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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se llevd a cabo con el propdsito de establecer si la
empresa de confeccion y venta de uniformes ubicada en el municipio de Guatemala,
departamento de Guatemala cuenta con un plan y un proceso formal de capacitacion

para sus colaboradores.

En la investigacion se hace referencias de estudios de capacitacion realizados en la
organizacion por medio de una encuesta para tener una base e informacion en cuanto a
como se tiene el proceso actual de manera interna y las necesidades de capacitaciones
gue no han sido suplidas por la empresa. Se elaboré un marco tedrico de la investigacion
con conceptos relevantes para este estudio, lo que da facilidad a la comprobacién de los
instrumentos y dar cumplimiento al objetivo general del estudio: Analizar el proceso de
capacitacion del personal de la empresa de confeccion y venta de uniformes en el
municipio de Guatemala, departamento de Guatemala. Dicho estudio se realizé con el fin
de fortalecer los lineamientos para tener un plan de capacitacion formal para los
colaboradores y asi puedan cumplir sus funciones, fortalecer sus habilidades,
desarrollarse, y poner en practica sus conocimientos, se busco integrar los elementos
gue debe contener el programa de capacitacion que las debilidades y necesidades que

se detectaron en el estudio fueran reforzadas.

Para lograr esto se utilizaron herramientas para recopilacién de datos cuantitativos como
lo fue una encuesta respondida por los 56 colaboradores numero el cual es el total de
empleados dentro de la organizacion para la investigacion. Los hallazgos encontrados en
el proceso se pueden destacar que no se tiene un plan de capacitacion interno, dentro
de la organizacién no se realizan evaluaciones de desempefio, no se realizan Diagndstico
de Necesidades de capacitacion, y no hay un proceso formal de capacitacion y
documentacion de las mismas. La recomendacion de implementar los lineamientos y el
plan de capacitacion cada afio en la empresa se basa en los datos obtenidos y los
resultados de la investigacion brindo informacion valiosa para poder elaborar una
propuesta del plan de capacitacién junto a un DNC para que tenga un mejor desarrollo

los colaboradores en sus responsabilidades encomendadas.



INTRODUCCION

La creciente demanda de los mercados y la competitividad es cada vez mayor, requieren
de las empresas una modificacion en sus politicas, seleccion y capacitacién del personal,
lo que conlleva a la aplicacion de mejoramiento del capital humano, demanda que las
personas realicen diferentes y multiples funciones y a su vez, los impulsen a la
actualizacion permanente de conocimientos especificos para lograr elevar la calidad de
su desempefio y el desarrollo de los colaboradores dentro de las organizaciones.

Ante esta realidad, aquellas instituciones que se desarrollan dentro de un marco de
modernidad y han asumido el reto de los cambios con acciones concretas dan
importancia a la capacitacién como una estrategia para asegurar mejores resultados que
les permita posicion favorable dentro de una competitividad cada vez mas creciente, por
cuanto, el desarrollo y la formacién del capital humano, aumenta el crecimiento individual
de las personas, ampliando las posibilidades de obtener una mejor remuneracion en el
mercado laboral, posibilita el acceso a diferentes fuentes de empleo, amplia sus
condiciones para optar a oportunidades de carrera u oficios, representa una herramienta
indispensable pues prepara a las personas para el ejercicio de un oficio; en términos mas
amplios, es un enlace entre el mundo productivo, representado por las empresas y las
instituciones formadoras de capacitacién, ambos aportan inquietudes y experiencias

originando una interaccién que permita actualizar de manera Optima el talento humano.

Lo mas importante de la capacitacion, es que proporciona retroalimentacion entre los
actores involucrados, facilitando el analisis de los resultados para determinar calidad
formativa aportando criterios que sirvan de referencia en futuras actividades, por eso el
objetivo principal del presente trabajo de investigacién es el andlisis del plan de
capacitacion de una empresa de confeccién y venta de uniformes en la ciudad de

Guatemala.

En el Capitulo | se desarrolla y fundamenta el problema de investigacion, del estudio y
los objetivos de investigacion. En el Capitulo Il se revisan los aspectos teoricos vinculados
al estudio, dandose un panorama amplio tanto de la importancia de un correcto

diagnéstico de necesidades de capacitacion DNC y cada uno de sus elementos, para



después proceder con la ejecucion de un plan de capacitacién a base de establecimiento
de objetivos para tener un impacto en los indicadores o metas organizacionales. En el
Capitulo Ill se presenta la Metodologia que se aplico y en el IV Capitulo el andlisis de
resultados y la discusion de los mismos, permiten delinear las interacciones encontradas
en esta muestra. Finalmente se presenta la exposicién, andlisis de los resultados,
conclusiones, resumen y recomendaciones, asi como las referencias bibliograficas y los

anexos.



1. ANTECEDENTES

Durante los ultimos afios se ha observado como el departamento de recursos humanos
en las empresas ha ido ganando cada vez mas importancia, desarrollando, actualizando
y ampliando sus funciones. Se tienen muchas ideas y definiciones al hablar de recursos
humanos, pero en si este se relaciona con todo el movimiento de capital humano y gestion
de personas dentro de las organizaciones. Sus principales divisiones radican desde el
momento que se incorpora un colaborador a la empresa como lo es reclutamiento y
seleccidon hasta la puesta a bordo (Onboarding) y desarrollo a someter al colaborador
para un correcto modo de adaptacion que regularmente lo ve desarrollo organizacional y
capacitacion, hasta temas de ejecuciéon de cursos, evaluacion de desempefio, medicion
de clima laboral, entre otros. También esta el &rea de compensaciones salariales cuyos
colaboradores ven todo lo referente a planillas, pagos de prestaciones y demas, también
se puede confirmar que en muchos casos el Area Legal esté ligada al departamento de
recursos humanos. Todo esto se ejecuta planeando, organizando, integrando,
direccionando y gestionando al capital humano con una correcta planeacion estratégica
y ejecucion del proceso administrativo dando vida al rol que hace recursos humanos

dentro de la empresa.

1.1 Antecedentes de estudio

Con lo antes mencionado a continuacion se presentan las investigaciones que abordan
el tema de capacitaciéon en una empresa, y la importancia que se debe de dar en

relacion a este tanto en Guatemala como en otros paises:

Sanchez (2016) habla en su tesis “Influencia de la capacitacion laboral en la calidad del
servicio al cliente en la empresa desnorte dominicana” analiza la influencia de la
capacitacion laboral en la calidad del servicio al cliente en dicha empresa. El problema
gue se presentd y que motivé el desarrollo de esta investigacion es la capacitacion
laboral; que es uno de los factores fundamentales de la competitividad y desarrollo de las
personas para mantener al personal de Servicio al Cliente motivado hacia la competencia

tanto interna como externa que experimenta el mercado, también para ver la calidad del



servicio, las habilidades y destrezas, actitudes, valores del personal, que se tienen que
tener como estandares para lograr los objetivos de la empresa.

Dentro de las conclusiones se comprobd que en el area de servicio al cliente el personal
que labora se encuentra en la edad de menos de 35 afos, siendo el sexo predominante
el femenino. El personal de nuevo ingreso recibe induccion y es capacitado antes de
ocupar una posicion. También los empleados reciben cursos y talleres de formacion,
ofreciéndoles estos en su desempefio laboral y personal, adicional que el departamento
de talento humano desarrolle un plan de capacitacion que incluya cursos, talleres; que se
cuantifiquen para desarrollo del personal y que se enfoque en los valores de la
organizaciéon entre ellos la lealtad y el apego a la filosofia de la empresa y atencion al

cliente.

Tamara (2016) en su investigacion explica la influencia significativa del capital del
desarrollo humano sobre el desempefio laboral de los servidores publicos no docentes
en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, desde la perspectiva de tipo
descriptivo explicativo utilizando el disefio correlacional, utilizo una muestra de 198
colaboradores de la universidad a quienes se le explicaron los cuestionarios que se
adecuaban para dicha investigacion. Los hallazgos que fueron encontrados se refiere a
gue segun los resultados obtenidos los servidores publicos no docentes en la Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrion tenian un desempefio laboral deficiente por falta de
capacitacion, informacion de procesos, actualizacién y medicién de los mismos con
tiempo. La Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion no cuenta con un adecuado
programa de capacitacion y desarrollo que sirva para mejorar el desempefio de sus
recursos humanos, afirmamos este hecho por lo resultados alcanzados ya que
demuestran que la forma de capacitacion que se da en la universidad es realizada de

manera improvisada sin la adecuada planificacion, organizacién y evaluacion.

Lo que se recomienda es usar los instrumentos necesarios para poder levantar un
correcto DNC (Diagnostico de Necesidades de Capacitacion) y desarrollarlo, para
recoger informacion sobre sus necesidades de capacitacion y desarrollo, antes de iniciar
cualquier actividad relacionada con esta funcion, ya que esta manera el beneficio de

capacitar al capital humano sera optimo.



Amado (2014) en su tesis pretendio dar respuesta a la pregunta “La capacitacion laboral,
la edad del empleado y la antigiiedad en el trabajo ¢son predictores del desempeiio
laboral de los empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas, México”. La
investigacion fue de tipo descriptiva, explicativa, cuantitativa, de campo y transversal. El
estudio fue realizado sobre una poblacién de 137 trabajadores de la Universidad Linda
vista en el estado de Chiapas, de los cuales participaron 106. Para la recoleccion de los
datos se utilizaron dos instrumentos, estos fueron cuestionarios debidamente realizados
para medir la auto evaluacién del nivel de desempefio laboral y los niveles de
capacitacion. Segun los resultados el desempefio laboral tiene un alto impacto de
acuerdo a la capacitacion laboral, eliminando del modelo a las variables edad y
antigiiedad en el puesto, fueron altos los resultados del estudio al mencionar que si se
desarrolla a los colaboradores y les dan las herramientas necesarias tienden a ejecutar
sus labores de una manera mas 6ptima, y que la edad del empleado y la antigiiedad en
el puesto no tuvieron una influencia significativa en el desempefio laboral. La capacitacion
laboral si resulto relacionada en gran manera con el desempefio laboral; su influencia fue
lineal, positiva y significativa. Esto significa que, a mayor nivel de capacitacién, mayor
puede ser el nivel desempefio laboral.

Yimys (2014) su investigacion tiene como objetivo principal proponer un plan de
capacitacion en materia de primeros auxilios dirigido a oficiales adscritos al Centro de
Coordinacion Policial de la Policia del Municipio Naguanagua; con el fin de instruir a los
funcionarios que prestan servicio en dicha institucion de conocimientos y técnicas
relacionadas con primeros auxilios, debido que al acudir al lugar donde se genera un
accidente o se presenta casos de ciudadanos con caidas o desvanecimiento en la via
publica estos no tienen capacidad de respuesta ante la posibilidad de aportar ayuda
inmediata. El investigador tipificé su trabajo como descriptivo situacional a fin a fin de
inferir la situacion del nivel de conocimiento de los oficiales policiales en materia de
primeros auxilios, a través del procesamiento de datos. Su poblacion fue conformada por
ciento cincuenta (150) oficiales de policia y la muestra de veinticinco (25) la quienes les

aplicé una encuesta en forma de cuestionario con preguntas de facil comprension para



su respuesta. El resultado principal obtenido fue que los encuestados que laboran en la
Coordinacion caso estudio, no reciben mejoramiento Profesional, en la Institucién no se
cuenta con programas o planes que estén dirigidos a su crecimiento en el campo laboral,
(Planes de capacitacion) esta representa una opcion para generar el cambio en la imagen
de la Institucion, ademas como la oportunidad de proseguir la formacion profesional,
siendo un &rea de oportunidad para poder implementarlo y enfocarse en sus

colaboradores asegurando si un mejor servicio.

Leiva (2017) en su investigacion tuvo como objetivo principal generar una propuesta de
gestibn estratégica de capacitacion para una empresa que produce productos
prefabricados para la construccion. Esta empresa se ha propuesto mejorar su
desemperio organizacional en general, solicitando a todas sus gerencias que emprendan
acciones con ese objetivo. Se utilizaron metodologias mixtas de investigacion, integrando
herramientas cuantitativas (método de auditoria) y cualitativas (entrevistas semi
estructuradas).

Dentro de las propuestas estuvieron crear un modelo estratégico de gestion de
capacitacién, que contempla cuatro fases; evaluacién de necesidades, disefio del
programa de capacitacion, implementacion del programa de capacitacién, y evaluacion
del programa de capacitacion. Y también como propuesta se propuso crear la “unidad de
capacitacion” de la empresa, cuyo objetivo es gestionar el sistema de capacitacion para

la organizacion en general de acuerdo a sus necesidades.

