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Resumen

La presente investigacion se elabord con el objetivo de conocer la percepcion que tienen los
colaboradores de Tegucigalpa sobre las capacitaciones que reciben en sus lugares de trabajo. Con
la finalidad de identificar que tan adecuados son los programas de capacitacion, que se
promueven en las empresas para potenciar el desarrollo y crecimiento profesional; asi mismo el
impacto y resultados para las empresas. Se utilizara un enfoque cualitativo, mediante un disefio
de investigacion transeccional descriptivo, el estudio tendra un nivel de confianza del 95%, con un
error de confianza aceptado por los investigadores. Con los resultados de los hallazgos y analisis
de la investigacion, se presentara una propuesta de mejora para desarrollo de programas de
capacitacion, la cual consistira en una guia auxiliar de capacitaciones. Se analizaron cada uno de

los elementos que queriamos evaluar.

Palabras claves: programas de capacitacion, crecimiento profesional, beneficios de la

capacitacion y eficiencia de la capacitacion.
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Abstract

This research was developed with the objective to discover the perceptions of Tegucigalpa
employees have about the training they receive in their workplaces. With the purpose of
identifying the efficiency of those training programs and to determine if they promote the
company, provide for professional growth and impact the company with positive results. A
qualitative approach will be used, through a transactional research design. The study will have a
confidence level of 95%, with a confidence error accepted by the investigators. After the findings
and the analysis of the results, a proposal for a training program will be presented to support the
development of training programs with simple guidelines. Programs will be applicable to
different situations and needs of the companies and the employees of Tegucigalpa. To present an
overview we wanted to evaluate to determine the strengths and weaknesses of their current

training situation. We analyze each of the elements we wanted to evaluate.

Key words: Training programs, job rotation, professional growth, training benefits, training
efficiency.
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CAPITULO | PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

En este capitulo se detallan los antecedentes, definicion, enunciado, formulacion, objetivo y

justificacion del problema, asi como un desglose de los objetivos especificos del problema.

1.1 Introduccién

La capacitacién es una de las herramientas fundamentales para fortalecer el crecimiento y
desarrollo del personal, sus diferentes beneficios impulsan al colaborador a que sacie la necesidad
de autorrealizacion en cuanto a la adquisicion de nuevos conocimientos asi mismo plantearse
objetivos claros y presentar una actitud positiva frente a los programas de capacitacion que se

brindan.

Es necesario analizar el proceso de gestion e implementacion que conlleva el desarrollo
de las capacitaciones en las empresas e identificar si responder a las diferentes necesidades de la

empresa.

Este trabajo de investigacion se centrard en un andlisis de la percepcidn que tienen los
colaboradores de Tegucigalpa ante los programas de capacitacion, enfocado en el estudio de 5
variables, conocer la eficacia de la capacitacion, identificar los programas de capacitacion,
mantener una conciencia en cuanto a los beneficios de las mismas y el crecimiento laboral que se

adquiere y como impacta la falta de capacitacion en aspectos de la rotacién laboral.

Para ello se realiz6 un estudio descriptivo contando con el apoyo de colaboradores de 141
empresas de Tegucigalpa dedicadas a los diferentes rubros laborales, se trabajo con una muestra

de 250 sujetos de investigacion, aplicandose un instrumento de medicion con una escala de Likert

La presente investigacion se divide en cinco capitulos: En el primer capitulo se encuentra
la definicion, objetivos y justificacion del problema; el segundo capitulo contiene marco tedrico;
el tercer capitulo muestra la matriz metodoldgica y la relacion de las variables de estudio; el

capitulo cuatro muestra el resultado y analisis de datos, asi como la descripcién de la propuesta



para el mejoramiento de los programas de capacitacion y el capitulo quinto que se compone con

conclusiones y recomendaciones.

1.2 Antecedentes del problema

En cualquier institucion, organizacion o empresa laboral, es sustancial comprender la
importancia de contar con el mejor recurso humano preparado y capacitado para enfrentar las
diferentes asignaciones de cada uno de los puestos de trabajo, asi mismo alcanzar el rendimiento
deseado; este es un factor determinante para marcar y guiar el camino a proseguir. Para que los
indices se mantengan en un nivel deseado, es importante recordar trabajar en un sistema de
capacitacion y motivacion que promueva la satisfaccion laboral de cada uno de los colaboradores
ya que solo asi sera posible el alcance de los estandares que se desean.

En los ultimos afios las organizaciones prestadoras de servicios se han preocupado y
tomado conciencia de la gran necesidad que existe de la capacitacion, entrenamiento,
adiestramiento y desarrollo de sus empleados o trabajadores, principalmente en los factores de

mejoramiento de la calidad de vida de los empleados y el incremento de la productividad.

Hoy en dia los representantes de los trabajadores como son sindicatos, asociaciones de
profesionales, asociaciones de obreros han mostrado gran interés y preocupacion en hacer que los
empresarios de las organizaciones se encarguen de hacerles llegar la capacitacion y
entrenamiento adecuado para mejorar su desempefio, asi mismo mejorar las condiciones y calidad
de vida de cada individuo (Miriam Ester Merida Bolafios, 2013). Con frecuencia nos
encontramos con que el programa de capacitacion no produce el impacto esperado en la
organizacion, muchos son los problemas de orden pedagdgico, metodoldgico, de contenido, etc.,
que pueden condicionar el resultado; pero aun cuando estén bien disefiados esta situacion se

presenta.

Para (Chiavenato, 2011) capacitacién significa; la adaptacién de una persona a su nuevo
puesto de trabajo. Sus objetivos se dirigen a corto plazo, son restringidos e inmediatos y buscan
proporcionar los elementos esenciales para el ejercicio de un puesto. En las empresas estatales,

regularmente la capacitacion suele delegarse al jefe superior inmediato, obedeciendo a un



programa preestablecido, aplicado mediante una accion sistematica que busca adaptar a la

persona al trabajo.

Por otra parte (Antezana, 2004), en el articulo denominado determinacion de las
necesidades de capacitacion en la empresa, sefiala que todo responsable de la formacion de una
empresa, se enfrenta a la problematica de identificar las necesidades de capacitacion, porque en
definitiva es una actividad programada y sistematica, que trata de planear actividades a futuro,
teniendo en cuenta que precisan aprender los individuos de esa organizacion para seguir siendo
atiles a la misma y al cambio tecnologico continuo que exige actualizacion. Para que este
diagndstico sea preciso es necesario escuchar a los jefes y supervisores de aquellas personas que
trabajan y que en definitiva es el ncleo objeto del esfuerzo formativo. Son ellos los que buscaran
el mejoramiento profesional de las personas que estan bajo su dependencia y les corresponde
establecer las prioridades ya que en caso contrario corren riesgos. Concluye, entonces, que
quienes determinan las necesidades de capacitacion seran los trabajadores interesados, los jefes,

supervisores y el area de capacitacion de la firma.

Este articulo indica que uno de los problemas que mas agobian a las empresas es la falta de
capacitacion oportuna y necesaria para los empleados ya que se hacen planes de capacitacion
innecesarios para algunos colaboradores y les exigen estar presentes sin el mayor interés posible
por parte de algunos de ellos, cuando se establecen prioridades de las necesidades de capacitacion

la ventaja competitiva se espera que aumentara.

Para (Granados, 2012) en la investigacion descriptiva, diagnostico de necesidades de
capacitacion de los agentes de la Policia Municipal de Transito de Zacapa planted identificar las
necesidades de capacitacion de dichos agentes, utilizando como instrumentos de investigacion
una guia de entrevista y un cuestionario, asi como dos checklist. Concluyé que existen
limitaciones en cuanto a conocimientos técnicos en areas especificas del puesto que desempefian,
asi como de la ley y reglamento de transito y su aplicacion, lo que les impide tener un efectivo
control del transito vehicular, la aplicacion correcta de la ley y reglamento, asi como garantizar
seguridad y orientacion preventiva y correctiva a los conductores y poblacion en general. Sugiere
evaluar constantemente las necesidades de capacitacion de los agentes de transito para determinar
los conocimientos técnicos que poseen Yy las debilidades o deficiencias que se deben reforzar con

temas y contenidos minimos que se relacionen con actividades propias del puesto.



1.3 Definicidon del problema

1.3.1 Enunciado del problema

Las empresas buscan un incremento en el valor agregado; que les permita mantenerse en
la vanguardia de ser empresas competitivas, asi mismo dar una respuesta positiva a las demandas

de los clientes.

Los trabajos de investigacion y estudios sefialan la importancia y el impacto que causa la
capacitacion; instituciones y organizaciones laborales han reconocido la importancia y el papel
que juega la capacitacion en la aplicacion de nuevas estrategias de trabajo que incrementen los
niveles de la satisfaccion laboral y de la produccion.

De acuerdo a los estudios presentados en Honduras la realidad muestra que la fuerza
laboral constituye un desafio transcendental para el desarrollo del pais. Un estudio muestra que
méas de la mitad de los trabajadores hondurefios se encuentran insuficientemente calificados
(Lima, 2012).

Incluso el nivel de preparacion de la fuerza de trabajo en Honduras es considerado
deficiente en 11 de las 12 habilidades y competencias bésicas consideradas muy importante por

los empleadores del pais (Tapia, 2014).

Los resultados estadisticos muestran que la poblacion econdmicamente Activa (PEA), es
de 3,628, 733, sefialando que el 63% es masculina mientras que el 37% de la fuerza laboral es
femenina. Este indice muestra el nimero real de personas que de cierta forma estan laborando
quizas en trabajos informales o formales. Es posible que las empresas en general brinden
capacitaciones y entrenamientos a sus colaboradores. Parte del enfoque de estas empresas al
capacitar debe responder a varias interrogantes; hasta qué punto se esta invirtiendo en fortalecer a
sus colaboradores, se estan enfocando en la productividad que deja la capacitacion, y de qué

manera estan abordando dicha situacion.



1.3.2 Planteamiento del problema

Tegucigalpa cuenta con una poblacidn activamente trabajadora, segun estudio realizado
por el BID “Practicas de capacitacion y reclutamiento de personal de los establecimientos de
Honduras” identifican la anuencia de los empleadores en trabajar en el desarrollo del capital
humano; considerando esta situacion desde diferentes aspectos se puede decir que existe relativo

consenso respecto a que la capacitacion es altamente beneficiosa, para ambas partes.

Los colaboradores que hayan recibido una formacién solida dentro o fuera de las
empresas, posiblemente seran mas eficientes y productivos en sus labores. El capacitar implica
costo e inversion, el colaborador apreciard participar en espacios de crecimiento, el empleador
invertira sus recursos para alcanzar una mayor produccion, el trabajador se volvera mas valioso
por sus conocimientos y competencia asi mismo aspirard a obtener mayor salario e incluso

buscaré ascender a otros puestos.

En este punto surge la razén de aplicar un estudio para determinar y conocer el alcance de
las capacitaciones laborales que se genera en el area de Tegucigalpa; y asi conocer los factores
que se involucran para determinar qué tan productivas y eficaces son los programas de

capacitacion.

1.3.3 Preguntas de investigacion

e Cuél es la percepcion de los colaboradores en cuanto a la eficacia de los programas de
capacitacion?

e ;De qué manera influyen las capacitaciones en la rotacion laboral?

e /Como influye en el colaborador la integracion de la capacitacion para el beneficio
personal y en las mejoras en el area de trabajo?

e ;Cual es el punto de vista que tienen los colaboradores sobre el rol e impacto que tienen

las capacitaciones en el crecimiento y desarrollo laboral?

1.4 Objetivos del proyecto



1.4.1 Objetivo General

Analizar la percepcion que tienen los colaboradores de las diferentes empresas de
Tegucigalpa sobre los programas de capacitacion que se ofrecen para el desarrollo laboral y

profesional.

1.4.2 Objetivos Especificos

e ldentificar cudl es la percepcion de los colaboradores en cuanto a la eficacia de los programas
de capacitacion.

e Analizar de qué manera influyen las capacitaciones en la rotacién laboral.

e Determinar como influye en el colaborador la integraciéon de la capacitacion para beneficio
personal y en las mejoras en el area de trabajo.

e Describir el punto de vista que tienen los colaboradores sobre el rol e impacto que tienen las

capacitaciones en el crecimiento y desarrollo laboral.

1.4.3 Variables de estudio

Beneficios de la
capacitacion

Crecimiento

Eficiencia de la
laboral

Programas de Ny
capacitacion

capacitacion

Rotacién de
personal




1.4.4 Justificacién

Hoy en dia la capacitacion en nuestro pais se esta realizando en seguimiento a diferentes
objetivos, sean estos en la aplicacion de disposiciones legales, por estar de moda, por la
obtencion de alguna certificacion, o simplemente por brindar capacitacion y representar que se
llevan a cumple con el logro de la implementacion de programas de formacion a los empleados,

sin tener la certeza de que realmente esta sea efectiva.

En los ultimos afios se ha escrito mucho acerca del talento humano, de la efectividad y
productividad; gracias a ello se fortalecen las condiciones humanas, el trabajo en equipo, la
motivacion y el desarrollo de la funcion de cada uno de los que forman parte de las
organizaciones. Las empresas de hoy en dia trabaja en fomentar cada vez mas el talento humano,
como una herramienta de competitividad para el logro de los objetivos que cada empresa plantea.
Toda la parte estratégica de los programas de capacitacion se retinen en la planeacion estrategica

de las organizaciones. (Angelica Bohorquez, Laura Tovar, 2008)

La elaboracion y presentacion de la propuesta, se fundamentard en las necesidades
detectadas en base a la percepcién de programas de capacitacion, de tal manera que este sea un
soporte de apoyo para una mejora a las necesidades actuales de cada uno de los colaboradores,
con el fin de proporcionar de forma continua, conocimientos para el desarrollo de habilidades
para el desempefio en el trabajo. Asi mismo ser un medio para que las empresas a medida que los
empleados necesiten mejorar y se detecten debilidades o necesidades, la empresa brinde

capacitacion adicional para dar la oportunidad de adquirir nuevas competencias laborales.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En este capitulo se realiza un analisis del macro y micro entorno, asi como el andlisis interno del

problema de investigacion.

2.1 Andlisis del macro-entorno

(Gomez, 2013) Dentro de un dindmico contexto global la capacitacién como elemento cultural de la
organizacion, constituye un proceso continuo, sistémico y estructural que debe ser reconocido por
todos los miembros como un apoyo indispensable que permite transformar favorablemente su
entorno.

Segun (Gomez, 2013) en una organizacion, la innovacién constituye un factor dominante de la
competitividad, ya que fortalece su capacidad para saber aprovechar los nuevos conocimientos.
Impulsar procesos de innovacién implica ser capaz de implementar nuevos sistemas de capacitacion
que promuevan los cambios que son necesarios para mejorar el rendimiento en una organizacion.

La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y
competencias en funcion de objetivos a lograrse. La capacitacion promueve la transmision de
conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la

tarea y del ambiente, asi como desarrollo de habilidades y competencias.

(Tomasko, 1998) En su libro “En busca del Crecimiento”, citado en un articulo “Cinco
autores en escena” de la Revista Gestion, resume la idea de cambio y desarrollo organizacional
diciendo “los cambios organizacionales y de pais ocurren solamente cuando las personas

cambian. Pg. 72

El crecimiento (desarrollo), cuando las personas crecen”; el paréntesis es mio. Ya Robert Owen,
citado por (Robbins, 1996) en 1825 senalaba que “el dinero empleado para mejorar la mano de
obra era una de las mejores inversiones que podian hacer los ejecutivos de negocios”. Owen, en
aquel entonces, casi 200 afios atras, también propuso legislacion para la mano de obra infantil y la
participacion de la empresa en proyectos de la comunidad entre otras cosas, con los que el mismo
lanzaba la idea de responsabilidad social de las organizaciones.

(Coronel, 2010) siguiendo la propuesta de Owen, sabemos que la mejora de la mano de obra se
logra principalmente a través de la capacitacion en sus diferentes formas y momentos. La
capacitacion consiste en el desarrollo de las competencias de una persona para la ejecucion de una
funcién o actividad determinada. La capacitacion implica la adquisicion de conocimientos, asi



como el desarrollo de habilidades y actitudes. Mediante la capacitacion la persona se enriquece,
amplia su perspectiva de observar su realidad y mejora su capacidad para ser un activo
participante en el desarrollo de su empresa, de su pais. El aprendizaje experimentado, mas alla de
su utilidad para el logro de los objetivos organizacionales, pasa a constituirse en un recurso
propio, en un patrimonio de la persona, y que ésta podra disponer del mismo en cualquier lugar y
durante toda su vida.

2.1.1 Rol de Recursos Humanos en temas de capacitacion

(Wether, 1998) La capacitacion es una responsabilidad de linea, desde el punto de vista de la
administracion, la capacitacion es una responsabilidad administrativa. Es decir “las actividades de
la capacitacion descansan en una politica que reconoce el entrenamiento como responsabilidad de
cada administrador y supervisor, los cuales deben recibir asesoria especializada a fin de afrontar
esa responsabilidad. Para desarrollar esta politica, se pueden proporcionar entrenadores de staff y
divisiones de capacitacion especializadas”

De alguna forma, se podria decir que: “el principal desafio de los administradores de
recursos humanos es lograr el mejoramiento de las organizaciones de la cual forman parte,
haciéndolas mas eficientes y mas eficaces” a través de administrar mejor los recursos humanos,
de aqui que, una buena administracion de recursos humanos genera beneficios en el sentido de,
que si el talento humano es escaso y valioso, se tiene que crear un ambiente de trabajo atractivo

para retener al personal contratado y obtener de él el méximo rendimiento.

(Wether, 1998) Administrar el recurso humano es la habilidad que podria marcar la diferencia
entre el éxito o el fracaso en la mayoria de las organizaciones. Una gran parte de los ejecutivos
actuales y en especial, ejecutivos de areas productivas, no le dan la importancia debida a la
administracion efectiva de sus recursos humanos, por lo regular consideran que esta funcion
corresponde solamente al departamento de recursos humanos, de aqui que, muchos de los
problemas de una compafiia son problemas de personal y por lo regular, no son atendidos hasta
gue hacen crisis, o cuando ya no es posible postergarlos. Si se quiere desarrollar una organizacion
que pueda crear valor a largo plazo irremediablemente hay que enfocarse en la gente, que crezcan
y se desarrollen a la par con la organizacion.

