfermedades Profesionales, en el articulo # 44 dispone que los empleadores, tanto publicos como
privados, asi como los contratistas y subcontratistas, estan obligados a implementar un programa
de seguridad y salud en el trabajo debe considerar explicitamente actividades de capacitacion
dirigidas a la prevencion de enfermedades profesionales , accidentes de trabajo y promocion de la
salud cuya ley busca garantizar que el colaborador tenga un entorno laboral seguro. (Secretaria de

Trabajo y Seguridad Social. Republica de Honduras, 2004, pag. 11)

Elarticulo #173 del Cédigo de Trabajo de Honduras hace mencion a la formacion técnico-
profesional del aprendiz mismo que recibe una retribucion que puede ser inferior al salario minimo,
reconociendo que la adquisicion de habilidades y destrezas necesarias para desempefiarse bien en

el lugar de trabajo siendo el objetivo mas importante. (Congreso Nacional de Honduras, 1993, pag.
40)
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CAPITULO III. METODOLOGIA

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

En este capitulo se presenta de forma completa el marco tedrico que justifica la
investigacion, estableciendo las bases conceptuales y referencias académicas que guian el estudio.
Se detalla la metodologia utilizada, incluyendo el enfoque elegido, y el disefio de investigacion,
asegurando coherencia y validez del proceso de investigacion. En este mismo sentido se definen
la poblacion y la muestra para el analisis, lo que facilita determinar el alcance del analisis y

garantizar la representatividad de los resultados junto con las técnicas y los instrumentos.
3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

La matriz metodologica facilitara la interpretacion de forma coherente los objetivos,
variables y sus dimensiones que garantiza la conexion entre el problema y la planificacion de la
estrategia, asegurando una secuencia ldgica en el estudio. Morales Salas (2024) afirma que “MCM

es una herramienta que asegura la alineacién coherente y efectiva de cada paso del proceso

investigativo” (pag. 4)

A continuacion, se presenta la matriz metodologica que guia de manera eficiente la

investigacion ver tabla 2.

Tabla 2. Matriz de congruencia metodolégica

Titulo de la
investigacion

Objetivos de investigacion

General

Especificos

Variables

Disefio de plan de
formaciéon a medida
para colaboradores
de Imacasa
Honduras

Describir como un
plan de formacion a
medida puede
contribuir al desarrollo
de habilidades técnicas
y blandas en los
colaboradores de
Imacasa Honduras,
para mejorar su
desempeilo y alinearlo
con los objetivos
estratégicos de la
empresa.

Identificar las deficiencias de los colaboradores,
que limita su desarrollo profesional mismo que
impacta en su productividad.

Formacion a
medida (VD)

Deficiencias de
los colaboradores
(VD

Definir las areas de formacion prioritarias en
funcién de las responsabilidades del personal y

las metas de la compaiia. Areas de
formacion

Elegir los contenidos, técnicas y estrategias de (VI)

formacion mas apropiadas para la elaboracion

del plan de formacion.

Elaborar una propuesta para un plan de Métodos de

formacién a medida para los colaboradores de formacion

Imacasa Honduras. (VD

Fuente: (Elaboracion propia)
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3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

En este apartado se presenta el esquema para mostrar la relacion que existe entre variables

independiente y dependiente, asi como sus dimensiones de la investigacion en la figura 1 se aprecia

un resumen visual.

Conocimientos técnicos
Habilidades blandas —»
Competencias laborales

Comunicacion y trabajo en equipo

Funciones especificas del cargo — >
Tecnologia

Coaching y Mentoring

Juego de roles S
Talleres

Figura 1. Diagrama de variables
Fuente: (Elaboracion propia)

Deficiencias de los colaboradores

Areas de formacion

Formacion a medida

Meétodos de formacion
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3.2 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Segin Hernandez Sampieri (2014) Una variable se define como una propiedad, caracteristica o atributo que puede mostrar

diversos valores 0 modalidades en las personas, cosas, eventos o fendmenos en estudio. La caracteristica es que se puede medir o ver,

lo que permite identificar cambios o variaciones (pag. 105).

En su articulo Espinoza Freire (2019) menciona que una variable es una caracteristica que al ser medida en

diferentes individuos es susceptible de adoptar diferentes valores. (pag. 6)

A continuacion, se presenta la operacionalizacion de las variables a utilizar en este tema de investigacion.

Tabla 3. Operacionalizacion de variable dependiente

Variable

Definicion conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Items

Formacion a
medida

Se considera que la capacitacion es un
medio para apalancar el desempefio en el
trabajo. La capacitacion casi siempre ha
sido entendida como el proceso mediante
el cual se prepara a la persona para que
desempefie con excelencia las tareas
especificas del puesto que ocupa.
Actualmente la capacitacion es un medio
que desarrolla las competencias de las
personas para que puedan ser mas
productivas, creativas e innovadoras, a
efecto de que contribuyan mejor a los
objetivos organizacionales y se vuelvan
cada vez mas valiosas. (Chiavenato I.,
2009, pag. 374)

Esta variable se medird a través de indicadores
especificos, la relevancia respecto a las necesidades
de los colaboradores, el cumplimiento del
cronograma de capacitaciones, y la evaluacion de los
resultados obtenidos en términos de conocimiento
adquirido e incremento de productividad para la
mejora en el desempefio laboral, obtenido en la
puntuacion promedio de la encuesta de clima laboral.

Disefio

Plan adaptado a
necesidades

Implementacion

Cronograma adecuado

Evaluacion

Evaluacion de
resultados

Fuente: (Elaboracion propia)
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Tabla 4. Operacionalizacion de variables independientes

potenciar competencias y modificar
actitudes, con la finalidad de mejorar el
desempeno laboral de los colaboradores.
Chiavenato 1. (2009) menciona que
brindar la informacién basica para que
aprendan nuevas actitudes, soluciones,
ideas y conceptos y para que modifiquen
sus habitos y comportamientos y sean mas
eficaces en lo que hacen. (pag. 366)

interactivos y sesiones de practica, con el fin de
potenciar las habilidades técnicas y blandas de los
empleados. Ademas, se contempla la valoracion de
la eficacia de cada método mediante indicadores
como el nivel de participacion, la obtencion de
conocimientos, la implementacion practica de lo
aprendido y la satisfaccion del colaborador. Esto
facilitara el desarrollo del disefio del plan de
capacitacion a medida para Imacasa Honduras.

Variable Definicion conceptual Definicion Operacional Dimensiones Items
Deficiencias | Se conoce término deficiencia, a la falta o | Esta variable se define por medio de resultados de | Conocimientos | Nivel de conocimientos
de los carencia de algo, en este caso se habla del | indicadores de desempefio, con ellos se determinara | técnicos en su area
colaboradores | colaborador que no cumple con los | el nivel de cumplimiento de actividades,
requerimientos de su puesto y le impide el | productividad, cantidad de errores detectados, nivel | Habilidades Capacidad de
cumplimiento de objetivo laboral y | de procrastinacion y capacidades técnicas | blandas comunicacion
personal es decir que “es una situacion en | deficientes.  Utilizando instrumentos  como
la cual un empleado no logra alcanzar los | entrevistas y evaluacion de desempefio se compara Trabajo en equipo
estandares de desempefio esperados en su | las funciones del perfil de puesto con las
puesto de trab'fuo” (European Business | competencias del colaborador. Competencias | Resolucion de
School, 2025, pag. 1) laborales problemas
Areas de Son campos especificos que requieren de | Examinar las 4reas que necesitan formacion | Comunicacion | Liderazgo
formacion aprendizaje, se representa como la parte a | requeridas para los empleados, con apoyo de
intervenir para un plan de capacitacion con | cuestionarios de conocimientos, identificando los Funciones Temas més
talleres y cursos que van a influir | &mbitos criticos que necesitan aprendizaje y ificas del | demandad n
significativamente en los resultados del | desarrollo,  estableciendo  indicadores  de espectiicas de emandados segu
- N . . o cargo necesidades del puesto
desempefio de los colaboradores en la | compresion insuficiente, porcentaje de habilidades
empresa lo que “consiste en realizar un | criticas no desarrolladas y prioridad de formacion Impacto en metas de la
inventario de las necesidades o las | por area. empresa
carencias de capacitacion que deben ser Tecnologia Interés del colaborador
atendidas o satisfechas” (Chiavenato I. ,
2009, pag. 376)
Meétodos de | Son procedimientos planificados que se | Se identifican los métodos de capacitacion mas | Coaching y Relevancia del
formacion utilizan para transmitir conocimientos, | apropiados,  organizando talleres, cursos | Mentoring contenido

Juego de roles

Adecuacion de la
técnica de ensenanza

Talleres

Participacion y
comprension del
colaborador

Fuente: (Elaboracion propia)
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3.2.1 HIPOTESIS
Hipotesis Nula (Ho):

El 30% o menos de los colaboradores de Imacasa Honduras perciben que el plan de
formacion de la empresa es limitado, no desarrolla habilidades clave para mejorar su desempefio

y no esta alineado con los objetivos estratégicos.

La percepcion de los colaboradores de Imacasa Honduras sobre la existencia de un plan de
formacion es limitada y no tiene relacion con la falta de desarrollo de habilidades clave para

mejorar su desempefio y la alineacion con los objetivos estratégicos de la empresa.
Hipotesis de investigacion (Ha):

Mas del 30% de los colaboradores de Imacasa Honduras perciben que el plan de formacion
de la empresa es limitado, no desarrolla habilidades clave para mejorar su desempefio y no esta

alineado con los objetivos estratégicos.

Las hipotesis descritas delimitan un marco de referencia para evaluar si el disefio de un
plan de formacion impacta en los colaboradores y en los objetivos de la empresa, con la finalidad

de mostrar la viabilidad de la propuesta de investigacion.
3.3 ENFOQUE Y METODOS

La presente investigacion tiene un enfoque mixto, en donde se trabaja con el andlisis
cuantitativo y cualitativo para obtener un panorama completo este nos permite medir no solo datos
estadisticos sino lo que el colaborador cuenta en experiencias y como lo percibe. El alcance es
descriptivo y correlacional, que permite explicar la aplicacion del plan de formacion; como aporta
al desarrollo de habilidades técnicas y blandas y correlacionar estos efectos con el desempefio de

los colaboradores y los objetivos estratégicos de la empresa.