En el informe concluyé que no existian procedimientos, politicas o estrategias de
capacitacion en la organizacion. En este contexto, las actividades de capacitacion que se
habian desarrollado hasta la fecha no han sido realizadas bajo una planificacion
adecuada, y tampoco han sido evaluadas en cuanto a su impacto o resultados en la
organizacién. Por esto mismo, considerando estos antecedentes, se justificd la
implementacion de un modelo de gestion de la capacitacién que permita responder a la
demanda inicial de la empresa, cuyo objetivo es mejorar el desempefio organizacional y

de cada uno de sus colaboradores.



Romani Alejo (2017) en su investigacion, tuvo como objetivo analizar la incidencia de los
programas de capacitacion en el clima organizacional en las subgerencias de la
Municipalidad Provincial de Puno, el instrumento que se utilizé para medir el clima
organizacional fue la escala de Wes y para la aplicacion de las funciones de los

colaboradores fue un cuestionario elaborado.

Las conclusiones obtenidas fueron las siguientes: los planes de capacitacion son
inadecuados y mal elaborados, se sabe que estos programas de Capacitacion influyen
en el clima organizacional en forma significativa por lo que se les transmite a los
colaboradores directamente para mejorar el Clima Laboral y trabajar con més eficacia
para poder cumplir con las metas establecidas anualmente. Finalmente se propuso
lineamientos para mejorar el clima organizacional y auditar cada uno de los procesos.
También dentro de los resultados se destacé el incumplimiento de los programas de
capacitacion por falta de presupuesto, programados en su plan anual y deficiencias en

cuanto a la evaluacién del comportamiento.

Por ello como recomendacién se solicitd que realicen los Programas de Capacitacion,
mejorar los aspectos relacionados a la evaluacion y seguimiento del personal capacitado,
asi como velar por el cumplimiento de los programas de capacitacion establecidos en el
Plan anual supervisandolos de manera constante y asegurando la ejecucion de cada uno

de acuerdo a las necesidades en global de la empresa y también de cada departamento.

Reyes (2019) menciona en su investigacion que su objetivo principal era conocer la
relacion entre la gestién de capacitacion docente y el desempefio de los profesores de
secundaria del centro educativo Nuestra Sefiora del Consuelo del distrito de Surco,
ademas de establecer la relacién de la gestion de capacitacion docente y el liderazgo y

dominio metodoldgico de los profesores.

Como resultado de su investigacion se llegé a concluir, que la Gestion de Capacitacion y
el Desempefio de los profesores estdn correlacionados en forma directa y
significativamente. Por lo cual sefialamos que entre la Gestion de la capacitacion docente
y el Desempefio de los profesores de secundaria del Centro Educativo Nuestra Sefora
del Consuelo del Distrito de Surco hay una relacion directa.



Se us6 un cuestionario para evaluar a los docentes para poder concluir lo que se describié
lineas arriba donde se obtuvieron los siguientes resultados: El nivel de gestién de
capacitacion docente en el centro educativo Nuestra Sefiora del Consuelo de Surco va
de pésimo a malo segun los datos estadisticos. Se observa que no hay una preocupacion
por fomentar la cultura del conocimiento e investigacion en los docentes, y el nivel de
importancia de la capacitacion docente en la gestion de capacitacion no se da en un nivel

adecuado.

Se propuso desarrollar en forma permanente cursos, seminarios o0 talleres de
capacitacion para crear unidad en todos los docentes sobre la calidad y organizacién en
el proceso pedagodgico. También un plan de capacitacion detallado para que pueda seguir

lineamientos especificos de acuerdo a sus requerimientos.

Asencio (2017) menciona en su tesis que el problema es la ausencia de actividades
relacionadas a la capacitacion del personal, debido a que solamente se encarga de la
parte operativa de las mismas, no poniendo importancia a esta parte y decreciendo en
sus capacitaciones afio tras afio mencionaba que en 2012 hubieron 134 capacitados,
2014 fueron 50 capacitados, 2015 fueron 53 capacitados y en 2016 solamente 13

colaboradores fueron los que recibieron una capacitacion.

Al ver tal nimero se concluy6é que no se tiene un programa de capacitacion detallado
para poder ejecutarlo, existe una base legal que permite el desarrollo de un programa de
capacitaciones para la Facultad, pero se desconoce la forma de llevarlo a cabo, y que no
se cuenta con un manual de funciones, descripciones y analisis de puestos ni
evaluaciones de desempefio que sirvan de base para una adecuada planificacién de
capacitaciones, pues no se puede establecer la brecha de formacion y capacitacion en

los puestos de trabajo.

Se recomendo contratar colaboradores que puedan desarrollar el programa de
capacitaciéon y enfocarla para todas las areas correspondientes principalmente las
operativas quienes ademas se encargarian de mantener actualizado el diagnéstico de
necesidades de formacion y capacitacion. Crear un mecanismo de participacion del
empleado, para la toma de decisiones sobre los conocimientos que desea adquirir a

través de las capacitaciones. Y realizar un diagndstico de necesidades de capacitaciones



para que lo que se ejecute sea efectivo, trascendente y ayude al desarrollo de los
colaboradores.

1.2 Antecedentes del Sector

El objeto de estudio una empresa que presta asesoria personalizada en cambio de
imagen y fabricacibn de trajes corporativos, uniformes para empresas, industrias,
colegios, hoteles, seguridad y todo lo relacionado en el area textil. Esta se encuentra

ubicada en la zona 11 de la ciudad de Guatemala del Departamento de Guatemala.

Tiene como actividad principal la elaboracion de uniformes por pedido. Cuenta con
maquinaria moderna de la mejor marca Jaki, goza de prestigio a nivel departamental y
cuenta con solidez financiera con una garantia de tres meses. Actualmente, ven la
oportunidad de ofrecer a sus empleados del area de confeccién capacitaciones para

mejorar la produccién y poder ofrecer flexibilidad en la elaboracion de uniformes.

Dentro de la empresa existe un liderazgo autocréatico. En varias ocasiones han existido
retrasos en la entrega de pedidos al detalle. No se cuenta con manuales de puestos y la
mano de obra calificada para elaborar uniformes al detalle es escasa ya que solo se

cuenta con ocho personas para esa area.

La empresa tiene escasa publicidad y no le interesa gastar en propaganda. Se ha
observado que al momento en que una maquila quiebra, los supervisores desempleados
tienden a crear sus propias microempresas, siendo esto una amenaza. Ultimamente el
costo de adquisicién de materia prima se ha ido al alza afectando los precios que se han
establecido para los clientes. Actualmente en la organizacion la estructura organizacional
que tiene es descentralizada debido que la toma de decisiones y responsabilidades esta
distribuida en los diferentes niveles medios, asi también, la cadena de mando esta
establecida por niveles estratégicos (gerentes y jefaturas), siendo los responsables de
las decisiones de su area respectiva de acuerdo con el tramo de control y personal bajo

Su cargo.



2. MARCO TEORICO

En este este capitulo se expondran las teorias, conceptos, definiciones y categorias
cientificas que contribuyen a la solucién del problema abordado en el trabajo profesional

del andlisis del plan de capacitacion de una empresa de confeccién y venta de uniformes.

2.1 Talento Humano

Iniciando con el talento humano, se sabe que es el recurso mas valioso dentro de las
organizaciones por ello la importancia de desarrollar a las personas desde el momento
gue se integran a la experiencia laboral dentro de ellas, existen ciertos factores que
inciden en este proceso tales como el poder brindar a los colaboradores inducciones,
capacitaciones, cierre de brechas, planes de carrera, y otro mas con la finalidad de
aumentar las competencias y la productividad de los empleados en toda la trayectoria

interna laboral.

Las organizaciones nacen para aprovechar la sinergia del esfuerzo de
varias personas que trabajan en conjunto; se han designado diversos
términos de las personas que trabajan en las organizaciones, tales como:
mano de obra, trabajadores, empleados, oficinistas, personal, operadores,
recurso humano, colaboradores, asociados; también se las llama talento
humano, capital humano o capital intelectual. Por su gran valor en las
organizaciones. El término recurso humano describe a la persona como un
instrumento no como el capital principal de la empresa, que posee
habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y accién a toda
organizaciéon; por tanto, en la actualidad, se utiliza el término talento

humano, ya que todas las personas poseen talentos. (Chavez, 2016, p. 15)

Es la disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales,
para ello es necesario tener una estructura organizativa y la colaboracion
del esfuerzo humano coordinado. Las organizaciones persiguen objetivos
como crecimiento, competitividad, productividad entre otros, mientras que

las personas también tienen objetivos individuales: un buen salario, mejorar



su calidad de vida, etc.; por ello es importante que las empresas
seleccionen a las personas que cumplan los requisitos que las
organizaciones desean alcanzar y al mismo tiempo satisfacer las
expectativas que las personas desean al ingresar a las organizaciones.
(Chavez, 2016, p. 16)

En los dos parrafos anteriores se entiende como Chavez (2016) define al Talento Humano
y también la Administracién del talento humano y su importancia. También se entiende
gue las empresas que se preocupan por sus colaboradores sin lugar a dudas tienen un
mayor grado de eficiencia en el entorno laboral y en los departamentos de talento humano
estan convencidos de que quienes se encargan de motivar, formar y desarrollar a los
colaboradores, tiene la capacidad y fortaleza suficiente para alcanzar el éxito, ya que
mejoran su clima interno, fidelizan a los colaboradores con la empresa y aseguran el

alcance de los objetivos de manera colectiva.

2.2 Integracion del Talento Humano

Garcia Lopez (2011) menciona que desde el momento que los colaboradores se unen a
la empresa se debe iniciar con la induccién interna esta es también conocida como
programa de integracion o programa de induccién, actualmente incluso se maneja el
término de “Puesta a Bordo” (OnBoarding) que es un programa formal de entrenamiento
inicial para que los colaboradores puedan familiarizarse con la organizacion y aprendan
acerca de ella, acerca de su cultura y giro de negocio en general para llegar a lo especifico
directo a su puesto y con esto sea mas facil su integracién y curva de aprendizaje en el

desarrollo de sus atribuciones.
Los objetivos principales de una induccién dentro de una organizacion son los siguientes:

e Alentar el sentimiento de orgullo por pertenecer a la organizacion.

e Crear conciencia con respecto a la totalidad de las operaciones corporativas.

e Destacar la filosofia de servicio al colaborador, que es la manera de obtener una
ventaja competitiva.

e Disminuir la ansiedad que crea el asumir un puesto nuevo.

e Aclarar parametros de evaluacion del desempefio que utiliza la empresa.
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e Establecer la responsabilidad empleado-empresa para beneficio mutuo.

Ahora bien, muchas personas tienen confusion entre el proceso de induccion y
capacitacion y desarrollo del personal, pero se debe de tomar en cuenta que la induccion
es la orientacion que se da a los trabajadores de reciente ingreso como se explicaba en
el parrafo anterior, en cambio la capacitacion es el proceso de adquirir conocimientos,
tedricos, técnicos, practico y desarrollo de competencias enfocados en mejoran el

desemperiio de un empleado existente en sus labores y responsabilidades.

2.3 Capacitacion y desarrollo

Martha Alles, define la capacitacion de la siguiente forma:

Los procesos de capacitacion y desarrollo tratan del aprendizaje a nivel
individual y de manera en que las personas aprenden y desarrollan. La
capacitacion es una actividad planeada y basada en necesidades reales de
una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los
conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador. Es el factor clave
para que las personas obtengan el desarrollo profesional deseado, por eso
es importante la implementacion de programas de formacion continua, tanto
de caracter especifico como corporativo, y dar acceso a las herramientas
necesarias que permiten el correcto desempefio de su papel. (Alles, 2015,
p.235)

Entonces la capacitacion es un proceso de ensefianza aprendizaje que pretende
modificar la conducta de las personas en forma planeada y conforme a objetivos
especificos. Los objetivos se convierten en necesidades especificas para incrementar
conocimientos, desarrollar habilidades, modificar conductas y finalmente desarrollar a las
personas. Como indica Garcia Lopez (2011) “El proceso de capacitacion sus etapas e
implementacion para mejorar el desempefo del recurso humano en las organizaciones”
explicando que en capacitacion hay conceptos que son clave para abordar el tema siendo

los siguientes:
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Desarrollo: se refiere a los conocimientos que se les brindan a los colaboradores de una
organizacion con el fin de prepararlos para futuras atribuciones, en pocas palabras, se
tiene detectado a los colaboradores que tienen el potencial para ocupar mejores puestos,
0 puestos con mayores niveles jerarquicos, de tal forma que se capacita a esta persona
con el objetivo claro de prepararlo para ser promovidos y aportar de esta manera de una

mejor forma a la empresa.