(Almada, 2000) De cara al siglo XXI, el desarrollo de los recursos humanos de las organizaciones

se vincula con los esfuerzos para encontrar valores en el empleo y en las formas existentes para
elevar las capacidades productivas de los individuos, reconociendo que el trabajo es la principal
actividad humanizante del hombre y que éste se desarrolla en cualquiera de los tipos de ocupacién
que tenga: empleado, auto empleado, subempleado, en centros informales o formales, o en
sectores profesionales.

(Almada, 2000) Lo que en gran parte propicia el desarrollo de los recursos humanos es la forma
en que el hombre se involucra en la transformacién de su entorno; aparte de la vida familiar, esta
su vida en el trabajo, que se constituye como el elemento en el que se integran todas las
condiciones del individuo, su pasado, su concepcién educativa, su condicion social, productiva y



econémica e, incluso, su condicion familiar; es decir, el ser humano es un hombre integro,
integral, por lo que se afirma que el trabajo es la actividad fundamental del individuo.

Toda area de recursos humanos debe considerar los siguientes principios basicos para la
capacitacion propuestos por (Fleitman, 2013)
Principios basicos de la capacitacion

1. Debe ser considerada una inversion y no un gasto ya que su costo es inferior a los beneficios
que produce.

2. Es un recurso para el mejoramiento de la empresa.

3. Tiene que ser diagnosticada, dosificada, administrada y controlada por especialistas en la
materia.

4. Debe de ser planeada profesionalmente.

5. Para ser impartida con éxito, debe determinar las necesidades reales que demanda el puesto.
6. La capacitacion efectiva es la que responde a una ensefianza especifica.

7. Debe de ensefiarse lo que se necesita y a quien lo necesita.

8. La capacitacion enfocada a la competitividad debe orientarse a contrarrestar problemas

organizacionales y operacionales.

9. Debe mantenerse en un proceso de permanente innovacién y dinamismo, acorde a los avances

cientificos y tecnolégicos en el mundo.
10.Debe ser adecuada para los diferentes niveles de la empresa.
11.Sirve para consolidar y potencializar la infraestructura del personal.

12.Es el medio més efectivo para generar en el individuo cambios de conducta en forma planeada

y conforme a objetivos especificos.

13.Sirve para incrementar conocimientos, desarrollar habilidades, modificar actitudes, desarrollar
el juicio y el criterio, ser mas productivos, actualizar al personal en la aplicacion de nuevas

tecnologias y ocupar nuevas posiciones.

14.Forma ejecutivos, trabajadores y empleados mas capaces, mas competentes y realizados y con

una mejor calidad de vida.
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15.Es una herramienta que mejora la comunicacién y la participacion del personal.
16.Forma parte de la educacion y de la formacion integral de las personas.
17.Modifica la forma de pensar, actuar y sentir de las personas.

18.Es aprendizaje y el aprendizaje es cambio de conducta.

19.Constituye uno de los factores mas importantes para tener efectividad con calidad.

20.Puede ser peligrosa, ya que una capacitacion mal dirigida puede ser contraproducente, ya que
puede propiciar cambios de conducta no deseados.

21.Los resultados de la inversion en la capacitacion se aprecian en los procesos de mejora
continua, en la solucion de problemas especificos y en razén del costo - beneficio.

22.Los cursos de un programa de capacitacion deben probar su efectividad por la cantidad de

conocimientos que una persona adquiere y el cambio que éstos provocan en ella.

23.Los contenidos de un curso, su metodologia, el tiempo asignado y los materiales deben ser

productos del alcance y la profundidad que indiquen los objetivos del mismo.

Estas actividades resaltan la importancia de la administracion de los recursos humanos y
una de las actividades principales de esta funcion es la capacitacion y desarrollo del personal que
integra las organizaciones. La importancia de esta actividad estriba principalmente en que la
misma dinamica empresarial y el cambio constante que sufren. Las organizaciones requieren de
contar con personal preparado y con los conocimientos y habilidades suficientes para enfrentar

€s0s cambios.

Es por esto que en toda organizacion debe existir un proceso de formacion, capacitacion y
desarrollo de los recursos humanos que permita adecuar y absorber el desarrollo tecnologico, la
creacion de nuevos productos, servicios y la transformacion constante de la propia empresa
(Espinosa, 2001)

En términos amplios, la capacitacién implica un proceso de cuatro etapas:

11



Deteccion de las necesidades de capacitacion o diagnéstico
Programa de capacitacion para atender las necesidades.

Implementacion y realizacion del programa de capacitacion.

D N N NN

Evaluacion de los resultados.

De acuerdo con (Mitchell., 1995) Los beneficios que la capacitacidn tiene para el personal

es necesario destacar que:

Ayuda al individuo para la toma de decisiones y la solucion de problemas.
Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.

Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.
Transforma lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.

Permite el logro de metas individuales.

Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

© N o g B~ w DN PE

Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.

2.1.2 Pasos para planear un programa de capacitacion

(Vecino, 2009) gerente de JobManagementVision.com, de Colombia, recomienda seguir
estos cuatro pasos:

Para planear un programa de capacitacion exitoso:

1. Diagnéstico: es la evaluacion de las necesidades de capacitacion y formacion mediante
herramientas que permiten medir las competencias de cada persona en relacién con las esperadas
por la organizacién, de modo que se ajusten las necesidades y se pueda definir la profundidad de

los cursos.

2. Intervencion: consiste en establecer el programa de capacitacion que desarrolle y oriente las
competencias identificadas en cada persona. Sirve para seleccionar el tipo de capacitacion y a los

instructores idéneos.
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3. Comprobacion: sirve para fortalecer las competencias y monitorear la curva de aprendizaje de

las competencias desarrolladas. Se realiza algunos meses después de la capacitacion.

4. Evaluacion: define el avance real del proceso de cada capacitado. Permite conocer el impacto

del proceso de capacitacion.

2.1.3 Un modelo de desarrollo profesional

El desarrollo profesional es el proceso por el que las personas progresan a través de una
serie de etapas caracterizadas por distintas tareas de desarrollo, actividades y relaciones. Es
importante sefialar que existen diferentes modelos de desarrollo profesional y que la literatura de
investigacion no se pone de acuerdo sobre cudl es el mejor. A continuacién, se presentan tres

clases de modelos:
1. Modelos de ciclo de vida.
Indican que los trabajadores hacen frente a tareas de desarrollo en el transcurso de su

profesion; pasan por distintas etapas personales o profesionales (Blake, 1997)

2. Modelos basados en la organizacion.

También sostienen que las profesiones pasan por varias fases, sin embargo, afirman que el
desarrollo profesional implica aprendizaje de los trabajadores para realizar tareas definitivas.
Cada etapa supone cambios en las actividades y en las relaciones con compafieros y jefes (Pineda,

1995).

Describe como contemplan las personas su profesion; como deciden sobre la rapidez con
que quieren avanzar por las etapas profesionales y en qué punto desean regresar a una fase
anterior. (Driver, 1992)

Por ejemplo, algunos trabajadores planifican permanecer en un determinado puesto o

empleo durante toda su vida y no entra en sus planes cambiar de trabajo; tiene un concepto lineal
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de sus profesiones. Otros empleados consideran sus profesiones como una espiral: permanecen
durante un tiempo en un determinado puesto o empleo y luego pasan a un area completamente

diferente.

2.2 Andlisis del micro entorno

En Honduras los establecimientos que capacitan tienen mayor probabilidad de estar en el sector
manufacturero y de registrar proporciones mas altas de practicas de I&D, e innovacién, contar con
departamento de recursos humanos, y en los cuales mas del 50% de trabajadores cuenta con
educacién secundaria. Estas caracteristicas sugieren que para estos establecimientos la
capacitacion esta asociada a otras estrategias para elevar su productividad; resultados similares se
encuentran en otros estudios. (Flores Lima, 2014)

¢A qué tipo de trabajadores se capacita?

La capacitacion de la fuerza de trabajo se concentra principalmente entre los trabajadores con
mayor nivel de calificacion. Existe una importante diferencia en la incidencia de capacitacion
respecto a los trabajadores calificados y los no calificados. todavia mas marcada, poco mas de un
tercio de los trabajadores calificados son capacitados, mientras que casi no se capacita a los no
calificados. La menor incidencia de la capacitacion en los trabajadores menos calificados es
frecuentemente reportada tanto en paises de ALC como en paises de la OECD. Asimismo, varios
estudios muestran que la practica de capacitar mas a los mas calificados se basa en que la
productividad esperada es mayor (Miyamoto, 2003)

¢En qué habilidades se capacita?

Debido a que las escalas salariales no necesariamente reflejan el nivel de productividad, en la
mayoria de los casos es dificil que los trabajadores capitalicen los retornos, por tanto, tienen pocos
incentivos para invertir en capacitacion y casi toda la inversion es financiada por los empleadores.
Los establecimientos tienen incentivos para entrenar a sus trabajadores en aquellas habilidades
especificas que mejoren su desempefio en su puesto de trabajo y que no pueden ser utilizadas en
otras firmas. En cambio, la inversion en habilidades de comportamiento o en habilidades como
lenguaje o célculo utilizables en otros establecimientos, implican una mayor inseguridad con
respecto a la apropiacion de los beneficios de la capacitacion dado que los trabajadores pueden
dejar la empresa y usar estas habilidades en otros trabajos después de recibir capacitacién. (Flores
Lima, 2014)

¢ Quién imparte la capacitacion?

En honduras casi 4 en cada 10 establecimientos reporta utilizar agentes externos y menos de 3
emplea agentes internos. En Honduras el sector privado domina el mercado de provisién de
capacitacion, cerca de 9 de cada 10 establecimientos utiliza proveedores privados, en cambio
menos de 4 de cada 10 utiliza proveedores publicos, lo que es frecuente también en otros paises
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(Flores Lima, 2014) Por otra parte resalta la baja utilizacién de agentes publicos de capacitacion,
entre ellos el Instituto Nacional de Formacion Profesional (INFOP), que concentra su oferta de
capacitacion en habilidades.

¢Quién imparte la capacitacion?

(Pineda C. , 2011) Llama la atencion que siendo las habilidades especificas una de las areas en las
gue mas invierten los establecimientos, utilicen poco la oferta de capacitacién del INFOP. Es
posible que elementos como la cobertura y la calidad de la capacitacion que proporciona el INFOP
influyan en su baja utilizacion, sin embargo, no existen estudios de evaluacion que permitan
respaldar que estas sean las principales causas. No obstante se sabe que el (INFOP, s.f.) tiene baja
cobertura. La institucion atiende aproximadamente 6% de la PEA en Honduras, cifra muy por
debajo de lo que generalmente se considera adecuado capacitar. En paises de la OCDE cerca de 4
de cada 10 trabajadores con edad entre 25 y 34 afios se capacitan una vez al afo.

En cuanto a calidad, no se tiene conocimiento que el INFOP cuente con herramientas para
sistematizar la identificacién de las brechas de habilidades o para sistematizar la demanda de
capacitacion de los establecimientos. (Tapia W. F., 2014) Diversos estudios indican que la
capacitacion estructurada impartida por instructores internos dedicados exclusivamente a la
capacitacion aumenta la productividad, mientras la capacitacion informal proporcionada por los
colegas de trabajo no registra impactos significativos En Honduras la mitad de los
establecimientos reportan utilizar colegas de trabajo y no instructores para impartir la capacitacion
lo que estaria reduciendo el impacto previsible de la capacitacion en la productividad.

¢ Quién identifica las necesidades de capacitacion en los establecimientos?

La relacion entre la presencia de un departamento de recursos humanos y la practica de
capacitacion ha sido ampliamente documentada dentro y fuera de la region. Contar con un
departamento de recursos humanos ayuda a los establecimientos a estandarizar la gestion de
recursos humanos, lo que les permite, entre otros aspectos, seleccionar mejor y bajar el costo de la
capacitacion, sin embargo, en Honduras en 7 de cada 10 establecimientos que capacitan la
identificacion de necesidades de capacitacion es realizada por los directivos, solo en 1 de cada 10
establecimientos lo hace el departamento de recursos humanos y grandes las decisiones de
capacitacion son tomadas por el departamento de recursos humanos, entre los micro
establecimientos la proporcion baja a 1 de cada 10. Por otra parte, destaca que la practica de
involucrar a los trabajadores en las decisiones de capacitacion, comdn en establecimientos con
sistemas de gestién de recursos humanos de alto desempefio, es casi inexistente en Honduras. La
experiencia internacional indica que la definicion de la estrategia de capacitacion de un
establecimiento requiere andlisis complejos, la falta de apoyo especializado y de informacion
sobre la oferta y la calidad de los proveedores aumentan la incertidumbre sobre los retornos de la
capacitacion y puede conducir a inversiones equivocadas 0 a que los establecimientos no inviertan
0 a que lo hagan menos 0 mas de lo que seria eficiente (Miyamoto, 2003)

¢Por qué algunos establecimientos no capacitan sus trabajadores?
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En honduras la principal razon de los establecimientos que no capacitan es que no lo consideran
necesario. Mas de 6 de cada 10 establecimientos afirma que su personal no necesita capacitacion
porgue esta suficientemente capacitado. La falta de informacion sobre la oferta de capacitacion y
su alto costo constituyen los siguientes motivos importantes para no capacitar. La posibilidad que
el trabajador deje el establecimiento después de la capacitacion y la falta de informacién sobre los
beneficios de capacitacién no parecen ser una justificacion relevante para no invertir en ella.
(Miyamoto, 2003)

En Honduras hay centros gratuitos que brindan a la poblacion servicios de capacitacion

entre los mas conocidos estan los siguientes:

El Centro de Crecimiento de Recursos Humanos, fue fundado el 29 de septiembre de
1992, como una institucién de caracter privado, CRECERH, tiene como principio, promover el
desarrollo mental, fisico, social, cultural y econdmico; a traves de programas de capacitacion en
las areas de comportamiento y motivacién, programas en educacion y en general en todos
aquellos aspectos que tienden a fortalecer la dignidad del hondurefio, que despierten actitudes
positivas, iniciativa para generar su autodesarrollo y por consiguiente que pueda reconocer sus
valores, habilidades y posibilidad de superacion, convirtiéndose en un elemento (til, dindmico,

creativo y con un elevado grado de efectividad en la produccion.

Mision: Fortalecer el crecimiento del talento humano, ofreciendo servicios profesionales
de capacitacion, consultoria y proyectos que contribuyan a la productividad, competitividad y

rentabilidad en las organizaciones.

Vision: al 2021, CRECERH es lider a nivel nacional y con presencia en la region
centroamericana con productos y servicios para el desarrollo del talento humano en las

organizaciones, con metodologia experiencial e innovacion tecnoldgica.
Valores:

El cliente es primero.

Aprendizaje y mejoramiento continuo.
Innovacion.

Confiabilidad

Adaptabilidad. (CRECERH , s.f.)

El Instituto Nacional de Formacion Profesional INFOP, creado mediante Decreto Ley No.

10, del 28 de diciembre de 1972, es la institucion rectora de las politicas de formacion profesional
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encaminadas al desarrollo econdémico y social del pais y para todos los sectores de la economia,
proporcionando a los hondurefios y hondurefias una opcion de formacion, capacitacion y

certificacion para enfrentar los retos de la sociedad moderna.

Vision: ser la institucion lider de Honduras en formacion profesional, reconocida por sus
estandares internacionales de eficacia, eficiencia y calidad, para contribuir al desarrollo del pais

con equidad social.

Mision: rectorar la informacién, acreditacion y certificacion profesional, por medio de la
administracion y ejecucion de procesos cientificos y tecnol6gicos, para satisfacer las necesidades

del talento humano y contribuir con el desarrollo econémico de Honduras. (INFOP, s.f.)

CADERH es una institucion sin fines de lucro creada para impulsar el desarrollo de
Honduras, con el propdsito de elevar la competitividad laboral hondurefia, con tal objetivo, se ha
involucrado en la creacion de una red de afiliacion de varios Centros de Formacion Tecnica
Profesional, donde jovenes de escasos recursos y en riesgo social reciben capacitacion para
adquirir habilidades laborales y optan a una certificacion laboral, gestion que es posible mediante

esfuerzos y gestiones propias de CADERH.

Para apoyar la auto - sostenibilidad de los Centros de Formacion Técnica Profesional,
CADERH pone a disposicion del mercado empresarial e institucional en nuestro pais, servicios
para la gestion del talento humano y certificacion de personas, siendo el Gnico ente en Honduras

acreditado por una institucion internacional para certificar recurso humano.

Mision: somos una Institucion que apoya al sector publico y privado en iniciativas
orientadas a fortalecer el desarrollo del Talento Humano, a través del asesoramiento, la
formacion, certificacion de personas y centros educativos, la gestion de programas de
empleabilidad y asi emprender con especial énfasis en el beneficio de los jovenes que se

encuentran en la linea de pobreza y riesgo social.

Vision: para el 2025, CADERH sera reconocida nacional e internacionalmente como una
Institucion lider en el desarrollo y el fomento de la calidad del Talento Humano, Empresas y
Centros Educativos del pais. (CADERH, s.f.)
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2.3 Teorias de sustento

A continuacién, se abordaran algunas teorias que fundamentan la capacitacién tales como:

la teoria clasica, teoria humanista, teoria estructuralista, neoclasica y sistematica.

Teoria clasica

““Las teorias cientificas de la administracion se desarrollan a principios del siglo, estas se
empiezan a gestar como consecuencia de la revolucién industrial debido a que se da un
crecimiento acelerado y desorganizado de las empresas, creando la necesidad de incrementar la
eficiencia y competitividad de las organizaciones™. (Villatoro, 1994)

A partir de esto surgen dos pioneros de la teoria clasica Frederick Winlsow Taylor quien

desarrollo la llamada escuela de la administracion cientifica, escuela que se preocupa por

aumentar la eficiencia de la industria a través inicialmente, de la racionalizacion del
trabajo del obrero. Y Henri Fayol quien desarrollo la teoria clasica la cual se ocup6 del

aumento de la eficiencia de las empresas a traves de su organizacion y de la aplicacion de
principios cientificos. (Chiavenato, 1995)

La escuela de administracion cientifica

Taylor pone énfasis en el estudio de los tiempos y movimientos de un trabajador al
realizar su trabajo, quitando los movimientos indtiles y midiendo los que eran Utiles para obtener
un tiempo estandar y con esto mejorar la produccion. También destacé la importancia de la
division del trabajo y la especializacién de los obreros para realizar un trabajo ya que decia que el
trabajador tendria mas experiencia para realizar un trabajo y con ello ser mas eficiente a la

organizacion.