Se emplea un disefio no experimental y transversal, ya que se observaran las variables, sin
intervenir en ellas, y durante un tiempo determinado. Para recolectar los datos se aplicardn métodos
como la revisién de documentos, encuestas y entrevistas. Los instrumentos incluyen cuestionarios,
guias de entrevista y observacion, que permitiran evaluar tanto las habilidades técnicas y blandas

como la percepcion sobre la efectividad del plan de formacion.
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Figura 2. Disefio de la investigacion.
Fuente: (Elaboracion propia)

Enfoque mixto

Cuantitativo

No experimental

Transversal

Descriptivo

Encuestas

No Probabilistica

Encuesta

Cualitativo

Revision documental y

entrevista

No Probabilistica

Entrevista a jefes/Revision

documental
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3.4 DISENO DE LA INVESTIGACION

Hernandez Sampieri (2014) menciona que posterior a definir el planteamiento del
problema, identificado el alcance de la investigacion y las hipdtesis se puede determinar el camino
practico y concreto para responder las preguntas de investigacion y alcanzar los objetivos
definidos. En este sentido, el disefio se define como el plan o estrategia metodoldgica que guia la

recoleccion y andlisis de los datos necesarios para dar una respuesta a la formulacion del problema.
(pag. 126)
3.4.1 POBLACION

Se determina que la poblacion de este estudio son los 20 colaboradores de la empresa
Imacasa Honduras quienes representan el interés para analizar como el disefio de un plan de
formacion a medida puede repercutir en el desarrollo de habilidades técnicas y blandas y la mejora
de su desempeiio laboral. Definir estrictamente la poblacion permite garantizar la fiabilidad de los
resultados y la calidad del proceso de muestreo. Son 20 colaboradores de los cuales, 16 del area
de ventas en edades entre 20 y 55 afios, uno del género femenino y 15 del masculino. Del

departamento de administracion son 4 colaboradoras mujeres en edades de 20 y 3 afios.
3.4.2 MUESTRA

Dado que la poblacion definida es pequefia y se cuenta con acceso total e irrestricto a cada
una de las unidades de analisis, la investigacion se realizard aplicando un censo incluyendo al total
de la poblacion, es decir, 20 colaboradores lo que permitird contar con informacién completa y

resultados integrales sin necesidad de aplicar técnicas de muestreos.
3.4.3 TECNICAS DE MUESTREO

Dado que el estudio incluye a toda la poblacion, no ha sido necesario disefiar una muestra

y por tanto no ha sido necesario utilizar ninguna técnica de muestreo.

3.5 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS
3.5.1 TECNICAS APLICADAS

Las técnicas utilizadas en esta investigacion fueron seleccionadas con el propdsito de

asegurar que los datos recopilados fueran pertinentes. Gracias a ello, fue posible obtener
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informacion que permitié responder a las interrogantes del estudio en relacion con el problema
planteado y las hipotesis formuladas. De igual forma, su aplicacion fue de apoyo brindando una
comprension mas amplia de los fendmenos estudiados y fortaleciendo la validez de los hallazgos.
Ademas, la combinacion de distintos métodos y herramientas facilitd la comparacion de datos, lo
que contribuy6d a dar mayor solidez al enfoque metodoldgico y a sustentar de manera mas

consistente las conclusiones y recomendaciones finales.

En ese mismo contexto la técnica cuantitativa se obtiene de las encuestas aplicadas a los
colaboradores para obtener datos medibles sobre las habilidades técnicas y blandas que requieren
capacitacion. La técnica cualitativa consiste en las entrevistas estructuradas que permite conocer
percepciones y propuestas de mejora para el personal, la revision documental de la compania
aporta informacién de la misma que permite conocer registros, normas, leyes aplicables y otra

revision externa que permitio obtener informacién y metodologias utilizados por otros.
3.5.2 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Los instrumentos de medicién para el presente tema de investigacion se describen a

continuacion.
e Entrevistas a jefaturas para profundizar sobre las necesidades de formacion.
Ver anexo 3

e Cuestionarios estructurados en escala de Likert: orientadas al nivel de conocimiento

de habilidades Ver anexo 4

e Revision documental: politicas internas, registro de colaboradores. Ver anexo 6.

3.5.3 PROCEDIMIENTOS APLICADOS.
La aplicacion se realiza en 3 fases:

e FEleccion de la informacion que da soporte y fiabilidad al tema de investigacion

mediante la revision documental interna y externa.

e Secompartio la encuesta para validacion a expertos en el area de liderazgo y recurso

humano, antes de su aplicacion a los 20 colaboradores para la obtencion de datos 6
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informacion cuantitativa sobre competencias y necesidades de formacion.

e Realizacion de entrevistas a jefaturas con el objetivo de conocer aspectos
cualitativos relacionados con al desempefio y alineacion con la estrategia

organizacional de Imacasa Honduras.

El proceso permite triangular los datos obtenidos con una vision integral que combina

evidencia numérica y testimonial, asegurando asi la relevancia y confiabilidad de la informacion.
3.5.4 VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

La validacion de los instrumentos de recoleccion de informacion, como la entrevista a las
jefaturas y la encuesta a los colaboradores, mediante la previa revision y aprobacion de 2 asesores
(ver anexo 1 y 2) por correo electronico. Con este procedimiento se asegura la confiabilidad y
validez de la informacidn obtenida, lo que permitié asegurar que los mismos fueran adecuados,
claros y congruentes con los objetivos especificos del tema de investigacion relacionados con el

desarrollo de habilidades y la percepcion de la formacion en la empresa.
3.6 FUENTES DE INFORMACION

En el contexto de la investigacion es importante distinguir entre fuentes primarias y
secundarias ya que cada una aporta valor para el marco investigativo, las fuentes primarias son
informacion directa extraidas del interior de la empresa que y las fuentes secundarias son
interpretaciones de otros investigadores que abordan un panorama amplio. Como afirma Miranda
Soberén & Acosta E (2008) “Son todos aquellos medios de los cuales procede la informacion, que
satisfacen las necesidades de conocimiento de una situaciéon o problema presentado y, que

posteriormente sera utilizado para lograr los objetivos esperados”. (pag. 2)
3.6.1 FUENTES PRIMARIAS

» Reunion con jefaturas
» Encuestas estructuradas aplicadas a los 20 colaboradores
o Reglamento interno de Imacasa Honduras.

o Laencuesta del clima laboral 2024.
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3.6.2 FUENTES SECUNDARIAS

e Libros de texto relacionados al manejo de personal como ser: Gestion del talento
humano, Administracion, formacion e inteligencia emocional.

e Articulos e informes relacionados con el tema de investigacion como ser: Empleos
para crecer, Desarrollador de habilidades, Capacitacion, Formacion y Desarrollo,

Codigo de trabajo.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

En este capitulo se presentan y analizan los resultados obtenidos mediante la aplicacion de
la encuesta a los 20 colaboradores de Imacasa Honduras, los datos permiten proporcionar
respuestas precisas a los objetivos especificos e identificar necesidades y elementos pertinentes

que apoyen el desarrollo del plan de formacion a medida.
4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

En esta seccion se describe la forma en la que fueron recolectados los datos haciendo uso
de las técnicas e instrumentos para la identificacion de estos siendo necesario para el estudio, y

asegurar la validez de los mismos.
4.1.1 REVISION DOCUMENTAL

Para el desarrollo de la investigacion de la propuesta que consiste en describir como un
plan de formacion a medida para los colaboradores de Imacasa Honduras contribuye al desarrollo
de habilidades, se realiz6 una investigacion que abarco el reglamento interno de la empresa, en el
cual se evidencid la carencia de un programa de capacitacion. Asimismo, se consulto el codigo de
trabajo con el proposito de identificar los requerimientos legales relacionados con la formacion y

el fortalecimiento de las competencias del personal.

Finalmente, se revisé el reglamento general de medidas preventivas de accidentes de
trabajo y enfermedades, con el propdsito de incorporar criterios de seguridad y salud ocupacional

en los procesos de capacitacion. Ver anexo 7.

Para la ejecucion de este instrumento, se empleé como método principal la lectura y
busqueda documental en la empresa y portales gubernamentales de fuentes oficiales, lo que
permitio validar la informacidn interna con la normativa legal vigente y asegurar que la propuesta

de formacion a medida estuviera alineada con los requisitos legales y criterios de seguridad laboral.
4.1.2 ENTREVISTA A JEFATURAS

La situacion actual de la empresa y la necesidad de obtener datos cualitativos de manera
eficiente se realizd el 12 de septiembre de 2025 una entrevista a los responsables de 3 areas

estratégicas: Gerencia de comercializacion, Gerencia administrativa y Jefatura de bodega.

Se recopild informacioén relacionada con las posibles causas del bajo rendimiento, los
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mecanismos empleados para su identificacion y las competencias técnicas y socioemocionales que
consideren esenciales en cada departamento. En ese mismo sentido se exploraron las medidas
actuales para optimizar el desempefio, acciones preventivas que pueden aplicarse para evitar

futuras deficiencias en sus labores. El detalle completo de la entrevista se presenta en el anexo 3.
La entrevista cont6 de 7 preguntas relacionadas al tema de investigacion como ser:

e Indicadores para detectar bajo rendimiento
e Principales causas del bajo rendimiento

e Elimpacto en los resultados

e Habilidades técnicas

e Habilidades blandas

e Plan accion

e Optimizar la eficacia

Los resultados de las entrevistas permitieron profundizar en la problematica desde la
perspectiva de los encargados de areas claves, mencionando cémo identifican el bajo rendimiento,
las consecuencias que estas han generado, las competencias que consideran prioritarias y la
implementacion de un programa de capacitacion para mejora. Este instrumento nos permitid
identificar hallazgos para el disefio de soluciones automatizadas que respondan a las necesidades

y expectativas de los colaboradores.
4.1.3 CUESTIONARIO A COLABORADORES

Se aplicod una encuesta con escala Likert a los 20 colaboradores por medio de forms office
compartido mediante mensaje de difusion de whatsapp en horario laboral de lunes a viernes de
8:00 am a 5:00 pm con la finalidad de identificar las necesidades de formacion, asi como conocer
la percepcion sobre las capacitaciones impartidas, las dificultades técnicas, las habilidades blandas
que requieren fortalecimiento y las preferencias sobre modalidades de formacion. La encuesta
incluy6 ademas una pregunta abierta que permitio6 a los empleados expresar directamente los temas

que les gustaria ver incorporados en un plan de formacion a medida.

La aplicacion de ambos instrumentos permitid obtener una vision integral, ya que por un
lado se recopild la perspectiva de las jefaturas en relacion con la productividad y el rendimiento

del personal, y por otro, se recogid la percepcion de los colaboradores respecto a sus propias
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necesidades y expectativas de capacitacion. Esta triangulacion de la informacién asegura que los

hallazgos sean consistentes y relevantes para el disefio del plan de formacion propuesto.
4.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

En este apartado se muestran los principales hallazgos que proporcionan los resultados del
instrumento aplicado y analizado mediante herramientas estadisticas de Microsoft Excel, haciendo

uso de graficos de barra y circular.
42.1 DATOS DEMOGRAFICOS

Para la presente investigacion fue pertinente conocer datos especificos como género, edad,
nivel educativo, antigiiedad laborar y como se encuentra divido el personal por area o
departamento con el objetivo de contar con las caracteristicas de los encuestados, la figura 3 con
el grafico muestra que el 70% son del género masculino y 30% género femenino lo que evidencia
una distribucion diferenciada por roles laborales; el 55% pertenece al area de ventas, seguido de
bodega con el 25% y administracion con el 20%. Este hallazgo muestra que el 4rea comercial tiene
la mayor participacion en la operacion de la empresa, estos datos son relevantes para la
investigacion, ya que indican una fuerza laboral mixta que requiere planes de formacion
diferenciados, que sean capaces de cumplir las necesidades técnicas del area comercial y operativa

como a las habilidades blandas necesarias en el area administrativa.