Entrenamiento: es cuando se pone en practica los conocimientos adquiridos en el
trascurso de la ejecucion de las capacitaciones debidamente programadas, con el
propoésito de adquirir o desarrollar habilidades psicomotrices en los trabajadores para

desarrollar mejor su trabajo.

Actualmente, existe dentro de las organizaciones la idea que la capacitacion es un gasto
y una pérdida de tiempo; asi como hay otros que piensan que la capacitacion es la
solucion a todos sus problemas. Independientemente de lo que piensen los empresarios
y duefios de procesos, es responsabilidad del gestor de recursos humanos como socio
estratégico de la misma, el asesorar en este tema y evidenciar que los aportes
fundamentales de una capacitacion es desarrollar o fortalecer conocimientos, actitudes,
habilidades, en general competencias que le permitan a la persona lograr un 6ptimo
desempefio dentro de la empresa, con la consiguiente motivacion y el verdadero
compromiso institucional para alcanzar una ventaja competitiva respecto de otras

empresas.

Para validar que una capacitacion ha sido efectiva en términos de la relacion costo
beneficio, se deberé realizar una adecuada deteccidén de necesidades de capacitacion e
identificar los niveles de las mismas, para definir cuantos y qué tipo de eventos de
capacitacién podran ser medidos y observar el impacto en los indicadores y KPI's segun

lo planifiqgue cada organizacion.
2.4 Deteccion o diagnostico de las necesidades de capacitacion
También es conocido como DNC por la abreviatura de sus siglas, siendo el proceso que

ayuda a la estructuracion y desarrollo de planes de capacitacion para la implementacion

y fortalecimientos de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes en los
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colaboradores de una organizacion, contribuyendo a los objetivos propuestos de la

misma para facilitar el poder alcanzarlos en un tiempo determinado.

Detectar o diagnosticar las necesidades de capacitacion es el primer paso en el proceso
de capacitacion, ésta etapa ayuda a que las organizaciones no tomen el riesgo de poder
equivocarse al ofrecer una capacitacion inadecuada o que no corresponda, lo cual
ocasionaria gastos innecesarios internos y pérdida de tiempo. Para diagnosticar las
necesidades de capacitacion se deben realizar analisis a los tres niveles organizacionales

que se sefialan a continuacion

(Gutiérrez, 2015) en su tesis menciona que para diagnosticar las necesidades de

capacitacion se deben realizar andlisis a los tres niveles organizacionales

2.4.1 Andlisis en toda la organizacion

Es aquél que examina a toda la compafiia para determinar en qué area, seccion o
departamento, se debe llevar a cabo la capacitacion. Se deben tomar en cuenta las metas

y los planes estratégicos de la compafiia, asi como los resultados de la planeacion en

recursos humanos. (Gutiérrez, 2015)

2.4.2. Andlisis de tareas y procesos

Se analiza la importancia y rendimiento de las tareas del personal que va a incorporarse
en las capacitaciones, los procesos de trabajo, las condiciones de operacién, entre otras.
2.4.3. Andlisis de la persona

Dirigida a los empleados individuales, cuestionando, ¢,a quién se necesita capacitar? y

¢ qué clase de capacitacion se necesita? Hay que comparar el desempeiio del empleado
contra los estandares establecidos. (Gutiérrez, 2015)

Al realizar un correcto DNC y detectar las necesidades de capacitacion de los recursos

humanos tiene entre otras, las siguientes ventajas:

e Permite planear, realizar y controlar la funcién de capacitacion
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e Se puede presupuestar la utilizacion de los recursos de manera eficiente y
efectiva.

e Muestra una situacion real que permite evaluar la necesidad de capacitacion
dentro de la organizacion.

e Ayuda a saber quiénes necesitan capacitaciéon de manera puntual y especifica.

Establecen los lineamientos para los planes y programas para poder ejecutarlos

La informacién para poder realizar el Diagndéstico de necesidades de capacitacion debera
extraerse principalmente de la planeacion estratégica que se tiene de manera interna en
la organizacién, porque en esta se encuentran los objetivos que se deben alcanzar ya
sea a corto, mediano o largo plazo que se tienen planificados y asi, de esta manera se
ponen en claro los recursos que se deben de utilizar como mediadores, principalmente el
del capital humano. EI DNC es una herramienta de apoyo para la productividad y mejorar
la rentabilidad del negocio que si se realiza de manera correcta ayuda en gran parte
internamente con los colaboradores y también a asegura los resultados y metas que se

desean alcanzar en la organizacion.

Una vez identificadas las fuentes de deteccion de necesidades se tiene que elegir la
técnica o las herramientas de recoleccidén de informacion que sera de utilidad para su

ejecucion, entre ellas se pueden considerar:

e Entrevistas directas con los jefes de area: Permite ser mas directos en los
problemas recientes que pueden tener los empleados en funcién a la ejecucion de
sus tareas y asi poder medirlas y cuantificarlas.

e Andlisis puesto de trabajo: Se valida cuales son las funciones y tareas que se debe
de cumplir segun los descriptores de puesto versus lo real que se ejecuta en el
momento para poder nivelar el buen funcionamiento de sus tareas.

e Reuniones de grupo: Es la discusién entre los responsables de las distintas areas
acerca del cumplimiento con los objetivos de la organizacion, problemas que se
van dando en la operacion, carencias y debilidades que se detectan en los grupos

de trabajo y otros asuntos administrativos
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e Cuestionarios: Investigaciones por medio de cuestionarios fisicos o digitales con
la finalidad de evidenciar las necesidades que tienen los colaboradores en sus
areas.

e Evaluacion de desempefio: Esta es una herramienta importante ya que de acéa se
reflejan las fortalezas y debilidades que tienen los colaboradores en la ejecucion
de sus tareas lo cual permite enlistar la necesidad para poder capacitar al personal.

e Analisis de situaciones andmalas: En base al histérico que ejecutan los
colaboradores se enlistan las situaciones erréneas, anémalas o de dificultad que
se tienen en sus procesos para poder mejorar en esas oportunidades que
sobresalen.

e Pruebas de conocimientos y habilidades: Estos son cuestionarios, pruebas en sus
areas de trabajo donde reflejan la dificultad que pueden tener los colaboradores
en su ejecucion lo que ayudara a tratarlas de manera directa.

e Encuestas de servicio al cliente: Son una herramienta necesaria ya que ayuda en
saber como ve el cliente en funcion a la atencion que se le brinda y con esto poder

encontrar areas de oportunidad para ser fortalecidas. (Gutiérrez, 2015)

2.5 Plan de capacitacion

Después de identificar las necesidades de capacitacion de los colaboradores de la
organizacién, uno de los errores mas grandes que pueden cometerse es la inaccion, por
ello como cuando se tiene una enfermedad, el solo hecho de saber que se tiene, no hace
que esa situacion se resuelva; de esta misma manera, el solo hecho de haber identificado
las deficiencias, carencias o debilidades en los colaboradores, no hacen que la empresa
se torne mas productiva. Por lo tanto, serd necesario disefiar un plan de accién al
respecto para que luego de ser validado por los duefios de los procesos pueda plasmarse

en un plan de capacitacion y asegurar la ejecucion del mismo.

En el criterio de Yimys (2014) en su tesis menciona que un plan de capacitacion, se
conoce como un marco de accion en materia de capacitacion profesional por lo cual, se
deben tener en cuenta todos los recursos financieros, tecnologicos, fisicos, con los que

cuenta una organizacion para llevar a cabo dicho plan, es marco integrador de todas las
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acciones formativas que seran aplicadas para el desarrollo efectivo de las habilidades y
destrezas de los trabajadores de una organizacion. Las implementaciones de los planes
de capacitacion contribuyen no solo a la transmisién de los conocimientos estandares,
sino que son un medio privilegiado de cristalizacion y aprovechamiento de la experiencia,
optimizando un saber hacer que los propios profesionales han ido construyendo en sus
puestos de trabajo, al estar en contacto con procesos tan diversos como pueden ser los
de organizacion, planificacion, apoyo logistico, técnico o didactico, en la elaboraciéon de

programas.

Todo plan, de acuerdo Yimys (2014) esta compuesto por elementos y procesos que lo
integran cuya operacidon debe estar sincronizada para poder lograr resultados
satisfactorios, este es el caso del plan de capacitacion profesional, el cual esta integrado
por una serie de elementos que determinan el curso o la ejecucién del mismo. Todo
proceso de capacitacion requiere tener en cuenta, si existe y que tipo de necesidad se
requiere para mejorar las capacidades del recurso humano, que les permita desarrollar
de manera eficiente y eficaz las labores que realiza en la organizacion, los directivos y
empleados de recursos humanos deben permanecer alerta a los tipos de capacitacion
que se requiere, cuando se necesita, quien lo precisa, que métodos son los mas

adecuados para mejorar las capacidades del empleado.

Un plan de capacitacién se trata de un programa bien estructurado y planificado para
poder cubrir las necesidades que estima la empresa después de haber realizado un
diagnéstico de necesidades de capacitacion. Normalmente un plan de capacitacién se
controlay se lleva a cabo mediante un archivo o documento interno de la empresa creado
por el experto de recursos humanos en el cual se registran las capacitaciones que se han
planificado en base a las necesidades que existen en la empresa y asi mismo el
seguimiento para poder validar la ejecucion, falencias, fortalezas y hallazgos que se

puedan tener.
Los objetivos de un plan de capacitacion son los siguientes:

e Desarrollar una estrategia clara que permita ejecutar el proceso de formacion
de una manera organizada y coherente. Esto ayudara a que los resultados

obtenidos tengan un mayor impacto.
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e Desarrollar los conocimientos, habilidades y actitudes de los colaboradores, de

tal forma que se genere un efecto significativo en el desempefio de los mismos.

Es decir que, en la medida en que se desarrolle una adecuada estrategia para la

elaboracién de un plan de capacitacidn y este se realice de manera correcta, se impactara

positivamente en el desarrollo de las competencias de los colaboradores, generando

multiples beneficios a nivel del empleado, también en sus puestos de trabajo y en general

para la organizacion.

2.5.1 Beneficios que tiene realizar un plan de capacitacion segun Yimys (2014)

Permite cerrar las brechas que existen entre el rendimiento actual de los
empleados y el desempefio esperado.

Genera mejoras en el desempefio de los trabajadores, lo cual impacta de forma
positiva a la organizacion, facilitando el cumplimiento de los objetivos estratégicos.
Cuando los empleados son capacitados, se genera una mayor motivacion y
compromiso hacia la organizacion, ya que perciben que la empresa se interesa
por ellos.

Mejora notablemente las habilidades y conocimientos de los trabajadores.
Aumenta de la productividad al aumentar las habilidades, dentro de sus puestos
de trabajo.

Disminucion de errores en los procesos internos.

Aumento de la satisfaccidon del cliente al ser los trabajadores mas expertos en su
materia.

Aumenta fidelizacion entre los colaboradores y la empresa

2.5.2 Desarrollo de planes y programas de capacitacién

Un plan o programa de capacitacion internamente debe de estar compuesto por cinco

subprocesos, que son:

Establecimiento de los objetivos de la capacitacion
Estructuracion de contenidos de la capacitacion

Disefio de actividades de instrucciéon
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e Seleccion de recursos didacticos

e Disefio de un programa o curso de capacitacion

Todo proceso requiere de ser planificado para alcanzar, de la mejor
manera, los objetivos que se propone, la capacitacién no es la excepcion.
El plan de capacitacion implica establecer desde el objetivo del programa,

hasta la logistica y el disefio académico. (Contreras, 2016, p. 48)

Contreras (2016) menciona en su libro que en un plan de capacitacidén existen tres tipos
de objetivos que debe de ser considerados en funcién de lo que se pretende lograr,

siendo estos:

e Objetivos Organizacionales
e Objetivos Operacionales

e Objetivos de capacitacion

Los objetivos organizacionales se refieren como su nombre indica a establecer lo que la
organizacion espera obtener como resultados después de ejecutar las capacitaciones y
finalizar el proceso. Ahora bien, los operacionales describen todo el contenido, las
metodologias y los medios a usarse en una actividad de capacitacion en el momento de
que se realicen, y finalmente los objetivos de capacitacion, que también son conocidos
como objetivos de aprendizaje, se dividen en generales y especificos lo que la
organizacién quiere lograr mediante la capacitacion de su personal tanto en lo general
como en lo particular, cualquier aprendizaje especifico que incremente la efectividad de
las funciones del personal o desarrolle las habilidades necesarias de acuerdo a cada area

donde son definidos.