Escuela anatomista fisiologista

La preocupaciéon basica de la escuela fundada por Fayol fue aumentar la empresa
mediante la forma y disposicion de los Organos componentes de la organizacion y de sus
interacciones para esta escuela la organizacion tiene caracter formal y se basa en la division del

trabajo, la autoridad, unidad de mando, centralizacion y jerarquia.
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La teoria clasica sustenta la capacitacion porque su principal objetivo es lograr la maxima
eficiencia y aprovechamiento de los recursos de la empresa, en especial del humano, esta
teoria a las personas las ve como maquinas, a las cuales se les mide el trabajo por tiempos
y movimientos para alcanzar la mayor eficiencia de la empresa. Se sustenta basicamente
en las estructuras de las organizaciones. (Villatoro, 1994, pag. 16)

Teoria humanista

Dentro de esta teoria se defendian algunos principios de la teoria clasica a su vez
destacaban la importancia del conocimiento de las necesidades y caracteristicas de los seres
humanos que conforman la organizacion, hasta llegar a la escuela de las relaciones humanas que
como oposicién radical a la teoria clasica desplaza su atencion del andlisis de la tarea y del

proceso productivo a las relaciones humanas.

Se acentuaba la division del trabajo y lineas claras de autoridad por tal motivo surge la
teoria humanista de Elton Mayo, en oposicion a la clasica, en donde se dan cuenta que las
personas no pueden ser tratadas como maquinas pues los trabajadores son seres vivos, que
piensan, sienten, actdan, etc. De diferente manera y cuentan con una personalidad distinta a los
demas. Ademas, le preocupa estudiar el comportamiento del personal dentro de una empresa,
pues es necesario saber las inquietudes que tienen los empleados y asi poder darles una
motivacion para un mejor desempefio en sus actividades y puestos correspondientes.

Esta doctrina suele ser una de las mas importantes porque pone énfasis en las relaciones

humanas como proceso principal para alcanzar la eficiencia de la organizacion. Por lo

tanto, los trabajadores son personas complejas, con sentimientos, deseos y temores por lo

gue su comportamiento en el trabajo es una consecuencia de muchos factores
motivacionales. (Villatoro, 1994, pag. 17)

Teoria estructuralista

La teoria estructuralista de la administracion se gesta en el transcurso de la segunda guerra
mundial y retoma los aportes de Marx Weber, quien estudio la organizacion desde el punto de
vista funcionalista preocupandose por la relacion entre los medios y los fines de la organizacion

para Weber la burocracia es la institucion social que debe coordinar las actividades de la
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organizacion con base en la planeacion y en la delimitacién de las responsabilidades de la

autoridad.

Toda organizacion necesita una buena distribucién de funciones para evitar su duplicidad,;
esto se puede realizar a través de la capacitacion, pues asi se podra detectar a los trabajadores que
se encuentran haciendo tareas fuera de su campo de trabajo. También pretende hacer que los
miembros de la organizacion interioricen sus obligaciones y al mismo tiempo cumplan con sus

compromisos por voluntad.
(Chiavenato, 1995) “"Para Marx Weber la burocracia es una organizacion eficiente que

tiene normas. Comunicacion, divisién de trabajo y jerarquia de funciones; de esta escuela se

s

desprende la escuela burocratica de la administracion y la escuela de la administracién.

Teoria Neoclasica

Para esta teoria la organizacion existe en funcion de sus objetivos y resultados, los cuales
deben ser la base para la estructura y orientarla. El entrenamiento de los recursos humanos debe

tener como compromiso el incremento de los resultados.

Se basa principalmente en la planeacion, porque a través de esta se intenta incrementar resultados
de la organizacién, para asi saber como guiar a la organizacion. Dicha teoria surge cuando el
crecimiento de la organizacion es acelerado y por medio del proceso administrativo se va
descentralizando. Una de sus preocupaciones es que sus resultados cumplan con los objetivos
inicialmente propuestos. (Chiavenato 1., 2009)

Teoria sistematica

Define a la organizacion como una estructura autbnoma con capacidad para comprender
de manera objetiva sus interacciones y tomar las decisiones mas adecuadas para la organizacion
en su totalidad. Para esta teoria el entrenamiento se presenta como uno de los factores que
contribuyen a mantener un equilibrio dinamico al atender los recursos humanos de la
organizacion, y se dirige aquellas areas de la organizacion, donde se requiere solucionar
problemas que obstaculizan el desarrollo de las operaciones propuestas.

Se destaca que a través del entrenamiento se alcanzan mejores resultados en la realizacion de las

actividades de los trabajadores y ademas se lograra atender los requerimientos del personal sobre
la capacitacion, para asi, combatir algunos problemas que enfrenta la institucién, que de alguna
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manera impidan llegar a los objetivos de la empresa. Finalmente se puede decir que la
administracion surge por la necesidad de organizar las actividades en las sociedades y obtener
resultados eficientes, es por ello que surgié posteriormente el proceso administrativo, por Henri
Fayol, en donde toda actividad se realiza a través de pasos estructurados: prevision, planeacion,
organizacién, direccién y control, etapas que ayudan a alcanzar objetivos metas establecidas
dentro de la organizacion. (Villatoro, 1994)

Diagnostico de Necesidades

(Aguilar-Morales, 2010) “El diagndstico de necesidades de capacitacion (DNC) es el
procedimiento a partir del cual se obtiene informacion necesaria para elaborar un programa de
capacitacion. El objetivo del DNC es identificar las discrepancias entre lo que es y lo que deberia

de ser. ”
Son cuatro las preguntas que debe permitir obtener el DNC:

1. ¢Quiénes necesitan capacitacion?
2. ¢(En qué necesitan capacitacion?

3. ¢Con qué nivel de profundidad?
4

¢Cuando y en qué orden deben ser capacitados?

Existe una diversidad de técnicas para realizar el diagndstico de necesidades de
capacitacion, pero en todas ellas se compara lo que es contra lo que deberia de ser, el DNC se

puede realizar a partir de:
e Larevision de los analisis de puestos

Un método sencillo de realizar DNC es a traves de la revision del analisis de puesto. En
un andlisis de puesto se incluyen varios apartados de los que se puede desglosar los

requerimientos de capacitacion que puede tener un trabajador.
e El andlisis del inventario de habilidades que tenga la empresa

Un inventario de habilidades es un documento que posee informacién sobre los
conocimientos y habilidades de los empleados de tal manera que tenga informacion inmediata
sobre empleados que pueden ser promovidos a puestos laterales o de mayor nivel. El

inventario usualmente contiene informacion sobre el puesto que ocupa actualmente el
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trabajador, sus habilidades, conocimientos capacitacion y la educacion formal que ha

recibido.
e El anélisis del desempefio de los trabajadores

La evaluacién de desempefio puede ser otro buen elemento para determinar las
necesidades de capacitacion. Cuando se utiliza este procedimiento se revisa el desempefio de
los trabajadores y se ubican las necesidades de capacitacion en los aspectos que tenga una

menor evaluacion.

e Las quejas de los clientes
e El anélisis de problemas de la empresa

e DNC através de encuestas

Realizar una encuesta puede ser otra forma de determinar las necesidades de los

trabajadores.
e DNC a través de técnicas administrativas

En ocasiones es atil utilizar algunas herramientas administrativas para realizar el DNC.
Por ejemplo, un grupo de instructores se reunieron para tratar de averiguar cuales eran las

causas de los problemas que enfrentaban en su trabajo cotidiano.
e DNC a través de discusion dirigida

Las técnicas de discusion dirigida como corrillos, lluvias de ideas, foro, mesas redondas,
paneles, dialogos, etc. puede ser utilizada para realizar un DNC, aqui lo importante es que
ademas de cumplir la metodologia de cada técnica se sistematice la intervencion para evitar

que la sesion se convierta en solo una sesion de lamentos.

2.4 Rotacion de personal

Segun (Mendoza, 2003) La alta rotacion de personal no sélo representa un costo importante
para la empresa sino que también tiene impacto significativo en la rentabilidad futura porque no
garantiza una calidad uniforme, ni permite entregar el servicio o el producto a tiempo y ser
competitivo en costos. El primer paso para reducir el nivel de rotaciones fue investigar a fondo las
causas que provocan que el personal no se quede por mucho tiempo en la empresa. Un analisis de
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los expedientes de cada uno de los que se habian retirado de la empresa en el Gltimo afio, reflejo
informacion preocupante. Una accién inmediata que tomd la gerencia fue contratar un experto
para que hiciera un analisis del clima organizacional, habiendo encontrado que no era muy
favorable a la empresa y una de las principales causas era ausencia de un proceso de induccién y
entrenamiento apropiado si no se tiene una capacitacién favorable existird una alta rotacién de
personal que pone en peligro las utilidades futuras y hasta la existencia de la empresa.

En la actualidad se le ha dado un papel preponderante a la administracién del personal,
anteriormente, las empresas que tenian mayor acceso al capital y las innovaciones tecnoldgicas
contaban con mayores ventajas competitivas, sin embargo, en la actualidad esto ha cambiado
considerablemente. “Hoy, las compaiiias que ofrecen productos con la mas alta calidad son las que
van un paso adelante de la competencia, pero lo Unico que mantendra la ventaja de la compafiia
para el dia de mafiana es el calibre de la gente que esté en la organizacion(R. Wayne Mondy,
2010)

Lo que se puede deducir de lo anterior es, que “si realmente el éxito competitivo de las
organizaciones se logra a través de la gente, esto es, que la fuerza laboral sea realmente una fuente
cada vez més importante de ventaja competitiva, entonces es importante crear una fuerza laboral
con la habilidad de lograr el éxito competitivo y que no pueda ser copiado con facilidad por la
competencia....Sin embargo, es mas facil y recomendable conservar a las personas en el empleo si
tienen mdaltiples habilidades y pueden hacer cosas diferentes” (Jeffrey, 1996) Entonces, uno de los
factores que podria ayudar a lograr esto, seria contar con un buen sistema integral de capacitacion
que permita desarrollar en el personal los conocimientos, las habilidades y/o competencias
necesarias para que la organizacion pueda implementar sus estrategias para el logro de los
objetivos institucionales, derivados de la planeacién estratégica.

Debido a que las escalas salariales no necesariamente reflejan el nivel de productividad,
en la mayoria de los casos es dificil que los trabajadores capitalicen los retornos, por
tanto, tienen pocos incentivos para invertir en capacitacion y casi toda la inversion es
financiada por los empleadores. Los establecimientos tienen incentivos para entrenar a sus
trabajadores en aquellas habilidades especificas que mejoren su desempefio en su puesto
de trabajo y que no pueden ser utilizadas en otras firmas. En cambio la inversion en
habilidades de comportamiento o en habilidades como lenguaje o calculo utilizables en
otros establecimientos, implican una mayor inseguridad con respecto a la apropiacion de
los beneficios de la capacitacion (Tapia W. F., 2014)

La doctora Laura Olivero, psicologa clinica que estudioé la motivacion laboral en Buenos
Alires - Argentina, considera que la “Motivacion es la combinacion entre los deseos y energias de

la persona para alcanzar una meta” (Olivero, 1997)

René Mc Graw, en una publicacion realizada en 1996, sefiala que “Motivo es la causa o razon
de ser que mueve para realizar cualquier cosa, y que todo comportamiento humano esta en menor
0 mayor grado motivado; por lo que la forma de saber si una persona esta mas motivada que otra,
es mirando su comportamiento. Es decir, cuanto mas motivado esta, mas esfuerzo realiza” (Hill,
1996)
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La motivacion es a la vez objetivo y accion. Sentirse motivado significa identificarse con el
fin y por el contrario, sentirse desmotivado representa la pérdida de interés y de significado del

objetivo o, lo que es lo mismo, la imposibilidad de conseguirlo (Reyes A. R., 2001)

En el estudio de la motivacion se han identificado cuatro fases (Carrillo, 1999):

e Estado carencial: falta de equilibrio debido a una carencia real o provocada desde fuera.
e Tension vital: apetencia o necesidad de satisfacer un deseo, llenando esa carencia.
e Accidn: actuacion por la que logramos hacer realidad nuestro deseo.

e Satisfaccion: recuperacion del primitivo equilibrio homeostatico y vuelta al reposo inicial.

2.5 Metodologias aplicadas

(Dessler, 2001) nos habla del concepto de capacitacion en la practica como una herramienta de
propiciar que la persona aprenda su trabajo mientras lo desempefia. Al momento de disefiar un
programa de capacitacion en la practica, se deben tener en cuenta varios factores relacionados con
el entrenador. Los mismos entrenadores deben recibir una capacitacion cuidadosa y se les deben
proporcionar los materiales que necesitan para la capacitacién. Por su parte, los trabajadores
expertos que son elegidos como entrenadores deben estar bien versados sobre métodos adecuados
para ensefar; en particular deben conocer los principios del aprendizaje y la técnica de ensefianza
laboral (p. 257)

(Reyes, 2005) Los inicios del término y procesos de capacitacion inician en el afio de 1940 se
entendia que el trabajo deberia de ser organizado y sistematizado. En la antigliedad la capacitacion
se les impartia a los empleados con menor categoria y a los obreros en el uso del manejo de las
maquinas y equipos. La capacitacion o adiestramiento de personal se puede definir como toda
clase de ensefianza que se da con fines de preparar a trabajadores y empleados convirtiendo sus
aptitudes innatas en capacidades para el puesto u oficio.

(Campell, 1971) educacion profesional para la adaptacion de la persona a un puesto o funcion.
Sus objetivos estan ubicados en el corto plazo, son restringidos e inmediatos, y buscan
proporcionar al hombre los elementos esenciales para el ejercicio de un puesto, preparandole
adecuadamente para él. Se imparte en las empresas 0 en organizaciones especializadas en
capacitacion. En las empresas, la capacitacion generalmente es delegada al jefe superior inmediato
de la persona que ocupa un puesto. Obedece a un programa preestablecido, aplicado mediante una
accion sistematica que busca adaptar al hombre al trabajo. Se puede aplicar a todos los niveles o
divisiones de la empresa.

Por otro lado, (Chiavenato, 2009) senala que, “la capacitacion constituye el nticleo de un

esfuerzo continuo, disefiado para mejorar las competencias de las personas y, en consecuencia, el
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desempefio de la organizacion. Se trata de uno de los procesos méas importantes de la

administracion de los recursos humanos”.
2.6 Conceptualizacion

Capacitacion: la capacitacion es el conjunto de medios que se organizan de acuerdo a un

plan, para lograr que un individuo adquiera destrezas, valores o conocimientos tedricos, que le

permitan realizar ciertas tareas o desempefiarse en algun ambito especifico, con mayor eficacia.

Se requiere la existencia de un potencial que se trata de transformar en acto.

Organizacion: son estructuras administrativas y sistemas administrativos creadas para
lograr metas u objetivos con apoyo de los propios seres humanos, y/o con apoyo del talento

humano o de otras caracteristicas similares.

Programas de capacitacion: es un proceso estructurado y organizado por medio del cual
se suministra informacién y se proporcionan habilidades a una persona para que desempefie a

satisfaccion un trabajo determinado.

Evaluacion de la capacitacion: es un proceso que debe realizarse en distintos
momentos, desde el inicio de un programa de capacitacion, durante y al finalizar dicho programa.
Esta es un proceso sistematico para valorar la efectividad y la eficiencia de los esfuerzos de la

capacitacion.

Beneficios de la capacitacion: mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.
Eleva la moral de la fuerza de trabajo, ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la

organizacion.
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Rotacion de personal: se emplea para nombrar al cambio de empleados en una empresa.
Se dice que el personal rota cuando trabajadores se van de la compafiia (ya sea porque son
despedidos o renuncian) y son reemplazados por otros que cubren sus puestos y asumen sus

funciones.

Crecimiento laboral: obedece a las necesidades de auto-superacion que experimenta
cada individuo; asimismo, el desarrollo profesional del personal de una organizacion hace parte
de los procesos de desarrollo de recursos humanos y es fruto de la inversion que hacen las

empresas en las personas que las conforman y que, a través de su trabajo, las engrandecen.

DNC (diagnéstico de necesidades de capacitacion): es el proceso que orienta la
estructuracion y desarrollo de planes y programas para el establecimiento y fortalecimientos de
conocimientos, habilidades o actitudes en los participantes de una organizacién, a fin de

contribuir en el logro de los objetivos de la misma.
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CAPITULO IlIl. METODOLOGIA

En este capitulo se define la matriz metodoldgica, relacion de variables, asi como el
enfoque, disefio, instrumentos utilizados, fuentes primarias y secundarias empleadas en la

investigacion.
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3.1. Congruencia metodoldgica

Tabla 1. Matriz Metodoldgica

Analizar la
percepcion
que tienen
los
colaborador
es de las
diferentes
empresas de
Tegucigalpa
sobre los
programas
de
capacitacion
que se
ofrecen para
el desarrollo
laboral y

profesional

Falta de

promocion

de programa
de
capacitacion
estructurados
en las
diferentes
empresas del

pais

(Cual es el
punto de vista
de los
colaboradores;
sobre los
programas de
capacitacion

gue se ofrecen

en su empresa?

(De qué
manera
influyen  las

capacitaciones
en la rotacion

laboral?

General

Analizar los
programas de
capacitacion
que existen y
conocer la
percepcion
qgue tienen
los
colaboradore
s sobre estos

programas.

Especifico

Interpretar el
punto de vista
de los
colaboradores;
enfocado en las
experiencias en
programas  de
capacitacion
ofrecidos en su

empresa.

Analizar de qué
manera influyen
las
capacitaciones
en la rotacion

laboral.

Independiente

Programas de

capacitacion

Dependiente

Eficiencia de
la

capacitacion
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¢Como
influye en el
colaborador
la integracion
de la
capacitacion
para el
beneficio

personal y en

las mejoras
en el area de
trabajo?

¢Cual es el
punto de
vista que
tienen los

colaboradore
s sobre el rol
e impacto
que tienen las
capacitacione
S en el
crecimiento y
desarrollo

laboral?

Determinar

como influye
en el
colaborador la
integracion de
la capacitacion
para beneficio
personal y en
las mejoras en
el area de

trabajo.

Describir el
punto de vista
que tienen los
colaboradores
sobre el rol e
impacto  que
tienen las
capacitaciones
en el
crecimiento 'y
desarrollo

laboral.