Departamentos Género
14
11
6
5
4 I l I
Administracion Ventas Bodega Femenino Masculino

Figura 3. Grafico Departamento y Género
Fuente: (Elaboracion propia)

Con relacion a los rangos de edad los colaboradores rondan entre los 20 y 40 afios lo que
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indica una fuerza laboral joven representando por un 65% del total de encuestados. Para el disefio
del plan de formacion se debe considerar metodologias atractivas junto a actividades que incluyan

la experiencia de los empleados de mayor edad.

Edad

7
6
4
3 I

20 a 30 afios 31 a 40 afios 41 a 50 afios 51 a 60 afios

Figura 4. Grafico de edad

Fuente: (Elaboracion propia)

En el resultado sobre el nivel educativo de los colaboradores en su mayoria se encuentran
con secundaria completa por lo que no todos tienen el mismo nivel de conocimiento, por lo tanto,

existe una diversidad de preparacion académica.
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Figura 5. Grafico Nivel educativo de los colaboradores
Fuente: (Elaboracion propia)

La figura 6 muestra que la antigiiedad laboral mas representativa es la que tiene menos de 3
afios, 50% menor a 1 afio y 30% ente 1 y 3 afos del total de los colaboradores, lo que muestra un
equipo nuevo que requiere afinar competencias. Sin embargo, también existen colaboradores con

mas de 8 afos de experiencia, lo que aporta estabilidad y conocimiento organizacional.

Antigiiedad laboral

15%

30%

" Menora l afo ~1a3afos =4 a7afios Mayora 8 afios

Figura 6. Grafico Antigiiedad laboral

Fuente: (Elaboracion propia)
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Los hallazgos de los datos demografico muestran una fuerza laboral en su mayoria
masculina relativamente joven concentrada en el area de comercializacion, una notable diferencia
educativa y de antigiiedad laboral dentro de la organizacion, por lo que el disefio de formacion
debe considerarse sea flexible y segmentado tomando en cuenta las caracteristicas de cada

departamento aliado a los objetivos de Imacasa Honduras.
4.2.2 PERCEPCION ACTUAL DE LA FORMACION

En la figura 7 del gréafico sobre percepcion, los hallazgos de las interrogantes de la encuesta
muestran de parte del colaborador que los programas de formacidn presentan aspectos positivos,
como la utilidad de los contenidos. La aceptacion de algunos colaboradores también se identifican
areas de mejora, ya que parte del personal percibe que la formacion no se ajusta a sus necesidades

ni les permite desarrollar plenamente sus habilidades.

Esto evidencia la importancia de revisar y mejorar las capacitaciones existentes, para
incrementar su efectividad, sentido de pertinencia y de relevancia para todo el personal, como se

puede observar el detalle porcentual en la tabla 5.

Tabla 5. Percepcion del colaborador

Dimension evaluada De acuerdo Desacuerdo
Estoy satisfecho(a) con las capacitaciones que otorga la 50% 50%
empresa
Los contenidos de las capacitaciones son utiles para la 60% 40%

ejecucion de mis actividades

La empresa actualmente ofrece programas de formacion 45% 55%

que se ajustan a las necesidades de mi puesto
Fuente: (Elaboracion propia)

La encuesta realizada sobre las capacitaciones recibidas muestra opiniones divididas entre
los colaboradores. El 50% esta satisfecho y el otro 50% insatisfecho, lo que refleja percepciones

opuestas sobre la efectividad.
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En cuanto al contenido ejecutado sobre sus actividades, el 60% los considera valiosos para
su trabajo, mientras que el 40% no lo ve 1til para su aplicacion. Por lo que, los temas aplicados no
siempre han sido pertinentes o no se transmiten de forma adecuada. El analisis de la adecuacion a
las necesidades del puesto nos dice que solo el 45% cree que los programas responden a sus
necesidades, mientras que un 55% opina lo contrario. Esto evidencia un desajuste que afecta la

motivacion y el desempeino.

En conclusion, aunque las capacitaciones aportan beneficios, Imacasa enfrenta el reto de
hacer mas personalizadas y relevantes su formacion ajustando los contenidos a las necesidades

reales y considerar retroalimentar a los colaboradores para mejorar su impacto y efectividad.

Percepcion actual de la formacion

9
6
8 4
2
- (5 | . 3 ==
De acuerdo Totalmente de  Nideacuerdonien  Totalmente en En desacuerdo
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Estoy satisfecho(a) con las capacitaciones que otorga la empresa

Los contenidos de las capacitaciones que se han impartido son ttiles para la ejecucion
de mis actividades

B [a empresa actualmente ofrece programas de formaciéon que se ajustan a las
necesidades de mi puesto

Figura 7. Grafico Percepcion actual de la formacion
Fuente: (Elaboracion propia)

Existen opiniones diversas y generalmente desfavorables sobre las capacitaciones de la
empresa , segun el grafico de la figura # 8 muestra coémo las jefaturas lo ven actualmente ,un
pequefio porcentaje cree que los programas de capacitacion se adaptan a sus necesidades o que los
contenidos son utiles para el desempefio de las actividades, la mayoria expresa insatisfaccion o

descontento con las capacitaciones ofrecidas , lo que indica un desajuste entre las expectativas del
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personal directivo y la formacion realmente brindada.

Percepcion actual de las jefaturas

1
1 1
2
De acuerdo Totalmente de  Ni deacuerdoni Totalmente en En desacuerdo

acuerdo en desacuerdo desacuerdo
Estoy satisfecho(a) con las capacitaciones que otorga la empresa

Los contenidos de las capacitaciones que se han impartido son ttiles para la
ejecucion de mis actividades

E La empresa actualmente ofrece programas de formacion que se ajustan a las
necesidades de mi puesto

Figura 8. Grafico Percepcion actual de las jefaturas
Fuente: (Elaboracion propia)

4.2.3 IDENTIFICACION DE LAS DEFICIENCIAS

Los hallazgos encontrados se muestran en la figura 8, grafico de barras sobre las
deficiencias que los colaboradores identifican en areas que requieren de mejora tanto en
habilidades técnicas y en habilidades blandas. El 65% del personal considera que le faltan
conocimientos técnicos para desempefarse completamente en su puesto, y el 35% tienen
dificultades en el manejo de herramientas o equipos. Por otro lado, el 80% reconoce que la
formacion les permite resolver problemas con mayor seguridad, y reconocen la necesidad de

capacitaciones practicas mas frecuentes para mejorar su productividad.

Se percibe dificultad para comunicarse y trabajar en equipo, el 65% de los colaboradores
considera que debe mejorar sus habilidades blandas, con relacion al manejo del estrés o presion
laboral no se identifica como un problema generalizado, pero si un porcentaje menor del grupo da

a conocer que requiere apoyo.
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Deficiencias técnicas y blandas

12
11
10
9 9
8

7

6 6 66

5 5 5 5
4 4 4
33 3 3 3
2 2 2222 2 2 2
Thied: 1l

De acuerdo Totalmente de Ni deacuerdo ni en Totalmente en En desacuerdo

acuerdo desacuerdo desacuerdo

E Considero que me faltan conocimientos técnicos necesarios para desempefiar
completamente mi puesto

Tengo dificultades al usar herramientas/equipos especificos requeridos por mi trabajo
La formacion me permite resolver problemas con mayor seguridad
Necesito formacion practica mas frecuente para mejorar mi rendimiento

Me resulta dificil comunicar claramente informacion importante a mis compaiieros o
clientes
Necesito mejorar mis habilidades para trabajar en equipo

Considero que necesito formacion para desarrollar habilidades de comunicacién

B Tengo dificultades para manejar el estrés o la presion en el trabajo

Figura 9. Grafico Deficiencias técnicas y blandas
Fuente: (Elaboracion propia)

4.2.4 AREAS DE FORMACION

En la figura 9 grafico sobre areas de formacion, se muestran los hallazgos de la encuesta
que reflejan las areas de capacitacion que los colaboradores consideran necesarias y de
importancia. El 50% estan de acuerdo o totalmente de acuerdo en la formacién en comunicacion
efectiva por lo que se muestra una opinién dividida, aunque que no todos perciben esta

competencia como un area de necesidad, sigue siendo relevante para la mitad del recurso humano.
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En cambio, la necesidad de formacion en ventas y atencion al cliente, existe un acuerdo
mas amplio el 75% de los colaboradores la consideran necesaria, lo que indica un interés en
fortalecer las habilidades comerciales y de servicio. De igual forma, la formacion en tecnologias y
sistemas como SAP, Excel y software, lo que indica un nivel de importancia en actualizar y

reforzar las competencias digitales para mejorar la eficiencia en los procesos.

Sobresale como prioridad mas importante la seguridad y prevencion de riesgos laborales,
con 85% de los colaboradores que estan de acuerdo o totalmente de acuerdo en dicha formacion,
y, lo que indica la alta sensibilidad hacia la proteccion y el bienestar en el entorno laboral.
Finalmente, la gestion del tiempo y la productividad también obtiene gran aceptacion, con un 75%
que reconocen la necesidad de reforzar estas habilidades que son clave para mejorar el rendimiento

individual y colectivo.

Areas de interés formativo

13 13
12 12
8
4
3 3 3 3
2 2 22 2 2
1 I Il 11111 0

De acuerdo Totalmente de Ni deacuerdo ni Totalmente en En desacuerdo
acuerdo en desacuerdo desacuerdo

= Formacién en comunicacion efectiva (redaccion, hablar con clientes)
Formacién en ventas y atencidn al cliente (técnicas comerciales)
Formacién en manejo de tecnologias / sistemas (SAP, Excel, software)
Formacién en seguridad y prevencion de riesgos laborales

B Formacion en gestion del tiempo y productividad

Figura 10. Grafico Areas de interés formativo
Fuente: (Elaboracion propia)

4.2.5 CONTENIDOS, TECNICAS Y ESTRATEGIAS DE FORMACION

Las preferencias de aprendizaje como se puede observar en la figura 10 del grafico muestran
los resultados de la encuesta con alta inclinacion de los colaboradores hacia metodologias de
formacion practica presencial, como lo son los talleres. Una aceptacion de 19 colaboradores esta

de acuerdo o totalmente de acuerdo, con solo 1 respuesta neutral, lo que refleja que este enfoque
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es altamente valorado. El uso de juegos de roles también es considerado como efectivo, 14
colaboradores lo aprueban, 3 son neutrales y 3 estdn en desacuerdo. Se pueden usar dentro de
talleres o capacitaciones presenciales para reforzar conceptos o practicar situaciones especificas,

pero no como la Unica estrategia de ensefnanza.

La preferencia de aprendizaje en el puesto es de mayor aceptacion por lo colaboradores
quienes prefieren capacitacion relacionada a sus funciones diarias lo que alinea la formacion con
la realidad de sus cargos reforzando la pertinencia ya que no solo buscan capacitacion sino también

experiencias aplicadas mientras trabajan.