Los objetivos son la base fundamental del programa de capacitacion, (Contreras, 2016,
p. 51) “Se define como un conjunto de acciones organizadas de manera sistematica con
el fin de solucionar problemas en la organizacion”. Los elementos de la estructura
curricular del programa de capacitacion, los eventos, médulos, unidades, cualquiera que
sea el disefio del programa, deben de tener una relacion estrecha con los objetivos y
estos a su vez con los diversos tipos de evaluacion que se realizaran para medir su buen

resultado.
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2.5.3 Establecimiento de objetivos

La implementacién de objetivos previo a capacitar es de suma importancia, una definicion

clara de objetivo que brinda Chiavenato (2017) de la siguiente manera:

Las organizaciones siempre persiguen objetivos que aseguren resultados
tangibles y mejoras continuas. Un objetivo es una meta por alcanzar, un
deseo 0 una expectativa que se pretende hacer realidad en un periodo
determinado. Cuando se alcanza un objetivo, debe ser sustituido por otro
objetivo mayor, menor o diferente en cuanto al periodo en que se espera
sea conseguido. Ese periodo puede ser dias, semanas, meses, afios 0
décadas. Se construye continuamente a lo largo del tiempo. En funcion del
tiempo que tome, el objetivo se puede llamar, meta, blanco, target,
propésito o programa. La importancia de los objetivos esta relacionada con
los mensajes internos y externos que envian hacia el interior o el exterior

de la organizacioén. (Chiavenato, 2016, p. 180)

Si se quieren tener resultados positivos al momento de capacitar se debe de tener
claridad en los resultados que se quiere lograr alcanzar para desarrollar los planes de
accion, también desarrollar las metodologias apropiadas y adecuarlos en funcion de los
recursos disponibles o presupuesto. Al definir y establecer objetivos es recomendable
gue éstos sean claros, retadores, que se puedan cuantificar y que sean alcanzables,
adecuandolos al area de aprendizaje en que se pretenden aplicar, que estén planteados
en forma correcta, al igual que las actividades a realizar que permitiran a su vez
alcanzarlos y finalmente, definir y establecer las medidas de control que pudieran facilitar
el proceso de evaluacién de si fueron o no alcanzados y en qué forma, entrando en esta

parte la medicidon de la capacitacion y del impacto que se tuvo.
2.5.4 Estructuracion de contenidos de la capacitacion
El contenido para las sesiones de capacitacion se debe basar principalmente en los

perfiles y descriptores de puestos, en manuales de procedimientos, en las politicas

internas y en general en cualquier requisito establecido en el desempefio del trabajador
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para dotarlos de los conocimientos necesarios, o desarrollarles las habilidades requeridas
para desempefiar las labores de su puesto. El contenido de la capacitacién también
puede ser en base al historico y resultados que se han tenido previos en los procesos,
tomando en cuenta las debilidades, errores, soluciones que se han brindado de forma
efectiva y las experiencias que se han tenido para mejorar en los procesos segun la

retroalimentacion de los jefes internos con sus equipos.

2.5.5 Diseflo de actividades de instruccion

Para disefiar el contenido de las actividades de capacitacion, habra que recurrir a una
técnica didactica llamada disefio instruccional, ésta técnica permite desarrollar material
para la ensefianza en forma sistémica, una vez que se han detectado las necesidades
de capacitacion y se tienen claros los objetivos de la misma, se procede a determinar los
contenidos de un plan o programa de capacitacion, porque se sabe a quién esta dirigido,
que deficiencias va a corregir, que habilidades se van a desarrollar, etc. Incluyendo
ademas las técnicas didacticas o de instruccion para los adultos mejor conocida como

andragogia.

Conviene tener en cuenta que uno de los elementos basicos que define la
incorporacion de los adultos a procesos formativos en que estos les resulten
atiles y que, en una elevada proporcién, la utilidad guarda una relacion
directa con los aspectos profesionales. De alli la importancia que tiene la
formacion orientada hacia este ambito. Desde esta perspectiva el interés
de Knoswles por los contextos organizacionales y empresariales en relacion

a la andragogia. (Domenech, 2015)

2.5.5.1Seleccién de recursos didacticos

Después de considerar los principios basicos de aprendizaje, objetivos y el haber
considerado el contenido de las capacitaciones, es momento de seleccionar las técnicas
didacticas mas adecuadas, éstas son formas o métodos que debe utilizar el instructor o

facilitador al pretender transmitir sus conocimientos con el propoésito de que la informacion
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sea entendida y asimilada por los colaboradores desde un pizarron hasta presentaciones
digitales en la actualidad, materiales didacticos, test, etc.

2.5.5.2 Disefio de un programa o curso de capacitacion

La alta direccion puede participar activamente en la planeacion del programa de
capacitacion junto con el experto de recursos humanos y los jefes encargados y/o duefios
de los procesos, dado que ésta comprende componentes educativos, administrativos,
econdmicos, técnicos y de colaboracion total de las areas a la que se le esta disefiando
un programa, puesto que ellos son los que cuentan con la informacién técnica de la
funcién, es altamente recomendable que también intervengan. Estas actividades se

dividen en:

e Definir y establecer el objetivo general del curso,

e Desarrollar un plan general del curso,

e Delimitar objetivos especificos para cada sesion,

e Determinar la metodologia o técnicas didacticas a utilizar

e Desarrollar las unidades, temas y subtemas que comprendera el curso

e Determinar los requerimientos de recursos

Todo esto es plasmado de manera clara y concisa en un documento editable donde ya
estan estructurados los temas, fechas, objetivos, participantes, presupuesto, lugar,
capacitadores y elementos adicionales que permitiran componer el plan de capacitacién
y poder visualizar dando seguimiento a la vez para su ejecucion, y con esto buscar los
resultados que son el impacto que todas las organizaciones esperan dentro de sus

indicadores y KPI'S.
2.6 Evaluacion de los resultados de la capacitacion
Por ultimo, después de realizar el plan de capacitacién y ejecucion del mismo se debe de

evaluar los resultados que se obtienen en el proceso, para esto lo define (Domenech,

2015) de la siguiente forma

La evaluacion del programa de capacitacion se puede basar en datos
concretos, medidas de resultados, ahorro de costos, mejoria de la calidad
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0 ahorro de tiempo, y se puede hacer en tres niveles: organizacional, de
recursos humanos y al nivel de los puestos (Omafia, 2011, p. 56)

(Domenech, 2015) menciona entre las principales medidas para evaluar la capacitacion

se encuentran las siguientes:

Costo: Cual ha sido el monto invertido en el programa de capacitacion.

Calidad: Que tan bien cumplio las expectativas.

Servicio: Satisfizo las necesidades de los participantes o0 no.

Rapidez: Qué tan bien se ajustd a los nuevos desafios que se presentaron.
Resultados: Qué resultados se han obtenido con la capacitacién. (Domenech,
2015)

La etapa de valoracion o también conocida como evaluacion de los procesos de
capacitacion, es una etapa critica, en la que a través del seguimiento y control
sistematico se evalian los resultados del proceso, estableciendo una
comparacion entre la situacion actual y la anterior. Sin embargo, Esta etapa final,
no debe limitarse a medir los conocimientos adquiridos, sino ademas verificar los
cambios que se han producido en el comportamiento de los trabajadores y si los
resultados obtenidos cumplimentan los objetivos y metas de la organizacion.
(Ortega y Holguin, 2017, p 42)

Esta valoracién como es llamada por las escritoras en el parrafo anterior, no solamente

debe hacerse al final del proceso integral o ejecucion del plan de capacitacién en su

conjunto; por lo contrario, tal como todo proceso dentro de las organizaciones debe existir

un momento evaluativo diagndstico, durante el proceso y de impacto, aplicadas a cada

capacitacién y también el nivel de impacto que se tendra por medio de esta.

Ahora bien, para medir el impacto de las capacitaciones en los colaboradores pueden

darse en sus indicadores internos como area y KPI'S internos.
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2.7 Indicadores

Son puntos de referencia que brindan informacion cualitativa o cuantitativa
conformada por uno o varios datos que estan constituidos por percepciones, niUmeros,
hechos, opiniones o medidas, que permiten seguir el desenvolvimiento de un proceso y
su evaluacion, y que deben guardar relacion con el mismo. Los indicadores demuestran
la relacién que existe tanto entre las variables cualitativas como cuantitativas y permiten
analizar la situacion actual y las tendencias presentadas en un periodo determinado y
sobre la base de objetivos y metas previstas con anterioridad.

Los indicadores son importantes como semaforo para poder medir y visualizar el

rendimiento de lo que se est4 realizando, la siguiente definicién lo amplia de una mejor

forma:
Un indicador corporativo, bien sea de eficacia, de eficiencia, de
productividad o de equidad se despliega en varios indicadores de nivel
tactico, y cada uno de estos a su vez, se despliegan en otros de nivel
operativo. Es decir, los indicadores de gestion se establecen de arriba hacia
abajo, a manera de cascada. (Jaramillo, 2015)

2.8 KPI

Ortega y Holguin, (2017) mencionan que se conoce como KPI por sus siglas en inglés
Key Performance Indicators, son indicadores clave de desempefio que miden el nivel del
desempenfio de un proceso, enfocandose en el “como”, e indicando el rendimiento de los
procesos, de forma que se pueda alcanzar el objetivo fijado. Los KPI's son métricas
financieras o no financieras, utilizadas para cuantificar objetivos que reflejan el
rendimiento de una organizacion y que generalmente se recogen en su plan estratégico.
Los indicadores de rendimiento son frecuentemente utilizados para "valorar" actividades
complicadas de medir como los beneficios de desarrollar lideres, compromiso de

empleados, servicio o satisfaccion.
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Ortega y Holguin, (2017) mencionan que los KPI's suelen estar atados a la estrategia de
la organizacion, ejemplificadas en las técnicas como la del cuadro de mando

integral. Como ejemplo pueden ser usados para calcular entre otros:

e Tiempo que se utiliza en mejorar los niveles de servicio en un proyecto
dado.

e Nivel de la satisfaccion del cliente.

e Tiempo de mejoras de asuntos relacionados con los niveles de servicio.

e Impacto de la calidad de los recursos financieros adicionales, necesarios
para
lograr el nivel de servicio definido.

e Gestidn de personas y ejecucion de procesos

e Y otros de acuerdo al rubro de su ejecucion.

Por lo anterior, todo lo que se realiza dentro de la organizacién si no se tiene un
seguimiento y una medicién no se puede visualizar las areas de oportunidad y de impacto
de manera interna, también con indicadores y KPI's se anticipa para futuros problemas,
errores, procesos ineficientes y dafios que pueden ser previstos desde un principio con

el andlisis de estas herramientas y acciones anticipadas.

3. METODOLOGIA

A continuacion, se presenta a detalle los pasos y estrategias para recolectar la
informacion para el desarrollo del presente plan de investigaciéon con la finalidad de

estudio y andlisis del mismo.

3.1 Definicién del problema

En la actualidad las empresas estan en constante evolucion, crecimiento y desarrollo,
como consecuencia el capital humano presenta ciertas debilidades y deficiencias en el
desempefio de sus funciones laborales, creando obstaculos para el alcance de los

objetivos organizacionales.
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La investigacion gira entorno a la empresa ubicada en la zonall de la ciudad de
Guatemala, la cual dedica a la confeccion y venta de uniformes, tiene su propia sede de
produccion, venta y distribucion de pedidos a nivel nacional. La unidad de analisis esta
integrada por los colaboradores de los departamentos de produccion, comercial,
distribucion y administracion de la empresa, la cual tiene nueve afios de operaciones en

el mercado guatemalteco.

Eventualmente los empleados reciben capacitaciones improvisadas por los jefes de area,
sin embargo, los objetivos que justifican el tema impartido no son claramente definidos lo
que provoca que los colaboradores no lo perciban como informacion relevante para el
desarrollo de los procesos laborales, por lo mismo, la empresa se limita a tener acceso a
los resultados de las capacitaciones e identificar oportunidades de mejora para

desarrollar planes de accion que aporten el desempefio.

Los colaboradores actualmente cumplen con las tareas que le fueron encomendadas de
acuerdo al puesto de trabajo, pero se han percibido brechas en los resultados,
impactando en la productividad del area de trabajo y en el logro de los objetivos
organizacionales. Desde el momento que los colaboradores fueron incorporados a la
empresa se perciben ciertas deficiencias de conocimiento especifico del puesto, que con
el tiempo no fueron atendidas y han provocado modificaciones en los procesos

establecidos y en la entrega final del producto ofrecido.

Todo esto resalta de manera interna en la empresa ya que la productividad es afectada,
se retrasan procesos por falta de apagamiento a los mismos, el desempefio de los
colaboradores es deficiente y el desarrollo es inferior al esperado, hay un gran niamero
de errores que se comenten los cuales no se corrigen a tiempo y afectan a segundas y
terceras areas involucradas en el proceso productivo, lo cual tiene incidencia en los
resultados y objetivos propuestos, incluso puede recaer en la pérdida de clientes actuales

y potenciales, trayendo efectos que impactan en la pérdida de productividad.