Beneficios de la

capacitacion

Crecimiento y
desarrollo

personal
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3.1.1 Variables de estudios

Variables independientes
a. Programas de capacitacion laboral
b. Beneficios de la capacitacion de personal.
c. Crecimiento laboral.

d. Rotacion de personal

Variable dependiente

a. Eficiencia de la capacitacion

Programas de
capacitacion
laboral

Eficiencia de
la
capacitacion

Rotacién de

personal

Crecimiento
laboral

Beneficios de
la
capacitacion
de personal
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3.1.2 Operacionalizacion de variables

Conceptual Operacional

Programas
de

capacitacion

laboral

Es un

proceso
estructurado
y
organizado
por medio
del cual se
suministra
informacion
y se

proporciona

n
habilidades
a una
persona
para  que
desempefie
a

satisfaccion
un trabajo

determinado

Responsabili
dad en la
gestion  de

capacitacion.

Estructura

1.Necesidad

2.Inversién

3.Tiempo

4. Apoyo

1.Consider
a que los
programas
de
capacitaci
on de su
institucion
se
planifican
en base a
los
resultados
de un
diagnostic
0 de
necesidade
S.

2.Cree que
las
capacitaci
ones son
un gasto
para la
organizaci
6n donde
labora.
3.La

institucién

Totalme
nte de

acuerdo

De

acuerdo

Indeciso

En
desacuer
do

Totalme
nte en
desacuer
do

30



Beneficios

de la

capacitacion

de personal.

Se dice que
el personal
rota cuando
trabajadores
se van de la
compafia

(ya
porque son

Sea

despedidos
0
renuncian)
y son
reemplazad
0S por otros
que cubren
sus puestos

y  asumen

Capacidades
del personal
que esta en
la

organizacio

n.

Increment

o de

la

productivi

dad
calidad
del
trabajo.

y

1.

2.

L

Motivac

ion

Relacio
nes
interper

sonales

Identific
arse con
los

objetivo
s de la
instituci

on

le brinda
el tiempo
necesario
para
capacitars
e.
4.Su

inmediato

jefe

le impulsa
a
capacitars
e.

1.Consider
a que las
capacitaci
ones
ayudan a
mejorar su
actitud
frente a
los retos y
dificultade
S en su
trabajo.
2.Le
agrada
cuando le
comunican
debe
de asistir a

que

Totalme
nte de

acuerdo

De

acuerdo

Indeciso

En
desacuer
do
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Sus

funciones.

alguna
capacitaci
on.

3.Mis
relaciones
interperso
nales
mejoran a
través de
las
capacitaci
ones.

4 Estoy
Informado
de las
razones
por las
cuales se
hacen
cambios
en las
politicas y
procedimi
entos de la
organizaci

z

on.

Totalme

nte en
desacuer
do
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Conceptual

Operacional

Crecimiento
Laboral

El
crecimiento
laboral es
importante
tanto para el
empleado
como para
la empresa,
es decir, si
permites
que los
empleados
puedan
mejorar sus
habilidades
y
conocimient
0S mientras
trabajan,
estaras
contribuyen
do a tener
un  equipo
de trabajo
mejor
preparado
para
afrontar los
retos de la
economia
actual.

Desarrollo
de
habilidades y
conocimient
0s del
personal.

Habilida
desy
Conocim
ientos.

1.Satisfacc
ion laboral

2.Planes
de carrera

3.Evaluaci
ones

4.Desemp
efio
laboral

1.Siente

satisfaccion

con la

formacion Totalmente
recibida en de acuerdo

capacitaciones
para 1

incrementar el De acuerdo
desarrollo en

su puesto de 2
trabajo Indeciso
2.Conoce los

planes de 3
Carrera que la En

institucion le  desacuerdo
ofrece, se le 4
prepara para

optar u aplicar Totalmente

a otro puesto en 5
de mayor desacuerdo
rango

3.La

institucion

aplica

evaluaciones
de monitoreo
después de las
capacitaciones
recibidas
4.Mi
desempefio
laboral
permite el
crecimiento 'y
desarrollo
personal
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Conceptual Operacional

Rotacién
de

personal

Rotacion
de
personal
se emplea
para
nombrar
al cambio
de
empleados
en una
empresa.
Se  dice
que el
personal
rota
cuando
trabajador
es se van
de la

compaifiia.

Implicacio
nes de la
rotacion de

personal.

Causas de
la rotacion
de
personal
en la

empresa.

1.Falta de

capacitacion

2.Cambio de

trabajo

3.Relaciones

4.Condiciones

laborales

1.La
de

capacitaci

falta

on influye
en la
rotacion
de
personal.
2.Ha
cambiado
de trabajo
constante
mente
3.Existe
una
relacion
afectiva y
amigable
dentro de
mi
departame
nto.
4.Consider
0
Inadecuad
0 las
condicione

S de

Totalment
e de

acuerdo 2

De 3

acuerdo

Indeciso

En
desacuerd
0

Totalment
e en
desacuerd

0
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trabajo
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Conceptual

Operacional

Continuacién de Tabla 2. Operacionalizacion de variables

Eficiencia
de la
capacitacio
n

La
capacitacio
n se define
como el
conjunto de
actividades
didacticas,
orientadas a
ampliar los
conocimient
0s,
habilidades
y aptitudes
del personal
que labora
en una
empresa. La
capacitacio
n les
permite  a
los
trabajadores
poder tener
un  mejor
desempefio
en sus
actuales vy
futuros
cargos,
adaptandose
a las
exigencias
cambiantes
del entorno.

Evaluaciones
de los ciclos
de
capacitacion.

Desempefi
0 de las
capacitaci
ones.

1.Habilida
desy area.

2.Capacita
dores
adecuados

3.Mejora
en el
trabajo

4. Producti
vidad
laboral

1.Las
capacitacione
S que recibe
son en base a
sus
habilidades y
area de
trabajo

2. Los
capacitadores
demuestran

preparacion y
manejo  de
temas al
momento de
capacitarlo.

3.Las
capacitacione
s recibidas
ayudan a
realizar mejor
el trabajo

4, Las
instituciones
que capacitan
son mas
productivas

Totalment
e de 1
acuerdo

De 2
acuerdo

Indeciso 3
En
desacuerd @ 4

0

Totalment 5

e en
desacuerd
0
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3.1.3 Enfoque y métodos

La presente investigacion esta dirigida a un enfoque cualitativo. El objetivo se basa en
medir la percepcion que tienen los colaboradores sobre las capacitaciones que reciben en sus
organizaciones. El estudio se basa en el andlisis de los resultados para dar solucion a las
preguntas de la investigacion.

El método de investigacion utilizado en el presente estudio es el siguiente:

Descriptivo

Este método de investigacion esta principalmente soportado en las técnicas como la

encuesta, la entrevista y la revision de cada una de las fuentes de investigacion.

3.2 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es de transeccional descriptivo, este es el disefio que invita a
indagar la incidencia y los valores en que se manifiesta una o mas variables, asi mismo
proporciona una vision de comunidad, eventos, contextos o fendmenos de la situacion a ser

estudiada.

Esperando conocer a profundidad la percepcion que tienen los colaboradores sobre la
capacitacion laboral en diferentes empresas Tegucigalpa. Se conocerd y analizara las distintas
necesidades de las capacitaciones laboral para que asi mismo se presente un diagrama o ruta de
planificacion de capacitacion.

3.2.1 Poblacién

La poblacion es infinita porque no se conoce el tamafio de la poblacién, se definié como
poblacion a los colaboradores que trabajan en diferentes organizaciones para conocer su
percepcion sobre procesos de capacitacion en diferentes organizaciones de Tegucigalpa. Como
poblacion de apoyo se realizd preguntas a profundidad a diferentes gerentes de recursos

humanos.
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3.2.2 Muestra

Para el célculo de la muestra se implementd el método Nivel de confianza = 95%
Desviacion estandar = 4.43458197 Error maximo aceptado por el investigador = 0.55

Tomando como base una muestra de 250 colaboradores de empresas de Tegucigalpa.

3.2.3 Unidad de analisis
Para la presente investigacion se definié como unidad de anélisis al personal que labora en
diferentes empresas de Tegucigalpa que hayan sido parte de procesos de capacitacion.

Participacion de 8 gerentes de recursos humanos de empresas del area de Tegucigalpa, que
colaboraron en el levantamiento de informacion que se realizo a través de la entrevista, sobre los

programas de capacitacion que imparten.
1.3 Instrumentos, técnicas y procedimientos aplicados
Se utilizara como instrumento de investigacion una encuesta dirigida a profesionales que

desarrollan actividades laborales en Tegucigalpa, esta encuesta contiene preguntas brindando

opciones de respuestas de seleccion delimitadas previamente bajo una escala de Likert.

Para obtener la informacion sobre los programas de capacitacion que dirigen algunos
gerentes de recursos humanos se utilizard& como instrumento una entrevista, con preguntas
abiertas para conocer diferentes intereses que se siguen en la gestion y promocion de procesos de

capacitacion.

1.3.1 Fuentes primarias

La informacion primaria se obtendra por medio de encuestas aplicadas a colaboradores de

empresas de Tegucigalpa.

1.3.2 Fuentes secundarias

Para la presente investigacion como fuentes secundarias se utilizaran: libros, revistas,

paginas web, tesis en relacion a las variables de estudio.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS
En este capitulo se analizan los resultados de los instrumentos de recopilacion de informacion.
1.1 Resultados de la encuesta

Resultados y andlisis de la encuesta dirigida a colaboradores de las diferentes empresas de

Tegucigalpa.

Organizacion de resultados y hallazgos de la investigacion conforme a variables

Eficacia de la capacitacion

1. ¢Las capacitaciones que recibe son en base a sus habilidades y area de trabajo?

Tabla 1. Capacitaciones en base a habilidades y Areas de Trabajo

Totalmente de Acuerdo 30%
De Acuerdo 46%
Indeciso 6%
En Desacuerdo 14%
Totalmente en desacuerdo 4%
Total, general 100%

éLas capacitaciones son en base a sus
habilidades y area?

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo
Indeciso

M En Desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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Grafico 1. Las capacitaciones que recibe son en base a sus habilidades y area de trabajo

El porcentaje de la poblacién que esta de acuerdo y totalmente de acuerdo en que las
capacitaciones recibidas son de acuerdo a sus habilidades y areas de trabajo es un total del 76% y
el méas bajo los que consideran que no estan de acuerdo en un 18% y 6% los que indican estar
indecisos. Se concluye que la mayoria opina que las instituciones si capacitan en base a las

necesidades de areas.

2. ¢Los capacitadores demuestran preparacion y manejo de temas al momento de
capacitarlo?

Tabla 2. Los capacitadores demuestran estar preparados al momento de desarrollar

capacitaciones.

Totalmente de Acuerdo 30%
De Acuerdo 52%
Indeciso 6%
En Desacuerdo 7%
Totalmente en Desacuerdo 5%
Total, general 100%

éLos capacitadores demuestran preparacion y manejo
de temas al momento de capacitar?

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo
Indeciso

M En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Grafico 2. La Preparacion del capacitador.

Los resultados que se obtuvieron determinan que la mayoria denota estar de
acuerdo y totalmente de acuerdo, esto representa un 82%, es decir que un 12% indica
estar en desacuerdo y el 6% esta indeciso. La percepcion indica que los colaboradores
consideran que las personas que capacitan por lo general demuestran estar preparadas en

las tematicas que abordan al capacitar.
3. La combinacién entre ¢Los capacitadores demuestran preparacion y manejo de

temas al momento de capacitarlo? Y ¢La institucion aplica evaluaciones de

monitoreo después de las capacitaciones recibidas?

Tabla 3. Se aplican evaluaciones después de las capacitaciones

i

De acuerdo
Totalmente de acuerdo 9%
De acuerdo 31%
Indeciso 11%
En desacuerdo 38%
Totalmente en desacuerdo 10%
Total, general 100%

éLos capacitadores demuestran preparacion al
momento de capacitar? Combinada con ¢éLa
empresa aplica evaluaciones después de las
capacitaciones impartidas?
38%
31%
Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo
Indeciso
M En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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CAPACITADORES PREPARADOS
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Grafico 3. Preparacion de los capacitadores y aplicacion de evaluacion en seguimiento a los

programas de capacitacion.

Existe un 38% que indica que no se aplican evaluaciones después de las capacitaciones, es
decir qué; si estan de acuerdo en que los capacitadores son buenos, pero no se les da seguimiento
por parte de la empresa para indagar si realmente los capacitadores y contenidos a las mismas
eran buenos o aplicables a las actividades laborales. Los que eligieron estar en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo hay un 48% casi la mitad que dice que no se evalla.

4. Percepcion de las capacitaciones en la satisfaccion con la preparacion de los

capacitadores

Tabla 4. Satisfaccion sobre las capacitaciones ante la preparacion de los capacitadores.

Capacitadores Satisfaccion con las capacitaciones
preparados  Totalmen Deacuerdo  Indecis Totalmente  Totalmente en Total,
te de 0 de acuerdo desacuerdo general
acuerdo
De acuerdo 35% 52% 2% 35% 7% 100%

é¢Los capacitadores demuestran preparacion y
manejo de temas al momento de capacitar? En
relacidon con ¢Siente satisfaccion con la formacién
recibida en capacitaciones?

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo
Indeciso
0,
e 4% M En Desacuerdo
_— Totalmente en Desacuerdo

De Acuerdo
CAPACITADORES PREPARADOS
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Grafico 4. Relacion entre la edad y si se considera que las capacitaciones son un gasto para
la organizacion donde labora

Este grafico es sobre si los capacitadores estan preparados, se observo anteriormente que los
colaboradores estaban de acuerdo con que los capacitadores si estan preparados. Existe un 52% y
un 35% que dice estar totalmente de acuerdo sumando un total de 87% que consideraron que las
capacitaciones cumplen con las expectativas. Llama la atencion el 11% que dice estar en

desacuerdo; no les satisfacen, aungue los capacitadores estén preparados.

5. ¢Las instituciones que capacitan son mas productivas? Versus ¢(Mi desempefio

laboral permite el crecimiento y desarrollo personal?

Tabla 5. Instituciones que capacitan son mas productivas versus el desempefio laboral

permite el crecimiento y desarrollo.

de acuerdo
Totalmente de 35%
acuerdo
De acuerdo 60%
En desacuerdo 3%
Totalmente en 2%
desacuerdo
Total, general 100%

Mi desempeio laboral permite el crecimiento y
desarrollo personal / élLas instituciones que capacitan
son mas productivas?

Totalmente de Acuerdo

De Acuerdo

MAS PRODUCTIVAS

3% 2% M En Desacuerdo
L
Totalmente en Desacuerdo
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Totalmente de De Acuerdo En Desacuerdo Totalmente en
Acuerdo Desacuerdo

DESEMPENO LABORAL
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Grafico 5. Crecimiento laboral y desarrollo ante empresas que capacitan son mas

productivas

De las personas que dijeron que su desemperfio le permitia el crecimiento; se identifica la
opcidn totalmente de acuerdo con un 35% Yy de acuerdo un 60% sumando un total de 95%, esto
muestra un resultado bastante I6gico ya que los resultados estdn en congruencia tanto en el
crecimiento del desarrollo personal como en los resultados de la productividad. En desacuerdo y
totalmente en desacuerdo apenas se obtiene un 5%.

Programas de capacitacion

6. ¢Lainstitucion le brinda el tiempo necesario para capacitarse?

Tabla 6. Las instituciones brindan apertura a capacitarse

Totalmente de Acuerdo 21%
De Acuerdo 40%
Indeciso 6%
En Desacuerdo 27%
Totalmente en Desacuerdo 7%
Total general 100%

éLa institucion le brinda el tiempo necesario para
capacitarse?

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

Indeciso

M En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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Gréfico 6. Tiempo que las instituciones brindan para capacitarse.

En cuanto al tiempo que las instituciones brindan a sus colaboradores para capacitarse se
obtuvo un 40% esta de acuerdo y un 27 % que expone estar en desacuerdo, por ello para realizar
el cruce de variable se tomaran los porcentajes mas relevantes para combinarla con la pregunta

¢La falta de capacitacion influye en la rotacion de personal de las empresas?

7. La combinacion considerando la edad de los trabajadores ante la perspectiva de si
creen gue las capacitaciones son un gasto.

Tabla 7. Edad- Capacitaciones son un gasto

Menores de 30 2% 3% 3% 28% 21% 57%
De 31a40 3% 2% 2% 14% 10% 31%
Mas de 40 0% 1% 0% 5% 5% 12%
Total general 6% 7% 5% 47% 35% 100%

Edad relacionada con si cree que las capacitaciones

son un gasto
28%

21%

GASTO

Totalmente de Acuerdo
14%
De Acuerdo
10% .
Indeciso
5% 5%

2% 2% 0% 1% 0% l
SR EEEE S o eeam = Totalmente en Desacuerdo
Menores de 30 De 31a40 Mas de 40

EDAD

9% 3% 304 3% M En Desacuerdo
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Grafico 7. Percepciéon de los colaboradores de acuerdo a su edad ante si consideran la
capacitacién un gasto

Para realizar este cruce de variables entre las edades y si las capacitaciones son un sinénimo
de gasto, se dividieron las edades en 3 bloques. Los menores de 30 afios representan un 57%, los
de 31 a 40 un 31% y los de méas de 40 el 12%. Seguidamente se analizaran las edades y su
percepcidn ante si las capacitaciones son productivas o simplemente un gasto, todos los grupos
en general estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo en que las capacitaciones son un
gasto, segun ellos son productivas. Los que consideran que las capacitaciones son un gasto: los
menores de 30 indicaron un 5%, los de 31 a 40 afios un 5%, mientras los mayores de 40 afios sélo

se representaron en un 1%. Total 11%.

8. ¢Considera que los programas de capacitacion de su institucion se planifican en base
a un diagnostico de necesidades? Combinado con ¢ Las capacitaciones que recibe son
en base a sus habilidades y area de trabajo?

Tabla 8. Diagndstico de necesidades de capacitacion y habilidades

Diagndstico de Necesidades

plleleEl s Totalmente De Indeciso En Totalmente  Total
de acuerdo  acuerdo desacuerdo en general
desacuerdo
De acuerdo 31% 50% 8% 10% 2% 100%

éLas capacitaciones son en base a sus habilidades y
drea? combinada con éLe aplican diagndsticos de
necesidades de capacitacion?