Preferencias metodologicas

15
12 12
9
7
5 5
4 3 3,

1 1 o 00 0 O 0 1

De acuerdo Totalmente de Ni deacuerdo ni en Totalmente en En desacuerdo
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Prefiero formacion practica presencial (talleres con practica)
Encuentro efectivo el uso de juegos de roles
Estoy dispuesto(a) a usar plataformas digitales (LMS) para capacitarme

Prefiero aprendizaje en el puesto

Figura 11. Grafico Preferencias metodologicas
Fuente: (Elaboracion propia)

4.2.6 PROPUESTA PARA UN PLAN DE FORMACION A MEDIDA

Para presentar la propuesta del plan de formacion es necesario conocer la percepcion que
tienen los colaboradores en cuanto al apoyo organizacional, en la figura 11 los resultados muestran
una valoracion positiva hacia el interés en la formacion y manifiestan disposicion de participar en
los programas que la empresa ofrezca, lo que demuestra una aceptacion hacia las oportunidades
de desarrollo, sin embargo, existe un grupo que no logra identificar acciones claras o consistentes
en ese sentido. Esto puede deberse a falta de comunicacion o informacion sobre las iniciativas
formativas, o a que el apoyo recibido no siempre se traduce en aprendizaje visible para todo el

recurso humano. De igual forma, los 20 colaboradores reconocen que la capacitacion contribuye a
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su crecimiento profesional dentro y fuera de Imacasa Honduras lo cual confirma el valor que

otorgan a la formacidén como herramienta de progreso.

La percepcion sobre el apoyo de la gerencia también esta dividida en donde 14

colaboradores lo reconocen, pero 6 son neutrales, lo que sugiere que la comunicacion y

el

compromiso visible de la direccion atin pueden reforzarse. Un hallazgo que llama la atencion son

los incentivos por capacitacion, donde solo 9 colaboradores reconocen que existen, mientras que

11 se reparten entre neutralidad y desacuerdo. Esto indica que los esfuerzos de reconocimiento o

certificacion son insuficientes o inexistentes.

Por tultimo, 19 colaboradores consideran importante la aplicacion de pruebas de

conocimiento antes y después de las capacitaciones, lo que evidencia interés en medir avances y

garantizar la efectividad del proceso formativo.

Apoyo organizacional

0 [ —
; 4 . 4
4 3
Motivacion y Me interesa Siento que la La empresa La capacitacion Considero
apoyo participar en  gerencia apoya y ofrece incentivos contribuiria a mi importante aplicar
organizacional  programas de promueve el  (reconocimiento,  crecimiento pruebas de
formacion que la desarrollo certificacion) por profesional dentro  conocimiento
empresa ofrezca profesional completar de y fuera de la antes y después de
capacitaciones compafiia la capacitacion
E De acuerdo Totalmente de acuerdo = Ni deacuerdo ni en desacuerdo
Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo

Figura 12. Grafico Apoyo Organizacional
Fuente: (Elaboracion propia)
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Dentro de los instrumentos se elabord una pregunta abierta:
e ;Qué tema en especifico te gustaria que incluya el plan de formacion?

Las respuestas muestran un interés entre formacion técnica de productos y sistemas,

habilidades comerciales como son:
e ventas y atencion al cliente.
También hay una demanda significativa en competencias blandas:
e Comunicacion
e Trabajo en equipo
e Manejo de conflictos
e y en desarrollo personal (gestion del tiempo, bienestar y crecimiento profesional).

Esto muestra que no solo buscan mejorar su conocimiento técnico y comercial, sino
también fortalecer su desarrollo integral. La inclusion de estos temas en el plan de formacion
permitiria atender necesidades inmediatas del puesto y, en ese mismo sentido, contribuir a un

crecimiento mas amplio y sostenible.

'-"\ESPL,-JSIQQ mas recientes

20 “Actualizacion y técnicas de ventas. Uso de programas nuevos para impulsar las ve..."
“Manejo de comunicacion con el equipo de trabajo”
Respuestas “Gestion de ventas"
5 encuestados (26%) respondieron cliente para esta pregunta. O Actualizar

equipo eléctrico

L Producto tiempo
Capacitacion técnica ventas ventas Salud I" ¢ L Manejo
) . atencion
comunicaciéon C Iente Los trabajo
e Gestion
planificacion clientes equipo Formacién bienestar

Mejor Organizacion ~ Mejor Presentacion

Figura 13. Representacion de respuesta abierta
Fuente: (Elaboracion propia)
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4.2.7 COMPROBACION DE LA HIPOTESIS.

Los resultados obtenidos demuestran que la ausencia de un plan de formacion a medida ha
provocado brechas significativas en el desarrollo de habilidades técnicas y blandas, impactando
negativamente en la motivacion, la productividad y la alineacioén con los objetivos estratégicos de

Imacasa Honduras.

A través del andlisis de los resultados se prueba la hipotesis de investigacion (Hi) con la
seccion 4.2.2 y se rechaza la hipotesis nula (Ho), ya que mas del 30% de los colaboradores de
Imacasa Honduras perciben que el plan de formacion de la empresa es limitado, no desarrolla
habilidades clave para mejorar su desempefio y no esta alineado con los objetivos estratégicos.
Este resultado subraya la importancia de implementar un plan de formacion a medida, que permita
resaltar las competencias del personal y fortalecer la contribucion del recurso humano alineado al

logro de los objetivos organizacionales.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES.

1. En los resultados podemos ver que el 65% de los colaboradores carecen de conocimientos
técnicos para el desempeiio Optimo de sus funciones y la necesidad de fortalecer las
habilidades blandas como la comunicacién y el trabajo en equipo. Esto nos ayuda a
confirmar la deficiencia que limita el desarrollo profesional y afectan la productividad, lo
cual nos permite justificar el disefio de un plan de formacion enfocado en ambos tipos de

competencias.

2. Los resultados de la encuesta reflejan que el 85% de los colaboradores necesitan como
prioridad formacién en seguridad y prevencion de riesgos laborales, el 75% esta interesado
en gestion del tiempo y la productividad, formacion de ventas y atencion al cliente y manejo
de tecnologias, estos hallazgos nos permiten identificar de forma clara las areas criticas a

presentar en la propuesta de formacion.

3. En el componente demografico de la fuerza laboral predomina el 65% de la generacion Z
y los millenials (entre 20 y 40 afios) con una diversidad en el nivel educativo y antigiiedad
laboral. A través de este analisis permite identificar metodologias dindmicas, participativas
y segmentadas para mantener el interés de los colaboradores jovenes e integrar la experiencia
con el personal con mas afios en la empresa. Por lo tanto, la percepcion sobre el método de
aprendizaje prevalece la formacion practica presencial y el aprendizaje en el puesto. La

finalidad es garantizar la mayor efectividad y sentido de pertenencia con lo aprendido.

4. Dados los resultados de los instrumentos implementados podemos concluir que el plan de
formacion debe disefiarse bajo un enfoque flexible, diferenciado por areas y en competencias
claves como: en el area técnica (ventas, tecnologia y seguridad industrial) en las habilidades
blandas (comunicarse acertadamente, gestionar bien el tiempo y el trabajo en equipo). Esto
permitird alinear el desarrollo de los colaboradores con el objetivo estratégico de Imacasa
Honduras, mejorando el desempefio, aumentando la productividad y fortalecer las

competencias de cada uno en la empresa.
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5.2 RECOMENDACIONES.

1.

Imacasa debe implementar un plan de formacion a medida segmentado por departamentos
que combine las competencias técnicas y habilidades blandas para su fortalecimiento en
funcién de la conclusion 1, donde se identificod que el 65% de los colaboradores carecen de
conocimientos técnicos y requieren fortalecer habilidades blandas como comunicacién y
trabajo en equipo, esto permitira cubrir las deficiencias detectadas y mejorar la

productividad y desempefio profesional siendo este plan continuo medible y adaptable.

Es importante atender areas criticas considerando los resultados de la encuesta en donde el
85% de los colaboradores sefalaron la necesidad de capacitacion en seguridad y
prevencion de riesgos, y el 75% en gestion del tiempo, productividad, ventas, atencion al
cliente y manejo de tecnologias, se recomienda da prioridad a estos temas en los programas
de formacion. Asi mismo, incluir formacion préactica mediante talleres, simulaciones y
aprendizaje en el puesto, para que los colaboradores apliquen directamente los

conocimientos adquiridos en el desempefo de sus cargos.

Se propone adaptar la metodologia de formacion segun el perfil demogréfico. Dado que la
conclusion 3 indica que el 65% de los colaboradores pertenece a la generacion Z y
millennials por lo tanto se debe considerar la diversidad en nivel educativo y antigiiedad
laboral, utilizando metodologias dinamicas, participativas y segmentadas, que integren la
experiencia del personal mas antiguo junto al mas joven. Asegurando la efectividad y

sentido de pertenencia con lo aprendido.

Implementar el plan de formacion flexible, medible y motivador. En concordancia con la
conclusion 4, que plantea la necesidad de un enfoque flexible y diferenciado por areas y
habilidades, se recomienda implementar un sistema de evaluacion y seguimiento mediante
pruebas de conocimiento, evaluaciones practicas y encuestas de satisfaccion antes y
después de la capacitacion. Asi mismo impulsar la comunicacion y el compromiso de la
gerencia, aumentando la visibilidad del apoyo organizacional a la formacion mediante
reconocimiento de logros e incentivos que motiven la participacidon activa que promueva
el desarrollo integral de los colaboradores, incorporando actividades que fortalezcan

habilidades blandas, manejo del estrés, trabajo en equipo y gestion del tiempo,
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contribuyendo al bienestar, crecimiento profesional y desempeiio integral del talento

humano.

CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA

Plan de formacién a medida para para el desarrollo de las habilidades técnicas y blandas de

los colaboradores en Imacasa Honduras.
6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

Por medio de la investigacion se conocid que el mundo laboral esta en constante evolucion,
por tal razén la necesidad de actualizar los conocimientos y fortalecer los ya conocidos en ese
mismo contexto, se evidenci6 que Imacasa Honduras enfrenta deficiencias en el desarrollo de
habilidades técnicas y blandas que impactan en la productividad, la atencion al cliente y la
alineacion con los objetivos estratégicos de la organizacion. Las conclusiones destacaron la
necesidad de implementar un plan de formacién segmentado, que se adapte con las caracteristicas
del personal, y con un enfoque que integre tanto la formacion técnica como ser: procesos,
seguridad, herramientas digitales y la formacion social como ser: liderazgo, comunicacion, gestion

del tiempo.

La implementacion de un plan de formacion a medida para los colaboradores representa una
herramienta estratégica con un enfoque innovador para el personal, la finalidad lleva a la
organizacion a anticiparse a la necesidad de capacitacion lo que permite un desarrollo sistematico
de las habilidades, estos programas incrementan la productividad y la perspectiva del personal
sobre la empresa. Una formacion continua brinda a la persona motivacion y compromiso, reduce

la rotacidn del personal y se obtiene fidelizacion laboral.
El disefio de esta propuesta es sustentado con las teorias descritas en el marco teorico:
e Teoria del desarrollo de habilidades blandas de Daniel Goleman
e Formacion en la empresa de Fernando Villanueva
e Modelo de evaluacion del desempeiio de Donald y James Kirkpatrick

Es asi como la propuesta responde al problema expuesto en la investigacion y al objetivo

51



general de lograr que los colaboradores tengan un mejor desempeio en sus funciones mediante un

plan de formacion a medida.
6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

El alcance de propuesta consiste en que Imacasa Honduras incluya un programa de
formacion que cubra las necesidades de sus colaboradores promoviendo un aprendizaje continuo
y estratégico. Con este proyecto no solo se busca fortalecer las competencias de los colaboradores,
sino que también contribuir al desarrollo de la empresa, optimizando procesos, fomentando la
seguridad laboral y mejorar la eficiencia operativa. La implementacion de esta propuesta
representa un aporte importante al evidenciar como un enfoque estructurado de capacitacion puede
alinearse con los objetivos estratégicos de la empresa y obtener beneficios sostenibles para ambas

partes.
6.3.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

1. Desarrollar los programas de capacitacion en habilidades técnicas, procesos, seguridad,

herramientas digitales

2. Desarrollar los programas de capacitacion en habilidades blandas, en las areas de

liderazgo, comunicacion, gestion del tiempo.