Al no desarrollar las habilidades y destrezas para el buen resultado de sus funciones el
empleado puede causar resultados adversos a los deseados, si se tiene un plan de
capacitacion definido influye en dos maneras en la organizacion, el primero es que

cuando se tiene un colaborador bien capacitado se obtienen mejores resultados, y
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segundo, cuando el personal se capacita, tiende a sentirse util, apreciado y empoderado
por lo que también se promueve la estabilidad del colaborador.

Es importante, entonces, el desarrollo de las personas a través de la capacitacion
constante, detallada y programada, la cual debe de ser un tema de enfoque en la
organizacion, por lo cual la problematica expuesta se abordara en la siguiente

investigacion.

Debido a que en la empresa se brindan capacitaciones de forma esporéadica, espontanea,
no planificada y nada organizadas, también se contratan personal externo para mitigar
ciertas carencias de informacion textil pero no se tiene un control de estas se deduce que

la empresa carece de un plan formal de capacitacion de manera interna.

3.2 Planteamiento del problema

De tal forma se busca responder a la siguiente pregunta de investigacién ¢Como se
desarrolla el proceso de capacitacion de la empresa de confeccion y venta de uniformes

en el municipio de Guatemala, departamento de Guatemala?

3.3 Objetivos

3.3.1 Objetivo General

Analizar el proceso de capacitacion del personal de la empresa de confeccion y venta de

uniformes en el municipio de Guatemala, departamento de Guatemala

3.3.2 Objetivos especificos

e Determinar la existencia de la deteccién de las necesidades de capacitacion.

e Describir los cursos de capacitacion realizados en la organizacion.

e Identificar los factores para proponer un plan de capacitacion para el personal de
la empresa de confeccion y venta de uniformes en el municipio de Guatemala,

departamento de Guatemala
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3.4Alcance de la investigacién

3.4.1 Ambito Geografico

El ambito geogréfico de la investigacion es en la zona 11 de la ciudad de Guatemala, del

departamento de Guatemala.

3.4.2 Ambito institucional

Empresa se dedica a la confeccion y venta de uniformes en la ciudad de Guatemala.

3.4.3 Ambito personal

La investigacion se realizara a los trabajadores del departamento del area de Produccion,
Comercial, Distribucion y Administrativos de la empresa de confeccion y venta de

uniformes.

3.4.4 Ambito temporal

El estudio se realiz6 durante el afio 2021 y 2022.

3.5 Método de Investigacién

Para ejecutar la presente investigacion y asi lograr los objetivos, se realizaron visitas al
departamento de Recursos Humanos de la institucion para identificar la necesidad que
tiene y detectar la oportunidad de mejora; se hizo el andlisis de los procesos de
capacitacibn que se manejan actualmente en la empresa objeto de estudio, para
determinar los puntos necesarios que se deben crear, junto con un proceso bien definido.
Se aplico una investigacién a nivel descriptivo, para Roberto Herndndez Sampieri (2014)
los estudios descriptivos “buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenbmeno
que se someta a un analisis” (p. 92), se trasladaran cuestionarios para recabar

informacion y asi realizar la propuesta de mejora a la institucion.
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3.6 Alcance de la Investigacion.

Debe sefalarse en relacion con el alcance de esta investigacion que es descriptiva y
explicativa, se debe de llevar la propuesta y resaltar la importancia de tener un plan de
capacitacion en la organizacion para plasmar, programar, formalizar y dar seguimiento
de acuerdo a las necesidades de capacitacion en los diferentes departamentos en la
ejecucion de las mismas, cumpliendo uno de los objetivos de la investigacion que es

proponer el plan de capacitacion para crear el proceso que no se tiene de manera interna.

3.7 Tipo de investigacion

El tipo de investigacién utilizado en el trabajo de investigacién es no experimental ya que
se encarga de describir la situacion, poblacion o fendmeno del objeto de estudio en este
caso el andlisis del plan de capacitacion en una empresa de confeccion y venta de
uniformes en la ciudad de Guatemala por medio del método de observacion y encuestas

que serviran como instrumentos para su desarrollo.

3.8 Técnicas e instrumentos

La medicién y recoleccion de datos fueron las técnicas utilizadas para recabar la
informacion necesaria y realizar el analisis correspondiente a los puestos de trabajo se
desarrolld6 un cuestionario de varias secciones con un enfoque cualitativo para
recoleccion de datos, el cual se traslad6 al personal de la unidad y se desarrollé dicha
encuesta por medio de Google forms, con el formato estructurado que autorizo la
institucién, el cual se hizo llegar al representante de recursos humanos y €l lo traslado a
cada colaborador de la empresa.

El segundo instrumento fue una guia de entrevista previamente elaborada la cual se
pasara al Gerente General de la organizacion para obtener informacion a detalle de la
situacion actual en relacion con la capacitacion y como se maneja dicho tema de manera

interna con los colaboradores.
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3.9 Poblacion y muestra

3.9.1 Poblacién

La poblacion esta comprendida por el personal que labora en las areas: administrativa,
financiera, mercadeo y ventas y produccion de la empresa de confeccion y venta de
uniformes en zona 11 de la ciudad de Guatemala, a continuacion, se presenta el detalle
de la poblacion para el estudio:

Tabla 1: Distribucion de la poblacion

Area Poblacién Porcentaje
Gerente General 1 0.1%
Gerencia Financiera 3 5%
Gerencia Administrativa 8 14%
Gerencia de mercadeo y ventas | 9 16%
Gerencia de Produccion 38 66%

Total 58 100%

Nota: Resultados obtenidos de la encuesta para el “Plan de capacitacion para el personal de una
empresa de confeccién y venta de uniformes ubicad en el municipio y departamento de

Guatemala”, durante el mes de junio de 2022.

Se busca tener confiabilidad en la informacién recolectada y también en los resultados
obtenidos, por ello el total de poblacién real es un dato aceptable y cuantificable para el
estudio el cual esta formada la poblacién por 58 colaboradores de los cuales, el 5%
pertenece al area de finanzas, el 14% al area administrativa, el 15% al area de mercadeo

y ventas y el 66% al area de produccion.

3.10 Estadistica

Con el fin de que, al finalizar la recoleccion de datos como técnica de estudio en la
estadistica descriptiva, para que estos se proyecten atreves de tablas, figuras, graficas y

medidas numéricas y asi faciliten el uso de la informacién, se pueda comprender la
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variable de estudio y sus resultados, en el proceso de investigacion se utilizaran métodos

estadisticos.

4. DISCUSION DE RESULTADOS

En el siguiente capitulo, se presenta los datos recolectados por medio de la encuesta de
Google Forms aplicada a la poblacion de objeto de estudio, con el fin de reflejar la
necesidad que se tiene de un Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion y del plan de

capacitacion dentro de la organizacion.

Antes de presentar resultados en base a los objetivos planteados de la investigacion se

muestra informacion requerida y necesaria para el analisis de la poblacién objetivo:
Figura No. 1

Antigliedad de los colaboradores en la institucion

@® Menos de 1 afio
@® De 122 anos
3 afos en adelante

Nota: Resultados obtenidos de la encuesta para el “Plan de capacitacién para el personal de una empresa
de confeccion y venta de uniformes ubicad en el municipio y departamento de Guatemala”, durante el mes
de junio de 2022.

Con los datos obtenidos se puede observar que el 49% de la poblacion tiene estabilidad
laboral ya que han estado de 3 afios en adelante en la organizacién, lo cual es un factor
importante para el analisis porque en su mayoria se tiene continuidad laboral y ya se tiene
una percepcion clara, definida y adaptada en base a la experiencia, antigiedad y

vivencias para dar respuesta a las preguntas y aportar a la investigacion
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4.1 Determinar la existencia de la deteccién de las Necesidades de capacitacion

El objetivo de este apartado es analizar las respuestas de los encuestados en relacién a
la existencia de un Diagndstico de Necesidades de capacitacion.

Figura No. 2

Porcentaje de colaboradores que realizaron evaluacion de desempefio en la empresa.

No

Nota: Resultados obtenidos de la encuesta para el “Plan de capacitacién para el personal de una empresa
de confeccion y venta de uniformes ubicad en el municipio y departamento de Guatemala”, durante el mes
de junio de 2022

De acuerdo a los datos obtenidos se observa que los colaboradores contestaron un 95%
gue no se han realizado evaluaciones de desempefio dentro de la organizacion a lo largo
del tiempo que han estado dentro de la organizacion, siendo importante este dato para la
investigacién porque se puede deducir que es uno de las primeras razones en que se
evidencia que no se tiene establecidas las areas de mejora de los colaboradores, sus
puntos débiles, las competencias que deben de desarrollar y también como se sienten
en relacién al cumplimiento de sus responsabilidades. Se sabe que una evaluacion de
desempefio es crucial para poder mejorar todas estas areas para crear planes de accion
y planes de capacitacion para emendar los resultados que los mismos colaboradores
reflejan en sus respuestas de evaluacion de desempefio.
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Figura No. 3

Percepcion de la necesidad de capacitacion en el personal de la organizacion

No

Nota: Resultados obtenidos de la encuesta para el “Plan de capacitacion para el personal de una empresa
de confeccion y venta de uniformes ubicad en el municipio y departamento de Guatemala”, durante el mes
de junio de 2022

Segun los datos obtenidos en la encuesta, de 58 personas evaluadas, 55 contestaron
que si necesitan capacitacion para ejecutar sus responsabilidades de las cuales fueron
contratados dentro de la organizacién, esto equivale a un 94% del total de la poblacion,
principalmente las personas que tienen mayor antigiiedad en el area de produccion
mencionando que es necesario fortalecer las habilidades y conocimientos en la ejecucion
de sus tareas porque de manera consecutiva hay nuevas maneras de realizar los
procesos que simplificaria los roles que tienen en sus puestos de trabajo e incluso
alcanzar sus objetivos seria mas eficiente dando mejore resultados en la produccion.
También las areas administrativas se ven afectadas porque ahora se implementd un
nuevo proceso de inventario el cual es mas elaborado pero con la finalidad de simplificar
todo un proceso interno y ser mas exacto para llevar controles que se llevaba antes, pero
por falta de capacitacién hubo pérdida de tiempo, de inventario, afecto en produccién y
con los clientes por no aprender bien los procesos segun las personas que lo iban a
manejar siendo esto uno de los comentarios de los colaboradores por lo cual contestaron

gue necesitan capacitacion en temas especificos para uso de sistemas, herramientas y
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actualizaciones de procesos para hacer de mejor forma su trabajo. Con respecto a los
colaboradores que contestaron en la encuesta que no tienen necesidad de capacitacion
quienes fueron el 5% o bien 3 personas del total de la poblacion se puede llegar a dos
motivos, uno es que tienen tal grado de antigiiedad los colaboradores teniendo afios de
experiencia en los procesos y también que conocen a fondo las actividades en su puesto
de trabajo dominandolo con altos estandares por lo cual creen que no necesitan
capacitacion, y el segundo es en la poca fe y creencia que se tiene en la capacitacion ya
gue mencionaban algunas personas de edad avanzada que ya no estan para recibir
cursos demostrando acomodamiento y adaptacion en su puesto de trabajo. Segun
Sotomayor A. (2017), el diagndstico de las necesidades de capacitacion, mismo que
detecte la situacidon actual que prevalece y la orientacion subsecuente a responder a los
requerimientos de la organizacién y de las mismas personas, ademas se identifica el

objetivo perseguido, problemas potenciales, soluciones, recomendaciones y propuestas
Figura No. 4

Porcentaje de colaboradores que la empresa ha preguntado si necesita mejorar respecto

a su trabajo y ser capacitados.

No

Nota: Resultados obtenidos de la encuesta para el “Plan de capacitacién para el personal de una empresa
de confeccién y venta de uniformes ubicad en el municipio y departamento de Guatemala”, durante el mes
de junio de 2022
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Con dichos resultados se observa que un 68% de los colaboradores que fueron
encuestados refieren a que si se ha interesado de parte de la empresa en preguntar sobre
gue necesita mejorar respecto a su trabajo o en sus actividades para ser capacitados,
mencionan también que si se han dado de alguna manera capacitaciones pero ha sido
informales, nada planificado ni con evaluacion y retroalimentacion de los resultados al
finalizar de recibirlas, esta informacién es importante porque denota la necesidad del plan
de capacitacion que se debe de plasmar para todas las areas, porque por otra parte esta
el 32% del total de colaboradores encuestados que mencionan que no les han preguntado
de parte de la empresa sobre que necesita mejorar respecto a la ejecucion de su trabajo
0 en sus actividades creando de cierta manera incertidumbre y también falta de
fidelizacion de colaborador hacia la empresa porque estan de prueba a error al realizar
sus procesos sin corregir de manera constante y formal cuando es necesaria la

capacitacion.