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo
Indeciso

- B En Desacuerdo

— Totalmente en Desacuerdo
De Acuerdo

HABILIDADES
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Grafico 8. Las capacitaciones que recibe son en base a sus habilidades y &rea de
trabajo combinado con si los programas de capacitacion que se planifican son en base a un
diagnostico de necesidades.

La combinacidon de variables entre si se capacitaba en base a las habilidades- areas y si
se realizan diagnostico de necesidades, la mayoria expresa estar de acuerdo en un 50% de que si
se realizan diagnosticos de necesidades de capacitacion y un 31% que indica que estan de
acuerdo, sumando ambos se obtiene un 81%, esto representa algo 16gico y congruente en los
resultados obtenido ya que los que estaban de acuerdo en el grafico anterior, el porcentaje se
inclin a una Unica respuesta y positiva. Otra situacion que llama la atencion es el 12% que
expresa que esta en desacuerdo en que las capacitaciones se planifican en base a un diagndstico
de necesidades, se concluye que quizds esta poblacion no tiene una idea clara ante esta

interrogante.

Beneficios de la capacitacion

9. ¢Estoy Informado de las razones por las cuales se hacen cambios en las politicas y

procedimientos de la organizacion?

Tabla 9. Me mantienen informado de cambios y politicas de la organizacion

Totalmente de acuerdo 22%
De acuerdo 38%
Indeciso 15%
En desacuerdo 18%
Totalmente en 7%
desacuerdo

Total, general 100%
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¢Estoy Informado de las razones por las cuales se hacen
cambios en las politicas y procedimientos de la
organizacion?

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo
Indeciso

M En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo

Grafico 9. Se me informa sobre cambios en la organizacion

Estoy informado de los cambios y politicas de la organizacion, el 38% dice que, si esta de
acuerdo que esta informado y hay un 22% que esta totalmente de acuerdo, en total suman un 60%
que refleja que es positivo para las organizaciones. Un 15% expresé estar indeciso ante esta
interrogante y un 25% dijeron no estar de acuerdo.

10. ¢Estoy informado de las razones por las cuales se hacen cambios en las politicas y
procedimientos de la organizacion? En referencia a si ¢ Conoce los planes de carrera
gue la institucion le ofrece? (se le prepara para optar u aplicar a otro puesto de

mayor rango)
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Tabla 10. Informados de cambios y politicas relacionado con conocimiento de planes de
carrera que la institucion ofrece

Totalmente De Indeciso En Totalmente en
de acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo general

De Acuerdo 3% 35% 26% 26% 10% 100%

¢Estoy Informado de las razones por las cuales se hacen
cambios en la empresa? Combinado con ¢Conoce los
planes de carrera de la empresa?

Totalmente de Acuerdo
26% 26% De Acuerdo
Indeciso
M En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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De Acuerdo
INFORMADO DE CAMBIOS Y POLITICAS

Gréfico 10. ¢Estoy informado de cambios y politicas de la empresa? Combinado con

¢ Conoce los de planes de carrera de la empresa?

Para desarrollar esta combinacién se tomaran como referencia los porcentajes de las
respuestas de acuerdo con un 35% y totalmente en desacuerdo que se obtuvo un 26%. Otro

resultado que llama evidentemente la atencion, aunque no sea el mayor, pero es un porcentaje
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bastante grande representado en un 26% refleja los que dicen estar indecisos en base a si conocen

o no los planes de carrera que ofrece la institucion.

11. La edad combinada a si le agradan las capacitaciones

Tabla 11. Afios- Le agradan las capacitaciones

ARos Le agradan las capacitaciones
Totalmente De acuerdo  Indeciso  En Totalmente  Total,
de acuerdo desacuerdo en general
desacuerdo
Menores de 30 20% 24% 7% 1% 5% 57%
Entre 31y 40 15% 14% 1% 0% 1% 31%
Mas de 40 5% 6% 0% 0% 0% 12%
Total, general 40% 44% 8% 2% 6% 100%

Edad en Relacién con é¢Le agrada cuando le
comunican que debe de asistir a capacitacion?
24%

Totalmente de Acuerdo

De Acuerdo
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B En Desacuerdo
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S%GA‘ Totalmente en Desacuerdo
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Menores de 30 Entre 31y 40 Mas de 40
EDAD
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Graéfico 11. Edad y opinidn sobre si les satisfacen las capacitaciones

Este grafico analizara las edades y la satisfaccion de conocer si les agradan las
capacitaciones, se dividieron las edades en 3 bloques o grupos. La mayoria de la poblacion de
estudio esta entre las edades, menores de 30 afios y si se sumaran los menores a 40 afios suman
un 88%, la poblacién econdmicamente activa en su mayoria es menor a 30 afios. Se analizara la
situacidn para conocer si les agradan o no las capacitaciones utilizando los que estan de acuerdo y
total mente de acuerdo 84% que dice que, si les agradan las capacitaciones, aun asi, también se
obtuvieron porcentajes de personas que dicen que estan en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo en que las capacitaciones les satisfacen es decir un 7%. En los mayores de 40 afios no
se obtuvieron porcentajes ni en las opciones de indeciso o0 en desacuerdo se concluye que a ellos

si les agradan las capacitaciones.

Crecimiento laboral

12. ¢ Mi desempefio laboral permite el crecimiento y desarrollo personal?

Tabla 12. Desemperio laboral permite el crecimiento y desarrollo de personal

Totalmente de acuerdo 37%
De acuerdo 43%
Indeciso 5%
En desacuerdo 8%
Totalmente en desacuerdo 7%
Total general 100%
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Mi desempeiio laboral permite el crecimiento y

desarrollo personal

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo
Indeciso

M En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo

Grafico 12. El desemperio laboral permite crecimiento y desarrollo personal

Analizando los resultados de acuerdo y totalmente de acuerdo se identificd un porcentaje
bastante alto con un 80%, esto quiere decir que todos los colaboradores sienten y consideran que
pueden crecer y desarrollarse personalmente, claro estad que no todos, pero la mayoria considera
que al desemperiar bien sus trabajos tienen oportunidades de crecimiento. Se distingue que existe
un 5% que esté indeciso y los que indican no estar de acuerdo son un 15%.

13. ¢(Existe una relacion afectiva y amigable dentro de mi departamento? En

combinacion con si ¢Su jefe inmediato le impulsa a capacitarse?

Tabla 13. El jefe impulsa a capacitar a sus colaboradores

Totalmente De acuerdo  Indeciso  En desacuerdo = Totalmente en Total,

de acuerdo desacuerdo general
De cuerdo 13% 25% 3% 8% 3% 51%
En Desacuerdo 11% 13% 4% 15% 6% 49%
Total, general 23% 38% 7% 23% 9% 100%
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¢Existe una relacion afectiva y amigable dentro de
mi departamento? Relacionado con ¢(Su jefe
inmediato le impulsa a capacitarse?

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

Indeciso

De cuerdo En Desacuerdo
BUENAS RELACIONES INTERPERSONALES
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Graéfico 13. Relaciones interpersonales e impulso para asistir a capacitaciones

En este grafico se puede observar que en las personas que opinan positivamente sobre las
relaciones interpersonales es igualmente positivo con un 38% el impulso de los jefes a
capacitarse, por otro lado, este porcentaje decrece a un 24% con respecto a los que opinan que no

existen buenas relaciones interpersonales.

Rotacién de personal

14. ; Existe una relacion afectiva y amigable dentro de mi departamento?

Tabla 14. Buenas relaciones interpersonales en area de trabajo

Totalmente de acuerdo 14%
De acuerdo 32%
Indeciso 9%
En desacuerdo 31%
Totalmente en desacuerdo 14%
Total general 100%
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¢Existe una relacion afectiva y amigable dentro de
mi departamento?

Totalmente de Acuerdo
De cuerdo
Indeciso

M En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo

Grafico 14. Buenas relaciones interpersonales

El gréfico arrojo que los resultados estan bastante parejos practicamente un 46% que estan
de acuerdo, se obtuvo un 9% indeciso mas un 45% en desacuerdo. Un 45% expresa estar en
desacuerdo con que se manejan buenas relaciones. Para el cruce de variables se tomara las
opciones de acuerdo y desacuerdo ya que son los resultados mas representativos.

15. ¢ La falta de capacitacion influye en la rotacion de personal?

Tabla 15. ¢La falta de capacitacion influye en la rotacion de personal? Relacionado con.

¢La institucion le brinda el tiempo necesario para capacitarse?

Totalme De Indeciso En Totalmenteen  Total
nte de Acuerdo Desacuerdo Desacuerdo
Acuerdo
De Acuerdo 8% 15% 10% 22% 5% 59%
En Desacuerdo 9% 12% 7% 10% 2% 41%
Total general 17% 27% 17% 31% 7%  100%
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é¢La empresa le brinda el tiempo necesario para capacitarse?
Combinada ¢La falta de capacitacion influye en la rotacién
de personal?

Totalmente de Acuerdo

\

De Acuerdo

Indeciso

capacitacion

M En Desacuerdo
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Totalmente en Desacuerdo
De Acuerdo En Desacuerdo

Tiempo que brinda la empresa para capacitarse

Gréfico 15. Tiempo brindado por parte de las empresas para capacitarse en combinacion
con si ¢La Rotacion laboral ocurre por falta de capacitacion?

Como lo indica el grafico las personas que dicen estar de acuerdo con que se les brinda el
tiempo suficiente para capacitarse, consideran que la rotacion no es por falta de capacitacion, esto
se refleja en el 22% que dicen estar en desacuerdo, por otro lado, observamos lo opuesto en los
que dicen estar en desacuerdo con que no se les brinda el tiempo necesario a capacitarse, opinan

estar de acuerdo con que la rotacion se da por falta de capacitacion.

16. La antigtedad laboral en referencia si ha ¢combinada con si ha cambiado de trabajo
constantemente?

Tabla 16. Antigiiedad en el trabajo frente a si ha cambiado de trabajo recientemente

Antiguedad Ha cambiado de trabajo Constantemente
Totalmente De acuerdo Indeciso En Totalmente Total
de acuerdo desacuerdo en general
desacuerdo
Entre 1 a 10 afos 6% 11% 3% 33% 29% 83%
Mas de 10 afios 1% 1% 0% 6% 8% 17%
Total, general 7% 12% 4% 40% 37% 100%
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¢Ha cambiado de trabajo constantemente? Relacionado
con afios de antiguedad en la empresa

33%
Totalmente de Acuerdo

De Acuerdo
Indeciso
M En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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8%
6% 6%

3%
1% 19 0%

Entre 1 a 10 afios Mas de 10 Afios
ANTIGUEDAD

Gréfico 16. Afios de antigliedad combinada para conocer la rotacion laboral

Para realizar esta combinacion de la antigiiedad en relacion a la rotacion, se crearon
bloques de edades para realizar una identificacion mas apropiada. Se observa en los
colaboradores que tienen una antigliedad de 1 a 10 afios que la rotacion se puede considerar
estable ya que se obtuvo un 62% que indican estar en desacuerdo en que han cambiado de
trabajos constantemente, lo cual una percepcion de estabilidad. Se obtuvo un 17% que indica
haber cambiado de trabajo lo cual en esta percepcion indica que es bastante alto y un 3% indican
estar indecisos. Los colaboradores que presentan una antigiiedad mayor a 10 afios expreso; en un
14% que no han cambiado de trabajos por tanto no han sido parte de la rotacion. Solamente un

2% expreso que han cambiado de trabajos.
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1.2 Anélisis de las entrevistas realizadas a gerentes de recursos humanos en empresas de
Tegucigalpa.

Como estudio de analisis se aplicd una encuesta para conocer la percepcion de la capacitacion
en los colaboradores de Tegucigalpa, es por ello que como parte de la muestra de estudio se
aplicéo una entrevista a 8 gerentes de recursos humanos, participando en el estudio ocho
instituciones que se dedican a diferentes rubros tales como el campo de la salud, educacién,
distribuidores de quipo de telecomunicaciones, instituciones dedicadas a las ventas,

telecomunicaciones entre otros.

A continuacion, se presenta informacion relevante recibida del instrumento aplicado el cual
fue una entrevista compuesta de 14 preguntas de respuesta abierta, asi mismo esta informacién
enriquecerd los resultados obtenidos del instrumento de investigacion aplicado a los 250

colaboradores.

De las 8 empresas que brindaron informacion se logra identificar que la mayoria si cuentan
con programas de capacitacion, Unicamente una institucion indico que no cuenta con programas
de capacitacion, los colaboradores de dicha empresa solamente gozan de capacitaciones cuando

son invitados por otras empresas.

Se puede decir que la mayoria de las empresas vienen desarrollando los programas de
capacitacion desde hace varios afios, claramente el rango que se identifica en las instituciones

oscila entre 10 afios y mas.

Es importante mencionar que los dirigentes de estas instituciones Unicamente dos de ellos
manifiestan que si aplican y dan seguimiento a un proceso de diagndstico o estudio de
necesidades. Aplicando los mismos anualmente, otros de manera bimestral aplicado por
departamentos, algunos utilizan herramientas de apoyo como evaluaciones periddicas, entrevistas

a pacientes y clientes. Asi como algunas aplican diagnosticos y otros utilizan otras herramientas.

Un indicador que result6 positivo de reconocer es que 8 de las empresas estan ofreciendo e
impartiendo diferentes programas de capacitacion aplicandose estas anualmente, semestralmente,
mensualmente, cuando existe ingreso de personal, igualmente se menciona que responden a las
diferentes necesidades enfocando ello en el tiempo y disponibilidad existente, aceptacion y

participacion de las diferentes invitaciones que se reciben etc.
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El conocer la gran gama de programas de capacitacién que se promueven en estas empresas

es satisfactorio conocer que la poblacién que labora en las diferentes instituciones esta siendo

beneficios de oportunidades que enriquecen el perfil profesional y asi ejecutar de manera

adecuada cada uno de sus puestos. A continuacion, se mencionan los diferentes programas que se

ofrecen en cada institucion:

< AN Y N N U U N N Y N N N
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Programa Bio Seguridad (Centro Quirurgico Sagrada Familia)

Acts (Centro Quirargico Sagrada Familia)

Motivacion personal (Centro Quirurgico Sagrada Familia)

Control de infecciones (Centro Quirdrgico Sagrada Familia)

Actualizacion de protocolo (Centro Quirurgico Sagrada Familia)

Servicio al cliente interno (COCATEL)

Servicio al cliente externo (COCATEL)

Automotivacion (COCATEL)

Estudio de mercados en Honduras (COCATEL)

Como mejorar las ventas, electrénica y redes (COCATEL)

Servicio al cliente (DIPROVA)

Office intermedio (DIPROVA)

Relaciones interpersonales (DIPROVA)

capacitacion en los programas propios de la empresa (DIPROVA)

Capacitacion en areas de metodologia docente (Centro de Educacidn Basica Rancho Santa
Fe)

Seguimiento de conflictos (Centro de Educacion Basica Rancho Santa Fe)

Intercambio de experiencias entre docentes NPH (Centro de Educacion Basica Rancho
Santa Fe)

Reglamentos internos para nuevos empleados (Centro de Educacion Basica Rancho Santa
Fe)

Las tematicas abordadas por la Secretaria de Educacién (Centro de Educacion Basica
Rancho Santa Fe)

Programas de induccion (Grupo Tx)

Programa de induccion de personal (Nuestros Pequefios Hermanos)

Capacitaciones para cuidado de los nifios (Nuestros Pequefios Hermanos)
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v Disciplina positiva (Nuestros Pequefios Hermanos)

v’ Trabajo en equipo (Nuestros Pequefios Hermanos)

v Relaciones humanas (Nuestros Pequefios Hermanos)

v Programa de CPI (Nuestros Pequefios Hermanos)

Motiva reconocer que al ser ocho las instituciones donde sus gerentes brindaron informacién
de los programas de capacitacion, un numero de muestra bastante pequefio, es importante
reconocer el trabajo integral y la importancia que las capacitaciones mantienen en estas ocho
instituciones ya se podria decir que se identifica un total de 26 programas de capacitacion,
identificando 26 diferentes tipos de programas encaminados a fortalecer las diferentes areas y
habilidades que requiere el personal. Unicamente una de las instituciones no cuenta con

programas propios, ya que son capacitados por otros entes 0 empresas.

Al consultarles a los gerentes si contaban con un presupuesto disponible para el desarrollo de
las capacitaciones seis de ellas contestd que si cuentan con recursos monetarios para ejecutar
estos programas, algunos les asignan los recursos anualmente, otros distribuyen equitativamente
el presupuesto entre los diferentes departamentos para que realicen sus gestiones para cubrir sus
necesidades como area, dos de las gerentes informan que cuentan con recursos disponibles para
cubrir estas necesidades cuando es necesario igualmente desconocen el monto total que es

aprobado para desarrollo de capacitaciones.

Por lo general los gerentes son de la opinion de que la actitud del personal ante las
oportunidades de capacitacién es positiva y muestran interés ante las capacitaciones que se les
brindan, demuestran entusiasmo valorando estas como oportunidades de crecimiento en el &mbito
profesional, aprovechan estos espacios de crecimiento como oportunidades para optar a otros
puestos dentro de la empresa, es importante mencionar que lo que agrega mayor valor agregado y
sentirse motivados es recibir certificados que avalen el tiempo y adquisicién de nuevos

conocimientos asi mismo las oportunidades de capacitacion en el extranjero.

Al igual que estan las fortalezas y oportunidades en los programas de capacitacion, existen

también lo que son las dificultades y debilidades que se dan como ser: la actitud de disgusto y
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oposicién ante espacios de capacitacion ya que para algunos colaboradores lo consideran como

pérdida de tiempo, consideran las capacitaciones como mayor carga laboral, etc.

La mayoria de los gerentes indica que al momento del desarrollo de la capacitacion se
identifica a colaboradores: dinamico, participativos, creativos, motivados a aprender, proactivos,
demuestran un alto nivel de concentracion, responsabilidad, interés por nuevos conocimientos,
disposicion, colaboradores interesados en el conocimiento de nuevas herramientas para la

administracion del tiempo en sus tareas asignadas y un personal fortalecido en valores.