3. Elaborar un cronograma para evaluar el impacto de las capacitaciones por medio de
indicadores de desempefio y seguimiento a la mejora continua, garantizando la

efectividad del plan.

6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO DE LA PROPUESTA.
6.4.1 DESCRIPCION.

La propuesta del proyecto se centra en implementar un plan de formacion a medida,
estructurado en modulos de capacitacion segiin las areas de necesidad identificadas, lo que
permitira que el aprendizaje sea relevante, aplicado y sostenible, fortaleciendo las competencias

técnicas como las habilidades blandas de los colaboradores.
Se realizara por 3 procesos incluidos en cada fase a detallar en el apartado de desarrollo:

e Implementacién de un programa de capacitaciones empresariales con INFOP (ver
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anexo 9) La colaboracion con INFOP garantiza calidad pedagogica y actualizacion

constante de los contenidos, promoviendo el aprendizaje a largo plazo.

e Aprendizaje con personal interno capacitado en RRHH con recursos visuales
facilitando la comprensién de los contenidos, haciendo uso del conocimiento
interno para transferir las habilidades dentro de la empresa, generando un efecto

multiplicador.

e Aprendizaje practico en el lugar de trabajo, esta se complementa con la experiencia
practica aplicada, permitiendo de esta forma a los colaboradores consolidar sus
habilidades en situaciones reales asegurando las mejoras en la productividad,
eficiencia operativa y calidad de los procesos, contribuyendo al desarrollo

sostenible de Imacasa.
6.4.2 DESARROLLO

En esta seccion se presenta los lineamientos para implementar la propuesta asegurando de
esta forma que el plan de capacitacion sea integral, aplicada, sostenible y que contribuya al

desarrollo de las competencias criticas en los colaboradores de Imacasa Honduras.

6.42.1 DESARROLLAR LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION EN
HABILIDADES TECNICAS, PROCESOS, SEGURIDAD, HERRAMIENTAS
DIGITALES.

Este objetivo busca disefiar, estructurar e implementar un conjunto de programas de
formacion a medida que aborden las necesidades criticas de desarrollo identificadas en el personal.
Se priorizaré la creacion de modulos de capacitacion enfocados en la seguridad y prevencion de
riesgos laborales, dada su alta demanda (85%), y se integraran de manera transversal programas
que mejoren la gestion del tiempo y la productividad, refuercen las habilidades de ventas y atencion
al cliente e impulsen la competencia en el manejo de tecnologias y herramientas digitales. El
proposito final es elevar la eficiencia operativa, asegurar el cumplimiento normativo en seguridad,
y mejorar la satisfaccion del cliente, contribuyendo directamente al crecimiento y sostenibilidad

de la organizacion.
Listado de Actividades Principales
Para cumplir el objetivo, estas son las actividades principales sugeridas, organizadas en fases
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logicas:

Fase 1: Diseiio y Estructuracion Curricular

1. Definir el Alcance y Contenido:

» Priorizar Modulos: Detallar los contenidos especificos para los moédulos de

Seguridad y Prevencion de Riesgos Laborales (obligatorio y urgente).

Disefiar Moédulos Complementarios: Estructurar el contenido de Gestion del
Tiempo/Productividad, = Ventas/Atencion al Cliente y Manejo de

Tecnologias/Herramientas Digitales.

Seleccionar Metodologias: Elegir formatos de formacion (presencial, virtual, e-
learning, blended, workshops) mdés adecuados para cada tema y perfil de

colaborador.

Elaborar Material Didactico: Crear guias, presentaciones, casos practicos y

evaluaciones para cada programa de capacitacion.

Fase 2: Implementacion y Ejecucion

1. Seleccionar/contratar instructores: Identificar y asegurar a los profesionales

internos o externos con la expertise requerida en las areas a impartir.

Calendario y logistica: Establecer un cronograma detallado que minimice la
interferencia con las operaciones, asegurar la disponibilidad de salas, equipos

tecnolodgicos y plataformas virtuales.

Lanzamiento de la formacion: Iniciar la ejecucion de los programas, comenzando

con el modulo prioritario de Seguridad y Prevencion de Riesgos Laborales.

Monitoreo continuo: Realizar seguimiento a la participacion, asistencia y

cumplimiento de los hitos de formacion.

Fase 3: Evaluacion y Mejora

1. Evaluar el aprendizaje: Aplicar pruebas, ejercicios o simulaciones para medir la

adquisicion de conocimientos y habilidades por parte de los colaboradores.

2. Medir la reaccion: Distribuir encuestas de satisfaccion para recopilar feedback
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sobre la calidad de los programas, instructores y materiales.

3. Impacto en el desempefio (a medio plazo): Analizar indicadores de desempefio
post-capacitacion (ej. reduccion de incidentes de seguridad, mejora en métricas de

ventas o productividad) para validar el retorno de la inversion.
Justificacion de la Propuesta

La presente propuesta de formacion se justifica en base a necesidades empresariales criticas
y claras demandas del personal, asegurando una inversion estratégica con un alto potencial de

Retorno de la Inversion (ROI).

Los programas de formacion presencial y virtual: se desarrollard en el show room con el que

cuenta la empresa se presenta en el Anexo 8.

6.4.2.2 DESARROLLAR LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION EN
HABILIDADES BLANDAS, EN LAS AREAS DE LIDERAZGO, COMUNICACION,
GESTION DEL TIEMPO.

Este objetivo busca realizar un disefio y ejecutar un programa de formacion
orientado a mejorar las competencias del personal que impactan directamente en el
desempefio de la organizacion. Esta decision responde a carencias en comunicacion
efectiva, trabajo en equipo y liderazgo. En particular que mas del 40% de los empleados
percibe debilidad en la comunicacion interna y en la gestion del tiempo, mientras que un
35% considera que carece de preparacion en habilidades de liderazgo para asumir mayores

responsabilidades.
Listado de Actividades Principales

En el cumplimiento del objetivo se disefian fases de accion orientadas a cubrir estas

brechas:
Fase 1: Analisis y Disefio de contenidos

1. Validacioén de los resultados de las encuestas y entrevistas aplicadas en el Capitulo
IV, tomando como base los déficits mas relevantes en comunicacion, liderazgo y

gestion del tiempo.
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2. Elaboracion de médulos tematicos que incluyan talleres, juego de roles y dindmicas

grupales para potenciar la empatia, la escucha activa y la coordinacion de tareas.

Fase 2: Implementacion del programa

1. Jornadas presenciales y virtuales con metodologias activas y colaborativas.
2. Pruebas de conocimiento, encuestas de satisfaccion y retroalimentacion 360°.

Logro esperado: Participacion del 80% de los colaboradores en al menos un moédulo

formativo con mejora de un 20% en los indicadores de comunicacion interna y clima laboral,

medidos en la encuesta de seguimiento.

Justificacion de la propuesta:

El disefio resalta el papel de la inteligencia emocional como base para el liderazgo
y la comunicacién efectiva, integrando a cada colaborador de las diferentes areas o

departamentos.

6.4.2.3 ELABORAR UN CRONOGRAMA PARA EVALUAR EL IMPACTO DE
LAS CAPACITACIONES POR MEDIO DE INDICADORES DE DESEMPENO Y
SEGUIMIENTO A LA MEJORA CONTINUA, GARANTIZANDO LA EFECTIVIDAD
DEL PLAN

El cumplimiento de este objetivo estd directamente ligado a la necesidad de contar
con un proceso de formacion estructurado y continuo; el 65% de los empleados considera
insuficiente el seguimiento actual a las capacitaciones y demanda mayor retroalimentacion
sobre su desempefio. Esta situacion pone de manifiesto la urgencia de implementar un
sistema de control y evaluacion que permita asegurar la efectividad de las acciones

formativas y la mejora constante.
Listado de Actividades Principales

Para cumplir el objetivo, estas son las actividades principales sugeridas:

Fase 1. Definicion de indicadores:

1. Comunicacion, liderazgo y productividad, para establecer métricas claras:

reduccion de errores, cumplimiento de metas, satisfaccion de los colaboradores.
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2. Elaboracion del cronograma de evaluacion: calendarizacion semestral y anual de

medicion del impacto formativo con revisiones de desempefio.
Fase 2. Aplicacion de instrumentos:

1. Encuestas post-capacitacion, evaluaciones 360°, observacion directa y reportes de

productividad.

2. Informe de resultados y retroalimentacion: generacion de reportes comparativos y

ajuste de contenidos en funcién de los hallazgos.
Logro esperado: Aplicacion de un sistema de monitoreo a 100% de las capacitaciones realizadas.
Justificacion de la propuesta

La presente justifica especialmente en los niveles de comportamiento y resultados, que
permiten medir cambios sostenidos tras la capacitacion. Asimismo, responde a la fase de
Evaluacion del modelo ADDIE, que plantea la retroalimentacion constante como parte del
ciclo de mejora continua. Al basarse en los hallazgos de las encuestas, el disefio asegura
pertinencia y utilidad préctica, alineando el monitoreo con los objetivos estratégicos de

Imacasa.

Tabla 6 Cronograma de Capacitaciones

Tipo de
Semana | formacion Temas Objetivo especifico Modalidad

Procesos
operativos de Mejorar la eficiencia y reduccion de

1 Técnica Imacasa errores en tareas criticas Presencial
Comunicacion Fortalecer la relacion entre

2 Social efectiva colaboradores y atencion al cliente Presencial
Normas de

3 Técnica seguridad Conocimiento sobre riesgos laborales | Presencial
Gestion del Mejorar la planificacion y

4 Social tiempo productividad personal Presencial
Uso de
herramientas Facilitar de procesos y mejorar el

5 Técnica digitales desempeiio del sistema Imacanet Presencial
Liderazgo y

6 Social trabajo en equipo | Desarrollar liderazgo y colaboracion | Presencial
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Integracion de Aplicar conocimientos técnicos de
procesos y forma préctica en la ejecucion de su
7 Técnica practicas labor Presencial
Evaluacion | Evaluacion de
y aprendizaje y Medir el impacto en productividad y
8 seguimiento | retroalimentacién | plan de mejora continua Virtual

Fuente: (Elaboracion Propia)

Sistema de evaluacion y retroalimentacion

v' Satisfaccion del colaborador

v' Indicadores de desempefio

v" Impacto en la Productividad
Manual interno de formacion y talleres con duracidon de 5 meses en donde se incluye la
capacitacion y la evaluacion.
Cotizacién de boquitas para las capacitaciones ver anexo 10. para favorecer la atencion,
motivacion y participacion activa de los colaboradores, se incluira refrigerio y material de

apoyo durante la capacitacion.