Chiavenato, (2016) mencionaba que las organizaciones siempre persiguen objetivos que
aseguren los resultados tangibles y la aplicacion de mejoras continuas, y que cuando se
alcanza un objetivo debe de ser sustituido por otro mayor, este puede ser en determinado
tiempo dias, semanas, meses o afios de acuerdo a la planeacion. Ahora bien, si no se
tiene el objetivo, si no es tangible y no se mide en funcién al tiempo no se sabe cuales
fueron los resultados después de haber intentado mejorar sin importar que haya sido una
capacitacion formal o informal como se puede observar que ha sucedido en las

capacitaciones previas que se han tenido en la organizacion.

4.2 Describir los cursos de capacitacion realizados en la organizacion y la
importancia de estar capacitados.

En este segundo objetivo se quiere demostrar con los resultados de la encuesta si se
estan dando capacitaciones o cursos y describir cuales son estos cursos, sin son de
importancia para los colaboradores de acuerdo a sus funciones, competencias y puesto

de trabajo.

Gutiérrez (2015) mencionaba en su tesis que para diagnosticar las necesidades de
capacitacion se deben realizar analisis a los niveles organizacionales, como en esta parte

se quiere visualizar que capacitaciones se dan, pero a la vez cuales realmente se
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necesitan, si se estan dando realmente y a cada cuanto tiempo se estd dando en la
organizacion con la finalidad de elaborar la propuesta del plan de capacitacion.

Figura No. 5

Porcentaje de los colaboradores que creen que es importante la capacitacion en la

empresa en relacion a su puesto de trabajo.

No

Si

Nota: Resultados obtenidos de la encuesta para el “Plan de capacitacién para el personal de una empresa
de confecciodn y venta de uniformes ubicad en el municipio y departamento de Guatemala”, durante el mes
de junio de 2022

En la grafica numero 5 se puede observar un dato bastante evidente debido a que un
98% de los colaboradores que equivalen a 57 personas del total de poblacién que son
58, creen en la capacitacion y afirman que para ejecutar sus actividades en su puesto de
trabajo necesitan capacitarse constantemente, necesitar tener conocimientos técnicos,
administrativos, constante retroalimentacion, que sean basados de acuerdo sus
funciones. Una persona respondié que no cree que es importante capacitarse, pero es
realmente porque ya domina muy bien sus procesos como se observa en la figura 5, pero
admiti6 que si hubiera actualizaciones o si la empresa actualizara procedimientos

también seria necesario el poder capacitarse e incluso de manera constante.

Este es un dato realmente importante porque se percibe que los colaboradores estan
abiertos a la idea de poder recibir capacitaciones que les sirva de acuerdo a sus
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responsabilidades, porque comprenden que tendran repercusiones positivas, acciones
mitigantes y correctivas a las experiencias que han vivido, también se percibe la
deficiencia que se tiene en este aspecto porque dichas capacitaciones segun lo que
mencionan no son constantes y no hay nada palpable para que puedan basarse. Segun
Chiavenato (2017), tanto el aprendizaje y capacitacién dentro del &mbito de psicologia
industrial, derecho laboral comprenden conceptos de gestion de recuso humano

importante e interdisciplinario.

Contreras, (2016) menciona que todo proceso requiere de ser planificado para alcanzar,
de la mejor manera, los objetivos que se propone, la capacitacion no es la excepcion. El
plan de capacitacion implica establecer desde el objetivo del programa, hasta la logistica
y el disefio académico; esto muestra lo importante que es capacitarse pero mas alla de
esa parte de hacerlo de una forma correcta, una organizaciébn necesita cumplir
estandares, definir metas, plantear objetivos y ejecutarlos para confirmar los resultados,
todo esto es plasmado en un plan de capacitacion que en él se ejecutan de manera
ordenada los temas de acuerdo a las necesidades que se tienen de manera general y

especifica.

Tabla 2: Capacitaciones que se han recibido los colaboradores de la organizacion

& Cuales son los cursos de capacitacion que usted ha recibido? Respuestas o

Mo he recibido ninguno 39 G7,24%
Servicio al cliente 5 8,62%
Programas de computacion (Excel, sistemas internos, SAP, etc) 4 G,80%
Mo especifica (otros) 4 &, 90%
Mantenimiento de maquinaria v limpieza 3 517 %%
Operacion (capacitacion tecnica) 2 3,45%
Ventas 1 1.72%
Total h8 100,00%

Nota: Resultados obtenidos de la encuesta para el “Plan de capacitacién para el personal de una empresa
de confeccion y venta de uniformes ubicad en el municipio y departamento de Guatemala”, durante el mes
de junio de 2022

En el cuadro anterior se puede observar las respuestas de los colaboradores en relacion

con las capacitaciones o cursos que han recibido durante el afio en la organizacion, se
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interpreta facilmente que arriba de la media con un 67% de colaboradores que son 39
personas del total de 58 dentro de la poblacion no han recibido ninguna capacitacion
durante todo el afio, dato que aporta en gran manera a nuestra investigacion porque
deducimos que si es un dato representativo a nivel de toda la empresa, razon por la cual
se refleja la necesidad de tener desde una evaluacion de desempefio para medir
fortalezas y &reas de oportunidad, la ejecucion de un Diagnostico de Necesidades de
Capacitacion para que se plasme en un plan de capacitacion debidamente estructurado,

aprobado por los responsables de cada area y para capacitar al personal.

Se observa también un porcentaje que menciona que si ha recibido capacitacién durante
el afio actual, los cuales fueron 5 personas que recibieron una capacitacion de servicio al
cliente, 4 sobre programas tecnoldgicos, 4 no especificaron sobre el tema en especifico,
3 mas sobre mantenimiento de maquinaria interna, 2 colaboradores sobre capacitacién
técnica sobre el ambito textil y 1 ultimo colaborador que recibi6 instruccion sobre ventas,
el detalle con estas capacitaciones es que no se tiene una lista de asistencia, duracion
de la capacitacion, evaluacion de los capacitados y capacitadores, seguimiento para
mejora en su rendimiento y el aseguramiento para cumplir un objetivo en especifico, los
colaboradores mencionaban que algunas capacitaciones eran espontaneas y empiricas,

nada organizadas y profesionales.

Chiavenato (2017), menciona que las organizaciones siempre persiguen objetivos que
aseguren resultados tangibles y mejoras continuas. Un objetivo es una meta por alcanzar,
un deseo 0 una expectativa que se pretende hacer realidad en un periodo determinado.
Si no se tiene una linea de que cursos deben de recibir y que repercusiones tendran al
ser capacitados los colaboradores, solamente se gastara tiempo y dinero, en otras
circunstancias mapeando bien estos estandares y definiendo el porqué de los obijetivos,

las capacitaciones tendrian un mejor resultado en los colaboradores.
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Figura No. 6

Porcentaje de colaboradores que indican que necesitan capacitacion directamente en sus

puestos dentro de la organizacion.

No

Nota: Resultados obtenidos de la encuesta para el “Plan de capacitacién para el personal de una empresa
de confeccion y venta de uniformes ubicad en el municipio y departamento de Guatemala”, durante el mes
de junio de 2022

Se puede analizar en base a la grafica anterior que 49 personas siendo este el
representativo del 85% del total de 58 colaboradores, quienes dieron respuesta a la
encuesta enviada indicando y confirmando que necesitan ser capacitados respecto a sus
puestos de trabajo, esto derivado a los diferentes cambios en los procesos, sistemas y
procedimientos segun su departamento porque dia a dia en el negocio de la industria
textil surgen actualizaciones, cambios de mercado y en entre otros factores que ameritan
tomar en cuenta para estar debidamente involucrado competitivamente en la industria y

no solamente esta parte técnica sino en las fortalezas

Sotomayor A. (2017), menciona que el programa de capacitacion es un documento
interno que la organizaciéon tiene en su poder y que administra de acuerdo a la
calendarizacion establecida cuidando con esmero y diligencia su cumplimiento.
Realmente ésta constituye un conjunto de cursos y contienen en esencia material para
adquirir en forma paulatina conocimientos, la relacion y vinculacion con las actividades

gue desempefia en el medio laboral.
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4.3 Entrevista con el Gerente General
Con el fin de analizarlos distintos puntos de vista para la investigacion, se realizé una

entrevista con una serie de preguntas estructuradas al Gerente General, enfocada en el

proceso de capacitacion dentro de la organizacion.

No. | Pregunta Respuesta Andlisis
De acuerdo a |las
respuestas que brindo el
Gerente General en
relacion a la capacitacion
dentro de la empresa, se
visualiza que por la falta de
ejecucion y programacion
de un plan de capacitacion
. ] o por ende no se pueden
5 F’o?r(regllez:g y p?gg?;rlrggggez No, actuaimente en la empresa | desarroliar las fortalezas y
no se ha realizado. debilidades que se tienen
sus colaboradores? con los colaboradores,
también se sabe de la
importancia que tiene la
capacitacion y el impacto

Para poder visualizar
cualidades y también
oportunidades de los
colaboradores

(Para qué cree que se
1 |deberiarealizar una Plan de
capacitacion?

Si su respuesta fue si: De

acuerdo a los resultados de Egﬂg\é?adoreg?gﬁéndokl,oz
3 la EVADE los ¢Ha tomado | N/A su favor

en cuenta para realizar it .
También se confirma que

capacitaciones? o se ha hecho un
levantamiento de
Diagnéstico de
Necesidades de

Capacitacion 0 bien
conocido como DNC para
que los colaboradores,
jefes inmediatos y
personas responsables de
, La capacitacion es importante |I0S ~ procesos  puedan
¢Cree usted que es para el desarrollo  de|asegurar el seguimiento
4 |importante la capacitacion habilidades, destrezas  y|adecuado. Con un DNC
para el personal de le| . . imientos de los |bien  realizado  pueden
empresa? colaboradores garantizar mayores niveles
de productividad ya que en
base a los resultados de la
evaluacion de desempefio
se podria saber por dénde
iniciar o que areas de
mejora tratar y junto al DNC
saber cémo desarrollar al
personal.
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las personas que se han
capacitado?

5 | ¢Han realizado alguna vez | No, solamente se han
un Diagndstico de | brindado capacitaciones, pero
Necesidades de | de acuerdo a las situaciones
Capacitacion dentro de la | que han sucedido para mitigar
organizacion? o] corregir diferentes

circunstancias.

6 | ¢Existe un plan de | No se tiene un plan elaborado,
capacitacion dentro de la | solamente se planifican con
organizacion? una semana de anticipacion o

de acuerdo a los procesos
erroneos que se tienen
programados y a cargo de
cada jefe inmediato con su
personal.

7 | ¢Ha propuesto cursos de | Si, de acuerdo lo que se ha
capacitacion? observado para mejora del

equipo.

8 | ¢Cual es la base para|En la observacibn que he
proponer los cursos de | tenido con los colaboradores
capacitacion?

9 | ¢Ha recomendado usted | Si se han recomendado de
sobre que cursos deben de | acuerdo a mi percepcion de
capacitarse los | acuerdo a las areas de mejora
empleados? detectadas en el dia a dia.

10 | ¢ Usted ha determinado que | Si, he dado con mi experiencia
contenido se tiene que | sugerencias para las areas de
brindar en alguna | oportunidad que se han visto.
capacitacion?

11 | ¢ Tiene reportes de los | No hay reportes formales
resultados obtenidos de las | elaborados para evidenciar los
capacitaciones? resultados.

12 | ¢Lleva usted un registro de | No, solamente se lleva un

control con el jefe inmediato
quienes han sido capacitados
y quien nos

Ahora bien, indagando
respecto a los planes de
capacitacion se evidencia
gqgue no se tienen,
solamente se da de
acuerdo al caso que se va
experimentando, no por
tema de prevencion,
desarrollo de personal o
capacitacion sino por tema
de mitigar las
circunstancias que han
pasado. El Gerente
General si ha capacitado,
ha propuesto
capacitaciones, Yy ha
recomendado con base en
su experiencia lo cual ha
funcionado de alguna
manera hasta ahora, el
lleva afios en el giro del
negocio y sin duda ha
experimentado  muchas
situaciones de las cuales
ha trasladado al personal y
simplifica procesos de la
operaciones, pero
realmente con el
crecimiento que ha tenido
la empresa en los ultimos
afios y la necesidad que se
tiene de desarrollar a las
personas no se puede
seguir un ritmo como este
porque no podra abarcar a
toda la organizacion,
necesita tener estandares,
guias, la correcta
ejecucion de un DNC para
plasmar todo en un plan de
capacitacion.