El equipo investigador considerd necesario consultar a los gerentes en que le ayudaban las
evaluaciones del desempefio en busqueda de una mejora en las capacitaciones que se planifican y
organizan, en la escuela Rancho Santa Fe se toman en cuenta las evaluaciones del desempefio ya
que: “portan validez sobre la implementacion de las capacitaciones, como estas se han puesto en
practica y transferidas a una mejor atenciéon de nuestros nifios”. Cada institucion aplica las
evaluaciones del desempefio con objetivos para identificar los factores que ayuden a mejorar las
capacitaciones otros en cambio opinan que se centran en las oportunidades o debilidades que se
tienen en el &rea para poder trabajar y apoyar, de la misma manera se consideran que estas
evaluaciones son una herramienta de apoyo al momento de hacer una nivelacion salarial o un
ascenso a otro puesto se considera si el empleado esta capacitado o no. De tal forma se
identificaron dos instituciones que no cuentan con evaluaciones de desempefio otra menciono que

se aplican evaluaciones solamente al personal de nuevo ingreso.

Se obtuvo informacion de la aplicacion de modelos de indicadores que midan la efectividad e
impacto de las capacitaciones denotando que solamente tres de las empresas aplican evaluaciones
para medir el rendimiento de las capacitaciones y el impacto producido tanto en los
colaboradores como en el incremento de productividad. El resto de las instituciones no cuentan
con este tipo de herramientas, no se tiene un modelo a aplicar y se basan en la observacién de

cambios que detectan después de realizadas las capacitaciones.

En cinco de las empresas si logran aplicar formatos de evaluacién a capacitaciones que se

imparten, con ello se logra conocer las acciones de mejora, se retoman las sugerencias que se
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brindan y asi prestar atencion a ellas para la planificacion de las préximas capacitaciones. Una de
las instituciones menciona aplicar los formatos de encuestas para evaluar que tan importante han
sido los temas que ellos han recibido o que impacto han tenido al momento en que han recibido la
capacitacion y como ellos pueden poner en préctica los nuevos aprendizajes. Otras empresas no
realizan ningun tipo de evaluaciones, pero solicitan poner en préctica lo aprendido y brindar la
capacitacion a los demas compafieros que no logran asistir. Llama la atencion que realiza ya que
cuentan con empresas les ofrecen capacitaciones pagadas y dan seguimiento con visita para

evalUa a los facilitadores y conocimientos del alumno.

Una de las debilidades que se detecta en la mayor parte de las instituciones es la falta de
manejo de los planes de carrera por ello se concluye que algunas instituciones como tal evitan dar
a conocer los planes de carrera a sus colaboradores por ende estos desconocen por completo los
planes, en ocasiones se expresa que Unicamente se conocen por parte de la directiva y gerencia de
recursos humanos.

Actualmente todas las empresas cuentan con el apoyo de otro centros e instituciones que
frecen capacitaciones entre las instituciones que brindan estos servicios se identificd las
siguientes:

v Launiversidad Nacional Autébnoma de Honduras
La Cruz Roja
Teleton
El cenar
Las brigadas de One World Surgery
La Camara de Comercio
Procinco
Wrap
Quara
BAC

Bomberos de Honduras

AN NN Y U U N N NN

Centros y asociaciones colaboradoras que prestan servicios pagados
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Con ello se llega a la conclusién de que en Tegucigalpa se cuenta con una buena cantidad de
agentes que brindan apoyo en temas de capacitacion, sean estos gratuitos, pagados, afiliaciones o

redes creadas para trabajar en desarrollo y crecimiento de las capacitaciones.

Al analizar y estudiar la informacion recibida de cada una de las diferentes percepciones que
denota cada gerente se logra obtener informacion del alto nivel de rotacion laboral que
actualmente se esta dando en las empresas e instituciones, mismo que se recomienda ser evaluado
por gerentes, algunos de los causales son , la presién, la manda laboral en los clientes, reduccion
de costos, reestructuraciones de departamentos, nuevas oportunidades de empleo, falta de
adaptacion del personal hacia las responsabilidades de atencion en trabajo con nifios y nifias, falta

de salarios justos.

Concluyendo con el analisis de los resultados se puede decir que todas las empresas
consideran la capacitaciéon como una inversién y no necesariamente como un gasto , el mensaje
de una de las instituciones dice “Es una inversion y nuestra vision es dar una atencion de calidad
mantener la educacion y actualizacidon del personal es parte del éxito de la calidad de atencion”,
Otro de los gerentes expresa: “Pienso que para algunos podria ser un gasto, pero cuando nosotros
estamos buscando que puede ser mejor podriamos decir que es una inversién, ya que estamos
preparando al personal para que sea competente ante las necesidades de la poblacion que nosotros

entendemos”

4.3 PROPUESTA

4.3.1 Introduccién
La siguiente propuesta pretende establecer los lineamientos generales para realizar el

proceso de capacitacion, bajo el seguimiento de un esquema corto y sencillo que puede ser

aplicable en las diferentes empresas de Tegucigalpa.
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La capacitacién tiene como objetivo fortalecer los conocimientos, habilidades, aptitudes y
competencias de todos los trabajadores para que ellos aprendan, adquieran y trasladen todo lo
aprendido en las capacitaciones segun su area. Los planes de capacitacion de los empleados y
trabajadores son uno de los recursos importantes con que debe de contar el &rea de recursos
humanos; de alli la necesidad de invertir en ellos, proporcionando un seguimiento de manera
continua y sistematica, con el objeto de mejorar el conocimiento y las habilidades del personal

que labora en las empresas.

Desarrollar las capacidades del trabajador proporciona beneficios tanto para ellos como
para la organizaciobn misma. A los primeros los ayuda a incrementar sus conocimientos,
habilidades y competencias; a las empresas les favorece al incrementar la eficacia y

productividad.

Con la capacitacion se puede alcanzar que el trabajador sea mas competente y habil, al
utilizar y al desarrollar actitudes positivas. De esta manera, la organizacion se volverd mas

estable, productiva y rentable.

4.3.2 Objetivo

Promover el mejoramiento continuo de las actividades laborales, utilizando una guia

auxiliar de capacitacion encaminado al crecimiento y desarrollo técnico y tedrico del colaborador.

Descripcion de la propuesta

Los programas de capacitacion son la respuesta a los problemas que se encuentran en el
diagnostico previo a su elaboracion y asi orientar acciones de mejora. La guia tiene el propdésito
de facilitar a las empresas un esquema general de los aspectos que se deben considerar al

momento de desarrollar programas de capacitacion.
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4.3.4 Aspectos para tomar en cuanta en el desarrollo de la gestion de programas de
capacitacion:

» Informacion que se integrara en la estructura del plan de capacitacion

Este aspecto requiere de un trabajo planificado, para que la elaboracion de los planes a

trabajar y desarrollar en la empresa no sea complicada de crear.

4.3.5 Estructurar objetivos claros, precisos y alcanzables
Los elementos que se deben de considerar al elaborar y redactar los objetivos son:

v Objetivos generales: enunciados que establecen los propdsitos a lograr a través del
proceso de instruccion y solo seran observados al finalizar.

v" Objetivos especificos: determinan el tipo de comportamiento que los participantes
mostraran al término de cada componente o un tema.

v Obijetivos particulares: describen los alcances que deberan cubrirse después del estudio de

un tema.

4.3.6 Seleccion y organizacion de contenidos de capacitacion.

Existen dos aspectos importantes para la estructuracion de contenidos la seleccion y
organizacion: 1. Aspectos a considerar en la seleccion de contenidos. 2. en relacion a la

organizacion debera presentar la estructura interna del programa de capacitacion.
Aspectos a considerar en la seleccion de contenidos:

Identificar los colaboradores a los que va dirigido.

La calidad, claridad y congruencia, para su comprension.

La funcionalidad, dirigida a la aplicabilidad practica de los mismos.
Aplicable al contexto y situacion de experiencias laborales.

Informacion que responda a las necesidades identificadas en el DNC

AN N N N NN

Dividir en temas, capitulos o en unidades mejores la sistematizacion del contenido.
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v Investigacion de contenidos. Este paso se lleva a cabo por medio de pequefias
investigaciones que se realizan a personas especializadas respecto al contenido que se
desea abordar, ademas se revisara bibliografia especifica para obtener mayor informacion.

Aspectos en relacion a la organizacion esta deberé reflejar la estructura interna del programa
de capacitacion, el orden puede ser de lo particular a lo general o por grado de importancia,

interés etc.

Se propone concretizar y especificar el conocimiento que se desea aprender, esto es
sistematizar, delimitar los contenidos con el fin de no saturar con informacion el logro del

objetivo general del programa.

Seguimiento al momento de la seleccion de contenidos

1. El nivel de
los
participantes

7. Investidacion 2.la
de contenidos funcionalidad

6. Dividir en temas o
capitulos o en
unidades

3. Informacion
primaria

5 La 4. La claridad

actualidad

y grado de
productividad

> Seleccion de participantes

Establecer la poblacion a quien va dirigida la capacitacion con y cumplimiento de requisitos a

las mismas.
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> Eleccidon de técnicas a utilizar al momento de ejecutar la capacitacion

Las personas encargadas de desarrollar las capacitaciones y los responsables de estar
organizando, deben de conocer las funciones de las técnicas de instruccion y grupales como base
del proceso de ensefianza y aprendizaje para que el trabajo con los colaboradores al momento de
capacitar sea eficiente. Las técnicas de instruccién son procedimientos especificos bien definidos
por una serie de pasos o caracteristicas propias que nos permiten llevar a cabo el proceso de

instruccioén.

Es conveniente mencionar que para seleccionar algunas técnicas ya sea grupal o de instruccion,

se deben considerar los siguientes puntos:
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4.3.7

Objetivos de la instruccion

El dominioc que tenga el
instructor para su utilizacion
de la técnica a seleccionar

Técnicas

Exposicion: consiste en la presentacion oral de un tema, légicamente estructurado. el
recurso principal de la exposicion es el lenguaje oral, por lo que debe ser objeto de la
méaxima atencidn por parte del expositor.

Conferencia: es la manera ordenada de tratar un tema definido en un discurso con fines
de instruccion.

Panel: consiste en la reunién de varias personas especializadas que expresan sus ideas
sobre un determinado asunto, ante un auditorio, de manera informal y dialogada, en tono
de conversacion y de intercambio de ideas.

Demostraciéon: es la ejemplificacion o exhibicién practica de un enunciado no
suficientemente comprensible, de una teoria, del funcionamiento o uso de un aparato, o de
la ejecucion de una operacion cualquiera.

Seminario: un grupo reducido investiga o estudia intensivamente un tema, en sesiones

planificadas, recurriendo a fuentes originales de informacion.
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Debate: un grupo reducido, con opiniones divergentes u opuestas, trata un tema en
discusion informal con la ayuda de un conductor u orientador.

Dialogo o debate publico: dos personas invitadas conversan, ante un auditorio, sobre un
topico siguiendo un esquema previsto.

Desempeiio de roles o “role playing”: dos 0 mas personas representan una situacion de
la vida real, asumiendo los roles del caso con el objeto de que pueda ser mejor
comprendida y tratada por el grupo.

Taller: se fundamenta en una relacion directa entre participantes y facilitador, cuyo
propdsito basico es lograr la integracién de los basamentos tedricos con la ejecucion
practica.

Rumor: los miembros de un grupo, en grupos de dos, plantean o discuten una cuestion
problematica propuesta por un coordinador.

Phillips 66: grupos de seis personas, durante seis minutos, expresan sus opiniones sobre
determinado tema y obtienen conclusiones generales.

Torbellino de ideas: consiste en la participacién o exposicién, en forma libre, de las
ideas o soluciones que propone cada integrante de un grupo, en relacion con un tema o
problema planteado.

Discusién en grupo: intercambio mutuo de ideas y opiniones entre los integrantes de un
grupo relativamente pequefio, con el fin de comprender un hecho, sacar conclusiones o
llegar a decisiones.

Entrevista: un experto es interrogado por un miembro del grupo ante el auditorio, sobre
un tema prefijado.

Interrogatorio: es el tipo de comunicacion pluridireccional que permite la interaccion
entre docente-alumno, alumno-alumno, propiciando el intercambio de ideas e
informaciones.

Estudio de casos: un grupo estudia analitica y exhaustivamente un caso dado con todos
los detalles, para extraer conclusiones ilustrativas.

Foro: el grupo en su totalidad discute informalmente un tema, hecho o problema,

conducido por un coordinador.
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v Mesa redonda: consiste en una reunion de especialistas que sostienen posiciones
divergentes o contradictorias sobre un mismo tema y exponen ante el grupo en forma
sucesiva.

v Simulaciones: son abstracciones o simplificaciones de situaciones o procesos de la vida
real. Los participantes usualmente desempefian papeles que los hacen interactuar con
otras personas y/o elementos de un ambiente simulado.

v' Dramatizacion: consiste en la representacion teatralizada de situaciones reales de la vida,
con el propo6sito de dar y recibir informaciones, lograr una mejor comprension de las
situaciones y favorecer una mayor integracion del grupo.

v Estudio dirigido: consiste en hacer que el alumno, individualmente o en grupo, estudie
un tema o unidad con la extension y profundidad deseada por el docente, en base a una
guia elaborada por éste.

v Instruccién programada: consiste en hacer estudiar individualmente al participante, sin
intervencion directa del docente, por medio de material previamente elaborado, en base a
un fraccionamiento de la materia en partes iguales muy pequefias, adaptadas a las
posibilidades del educando, segin su madurez y preparacion anterior.

v Fichas de estudio: el tema de estudio se organiza en base a tres fichas; una en la que se
presenta el asunto a estudiar; otra en la que se proponen ejercicios y una tercera que
contiene las respuestas a los mismos.

v' Juego de empresa: consiste en un ejercicio de toma de decisiones secuenciales
estructurado alrededor de un modelo de una actividad empresarial en el que los
participantes gestionan esa actividad.

v' Aprendizaje en el puesto de trabajo: el alumno aprende en su puesto de trabajo. en

lugar de ir el alumno al aula, el docente es el que se desplaza al puesto de trabajo.

4.3.8 Seleccién de recursos didacticos

Como parte del proceso se debe de adecuada la seleccion de recursos didacticos estos son el
conjunto de aparatos y materiales que apoyan y facilitan el proceso de instruccion-aprendizaje, y

forman parte complementaria de los programas de capacitacion.
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Para poder seleccionar la manera adecuada de seleccionar los recursos didacticos es

importante identificar la manera de aprendizaje de cada individuo ya que no todos aprenden de la

misma manera.

Algunos eligen:

v

Leer, escribir, jugar con palabras, buscar informacion escrita, participar activamente en
dialogos y debates.

Cuestionar, calcular, cuantificar, buscar relaciones légicas entre distintos hechos o
conceptos, investigar.

Disenar, dibujar, pintar, construir o desarmar objetos, mirar videos, peliculas y libros
ilustrados.

Liderar, mediar, organizar, trabajar en grupos, ensefiar.

Meditar, trabajar y proyectar individualmente, vincular los temas abordados con su propia
vida.

A través de los recursos didacticos se puede traducir un contenido a distintos lenguajes.

Por ejemplo, representar la relacion entre dos conceptos con un cuadro. Asimismo, en la

medida en que conozcamos a nhuestros estudiantes podremos elegir recursos para que

profundicen en funcién de los intereses diferentes que tengan, los usen individual o

grupalmente. Por otra parte, cada empleado aprende versiones distintas de lo que ensefiamos

y es necesario tomar en cuenta estos antes las diferencias individuales de la forma y manera

de aprender:
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Visual

Visual: no proyectable:
(pizarron, carteles, Audiovisual

_ rotafolio, modelos, Audiovisual: pelicul
Audible libros, maquinaria y udiovisual: peliculas

grabaciones (discos, equipo. I

cintas). Radio . television,
Proyectabl_e. transparencias unidos a
(transferencias,

diapositivas, un guién grabado

proyeccion de cuerpos
opacos.

4.3.9 Evaluacion de la capacitacion

Se debe de tomar en cuenta disefiar y aplicar medio de evaluacion, determinar la evaluacion que

se aplicara por ello considerar lo siguiente:

a) Evaluacion de reaccion (Reacciones: (Cémo reacciona el personal después de la
capacitacion?, referente al contenido y al proceso en general). Para que se produzca
aprendizaje es importante que los participantes de la actividad de capacitacion reaccionen de
manera favorable hacia ella, en término de interés, atencidén y motivacion. Asi, la evaluacion
de reaccion mide cuén satisfechos se encuentran los participantes con aspectos tales como la
metodologia, los instructores, los contenidos y la infraestructura de formacion, entre otros.

b) Evaluacion de aprendizaje (Aprendizaje: ;Cuanto han aumentado los conocimientos en los

participantes?, desarrollado de habilidades y destrezas). Esta evaluacion mide el grado en que
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d)

las técnicas, modelos, principios, habilidades, etc., han sido adquiridos por el participante.
Las organizaciones por lo general administran pruebas para determinar lo que han aprendido
los participantes de la actividad de capacitacion y, generalmente, es ejecutada por el

instructor quien disefia una prueba de conocimientos, que se aplica al finalizar el programa.

Evaluacion de transferencia (aplicabilidad) Comportamiento: ;Cémo actla el personal tras
la capacitacion?, preguntarse si ¢Hay cambios en su actitud hacia el trabajo?, ;Qué comentan
respecto a la capacitacion?, ;Coémo han variado las relaciones interpersonales?, etc.) La
evaluacion de transferencia mide el cambio conductual y el grado en que los conocimientos,
habilidades y actitudes aprendidos en la accién de capacitacién, han sido transferidos a un
mejor desempefio en el puesto de trabajo en un mediano a largo plazo. De acuerdo a la
ASTD (American Society for Training & Development) se recomienda aplicarla unos dos o

tres meses después de haberse efectuado la actividad de capacitacion.

Evaluacion de impacto este nivel se enfoca en los resultados que se obtienen luego de la
aplicacion de la capacitacion y permite determinar en qué medida se modifico el desempefio
de los indicadores de gestion institucional involucrados a partir de esta. Por ello, en este tipo
de evaluacion lo que se pretende es monitorear las variables estratégicas de gestion
institucional, para determinar su grado de mejoramiento (si lo hubo), producto de la

capacitacion.