6.5 MEDIDAS DE CONTROL.

En cumplimiento y efectividad del plan de formacion es necesario contar con un
sistema de control que asegure la medicion periddica de los avances alcanzados por los
colaboradores y por la organizacion. Para ello, se establecieron indicadores especificos que
permiten evaluar tanto el nivel de participacion como el grado de satisfaccion, el impacto

en el desempefio técnico y el fortalecimiento de habilidades blandas.

En primer lugar, la participacion en las capacitaciones se controlard a través de
registros de asistencia con una frecuencia mensual, estableciendo como meta alcanzar al
menos el 100% de participacion de los colaboradores convocados, lo cual garantizara el

alcance del plan.

En segundo lugar, el nivel de satisfaccion de los participantes sera por medio de
encuestas aplicadas al finalizar cada mddulo de capacitacion. La intencion es lograr un
nivel de satisfaccion de 90% o mas, lo cual permitirda validar la pertinencia de los

contenidos y metodologias empleadas.

En tercer lugar, se evaluara la mejora en el desempeio técnico de los colaboradores a
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través de evaluaciones de desempeio trimestrales. El proposito es lograr un incremento de
al menos 40% en el dominio de competencias técnicas, en comparacion con los resultados

obtenidos antes de la implementacion del plan.

Por ultimo, se valorara las habilidades blandas con evaluaciones 360° aplicadas
semestralmente, considerando el criterio de jefes, compafieros y autoevaluacion. La
finalidad es que al menos un 70% de los colaboradores demuestren mejora significativa en

competencias como comunicacion, liderazgo y trabajo en equipo.

Tabla 7 Medidas de control para plan formativo

Indicador Método de medicion Frecuencia Meta esperada
Participacion en Registros de asistencia Mensual 100%
capacitaciones
Grado de satisfaccion de | Encuestas post-capacitacion | Al finalizar > 90% satisfechos
los participantes los modulos
Mejora en desempefio Evaluaciones de desempefio | Trimestral >40% de mejora
técnico
Habilidades blandas Evaluacion 360° Semestral >70% de

cumplimiento

Fuente: (Elaboracion Propia)

6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION.

El cronograma de actividades es una herramienta necesaria para la planificacion,
organizacion y control del plan de formacion a medida para Imacasa Honduras. Por medio de este
se estructuran las fases de disefio, implementacion y evaluaciéon de las capacitaciones,
estableciendo tiempos, responsables y secuencia logica de cada una de las fases. De esta forma se
asegura que los programas para el desarrollo de habilidades blandas y competencias técnicas se
lleven a cabo de manera coherente, eficiente y en linea con los objetivos estratégicos de la
organizacion. facilita el seguimiento y retroalimentacion, lo que ayuda a que el aprendizaje se
mantenga y tenga un efecto positivo en el desempeiio de los colaboradores y la mejora general de

los procesos comerciales.

A continuacion, se detalla el cronograma de implementacion:
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Tabla 8 Cronograma de implementacion

Fecha |Duracion| Fecha de Noviembre Diciembre Enero Febrero Marzo
Fase Actividad Resy bl inicio en dias fin S1[S2|S3]|S4|S1[S2[S3|S4)S1|82[S3[S4[S1|S2|83[S4[8S1|S82)|83|84
Definir Alcance y Contenido: priorizar
modulos de seguridad y disefiar RRHH +
Disefioy  [compk io Expertos 03/11/2025 15 18/11/2025
Estructuracion |Seleccionar Metodologias: presencial,
Curricular  |virtual, blended, workshops RRHH 04/11/2025 6 10/11/2025
Elaborar Material Didactico: guias, RRHH +
presentaciones, casos practicos, INFOP 06/11/2025 24 30/11/2025
Seleccionar/Contratar Instructores: RRHH 01/12/2025 15 16/12/2025
Implementacion|Calendarizar Formacion y Logistica: salas, |RRHH +
y Ejecucion — |equipos, plataformas. Operaciones | 16/12/2025 4 20/12/2025
Habilidades |Lanzamiento de Formacion: modulo de Instructores +
Técnicas Seguridad y complementarios. RRHH 27/12/2025 14 10/01/2026
Monitoreo Continuo: participacion, RRHH 27/12/2025 14 10/01/2026.
Validacion de resultados de encuestas RRHH 12/01/2026 4 16/01/2026
on|Elaboracion de modulos temdticos: talleres, |RRHH 19/01/2026 4 23/01/2026
y Ejecucion — Instructores +
Habilidad Jornadas p iales y virtuales RRHH 24/01/2026 14 07/02/2026
Blandas Pruebas de conocimiento, encuestas de
i ion y retroali ion 360° RRHH 09/02/2026 7 16/02/2026
Definir indicadores de desempefio: RRHH +
comunicacion, liderazgo, productividad. Gerencia 18/02/2026 3 21/02/2026
Elaborar cronograma de evaluacion
. |y anual) RRHH 24/02/2026 4 28/02/2026
- Mejora y Aplicar instrumentos: encuestas,
3 evaluaciones 360°, observacion. RRHH 02/03/2026 5 07/03/2026
Continua
RRHH +
Informe de resultados y retroalimentacion __ |Gerencia 09/03/2026 5 14/03/2026
RRHH +
Ajuste de contenidos y mejora continua Instructores 16/03/2026

Fuente: (Elaboracion Propia)

6.7 PRESUPUESTO E IMPACTO DEL PRESUPUESTO.

Se presenta el presupuesto en donde se detallan los recursos financieros necesarios para la
implementacion del plan de formacion a medida, considerando los objetivos sus fases y actividades
segin cronograma. Cada apartado considera los costos asociados a instructores, materiales de
apoyo, recursos tecnoldgicos, logistica y procesos de evaluacion, por lo que se presenta una

inversion planificada y a detalle.

De acuerdo con las leyes de Honduras, la contribucion al INFOP corresponde al 1% del
importe total de los salarios pagados por la empresa, como parte obligatoria de sus
responsabilidades patronales. Por lo tanto, este pago no estd incluido en el presupuesto del
proyecto ya que no constituye un gasto adicional relacionado con la implementacion de las

capacitaciones sugeridas.

La propuesta se ejecuta con eficiencia, segun las necesidades estratégicas de la empresa.
Asimismo, se incluye el analisis del Retorno sobre la Inversion (ROI), evidenciando beneficios
cuantitativos como ser: la reduccion de incidentes laborales, el aumento de la productividad y el
ahorro en tiempos de operacion y beneficios cualitativos como ser: la mejora en la comunicacion

interna, el fortalecimiento del liderazgo y la consolidacion de una cultura organizacional orientada
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a resultados. Es asi como Imacasa contard con un plan de formacién no solo financieramente

viable, sino también rentable en términos de impacto organizacional.

Tabla 9. Presupuesto

Objetivo Fase Actividad Costo
(LPS)
Desarrollar Fase 1: Disefio y Elaboracion de médulos y 8,000.00
programas de estructuracion curricular materiales
capacitacion en Fase 2: Implementacion y Honorarios de instructores, 12,000.00
habi}idades ejecucion logistica y sesiones de
tecnicas formacion, alimentacion.
Fase 3: Evaluacion y Pruebas, encuestas y 6,632.65
mejora seguimiento de desempeno
Desarrollar Fase 1: Disefio y validacion | Elaboracion de contenidosy | 3,500.00
programas en materiales de apoyo
habilidades Fase 2: Implementacion Talleres, retroalimentacion 8,071.43
blandas 360°
Evaluacion del Fase 1: Definicion de Disefio de métricas y 2,000.00
impacto y mejora | indicadores cronograma de evaluacion
continua Fase 2: Monitoreo y Aplicacion de instrumentos, 4,795.92
evaluacion informes comparativos y
retroalimentacion
TOTAL GENERAL 45,000.00

Fuente: (Elaboracion Propia)
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Tabla 10. Comparativa Productividad

Productividad | Productividad Incremento adicional
Concepto Actual Objetivo
36%) (70%)
Beneficio estimado (LPS) 405,000 787,500 382,500
Inversion en mejora (LPS) 45,000
ROI (%) 850%

Fuente: (Elaboracion Propia)

En la tabla 10. se muestra la productividad actual de la empresa y el objetivo de la misma,

con la inclusion del plan de formacion se espera un beneficio de Lps. 382,500.00. La inversion

estimada es por Lps. 45,000.00 que ayudara a mejorar la productividad del personal generando un

retorno de la inversion del 850% el primer afio. Por lo tanto, el ROI esperado demuestra que el

plan no solo es financieramente viable, sino que también genera un valor agregado significativo,

convirtiendo a Imacasa Honduras S.A de C.V como una empresa mas eficiente, competitiva y

orientada a resultados sostenibles, comprometida al desarrollo de su personal.
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6.8 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

Tabla 11 Concordancia Cap. 1y 2

Capitulo I

Capitulo IT

Titulo de
investigacion

Objetivo General

Objetivos Especificos

Teorias/Metodologias de sustento

Disefio de plan de
formacion a medida
para colaboradores

de Imacasa
Honduras.

Describir como un plan
de formacion a medida
puede contribuir al
desarrollo de habilidades
técnicas y blandas en los
colaboradores de
Imacasa Honduras, para
mejorar su desempefio y
alinearlo con los
objetivos estratégicos de
la empresa

Identificar las deficiencias de los
colaboradores, que limita su desarrollo
profesional mismo que impacta en su
productividad.

Teoria del desarrollo de habilidades
blandas

Definir las areas de formacion
prioritarias en funcién de las
responsabilidades del personal y las
metas de la compania

Formacion en la empresa

Elegir los contenidos, técnicas y
estrategias de formacion més apropiadas
para la elaboracion del plan de
formacion

Modelo de evaluacion de desempefio

Elaborar una propuesta para un plan de
formacion a medida para los
colaboradores de Imacasa Honduras

Teoria del desarrollo de habilidades
blandas

Fuente: (Elaboracion propia)
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Tabla 12 Concordancia Cap.3y 4

Capitulo llI

Capitulo IV

Variables

Poblaciones

Técnicas

Conclusiones

Formacion a medida (VD)

Deficiencias de los
colaboradores (VI)

Areas de formacion (VI)

Son 20 colaboradores de los
cuales, 16 del area de ventas
en edades entre 20 y 55

aflos, uno del
femenino y

masculino

15

género
del

Dado que el estudio
incluye a toda Ila
poblaciéon, no ha sido
necesario disefiar una
muestra y por tanto no ha
sido necesario utilizar
ninguna  técnica  de
muestreo

En los resultados podemos ver que el 65% de los
colaboradores carecen de conocimientos técnicos para el
desempefio Optimo de sus funciones y la necesidad de
fortalecer las habilidades blandas como la comunicacion y
el trabajo en equipo. Esto nos ayuda a confirmar la
deficiencia que limita el desarrollo profesional y afectan la
productividad, lo cual nos permite justificar el disefio de
un plan de formacion enfocado en ambos tipos de
competencias

Los resultados de la encuesta nos reflejan que el 85% de
los colaboradores necesitan como prioridad formacion en
seguridad y prevencion de riesgos laborales, el 75% esta
interesado en gestion del tiempo y la productividad,
formacion de ventas y atencion al cliente y manejo de
tecnologias, estos hallazgos nos permiten identificar de
forma clara las areas criticas a presentar en la propuesta de
formacion