Nota: Resultados obtenidos de la encuesta para el “Plan de capacitacion para el personal de una empresa
de confeccion y venta de uniformes ubicad en el municipio y departamento de Guatemala”, durante el mes
de junio de 2022
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4.4 Analisis de factores para la propuesta de un plan de capacitacion para el
personal de la empresa de confeccién y venta de uniformes en el municipio de
Guatemala, departamento de Guatemala

Al realizar estudio en la organizacion, con cada uno de sus departamentos en base a la
encuesta que respondieron para analizar la informacion, se analiza que existen ciertos
factores que evidencian la necesidad de crear un plan de capacitacion estructurado y
validado por un experto en el area de recursos humanos y también con el visto bueno de
los duefios de procesos dentro de la empresa para que sea un proceso formal. Los

factores antes mencionados son los siguientes:

Tabla 3: Factores para propuesta del plan de capacitaciéon

No Factores Hallazgos / Analisis

Los colaboradores en la encuesta de Google forms v
en la entrevista con el Gerente de Area confirman que
en la organizacion no hacen evaluacion de
desempefio

Algunos de los colaboradores respondieron gue no
saben que es un DNC v el Gerente General indica
gue no se hace como tal un Diagnostico de
Mecesidades de Capacitacion

El Gerente General indica que no hay soportes,
documentos o evidencias donde indiquen los
procesos de capacitacion, capacitaciones brindadas v
seguimientos con los Mismos.

Ambas partes mencionan que no hay un proceso
definido de capacitacion, que se trata mas de
emendar errores y solamente cuando es necesario se
brindan capacitaciones

Mo hay un cronograma ni un documento formal en &l
que se hasen para poder proyectar y programar
tiempos de capacitacion, ya que mencionan los
mismos colaboradores gue algunos colaboradores
incluso no fueron capacitados durante todo el afo

Lo mencionan los colaboradores y tambien el Gerente
General, que es de acuerdo a las circunstancias que
Hay un % alto de colaboradores que mencionan que no tienen [ se necesiten asi se brinda capacitacion no es por

capacitaciones formales desarrollar al personal o por tenerlos debidamente
capacitados, actualizados sino todo lo contrario es
infarmal todo el proceso.

1 | Dentro de la organizacién no se hacen evaluacion de desempefio

2 Mo hay un Diagnostico de Mecesidades de capacitacian

3 Las capacitaciones hrindadas no estan documentadas

4 Mo hay un proceso definido de capacitacién

Los colaboradores mencionan gue necesitan ser capacitados
frecuentemente

Nota: Datos obtenidos de encuesta a personal de la organizacion. Junio 2022



5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

De acuerdo al andlisis realizado en la empresa objeto de estudio, de los resultados
obtenidos por la encuesta realizada al personal, se presentan las siguientes

conclusiones:
5.1 Conclusiones

5.1.1 Por medio de la informacion recolectada se detectd que no existe un programa de
capacitacion estructurado, actualizado y que responda a las necesidades reales de los
colaboradores, lo cual se refleja en la disminucion del indice de satisfaccion de los
clientes, disminucion en las ventas y desmotivacién de los colaboradores. No se realiza
el seguimiento oportuno a cada una de las actividades establecidas como deberia de ser
en el programa de capacitacion y asi mismo no se consideran los factores necesarios

para su ejecucion.

5.1.2. No se evalla la efectividad de los cursos impartidos, ni el impacto que estos tienen
en el desempefo de los colaboradores, para garantizar la consecucion de los objetivos

de crecimiento y rentabilidad que la organizacion tiene establecidos.

5.1.3. La capacitacion que ha proporcionado la empresa, se realiza sin efectuar un
diagnéstico de las necesidades de capacitacion, base para enfrentar de mejor manera
las deficiencias en el desempefio de los colaboradores. Se observo que a la falta de un
diagnostico de necesidades de capacitacion en la organizacion se estan brindando
cursos o capacitaciones informales, poco elaborados y no planificadas, esto se hace en
base a las situaciones y malas experiencias que se van teniendo en el dia a dia laboral

para mitigar malos procesos.

5.1.4 Se identificaron los factores que se pueden utilizar como base para proponer el

plan de capacitacion y confirmar la carencia del mismo:

a) Dentro de la organizacién no se hace una evaluacion de desempefio, lo cual puede
perjudicar también ya que previo a un DNC lo recomendable es poder tener este dato de

los colaboradores para trabajar en ello.
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b) No existe un DNC y los colaboradores no manejan el termino como tal de
Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion.

C) Las capacitaciones como tal no estan debidamente documentadas
d) No hay procesos formales de capacitacion dentro de la organizacion
e) Los colaboradores mencionan que no se capacitan constantemente dentro de la

organizacion

5.1.4. Por ende, se concluye que un plan de capacitacion es necesario para plasmar y
ordenar todo este proceso que se tiene actualmente poco elaborado en relacién a la
capacitacion del personal, hay factores debidamente notorios que muestran la carencia

del mismo y la urgencia de poder crear procesos como este para su ejecucion.

5.2 Recomendaciones

Tomando en cuenta la informacion detallada en la presente investigacion se hace

pertinente realiza las siguientes recomendaciones:

5.2.1 El encargado de Recursos Humanos en la organizacion debera implementar el
programa de capacitacion que se propone, el cual estd orientado a mejorar los
conocimientos, habilidades, y cambio de actitudes que se requieren para cumplir con los
objetivos de la organizacion, mejorando la satisfaccién de los clientes para cerrar las

brechas existentes.

5.2.2 También es importante ordenar el proceso completo de capacitacion, se
recomienda tener una reunién con los duefios de procesos, gerente general y un experto
en capacitacion o recursos humanos para crear dichos procesos, iniciando con la
planificacion, campafa de expectativa, socializacion y ejecucion de una evaluacion de
desemperio; ya sea la de 360 grados o la de objetivos para poder recabar informacion de

los colaboradores respecto a las areas de mejora.

5.2.3 Se recomienda que los encargados de Recursos Humanos elaboren un diagnostico

de necesidades de capacitacién anualmente como minimo, previo al disefio del programa



de capacitacion, con el propésito de conocer los aspectos especificos, sus prioridades y
profundidad de los temas utilizando la metodologia recomendada en la presente

investigacion.

5.2.4. Por ultimo, los encargados de Recursos Humanos, las gerencias y supervisores de
cada departamento deberan evaluar el impacto de la capacitacion propuesta en el nivel,
para que los participantes tengan oportunidad de llevar a la practica los conocimientos y
habilidades adquiridos, y medir la eficacia de las acciones implementadas como también
confirmar los cursos necesarios que deben de poner en practica los colaboradores en

SUS procesos.

5.2.5 Se recomienda que se realicen revisiones constantes del plan de capacitacién con
el fin de que la informacién se adapte a los cambios que experimente la organizacion,
cada vez que haya actualizaciones, cambios en normativas, procesos, estructura o

procedimientos de los colaboradores.



\

REFERENCIAS CONSULTADAS

Romani Alejo, N. S. (2017). Programas de capacitacion y el clima organizacional en las
gerencias de la municipalidad provincial de Peru. [Tesis de Maestria, Universidad
Nacional del Altiplano, Peru].

Alles, M. A. (2015). Direccién estratégica de Recursos Humanos. GRANICA.

Amado, A. R. (2014). Capacitacion y desempeiio laboral de los empleados de la
universidad Linda vista. [Tesis de Maestria, Universidad de Montemorelos,
México].

Asencio, W. O. (2017). Elaboracion de un diagnostico de necesidades de capacitacion y
formacién para el personal administrativo de la facultad multidisciplinaria de
occidente de la universidad de El Salvador. [Tesis de Maestria, Universidad de El
Salvador].

Chiavenato, I. (2016). Planeacion estratégica, Fundamentos y aplicaciones. México:
Interamericana Editores

Chavez, L. M. (2016). Gestion del talento humano. Riobamba. Ecuador: Aval ESPOCH.

Contreras, R. D. (2016). Desarrollo del capital humano en las organizaciones. México:
Red Tercer Milenio.

Domenech, I. S. (2015). La andragogia de Malcom Knowles: Teoria y tecnologia de la
educacién de los adultos. Espafia: Herrera Ceu.

Gutiérrez, M. B. (2015). Diagndstico de Necesidades de Capacitacion para la empresa
Hispana de Seguros. Universidad Politécnica Selisiana Sede Cuenca, Ecuador.

Jaramillo, J. M. (2015). Indicadores de Gestién. Colombia: Legis editores.



Leiva, R. A. (2017). Propuesta de gestion de capacitacion para una empresa de productos
prefabricados para la construccion. [Tesis de Maestria, Universidad de Chile].

Omafa, J. M. (2011). El plan de formacién en la empresa. Venezuela: eoi América.

Ortega, Y. M., Encalda, M. d., & Paola Alexandra Traverso Holguin. (2017). Gestion del
Talento Humano y Nuevos Escenarios Laborales. Ecuador: Ecotec.

Reyes, O. R. (2019). Gestion de la capacitacion docente y su desempefio en el nivel
secundaria del colegio nuestra sefiora del consuelo del distrito de surco 2017.
[Tesis de Maestria, Universidad Nacional Federico Villa real, Perdl].

Ramirez Amado, A. (2015) Capacitacion y desemperio laboral de los empleados de la
universidad linda vista. [Tesis de Maestria, Universidad de Montemorelos Linda
Vista, México].

Sanchez, C. J. (2016). Influencia de la capacitacion laboral en la calidad del servicio al
cliente en la empresa edenorte dominicana, oficina principal en la ciudad de
Santiago, [Tesis de Maestria, Universidad Abierta para Adultos, Republica
dominicana].

Tamara, J. V. (2016). Desarrollo del capital humano y su influencia en el desempefio
laboral de los servidores publicos no docentes en la Universidad Nacional Daniel
Alcides Carridn, 2016. [Tesis de Maestria, Universidad Nacional Daniel Alcides
Carrién, Perd].

Yimys, R. (2014). Propuesta de plan de capacitacibn en materia de primeros auxilios
dirigido a oficiales adscritos al centro de coordinacion policial municipio
Naguanagua. [Tesis de Maestria, Universidad de Carabobo, Venezuela].

Chiavenato, I. (2017), Administracion de recursos humanos, México Mc-Gran-Hill

Internacional.



Sotomayor. A. (2017), Administracion de recursos humanos su proceso organizacional.

Séptima edicién, editorial universitaria Autonoma de Nuevo Ledn México



Vil

ANEXOS

1. Propuesta del plan de capacitacion
2. Instrumento A: Encuesta para Jefes Inmediatos Google Forms
3. Instrumento B: Encuesta para colaboradores Google Forms

4. Encuesta con el Gerente General.
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PROPUESTA DE UN PLAN DE CAPACITACION PARA UNA EMPRESA DE
CONFECCION Y VENTA DE UNIFORMES

Presentacion

La finalidad de la presente propuesta es proporcionar los lineamientos necesarios para
la implementacion de un plan de capacitacion, como una herramienta para apoyar a la
organizacion en el logro de sus objetivos y metas, manteniendo a los colaboradores
desarrollados, comprometidos y motivados. La gerencia necesita saber la importancia de
contar con colaboradores capacitados en los roles que desempefian, también el tener
colaboradores actualizados, considerando que la capacitacién es una inversion a corto,
mediano y largo plaza para mejora de la productividad reduciendo percances o
eliminando la discrepancia entre el desemperio actual y el esperado, cumpliendo con esto

de manera efectiva los objetivos organizacionales.

Objetivos de la propuesta

General

Contar con una programacién que especifique la ejecucién de capacitacién adecuada
para el personal segun las necesidades que se tengan para mejorar la actitud y aptitud
de los colaboradores, estableciendo el seguimiento requerido para su cumplimiento y
mejora continua, para mejora de la productividad, desarrollar a los colaboradores y
alcanzar los objetivos estratégicos que se tienen establecidos.

Especificos
v Brindar los conocimientos y herramientas necesarias para dirigir los esfuerzos del
equipo al cumplimiento de los objetivos organizacionales
v Cerrar y mitigar las brechas que tienen los colaboradores en relacion a su puesto
de trabajo
v Mejorar la actitud de los colaboradores con respecto a sus responsabilidades y

motivarlos.
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v/ Mejorar la aptitud de los colaboradores por medio del conocimiento amplio de las

practicas que se realizan en su dia a dia

<

Desarrollar y formar a los colaboradores en relacion a sus atribuciones
v Proponer el plan de capacitacion que incluya la totalidad de los colaboradores de

la organizacion.