Evaluacion del retorno de inversion (Resultados o costo beneficio: se evalta el impacto de
la capacitacion en indicadores directamente relacionados con la misma, como por ejemplo
reduccion de accidentes, mejoras en la productividad, avances en la calidad de los productos,
etc.). Este ultimo nivel busca medir el retorno de la inversion en dinero y consiste en realizar
un estudio de costo-beneficio, comparando los gastos que se hacen en la actividad de
capacitacion y los beneficios que se obtienen, en términos econdémicos y monetarios. Para
que pueda aplicarse una evaluacion a este nivel, tiene que existir una evaluacion de impacto

favorable, indicadores que puedan ser costeados y un registro de los costos.
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4.3.10 Beneficios que obtendremos al aplicar este proceso efectivamente
1. Enfoque en las necesidades de la empresa y reconocimiento de los colaboradores

Normalmente, los colaboradores realizan sus actividades en el alcance y logros de cada uno
de las exigencias de su puesto , de manera que por lo general dependiendo del trabajo se dedican
a trabajar de forma individual; su trabajo es supervisado por jefes y coordinadores de areas; en
base a las experiencias, se identifica que los colaboradores reciben la mayor parte de las
observaciones y mejoras a realizar en el proceso de evaluacion continua, es alli donde se presenta
el primer beneficio que se busca, el cual es ofrecer alternativas de capacitacion para buscar
solucién y capacitar a su personal para desarrollo de actividades eficiente y productiva. Al hablar
del reconocimiento que se busca ofrecer al colaborador se debe de integrar a presentar propuestas
donde se considere ofrecer presentaciones que faciliten una oportunidad para mostrar sus
habilidades, creatividad, y su profesionalismo frente a sus colegas. Y es un gran cumplido cuando
un administrador, directores, gerentes y jefes de &rea les solicitan una presentacién para los

demas compafieros.
2. Los colaboradores reflexionaran sobre su trabajo con méas profundidad.

La implementacion de las capacitaciones ayudara que los colaboradores compartan y
expliquen por qué algo funciona bien o mal en sus puestos de trabajo y que expresen sus
necesidades. Al realizar esta gestion y tomandoles en cuenta ellos estaran identificando sus

debilidades y fortalezas.

3. Los colaboradores comenzaran a desarrollar conexiones profesionales con sus

comparieros.

Esto es especialmente importante para mejorar varios aspectos del area laboral, ya que las
capacitaciones brindan medios y espacios para acercarse y conocerse mejor como equipo. Las
capacitaciones brindan la oportunidad de compartir y aumentar sus ideas y estrategias.

4. La empresa al estar capacitando y ofreciendo a sus colaboradores el beneficio de
aprendizaje
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Aumentard su prestigio como lider enfocados en capacitar y desarrollar habilidades y
competencias en sus colaboradores. Este punto es importante porque la empresa se convierte en

un centro para discusion sobre diferentes tematicas que se deben de trabajar y mejorar.

En las capacitaciones se pueden tener diferentes enfoques que van a mejorar la autoestima, las
habilidades, aumentar los recursos de los colaboradores, y mejorara la percepcion de que tienen
los colaboradores hacia este tipo de situaciones en cuanto a gestionar el desarrollo del capital
humano, claro esta que los programas de capacitacion necesitan contar con una buena inversion

para su implementacion.
4.3.11 Pasos a seguir de la guia auxiliar de capacitaciones
> Aplicacion de diagnéstico de necesidades de capacitacion

El diagnoéstico de necesidades de capacitacion (DNC) es el proceso mediante el cual es
posible determinar el perfil actual de las personas que laboran en una empresa y contrastarlo con
los requerimientos de los puestos que desempefian. Este proceso permite ubicar las areas en las
que el personal necesita desarrollar determinadas habilidades y competencias para desempefiar
mejor su trabajo por lo general se aplican formatos estructurados para adquisicion e identificacion
de necesidades este puede ser aplicado de manera individual y otros instrumentos de analisis de

puesto.

Desde una mirada mas amplia, podria definirse el DNC como un proceso cuya finalidad
es investigar e identificar cuales son las competencias y las capacidades que se requiere fortalecer

y/o desarrollar en los miembros de una institucion
Metodoldgicamente, se sefiala tres aproximaciones o modelos (Cuenca 2002):
1. Prescriptivo

Centrado en el equipo de capacitacion que, mediante la aplicacidon de instrumentos diversos,
recoge informacion de parte de las personas que pueden opinar sobre los temas que son objeto de
interés. Estos instrumentos incluyen el andlisis de cargos, la evaluacion del desempefio, la

aplicacion de cuestionarios y la observacion, entre otras tareas.
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2. Participativo

La informacion se obtiene a partir de la discusion y consenso entre los diversos actores

involucrados, directivos, gerentes, coordinadores y jefes de area y personal administrativo.
3. Combinado

El levantamiento de la informacion es participativo; pero su analisis y la formulacion de la

propuesta de capacitacién queda en manos de los capacitadores.

Se comparte propuesta de formato que puede aplicar al momento de un levantamiento del

diagnostico de necesidades.

» Cronograma de capacitaciones

El cronograma, elemento que forma parte de la planeacion, se compone del conjunto de
actividades que se pretenden realizar indicando el tiempo especifico para cada una de ellas.
Ademas de indicar los aspectos técnicos y cientificos del tema, de acuerdo al objetivo propuesto,
debe sefialar como se llevard a cabo, recursos que se requieren, tiempo y presupuesto para las

actividades. Se muestran los elementos que integran un cronograma, descripcion y beneficios.

» Formulacion de la estrategia

Una clave para una capacitacion exitosa es trabajar desde un principio en el programa,
desglose de ideas principales y sobre todo tener claro el objetivo de lo que busca alcanza. Es
importante que las empresas ofrezcan en las capacitaciones tematicas de interés que sean
aplicables y enriquecedoras para el area de trabajo, asi mismos que busque un impacto en el
colaborador. Se debe de tratar ofrecer en las capacitaciones materiales de interés que motiven a

los empleados a disfrutar de las mismas.

Para el desarrollo de la estrategia se puede aplicar una matriz de planificacién que se adapte a
las necesidades de cada empresa, en la seccion de anexos se ofrece formato de planificacion para

desarrollo de capacitaciones.
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> Elaboracion de Presupuesto

Desafortunadamente en el desarrollo de las actividades y programaciones de seguimiento
siempre se obtendran gastos, asi mismo para generar un presupuesto se debe de tomar en cuenta
todas las necesidades y contar con el total de colaboradores que participaran en la capacitacion
asi contando con un analisis de los recursos materiales y econémicos que se necesitan se lograra

proseguir en desglose de actividades y costos.

Las autoridades respectivas deberan de reconocer que para capacitar y desarrollar el
crecimiento de los colaboradores se debe de invertir y brindar fondos monetarios para

implementacion de estas actividades de aprendizaje.

La empresa puede organizar y planificar capacitaciones desarrolladas hasta con el apoyo de

sus mismos colaboradores o acudir a centros que ofrecen estos servicios de manera gratuita.
» Definir los contenidos y su revision

Esta es una de las acciones que deben de ser realizadas en colaboracion de los gerentes de
recursos humanos y las personas encargadas de desarrollar los programas de capacitacion, asi
mismo se debe de contar con la participacion directa de la persona que capacitara para la
definicion del contenido a abordar.

» Evaluaciones de las capacitaciones

Para finalizar y cerrar el proceso de la implementacion y desarrollo de procesos de
capacitacion, se debe de tomar en cuenta la aplicacion de formatos de evaluacion que ayuden a
reflejar el impacto alcanzado con las capacitaciones ya que esta es una evaluacion necesaria para
detectar las debilidades y fortalezas en cuanto a todo aquello que se relaciona alcance, beneficios,

produccion eficacia etc.

Se pueden aplicar diferentes formatos para evaluar los aspectos de interés que cada empresa

desee conocer en la parte de los anexos se comparten formatos de evaluacion.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo serd posible brindar respuestas a las interrogantes planteadas de la

investigacion y conocer si se logro cada uno de los objetivos.

5.1 Conclusiones

La capacitacion se ha vuelto parte importante para el desarrollo del personal y de las
empresas, se concluye que el rango de edad de la poblacion activamente econdémica es menor a
30 afios y la percepcion en general de los encuestados expresan que los programas de
capacitacion responden a las necesidades y desarrollo de habilidades, son de la opinidn de que las
capacitaciones se han vuelto parte importante en el trabajo. Asi mismo se encontraron porcentajes

que perciben debilidades y recomienda mejoras a los mismos.

Los colaboradores perciben que la rotacion en las empresas no se da por falta de
capacitacion igualmente consideran que no son impulsados por los jefes a seguirse capacitando,
no conocen los planes de crecimiento y expresan que las relaciones entre compafieros no son las

mejores.

Los sujetos de investigacion consideran que las capacitaciones les ha permitido el
crecimiento y ejercer un mejor desempefiando en sus puestos de trabajo, consideran que los temas
de capacitacion llenan las expectativas. Los resultados que expresaron los colaboradores y
gerentes arrojaron la falta de aplicacién de evaluaciones y seguimientos a los programas de
capacitacion, esto se podria considerar que afecta y quita el valor en cuanto al retorno de la

inversion.

Se concluye que un 12% de la poblacion indica que no se aplican diagnosticos de
necesidades de capacitacion. Los gerentes de recursos humanos expreso que no cuentan con un
presupuesto definido, se reflej6 que la mayoria de los colaboradores responden de la mejor
manera al ser convocados o invitados a capacitaciones, se muestran activos, motivados, creativos
e interesados cada vez que son llamados a participar. Se identificé que solamente un 7% de los
colaboradores considero que las capacitaciones son sindnimo de gasto, el 93% indic6 que son una

inversion.
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5.2 Recomendaciones

Los beneficios que se reciben al promocionar programas de capacitacion son varios; se les
incita a las empresas continuar desarrollando a su personal proporcionando las herramientas
necesarias para realizar su trabajo de la mejor manera, con ello se lograra mantener un equipo
activo y dinamico satisfechos de alcanzar sus objetivos personales como también buscar ser

eficientes, eficaces y productivos.

Es importante que cada empresa cuente con un cronograma Yy planificacion especifica de
las capacitaciones que desarrollara con su equipo de trabajo, que comuniquen y especifiquen el
objetivo que buscan con ellas y estar atentos a los resultados que estas daran en beneficio de la

productividad.

Se recomienda a los jefes y gerentes de recursos humanos la implementacion de
herramientas que enriquezcan los procesos de capacitacién como ser: gestion de presupuestos,
aplicacion de diagndsticos de necesidades de capacitacion, aplicacion de evaluaciones a las

capacitaciones que se desarrollan.

Fortalecer el rol de los jefes de area para que impulsen a su personal a mantener
relaciones armoniosas en los departamentos/areas, impulsar y guiar a su personal a seguir

capacitandose y dar a conocer los planes de carrera que lleven al crecimiento laboral.

Se les invita a ser aliados y parte de las redes de capacitacion y buscar afiliarse a grupos de
centros que se dedican a capacitar a personal, a empoderar a los colaboradores a ser gestores de
generar sus propias capacitaciones, y recordar siempre que para capacitar no siempre es necesario
contar con presupuesto lo mas importante es contar con el deseo y voluntad de las personas a

progresar.
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ANEXOS

Anexo 1. Formato para deteccion de necesidades de Capacitacion

CUESTIONARIO PARA DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION (DNC)

Nombre:
Puesto Actual: Antigledad en el puesto:
Fecha de Ingreso:
Unidad Administrativa:
Tipo de Contratacion: Base () Confianza ()
Grado maximo de estudios:
Estudia Actualmente: No( ) Si () Indique que estudia:

Curso (s) de capacitacion recibido en los ultimos 6 meses:

1

2

Cuenta con Personal a su cargo: Si No
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Puesto Numero de trabajadores por puesto

Instrucciones: Conteste de acuerdo a sus necesidades

Requiero capacitacion para:
1.- Fortalecer el conocimiento y dominio de las actividades relacionadas con mi puesto?
Si( ) No( ) Quiero fortalecerme en:

Herramientas informéticas

Administracion

Otra especifique

2.- Organizar mejor mi trabajo para el logro de objetivos.

Si() No ( ) Actividades que requiero Organizar:

3.- Mejorar la comunicacion y relaciones con mis comparieros(as) y jefe inmediato?

Si( ) No () Que aspectos quiero mejorar

4.- Mejorar el grado de precision y confiabilidad en mi trabajo.

Si( ) No () Quiero mejorar en:
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5.- Desarrollar actitudes positivas hacia mis compafieros (as) y mejorar la atencion a usuarios

Si( ) No () Requiero capacitacion en:

6. Capacitacion para mejorar mi autoestima e incrementar conductas positivas:

Si() No ( ) Requiero capacitacion en:

7.- ¢ Desarrollar iniciativas para alcanzar objetivos, en el cumplimiento de mis labores?

Si( ) No ( ) Iniciativas que quiero desarrollar:

8.- ¢Conocer Normatividad, asi como lineamientos que se aplican en el trabajo que desempefio?

Si( ) No () Indique:

9.- En base a sus funciones, anote a su criterio los cursos que usted requiere que no hayan sido
mencionados en las preguntas anteriores.

86




Anexo 2. Formato para elaborar un cronograma de capacitacion

PROGRAMACION DE CAPACITACIONES

Cursos

Primer Segundo Tercer
Trimestre Trimestre Trimestre
EIFFM|A|[M|]J]|]J|A O|N

Responsable

Dirigido a

Aprobacion
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Anexo 3. Formato para realizar un plan de capacitacion

PLAN DE CAPACITACION

Competencias

Temao
contenido

Actividades a Técnicas de
desarrollarse capacitacion

Responsables

Recursos
necesarios
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Anexo 4. Formato para realizar un presupuesto de capacitacion.

PRESUPUESTO PARA CAPACITACION

Descrlp_C|_on de la Recy_rsos a Cantldgd de Valor Unitario | Valor total
actividad utilizar materiales
TOTAL
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Anexo 5. Formato para organizacion de temas y contenidos

-

\_

Nombre del capacitador:

ORGANIZACION DE TEMAS Y CONTENIDO DE CAPACITACION

Periodo de la capacitacion:

~

Tema

Objetivo

Contenido

Herramienta
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Anexo 6. Formato para medir la reaccion de los participantes

Modelo para medir la reaccion de los participantes

Nombre del curso:

Fecha: Hora:

Nombre del instructor:

Por favor lea las siguientes afirmaciones y exprese su grado de acuerdo con las mismas usando esta
escala. Marque sus respuestas con una X.

5 =Total acuerdo

4 = De acuerdo

3 = Mediano acuerdo
2 = en desacuerdo

1 = Total desacuerdo

Dimensién Indicadores Respuesta
1. Objetivos y contenidos del a. Los objetivos del curso son claros a)12345
programa b. Se cumplieron los objetivos del
curso. b)12345
c. Los contenidos presentados son
actualizados. c)12345
d. Los contenidos de curso son
coherentes con los objetivos del d)12345
curso.
2. Materiales a. Se entregaron materiales del
curso. a)12345
b. Los materiales tiene buena
presentacion y b)12345
organizacion.
c. Los materiales permiten c)12345
profundizar las tematicas del curso.
3. Recursos audiovisuales a. Se usaron ayudas a)12345
audiovisuales de manera
efectiva. b)12345
b. Se recurri6 a equipos




tecnolégicos para mejorar la
efectividad del curso.

4. Instructor a. Las explicaciones del instructor a)12345
son claras 'y
comprensibles. b)12345
b. El instructor generé un
. Y €)12345
ambiente de participacion.
C. El instructor usé
eficientemente el tiempo.
5. Actividades instruccionales a. En el curso se organizaron a)12345
varias actividades o ejercicios
que generaron aprendizaje. b)12345
b. Se organizaron actividades que
permitieron la
discusion en grupo o el
intercambio de ideas entre los
participantes.
6. Duracion a. La duracién del curso fue a)12345
apropiada.
b. Se dedicé un tiempo adecuado b)12345
al tratamiento de las diversas
- c)12345
tematicas.
c. Se brindo el tiempo suficiente
para practicar o realizar ejercicios
de aplicacion.
7. Ambiente de aprendizaje a. Las condiciones ambientales a)12345
(ruido, iluminacién, temperatura,
espacio) favorecieron la b)12345
realizacion del curso.
b. Los recesos sirvieron para que
los participantes descansen vy
socialicen.
8. Intencidn de aplicacidn a. Pienso aplicar lo aprendido en a)12345
mi trabajo.
b. Los conceptos, metodologias y b)12345
herramientas analizadas en el
. . €)12345
curso, son aplicables a mi
trabajo.
c. El curso me ha generado
algunas ideas que pienso poner
en practica en mi trabajo.
9. Autoeficacia a. Me siento listo o preparado a)12345
para aplicar lo aprendido en mi
trabajo. b)12345
b. Este curso ha aumentado mi
€)12345

seguridad con el tema.
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c. Tengo la seguridad que me ira
bien cuando aplique lo aprendido
en mi trabajo.

10. Favorabilidad del entorno

a. Dispongo del tiempo necesario
para aplicar lo aprendido en mi
trabajo.

b. Dispongo de los recursos
necesarios para aplicar o
aprendido en mi trabajo.

c. Pienso que mi jefe /
comparfieros me pueden apoyar a
aplicar lo aprendido en mi
trabajo.

a)12345
b)12345

€)12345

11. Logistica

a. El procedimiento de
inscripcion al curso fue efectivo.
b. Fui notificado con oportunidad
sobre la fecha y hora del curso.

c. Conocia de antemano Ia
naturaleza del curso que recibid.

a)12345
b)12345

€)12345

12. Percepcion global

a. El curso de capacitacion
satisfizo sus expectativas vy
necesidades.

b. Recomienda este curso a otras
personas.

a)12345

b)12345
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Anexo 7. Formato para medir el impacto de la capacitacion

Evaluacion del impacto de la capacitacion en la eficacia de los procesos

Capacitacion: Fecha: Las
Nombre: Cargo: Area: preguntasl
adjuntas

le permiten expresar su opinién con relacion a la aplicacion de los conocimientos adquiridos en
esta capitacion.

Lea cada punto cuidadosamente y responda con toda sinceridad ya que esto permite obtener la
informacion adecuada para mejorar futuras capacitaciones o cursos de formacion.

Marque con una X la opcion que crea conveniente.

CUESTIONARIO

1. Antes de esta capacitacion, mi nivel de conocimientos o competencias para el objetivo de
este curso era.
Malo Regular Bueno Excelente

2. Después de esta capacitacion mi nivel de conocimientos o competencias para el objetivo de
este curso era.
Malo Regular Bueno Excelente

3. Estime que porcentaje de lo aprendido en esta capacitacion que podra aplicar en su trabajo.
25% 50% 75% 100%

Si su respuesta es menor del 50% explique si las razones para ello estan relacion con factores
de la capacitacion o con el ambiente de trabajo.