En el componente demografico de la fuerza laboral
predomina el 65% de la generacion Z y los millenials
(entre 20 y 40 afios) con una diversidad en el nivel
educativo y antigliedad laboral. A través de este analisis
permite identificar metodologias dinamicas, participativas
y segmentadas para mantener el interés de los
colaboradores jovenes e integrar la experiencia con el
personal con mas afios en la empresa. Por lo tanto, la
percepcion sobre el método de aprendizaje prevalece la
formacion practica presencial y el aprendizaje en el puesto.
La finalidad es garantizar la mayor efectividad y sentido
de pertenencia con lo aprendido
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Meétodos de formacion (VI)

Dados los resultados de los instrumentos implementados
podemos concluir que el plan de formacidn debe disenarse
bajo un enfoque flexible, diferenciado por areas y en
competencias claves como: en el area técnica (ventas,
tecnologia y seguridad industrial) en las habilidades
blandas (comunicarse acertadamente, gestionar bien el
tiempo y el trabajo en equipo). Esto permitira alinear el
desarrollo de los colaboradores con el objetivo estratégico
de Imacasa Honduras, mejorando el desempefio,
aumentando la productividad y fortalecer las competencias
de cada uno en la empresa

Fuente: (Elaboracion propia)

65




Tabla 13 Concordancia Cap. 5

Capitulo V

Nombre de la propuesta

Objetivos propuesta

Plan de formacién a medida para para el
desarrollo de las habilidades técnicas y blandas
de los colaboradores en Imacasa Honduras

Desarrollar los programas de capacitacion en habilidades técnicas, procesos,
seguridad, herramientas digitales

Desarrollar los programas de capacitacion en habilidades blandas, en las areas
de liderazgo, comunicacion, gestion del tiempo.

Elaborar un cronograma para evaluar el impacto de las capacitaciones por medio
de indicadores de desempeio y seguimiento a la mejora continua, garantizando
la efectividad del plan.

Establecer el presupuesto para la implementacion del plan incluyendo recursos
tecnologicos y humanos

Fuente: (Elaboracion propia)
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ANEXOS.

ANEXO 1: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Instrumento de evaluacion para la tesis IMACASA

nder a todos

Buen dia Sonia Patricia,

He leido con atencion ambos instrumentos y los he cotejodo con la tabla de Operacionalizocion de los variables:

R TN P -

n laz variables

rar datos Utiles para la

Saludas cordiales,

Ing. José Rodolifo Sorto MSc.
Docente UNITEC

Campus San Pedro Sula

De: Dubon Sabillon Sonia Patricia <soniz.dubon@unitec.edu.hn>
Fecha: viernes, 12 de septiembre de 2025, 10:44p. m.

Para: JOSE RODOLFO SORTO BUESO <jose.sorto@unitec.edu>
Asunto: RV: Instrumento de evaluacion para |a tesis IMACASA

Buenas noches Master Jose Rodolfo,
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ANEXO 2: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

ALDO CRASO ZAVALA JOYA<aldo.zavala@unitec.edu>
Dubon 33killon. Sonia Patricia
ERIKA GABRIELA PERDOMO ENAMORADO <erika_perdomo@unitec.edu>

Colaboradores:

Sugiero considerar organizar por dimensiones para facilitar analisis estadistico. Ejemplo:
Percepcion actual de Iz formacion (items 1-4)

Deficiencias técnicas y blandas (items 5-15)

Areas de interés formativo (items 16-20)

preferencias metodologicas (items 21-24)

Apoyo organizacional (items 25—-30)

Seguimiento y transferencia (item 31)

Pregunta abierta

Formulan de manera negativa algunos jgms, (“Cometo errores frecuentemente por faita de
capacitacion”, “Me siento inseguro”), lo que puede sesgar respuestas o generar malestar.
Sugerencia: reformular n positivo o neutro, por ejemplo:

“La capacitacion que recibo me ayuda a reducir errores en mi trabzjo”.
“La formacion me permite resolver problemas con mayor seguridad”

Lz escala solo mide grado de acuerdo. Considerar para items sobre necesidades de formacion (16—
20), seriz mas Util usar 2scala de nivel de necesidad/importancia {1 = nada necesario, 5 = muy
necesario).

Incluye =dad, género, area y antigiiedad, pero faltan variables relevantes como:
Nivel educativo.

Tipo de contrato (temporal/permanents).

Jornada laboral (tiempo completo/parcial).

Jefaturas

kn una tesis, una entravista debe propiciar profundizacion y matices; las preguntas cerradas
pueden limitar las respuestas. Consideren mantener preguntas guia abiertas y usar las opciones
como “apoyo” al entrevistador (no como ghagk:list obligatorio).

Exploran qué pasa, pero no tanto el por qué ni el como. Ejemplo:
Pregunta actuzl: “;Cuiles son las principzles causas del bzjo rendimiento en su drea?”

Version mejorada: ¥ Podria describir ejemplos concretos de situaciones en las que ha identificado
bajo rendimiento? ;Qué factores cree que lo provocaron?

Las preguntas van directo a indicadores y causas, pero seria Util empezar con un diagnostico
general:

“iComo describiria el nivel actual de rendimiento de su equipe?”
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ANEXO 3. FORMATO DE ENTREVISTA A JEFATURAS

Q) unitec

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE HONDURAS (UNITEC)

ENTREVISTA PARA TESIS DE MAESTRIA

Entrevista de investigacion para la obtencion del titulo de Master en Direccion
empresarial de la Universidad Tecnologica de Honduras (UNITEC), para el desarrollo del
tema de investigacion “Disefio de plan de formacién a medida para colaboradores de
Imacasa Honduras” con la finalidad de elaborar una propuesta de un programa de
capacitaciones. La informacion solicitada en este instrumento sera utilizada estrictamente

para efectos académicos.

Areas destinatarias: Gerente de Comercializacion | Gerente Administrativa | Jefe de

Bodega

Objetivo: Obtener informacion acerca de las razones, los efectos y la administracion
del bajo rendimiento en equipos, centrandose tanto en las capacidades blandas como en

las técnicas.

(Qué indicadores utiliza para detectar bajo rendimiento en sus colaboradores?
U] Baja productividad O Incumplimiento de metas 0] Actitudes negativas

L1 Desorganizacion U Otro:

(Cuales son las principales causas del bajo rendimiento en su area? (Marque lo que

aplica)

] Falta de habilidades técnicas [ Falta de motivacion
L] Problemas personales [0 Mal ambiente laboral
L1 Sobrecarga de trabajo U Otro:
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(Como impacta el bajo rendimiento de un colaborador en los resultados de su area?

L] Retrasos en actividades laborales
L] Pérdida de ventas y clientes
O Errores operativos

O Otros:

(Qué habilidades técnicas son esenciales para el buen desempefio en su area?
Ventas:

Administracion:

Logistica:

(Qué habilidades blandas considera mas importantes para mantener un buen

rendimiento en su equipo?
L] Trabajo en equipo

0 Comunicacion

L1 Gestion del tiempo

O Adaptabilidad

O Otro:

(Qué acciones tomaria si detecta bajo rendimiento en un colaborador?

O] Retroalimentacion directa
] Capacitacion

O Plan de mejora

L] Reasignacion de funciones

O Otro:

(Cuadl cree usted que seria la mejor manera de evitar el bajo rendimiento en su equipo?
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ANEXO 4. FORMATO DE ENCUESTA APLICADA A COLABORADORES

=)

IMACASA)

1. Departamento/area: *

() Administracién

ENCUESTA PARA CO- 2' (E::,m
LABORADORES DE (O 31240afos
IMACASA HONDURAS
El siguiente cuestionario tiene como objetivo O 512 60ad0s

identificar necesidades de formacion y la per-
cepcion sobre la capacitacion en Imacasa HND

3. Nivel educativo *

IMACASA I

_) Primaria complzta

() Secundaria completa

() universitario

ENCUESTA PARA CO-
LABORADORES DE
IMACASA HONDURAS

El siguiente cuestionario tiene como objetivo
identificar necesidades de formacion y la per-
cepcion sobre la capacitacion en Imacasa HND

() Universidad completa

4, Género *
(:) Femenino

(_:) Masculino
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IMACASA i

(_) Femenino

() Masculino

ENCUESTA PARA CO- I
LABORADORES DE
IMACASA HONDURAS

El siguiente cuestionario tiene como objetivo
identificar necesidades de formacion y la per-
cepcién sobre la capacitacién en Imacasa HND

5. Antigledad en la empresa *
() Menora1afo
() ta3ahos
(::) 437 anos

(:) Mayor a 8 anos

=

IMACASA\

6. Cargo / funcién *
() Gerente de ventas

() Supervisor de ventas

O Ejecutivos de ventas
() Activador de marca

O Jefe de bedega

ENCUESTA PARA CO- I
LABORADORES DE i

() Gerente administrativo

IMACASA HONDURAS A

() Auxiliar contable

Auxiliar de bodega

El siguiente cuestionario tiene como objetivo N v
{ S ; s () Créditosy cobros
identificar necesidades de formacion y la per-

cepcion sobre la capacitacion en Imacasa HND 0 Sk

™\ - -
U Facturacion
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@

MACASA\

7. Percepcion actual de la formacion
Instrucciones: Marque |2 opcién que mejor
represente su forma de ser, pensar y sentir.
{anénimo)1. Totaimente en desacuerdo 2. En
desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo.

®

Totalm de":‘u

egl:é d:gac i acE:f-
ENCUESTA PARA CO- dome e Mien

uerdo et

LABORADORES DE o

La empresa actualmente

ofrece programas de ~ ~
IMACASA HONDURAS P e O O OO
necesidades de mi pussto
El siguiente cuestionario tiene como objetivo
sdentifi idades de t < | % Los contenidos de las
identificar necesidades de formacién y la per capacitaciones que se han O O O
< = oo P a Uil | O |
cepcidn sobre la capacitacién en Imacasa HND puda St panade; N B
gjecucion de mis actividades.

Estoy satisfecho(3) con las =
capacitaciones que otergala () (D C ) O

empresa
I M ( A S A ' 8. Deficiencias técnicas y blandas *
Totalm Ni ded
entz En acou:ir De
en  desac o 3cusn
desac uerdo e o
uerdo verdo

Consic!er_o que me f.altan
ENCUESTA PARA CO- e s D00
LABO DORES DE Tengoq'«ﬁcult‘ades_alusar
IMACASA HONDURAS s easraerrormi O O O O
trabzjo

El siguiente cuestionario tiene como objetivo 3 ;
3 : Z o La formacion me parmite - . |
identificar necesidades de formacion y la per- resolver problemasconmayor () () () (O
52 AR saguridad - - -
cepcion sobre la capacitacién en Imacasa HND
Necesito formacion practica

mas frecuents para mejorar G T (D KR @ RER €D,
mi rendimiento

)
)
)
)
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La formacion me permite i
resolver problemasconmayor () (O (O O
seguridad =

' Necesito formacion practica . . .
mas frecuents para mejorar &) @) ) (D
: mi rendimiento
&

Me rasulta dificil comunicar

claramente informacion — - — —~
importanta a mis companeros &4 e 19y (@
o clientes

Necesito mejorar mis - - -
habilidades para trabajar en ) &) &) (

ENCUESTA PARA CO- iee O O C
LABORADORES DE e 00 0 C
lM Ac AS A HON DU RAS habilidades de comunicacién

Tengo dificultades para .o
mangjarelestrésolapresion () () (O

El siguiente cuestionario tiene como objetivo 2n el trabajo
identificar necesidades de formacion y la per-
cepcion sobre la capacitacion en imacasa HND

a 9. Areas de interés formativo *

Totalm Mixa
ents En acuerd De
en  desac oe:l acuen
desac uerdo & o
uerdo desac
. verdo

Formacion en comunicacion =
efectiva (redaccion, hablarcon () () (O O
clientas)

Formacion en ventas y ; : -
atencion al cliente (técnicas O O O O
comercizles)

ENCUESTA PARA CO- .
LABORADORES DE s st O O O
IMACASA HONDURAS

prevencion de riesgos ok
laborales

O
™)
®.

(
QO
(
(

El siguiente cuestionario tiene como objetivo
identificar necesidades de formacion y la per- Formacién en gestién del O O
cepcion sobre la capacitacion en Imacasa HND Eempn ¥ praicuvieac =



M ‘ AS ‘ 10. Preferencias metodoldgicas *
1]

Totalm a'::;:fd
ents En o i De
en  desac e 3CuEn
desac uerdo e o
uerdo aerdo

ENCUESTA PARA CO- e e e
LABORADORES DE

Encuentro efectivo el uso de ~

IMACASA HONDURAS SRS R
Estoy dispuesto(a) a usar
S ) o - lataformas digitales para =) @
El siguiente cuestionario tiene como objetivo gapaci:arme . E O O O
identificar necesidades de formacién y la per-
cepcion sobre la capacitacién en Imacasa HND Prefiero aprendizaje en el
P p dezarrollo de mis funcionas C) (D O
& 11. Apoyo organizacional *
Totalm a’::]gfd
ents En e De
en desac acuen

‘ des:c verdo deesnac o
usrco uerdo
®

Motivacion y apoyo
organizacional (hablary ser ()
escuchado)

O
@
O

@)

Me interesa participar en

programas de formacion que (") ) '®) (’\)

I3 emprasa ofrezca ot = e —
E N CU ESTA PARA co - Siento que la gerencia apoya

y promueve &l desarrollo P @ @ @

LABORADORES DE prfesiona
IMACASA HONDURAS AIERTSREE O O O O

por complstar capacitaciones

@)
O

El siguiente cuestionario tiene como objetivo
> S0 2 A Tengo I3 certeza de que Ia
identificar necesidades de formacion y la per- PRI o e o

= A i . ¢ @ @
cepcion sobre la capacitacion en Imacasa HND crecimiento profesional (L (L ) O
dentro y fusra de |la compania

Considero importants aplicar
pruebas de conocimiento (
antes y después de la

~

N
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MACASA\

ENCUESTA PARA CO-
LABORADORES DE
IMACASA HONDURAS

El siguiente cuestionario tiene como objetivo
identificar necesidades de formacién y la per-
cepcion sobre la capacitacion en Imacasa HND

LT R e J s

por complatar capacitaciones

Tengo la certeza de que I3
formacion contribuird 3 mi ~ ~ ~
crecimiento profesional U @ (\)
dentro y fuera dz |z compafia

Considero importante aplicar
pruebas de conocimiento (
antas y después de fa
capacitacion

12. ;Qué tema en especifico te gustaria que
incluya el plan de formacion? *

Escriba su respussta
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ANEXO 5. FORMATO EJEMPLO DE TEST DE INTELIGENCIA EMOCIONAL.

Test de inteligencia emocional de Daniel Goleman

ESCUELA

PROFESIONAL:

APELLIDOS Y

NOMBRES:

CICLO DE ESTUDIOS FECHA ANO |MES |DIiA
APLICACION

EDAD NACIMIENTO

Estimado estudiante de la UNPRG, el presente instrumento es de aplicacion
individual.

En primer lugar, debes leer las siguientes afirmaciones sobre vuestras emociones y
sentimientos e indicar el grado de acuerdo o de desacuerdo con respecto a las mismas.

No olvides que no hay respuestas correctas o incorrectas, marca la que mas se
aproxime a vuestra preferencia.

De la veracidad de tus respuestas, obtendremos la informaciébn necesaria para
conocer tu perfil intrapersonal.

1 2 3 4 5
Nada de acuerdo Algo de acuerdo Bastante de Muy de acuerdo Totalmente de
acuerdo acuerdo

1 Presto mucha atencién a los sentimientos. 1 2 3 4 5

2 Normalmente me preocupo por lo que siento. 1 2 3 4 5

3 | Normalmente dedico tiempo a pensar en mis 1 2 3 | 4 5
emociones.

4 | Pienso que merece la pena prestar atencién a 1 2 3 | 4 5
mis emociones.

5 Dejo que mis sentimientos afecten a mis 1 2 3 |141]5
pensamientos.

6 Pienso en mi estado de animo constantemente. 1 2 3 4 5

7 A menudo pienso en mis sentimientos. 1 2 3|4 5

8 Presto mucha atencion a como me siento 1 2 3 4 5

9 Tengo claros mis sentimientos. 1 2 3 | 4 5
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ANEXO 6. LISTADO DE EMPLEADOS CODIFICADO

Cédigo de

empleado

10001

10002

10003

10004

10007

10009

10010

10011

10012

10013

10014

10020

10022

10023

10025

10027

10029

10030

10031

10032

10033

Cargo

Gerente de ventas

Gerente administrativo

Facturadora
Ejecutivo de ventas
Ejecutivo de ventas
Augxiliar de bodega
Ejecutivo de ventas
Ejecutivo de ventas
Asistente contable
Jefe de bodega
Auxiliar de bodega
Activador de marca
Créditos y cobros
Supervisor de ventas
Ejecutivo de ventas
Auxiliar de bodega
Activador de marca
Aucxiliar de bodega
Ejecutivo de ventas
Soporte comercial

Ejecutivo de ventas

Departamento

Ventas
Administracion
Administracion
Ventas

Ventas

Bodega

Ventas

Ventas
Contabilidad
Administracion
Bodega

Ventas
Administracion
Ventas

Ventas

Bodega

Ventas

Bodega

Ventas

Ventas

Ventas
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ANEXO 7. ARTiCULOS SOBRE PROGRAMAS DE SEGURIDAD

CAPITULO IX
DE LOS PROGRAMAS DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

ARTICULO 44.- Para prevenir los riesgos profesionales, los empleadores publicos, privados,
contratistas y subcontratistas, deberan facilitar un programa de seguridad y salud en el
trabajo en sus empresas.

ARTICULO 45.- El Programa de seguridad y salud en el trabajo consiste en la planeacion,
organizacion, ejecucion y evaluacion de las actividades de higiene y segunidad ocupacional,
medicina del trabajo y medicina preventiva, tendientes a preservar, mantener y mejorar la salud
individual y colectiva de los trabsjadores en sus ocupaciones y que deben ser
desarrolladas en sus sitios de trabajo en forma integral e interdisciplinana.

ARTICULO 46.- Los programas de seguridad y salud en el trabajo deberan contemplar los
siguientes componentes:

1. Actividades de higiene y sequridad ocupacional que estaran drrigidas
a:

a

Investigar los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales ocurnidos, determinar
su origen y aplicar las medidas correctivas necesarias.

b) Identificar, evaluar y controlar mediante estudios técnicos adecuados los factores de
riesgos presentes en el ambiente laboral que puedan afectar a los trabajadores.

c) Establecer y aplicar las medidas necesarias para la prevencion de accidentes y
enfermedades profesionales y verificar su efectividad mediante las evaluaciones
periodicas del medio ambiente laboral.

d) Mantener un registro adecuado de acadentes de trabajo ocurridos en la empresa.

e,

Disponer de un plan técnico y organizativo para la eliminacion, correccion y control de
los factores de nesgo detectados.
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ANEXO 8. SHOW ROOM DE IMACASA
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ANEXO 9. CARTA A INFOP

MAACASA HONDURAS

‘ T IOOS Pymiraes Wainru e Telotas 2550.5000 honduras @ imuecasa com
Caarbes™ Fomite A Gasavamy v 2560.4210. W ARACRGR SO0
Owmrees Al Pubammnt 26605216
Ban Pedw Side |

2500-5228

Hemamiema do Cakdad por Tradiokén

San Pedro Sala, 26 de septiembre del 2025

Lic. Manuoel de Jesis Lopez
e Regional Noroccidental
Instituto N 1 de Fi 16n Prof 1 (INFOP)

Estimado Licenciado Lépez:
Reciba un cordial saludo de parte de Imacasa Honduras.

Por este medio me permito solicitar su apoyo para la tmp) 10n de un

empeesanales dingsdo a 20 colaborad de P con el proposito de fortal sus
¥ ¢ y blandas, alincadas a los objetivos tegicos de la organizacson y al desarrollo
gral de nuestro talento b
Después de revisar ks oferta de cursos impartidos por el INFOP, hemos identificado las siguientes
capacitaciones come las mds perts para el 1 profesional de nuestro equipoc
'« Relacioncs mterpersonales e Comumicacion cfectiva
' Calidad en |2 atencidn al cliente e Ebcaprofesional
e Liderzgogerencial e Trbaoencqupo
o Planificacion del trabago +  Habibdades gerenciales
o Inteligencia cmocsonal con actitud positiva | || e Adminstracson del tempo
‘ (charla) (charla)
Proponemos que las capacitaciones se desarrolle en ol mos de maviembre ¢ 2015, imiciando ol sibade

8 de noviembre, en un horano de 8:00 a.m. u 12:00 m, durante todos los sabades de dicho mes.

Agradecemos de antemano su on a la p licitud y qued: los 2 su confi 0 pam
dinar los detalles logisti .

Para cualg it o icacion adicional, puede ¢ al tedéfono 33N-8371.

Atentamente.

Lsc. Enka Perdomo
Gerente Administrativo
Imacasa Honduras



ANEXO 10. COTIZACION BOQUITAS

Comidas Buffet Shalom, S. de ®, L.  FACTURA
PARA SUS EVENTOS ¥ CELERRACNMINES EXPECTALES
I 9965005 + 0038-£841 ffcommissshalomfhoimal =
Sar Pecro Suls. Coniés, Horekasa, T A
COTIZACION
Fecha
Cliente: Imacasa Honduras 25 /00 2025
Contacto: Sonia
Evento:
Fecha: Pendiente
Deseripeidn Total Lps.

13 145.00 1,885.00

Boquitas #Refresco : Hamburguesita de Res , Pinchos de

pollo en bbg Brocheta de jamdn , gueso y aceituna + Mini

cheescake de fresa + Refresco en Lata
i Servicio de Emid 106000 100.00
Entregados empacados
MOTA EL VALOR TOTAL MAS EL 15% ISV
Factura al contado Sub-Total 1,985.00
Factura al crédito 15% L.V 297.75
“Cotizacisn valida por 15 dias desds su eminidn” Tatal 2,282.75
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