4. Seleccione el nivel de importancia del contenido de la capacitacion en relacion con su
trabajo actual.
Bajo Medio Medio alto Alto
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5. Que tan satisfecho se encuentra con las herramientas brindadas por la capacitacién para el

desarrollo de su trabajo.

Insatisfecho

Poco Satisfecho

Satisfecho

Muy Satisfecho

6. Para mejorar futuras capacitaciones indique los temas a los cuales se les podria

Adicionar

Dar Mas énfasis

Dar Menos énfasis

Suprimir
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Anexo 8. Formato para medir la evaluacion del aprendizaje en la capacitacion.

Evaluacién del aprendizaje de las capacitaciones

Tema:

Fecha: lugar:

Facilitador:

Marque una X el valor que mejor refleje su opinidn frente a las siguientes afirmaciones, teniendo

en cuenta: 5= completamente de acuerdo; 4= de acuerdo; 3= ni de acuerdo ni en desacuerdo; 2=

en desacuerdo; 1= completamente en desacuerdo.

Evaluacion del contenido

Respuesta

1 Los objetivos de la capacitacion fueron
presentados al inicio de la misma y éstos se

han cumplido satisfactoriamente.

1 2 3 45

2 Los contenidos de la capacitacion
responden a los objetivos planteados y

satisfacen las expectativas de la misma.

1 2 3 45

3 El nivel de profundidad de los contenidos

de la capacitacion ha sido adecuado.

1 2 3 45

Evaluacién de la metodologia

Respuesta

1 La capacitacion esta estructurada de modo
y comprensible, siendo adecuado su contenido

tedrico y practico.

1 2 3 45
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2 La duracién de la capacitacion ha sido
adecuada y se ha ajustado a los contenidos y

objetivos de la misma.

1 2 3 45

3 El material entregado en la capacitacion en
la capacitacion ha sido atil, adecuado, claro y
acorde con los objetivos y contenidos de la

misma.

1 2 3 45

1 2 3 45

Evaluacién de utilidad y aplicabilidad

Respuesta

1. La capacitacion le ha aportado
conocimientos nuevos cumpliendo con

sus expectativas de aprendizaje.

1 2 3 45

2. Los conocimientos adquiridos son utiles y
aplicables en el campo personal y /o laboral

como herramienta para la mejora.

1 2 3 45

3  La capacitacion le proporcion6 los
conocimientos y/o informacion planteada de
acuerdo con los objetivos y contenidos de la

misma.

1 2 3 45

Evaluacion del facilitador

Respuesta

1 El facilitador tiene dominio, conocimiento
de la materia, facilitando el aprendizaje de los

participantes.

1 2 3 45

2 El facilitador ha expuesto los temas con
claridad, respondiendo adecuadamente a las

inquietudes planteadas.

1 2 3 45
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3 El facilitador o docente ha desarrollado el
curso de manera amena, participativa,

mostrando capacidad pedagdgica.

1 2 3 45

Observaciones:
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Anexo 9. Formato de solicitud de capacitacion

Solicitud de Capacitacion

Unidad del solicitante:

Fecha de solicitud:

Responsable de capacitacion:

Teléfono:

Datos del solicitante

Nombre completo:

Puesto:

Cédigo:

Grado maximo de estudio:

Funciones que desempefia en su area de trabajo y que se fortaleceran en el evento de
capacitacion:

a)
b)
c)
d)
€)

Datos del evento

Nombre del evento:

Costo total del evento:

Fecha de inicio:
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Fecha de término:

Duracion:

Nombre de la empresa, institucion o persona fisica que imparte el evento.

Nombre y firma de la unidad o coordinador
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Anexo 10. Proceso de comunicacion sobre la capacitacion.

Comunicacion l Comunicacion
operativa estratégica

Comunicacion Comunicacion
motivacional ascendente

» Comunicacion operativa

La empresa debe asegurarse de comunicar lo basico:

- Los cursos que se van a dictar durante el afio.

- A quién estan dirigidos o quién puede participar.

- Si se necesitan conocimientos previos y cuales.

- La duracion y el lugar donde se dictan

- Coémo inscribirse o si necesitan autorizacion de un lider, etc.

» Comunicacion estratégica

Una vez que la persona sabe acerca de la existencia del curso, tiene que conocer las intenciones
estratégicas que hay detras. Es decir: saber por qué tendria que participar en esa capacitacion.

En esta instancia se recomienda que la empresa comunique:
- Los objetivos del curso.
- Por que se lo invita a participar.
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- Por qué ese curso es adecuado para su funcion.
- Qué espera la empresa que la persona haga luego del curso.
- Quienes més van a participar (y quiénes no) y por que.

» Comunicacidon motivacional

Una vez que la persona sabe que existe el curso (operativo) y por qué tiene que asistir
(estratégico), el tercer paso es que quiera participar. Aqui se juega la capacidad de la empresa
para motivarlos, y para hacerlo es preciso elaborar mensajes clave que respondan las preguntas
que se pueden hacer los colaboradores:

- ¢Por qué deberia participar en el curso, en qué me beneficia?

- ¢En qué me afecta si no lo hago?

- ¢Voy a poder aplicar lo aprendido? ;Como, donde y cuando?

- ¢La gerencia esta realmente comprometida y le interesa que la gente participe?

- ¢Los que se capacitan, obtiene desempefios superiores o0 avances en su plan de carrera?
- ¢ Qué opina la gente que ya particip6 de este curso?

» Comunicacién ascendente

Por ultimo, se recomienda abrir un canal de comunicacidn ascendente en tres instancias:

a. Antes del curso: hablar con los futuros asistentes a los cursos, contarles acerca del programa de
formacién, preguntarles qué necesitan y esperan.

b. Durante: monitorear como marchan las capacitaciones para hacer los ajustes que sean
necesarios.

c. Al final: conversar con los participantes y conocer no sélo “si les gustd o no el curso” sino si
sienten que lo aprendido fue Util, si piensan que pueden aplicar los conocimientos a sus tareas y
qué mas necesitan en el futuro para pasar del “saber” al “hacer”.
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Anexo 11. Formato de validacion del disefio de la capacitacion

Validacion de la capacitacion

Datos del agente

Nombre: Dependencia:

Cargo:

Datos del jefe inmediato:

Nombre:

Cargo:

Datos de la capacitacion a considerar:

Nombre de la capacitacion:

Duracion:

Fecha en que se realizo:

Certificado expedido por:
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La capacitacion tiene vinculacion o aporta conocimientos de aplicacion a las funciones del
agente.

si [ ] No[ ]

Observaciones

Firma del jefe inmediato

Importante: adjuntar copia del certificado expedido.
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Indicadores de

gestion

« Este tipo de
indicadores  son
empleados para

estudiar el
impacto de los
planes de

formacion en
relacion a los
aspectos de
organizacion,

como el coste
total del curso, el

coste por
trabajador, el
namero de

participantes, el
ratio de alumnos
por profesor o el

indice de
ordenadores por
estudiante.

Anexo 12. Indicadores de medicién

Indicadores de
efecto

* EI objetivo de

este  tipo de
indicadores  es
evaluar la
aceptacion de las
acciones

formativas,

midiendo la cifra
de empleados
que se  han
inscrito en la

iniciativa, el
porcentaje de la
plantilla que
recibe la
formacion, la

tasa de abandono
0 de culminacién
del curso, el
indice de
participacion de
los alumnos
durante el
programa.

Indicadores de
resultado

» Se trata de

cuantificar el
grado de éxito y
seguimiento de la
actividad una vez
que ha concluido.
En concreto,
estos parametros
arrojaran  datos
sobre el
porcentaje de
alumnos que han

superado el
curso, las
calificaciones

recibidas, la

valoracion de la
accion por parte
de los
participantes 0
las apreciaciones
del capacitador,
entre otros.

Indicadores de

impacto

e Quizd sea la

parte mas dificil
de cuantificar, ya
gue se trata de
evaluar cdmo ha

afectado la
formacién en la
mejora del
desempefio

profesional de
los participantes,
por lo que suelen
abarcar un
estudio a medio
o largo plazo. En
este sentido, este
tipo de
indicadores
desvelaran si se
ha producido un
aumento de Ia
productividad,
una mejora de la
satisfaccion, un
incremento  en
las ventas, etc.
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Anexo 13. Instrumento de investigacion encuesta

® ®
unitec
AURFATE INTERNATONAL LINIVERS! | =5

Encuesta sobre percepcion en programas de capacitacion

Favor llenar los siguientes datos generales:

Edad: Género: M___

Puesto que desempefia:

Afios de trabajo en la institucion actual

Nombre de institucién para la cual labora actualmente

Ultimo titulo obtenido

A continuacion, le presentaremos una serie de proposiciones, afirmando situaciones sobre los
procesos de capacitacion que recibe. Califique estos enunciados marcando con una X en la
casilla que corresponda segun como usted opine o se sienta respecto a cada proposicion.

PROPOSICIONES

Indeciso

En
desacuerdo

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Considera que los programas de
capacitacion de su institucion se
planifican en base a los resultados de
un diagndstico de necesidades.

Las capacitaciones recibidas ayudan
a realizar mejor el trabajo

Estoy informado de las razones por
las cuales se hacen cambios en las
politicas y procedimientos de la
Organizacion.
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La institucién le brinda el tiempo
necesario para capacitarse.

La falta de capacitacion influye en la
rotacion de personal.

Existen factores internos que me
hagan permanecer en la institucion
en la institucion

Conoce los planes de carrera que la
institucion le ofrece (se le prepara
para optar o aplicar a otros puestos
de mayor rango)

Mis  relaciones interpersonales
mejoran a  travées de las
capacitaciones.

Las instituciones que capacitan son
mas productivas

10

Siente satisfaccion con la formacion
recibida en capacitaciones para
incrementar el desarrollo en su
puesto de trabajo.

11

Las capacitaciones que recibe son en
base a sus habilidades y éarea de
trabajo

12

Considera que las capacitaciones
ayudan a mejorar su actitud frente a
los retos y dificultades de su trabajo

13

Mi desempefio laboral permite el
crecimiento y desarrollo personal.

14

Le agrada cuando le comunican que
debe asistir a alguna capacitacion

15

Ha cambiado de trabajo
constantemente

16

Existe una relacion afectiva y
amigable dentro de mi departamento

17

La institucion aplica evaluaciones de
monitoreo después de las
capacitaciones recibidas
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18 |Los  capacitadores = demuestran
preparacion y manejo de temas al
momento de capacitador.

19 |Su jefe inmediato le impulsa a
capacitarse.

Cree que las capacitaciones son un
gasto para la organizacién donde
labora.

20

iGracias por su colaboracion!

Encuesta sobre percepcion en programas de
capacitacion

A continuacién, le p una serie de prop , afirmando situaciones sobre los
procesos de capacitacion que recibe

SIGUIENTE

Nunca envies contrasefias a través de Formularios de

Google no cred ni aprobo este contenido. Denunciar abuso - Ci del servicio

€ Formulario sin titulo B ® o D ENVIAR

R

A B
PREGUNTAS respuesTas  ([EEE))

Seccion 1 de 2

><
3 O

Encuesta sobre percepcién en programas de capacifacién

A continuacion, le presentaremos una serie de proposici , afirmando situaciones sobre los p de capacitacion o
que recibe o
-
Después de la seccion 1 Ira la siguiente seccion v

><

Seccion 2 de 2

Seccidn sin titulo @



Género
Mujer

Hombre

Afios de trabajo dentro de la organizacién

Estoy Informado de Las razones por Las cuales se hacen cambios en las politicas

y procedimientos de La organizacién

O Indeciso

(O En Desacuerdo

(O Totalmente de Acuerdo
(O De Acuerdo

(O Totalmente en Desacuerdo

La institucién le brinda el tiempo necesario para capacitarse

O Indeciso
(O EnDesacuerdo
(O Totalmente de Acuerdo

O De Acuerdo

Oltimeo titulo académico obtenido

Considera que los programas de capacitacién de su institucién se planifican en base a los resultados

de un diagnostico de necesidades.

Indeciso

En Desacuerdo
Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

Totalmente en Desacuerdo

Las capacitaciones recibidas ayudan a realizar mejor el trabajo

Indeciso

En Desacuerdo

Conoce los planes de Carrera que La institucién le ofrece (se le prepara para

optar u aplicar a otro puesto de mayor rango)

O Indeciso

(O En Desacuerdo

(O Totalmente de Acuerdo
(O DeAcuerdo

(O Totalmente en Desacuerdo

His relaciones interpersonales mejoran a través de Las capacitaciones

QO Indeciso

(O En Desacuerdo

O Totalmente de Acuerdo
(O De Acuerdo

(O Totalmente en Desacuerdo

La falta de capacitacion influye en la rotacién de personal
O Indeciso

(O En Desacuerdo

(O Totalmente de Acuerdo

(O De Acuerdo

(O Totalmente en Desacuerdo

Existe una relacién afectiva y amigable dentro de mi departamento

O Indeciso

(O En Desacuerdo

(O Totalmente de Acuerdo
QO Decuerdo

(O Totalmente en Desacuerdo

Laz instituciones que capacitan son mas productivas

O Indeciso

(O En Desacuerdo

O Totalmente de Acuerdo

O De Acuerdo

(O Totalmente en Desacuerdo

Siente satisfaccién con la formacién recibida en capacitaciones para
incrementar el desarrollo en su puesto de trabajo

O Indeciso
(O En Desacuerdo
() Totalmente de Acuerdo

O De Acuerdo
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Las capacitaciones que recibe son en base a sus habilidades y area de trabajo

O Indeciso

(O En Desacuerdo

(O Totalmente de Acuerdo
(O DeAcuerdo

(O Totalmente en desacuerdo

Considera que las capacitaciones ayudan a mejorar su actitud frente a los retos

y dificultades en su trabajo
O Indeciso

(O En Desacuerdo

(O Totalmente de Acuerdo

O De Acuerdo

Ha cambiado de trabajo constantemente
O Indeciso

(O En Desacuerdo

(O Totalmente de Acuerdo

(O De Acuerdo

(O Totalmente en Desacuerdo

Considero Inadecuado las condiciones de trabajo
O Indeciso

(O En Desacuerdo

(O Totalmente de Acuerdo

(O De Acuerdo

Su jefe inmediato le impulsa a capacitarse
O Indeciso

(O En Desacuerdo

(O Totalmente de Acuerdo

O DeAcuerdo

(O Totalmente en Desacuerdo

Cree que las capacitaciones son un gasto parala organizacién donde labora
QO Indeciso

(O EnDesacuerdo

(O Totalmente de Acuerdo

O De Acuerdo

O Totalmente en Desacuerdo

Hi desempeiio laboral permite el crecimiento y desarrollo personal

O Indeciso

(O En Desacuerdo

(O Totalmente de Acuerdo
O De Acuerdo

(O Totalmente en Desacuerdo

Le agrada cuande le comunican que debe de asistir a alguna capacitacién
O Indeciso

O EnDesacuerdo

O Totalmente de Acuerdo

O De Acuerdo

La institucién aplica evaluaciones de monitoreo después de Las capacitaciones
recibidas

O Indeciso

(O En Desacuerdo

(O Totalmente de Acuerdo
O De Acuerdo

(O Totalmente en Desacuerdo

Los capacitadores demuestran preparacién y manejo de temas al memento de
capacitarlo

O Indeciso
(O En Desacuerdo

(O Totalmente de Acuerdo
(O De Acuerdo

O

Totalmente en Desacuerdo

Cree que las capacitaciones son un gasto para la organizacién donde labora

O Indeciso

(O En Desacuerdo

(O Totalmente de Acuerdo
O De Acuerdo

(O Totalmente en Desacuerdo

Google no cred ni aprobd este contenido. Denunciar abuso - Condiciones del servicio
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Anexo 14. Instrumento de investigacion entrevista a Gerentes

® ®
FAURFATE IMTFRNATIONA] LNIERS | =5

Entrevista Gerente de Recursos humanos

Objetivo: Conocer la gestién y desarrollo de programas de capacitacion en las diferentes
areas laborales.

1. ¢(Cuenta la institucion/empresa con programas de capacitacion? ;Desde qué afio se desarrollan
estos programas?, ¢Quiénes son los encargados de desarrollar estas capacitaciones?

2. ¢Realiza la institucién/empresas diagnoésticas de necesidades de capacitacion? ¢Cada cuénto se
realiza este diagnostico? ¢qué tan efectivos han sido para su empresa?

3. ¢Cada cuanto capacitan a sus colaboradores?

4. ¢Cual es la actitud de los colaboradores frente a las oportunidades de capacitacion que se
brindan?

5. Mencione los programas de capacitacion que se ofrecen en su institucion.

6. ¢Cuentan con planes de carrera? ;Conocen sus colaboradores estos planes de carrera?

7. ¢Cuenta con un presupuesto establecido para capacitar?, ;Como distribuye el mismo?
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8. ¢En qué le ayudan las evaluaciones de desempefio en relacion a la capacitacion?

9. ¢Tiene la institucién/empresa un modelo de indicadores que permita medir la efectividad e
impacto de las capacitaciones que se imparten?

10. ¢Cuales son las fortalezas y debilidades que identifica en los colaboradores al momento de
desarrollar capacitaciones?

11. ¢Cuenta la institucion/empresa con el apoyo de centros de capacitaciones u otras
instituciones que colaboren con el desarrollo del personal?

12. ;Aplica formatos de evaluacion; para evaluar el resultado de las capacitaciones? ;Qué
acciones se toman después de evaluar los resultados?

13. ¢(Considera que su institucion sufre de Rotacion laboral? ;Cuéles considera que son las
causas?

14. Como evalla la siguiente situacion en su Institucién/ empresa ¢La capacitacion ha sido un
gasto o una inversion?

iMuchas gracias por su colaboracion!
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Anexo 15. Visto bueno del asesor metodoldgico

RE: Informe y presentacion Recibidos x &5 2
Javier Enrique Del Cid Carrasco <javier.delcid@unitec.edu.hn> @ jue., 4 abr. 14:04 (hace 1dia) Yy 4
parami ¥

Estimadas Isbela y Digyana,

Por favor, hagan los pequefios cambios sugeridos en la presentacion y en el documento.

Luego de eso, procedan con la entrega de los tres (3) informes.

Les deseo el mayor de los éxitos en la terna.

Saludos

Javier Enrique Del Cid
Carrasco

P ®
Jefe Académico de Postgrado LI n Itec
Unitec TGU

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES
Tel: 2268-1000 Ext 1179

DOE@WE®E©
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