A continuacion, se presentan las fases para la implementacion y seguimiento del plan de
capacitacion, las cuales permitirdn organizar, plasmar, visualizar y corregir el proceso
cuando sea necesario, adaptandolo a las necesidades de la organizacion con sus

colaboradores:

Ciclo de capacitacion
Figura No. 7

Disefio del plan
— > de capacitacion

Fuente: Administracion de recursos Humanos, Idalberto Chiavenato Pag. 389

Deteccién de necesidades de capacitacion

La primera fase del sera la deteccion de necesidades de capacitacion. Para dicho analisis
se propone utilizar el método basado en la solucion de problemas; el cual permitira
identificar los problemas que enfrenta actualmente la organizacion, que pueden ser
resueltos en el corto plazo por medio de la capacitacion, actualizando a los colaboradores
en los conocimientos y habilidades especificos de los puestos de trabajo, y el cambio de

actitudes requeridas para el logro de los objetivos de la organizacion. El objetivo principal
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de esta fase es obtener un inventario de las necesidades de capacitacion de los
colaboradores, en funcién de los requerimientos organizacionales y las competencias del

puesto para el desarrollo integral del colaborador.

Para realizar la deteccion de necesidades de capacitacion se sugiere utilizar la siguiente

guia:

Pasos para el proceso de DNC
Figura No. 8

Propuesta del Colaborador

El colaborador realiza y envia a
su jefe inmediato propuesta de
capacitacion basado en las
responsabilidades de su puesto.

Validacion Jefe Inmediato

@

» El jefe inmediato revisa y valida la
propuesta de sus colaboradores.
» El jefe inmediato realiza y envia
propuesta de capacitacion de su
Recepcion DNC area al area de Formacion.
Formacion recibe y valida solicitudes
de capacitacion de cada area. En caso
necesario, se organizaran reuniones
con jefes inmediatos para aclarar
dudas sobre las solicitudes.
Formacion envia el DNC de toda
el drea a los lideres a cargo
(Director, Sub Director vy
Gerente).
Ejecucion del Plan
de Capacitacion

Fuente: Elaboracion para el “Plan de capacitacion para el personal de una empresa de confeccién y venta
de uniformes ubicad en el municipio y departamento de Guatemala”, durante el mes de junio de 2022

Ventajas

-EI DNC es una base necesaria para sistematizar la capacitacion.
-Clarifica la labor del supervisor

-Facilita la comunicacion formal entre el supervisor y su grupo.

-Ayuda a que el personal operativo comprenda la verdadera naturaleza de la

capacitacion.

-Establece compromisos de seguimiento a los procesos.
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El siguiente formato es el que se propone para el levantamiento del Diagndstico de Necesidades de Capacitacion:

Formato de DNC
Figura No. 9

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion 2022

Requerimiento de Aprendizaje para el Puesto de Trabajo

Nombre Completo del Colaborador:

En caso de no Con el proposito de no

Nombre de la capacitacion | éA qué funcion de tu Describe en qué consiste la Entidad
; , . . - Resultado que esperas con la _ contar con la | afectar tu agenda o a las
que necesitas o deseas |Descriptor de Puesto capacitacion que solicitas (o el . o sugerida para . . -
e - - - . intervencion que propones Py capacitacion actividades que son
recibir impacta? contenido de interés) la capacitacion A L -
solicitada prioritarias en tu area
IMPACTO DESCRIPTOR DESCRIPCION O CONTENIDO DE LA CURSO FECHA ND DESEADA PARA
CAPACITACION SOLICITADA DE PUESTO CAPACITACION A RAHUREELIE ALTERNATI¥O RECIBIR CAPACITACIONES
Redaccién y Elaborar reportes Elaboracion de informes ejecutives, | Optimizar la comunicacién interna vy Disefio de
i ﬂnﬂ‘v Ortografia mensuales del area, elementos basicos de la ortografia v | desarrcllar contenide claro para las INTECAP Presentacicnes
participacion en RAE redaccién de correos electrdnicos diferentes actividades institucionales (PFT)
2
3
4
5
6
9
10
11
12

Fuente: Elaboracion para el “Plan de capacitacion para el personal de una empresa de confeccion y venta de uniformes ubicad en el municipio y

departamento de Guatemala”, durante el mes de junio de 2022



Disefio y planificacién del programa de capacitacion

Luego de identificar en cada departamento las necesidades de
capacitacion, es necesario implementar varias acciones para garantizar un

programa integrado. Para ello se sugiere utilizar la siguiente guia:
Guia para el disefio y planificacién de la capacitacion:

v El Gerente de Recursos Humanos se retne con la Gerencia General,
Gerentes y jefes de los diferentes departamentos para discutir los
resultados de la deteccién de necesidades de capacitacion, cantidad
de colaboradores a capacitar, recursos necesarios y el tiempo para
su implementacién de acuerdo a los objetivos organizacionales.

v Conjuntamente se seleccionaran los métodos de entrenamiento

apropiados para garantizar el aprendizaje.

<

Establecer el contenido del entrenamiento.

<

Establecer quiénes seréan los instructores, los cuales podran ser

internos o externos.

<

Determinar el lugar donde se realizara el entrenamiento.

v Determinar la mejor época y horarios para el entrenamiento, tomando
en consideracion las diferentes actividades de la organizacion.

v Se organizardn de manera periodica durante el afio dividendo las

capacitaciones de manera mensual.

Se recomienda realizar un plan de capacitacion anual el cual se estara
alimentando de manera consecutiva y actualizando de acuerdo a las
necesidades previstas por el jefe inmediato y el encargado de tal
responsabilidad, el seguimiento debe de ser constante y al cierre de cada
mes reportar avances de acuerdo a lo planeado versus lo ejecutado para
poder medir resultados, presupuesto, ejecucion de planes de accion y
visualizar el alcance de objetivos. A continuacion, se propone el siguiente

formato como plan de capacitacion:

Vil
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Formato de Plan de capacitacion
Figura No. 10

[Empresa: Trajes Modernos 5.4

|[Encargado de ejecucién: Leonel Lopez encargada de capacitacién

Objetivo: Establecer un plan de capacitacidn para el afo 2022 con lafinalidad de incrementar |a rentabilidad de la empreza, de acuerdeo al eficiente uzao de las herramientas v cumplir con las capacitaciones determinadas parlalew.

PLAN DE CAPACITACION ANUAL

DAD O TERA OBJETIWO COMTEMIOO

INTERMO EXTERMNO . ! g \mADA EJECUTADA

w‘vw . -Importancia de la ortografia
HEdacclﬂl"' L] Oiptimizar |a comunicacian interna y -Fieglas gramaticales -Laptop Departamentos 10:0050 A Salon
1 Ortografia de=arrollar contenido claro para las -Mormas AFA -Mlaterial didactico | Lic. Jose Enriquez INTECAP administrativos 2100 E1500 Informativa 2horas 1.1-00.':\[\-'1 capacitacidn 3W0ERz2022 FEMOIERTE
diferentes actividades institucionales -Lenguaje de ofizina -Cafionera -defes g Gerentes : Central
-Fedaccion de carreas
2
3

Fuente: Fuente: Elaboracién para el “Plan de capacitacion para el personal de una empresa de confeccion y venta de uniformes ubicad

en el municipio y departamento de Guatemala”, durante el mes de junio de 2022

Firma de quien lo elaboro: Firma de quien aprueba:

Cargo: Gerente de RRHH Cargo: Gerenfe General

Fecha: Fecha:




Vil

Costos del plan de capacitaciéon

Para la implementacion de la propuesta es necesario considerar el presupuesto que permita
el pago de instructores, material didactico, salones, y en general los gastos para el desarrollo
del mismo, o costos directos. Los costos indirectos tales como el sueldo de los
colaboradores, generalmente se consideran como parte del gasto corriente de la empresa,

por lo que para la presente propuesta no se incluyen.

A continuacion, se presenta el detalle de los costos considerando las alternativas que
permitiran adaptarlas a la disponibilidad financiera de la organizacién, tomando en cuenta
gue la ejecucion de dicho programa ayudara en gran medida a resolver los problemas de

insatisfaccion de los clientes con los servicios y el logro de las metas de la organizacion.
Escenario 1:

El presente escenario contempla que en la programacién de los cursos se cuente
Unicamente con instructores externos, con el apoyo de las empresas especializadas en los

diferentes temas, tal y como se muestra en el siguiente cuadro:

Tabla 4

Costo anual del plan de capacitacion

Concepto Costo aproximado
en Quetzales

Capacitacion por parte de la Asociacion de Gerentes de 60,000.00
Guatemala (AGG) para el departamento de ventas.

Capacitacion para el departamento de servicios al cliente 15,500.00
por parte de AGG

Capacitacion para el departamento de Finanzas 30,000.00
por parte de Asociacion Guatemalteca de Exportadores

Capacitacion para el departamento de Servicio Técnico 35,000.00
por parte de Intecap

Otros 500.00
Total 141,000.00

Fuente: Elaboracion para el “Plan de capacitacion para el personal de una empresa de confeccion y venta de

uniformes ubicad en el municipio y departamento de Guatemala”, durante el mes de junio de 2022
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Ventajas de la capacitacion externa

v La capacitacion externa es la indicada para abordar temas especializados.

v Se desarrollan habilidades o conocimientos especializados.
v La capacitacidon se puede realizar en un solo dia.
v La capacitacidon externa se puede enfocar en un érea especifica.
v/ Aportan un punto de vista externo.
v Se identifican debilidades que internamente no se visualizan.
v Los colaboradores estan en otro ambiente.
Desventajas

v En algunas ocasiones es muy alto el costo

Escenario 2:

Para el presente escenario se propone la alternativa de realizar la capacitaciéon con
empresas especializadas y con personal de la organizacion (incluyendo personal de la
corporacion).

Tabla 5

Costo anual del plan de capacitacion 2

Concepto Costo aproximado
en Quetzales

Capacitacion por parte del gerente de ventas 1,000
para el departamento de ventas.

Capacitacion para el departamento de servicios al cliente 1,000
por parte del jefe de técnicos.

Capacitacion para el departamento de Finanzas 1,000
por parte del auditor de la empresa

Capacitacion para el departamento de Servicio Técnico 1,000
por parte del jefe de Técnicos

Otros: Material, alimentos, etc 2,500.00
Total 6,500.00

Fuente: Elaboracion para el “Plan de capacitacion para el personal de una empresa de confeccion y venta de

uniformes ubicad en el municipio y departamento de Guatemala”, durante el mes de junio de 2022
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Ventajas

v La capacitacion interna puede ser adecuada a las necesidades de la empresa.
v Se establece una valiosa relacion entre subordinado y jefe.

v Realizar cursos en las instalaciones de la organizacion reduce los costos.
Desventajas

v En algunas ocasiones carece de métodos didacticos adecuados y no despierta
interés en los colaboradores como la externa.

v En algunas ocasiones el personal esta familiarizado con la persona que imparte el
curso, lo que hace menos atractivo el evento.

v Pérdida de productividad del personal que capacitara.

Evaluacion de la capacitacion

Para efectos de la evaluacion al final de cada evento de capacitacion se debe indagar, a

través de una prueba andnima, el parecer de los participantes en relacién a aspectos como:
-El programa de capacitacion

-La calidad y relevancia de los temas tratados

-Las habilidades del instructor

-Adecuacion y efectividad de la metodologia

Esto servira como retroalimentacion a los instructores, Gerente de Recursos Humanos, asi
como al facilitador del programa que se designe, para ajustar y mejorar los estandares que
se buscan en cada evento de capacitacion. Para ello se sugiere utilizar el siguiente formato:

Tabla 6

Evaluacion de capacitacion

Instrucciones: el objetivo de este cuestionario es conocer su opinion respecto a la actividad
de capacitacion en que usted ha participado. La informacion que proporcione servira para
mejorar futuras actividades. Se le agradecera que conteste con objetividad y franqueza.
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Fecha:

Curso o actividad:
Dictado par:
Empresa:

Lugar:

| Excelente | Bueno | Regular | Deficiente |

FACILITADOR

Dominio del tema
Claridad y coherencia para comunicar de manera
didactica el tema
Disposicién para responder preguntas
Adecuacion de la metodologia para presentar el tema
Relacién y trato con los participantes
Puntualidad y manejo de fiempo durante Ila
presentacion
Importancia del tema
GESTION DE LA ACTIVIDAD
Programacién y convocatoria a la actividad
Calidad del matenal entregado
Aspectos logisticos: lugar, alimentacidn, equipos, etc.
AUTOEVALUACION DEL PARTICIPANTE
Logro de objetivos propuestos para esta actividad
Satisfaccion de expectativas
Utilidad de la actividad en su desempefic

Sugerencias para el mejoramiento de posteriores actividades:

Fuente: Elaboracioén para el “Plan de capacitacion para el personal de una empresa de confeccion y
venta de uniformes ubicad en el municipio y departamento de Guatemala”, durante el mes de junio

de 2022

Medicidn de las capacitaciones

En base a los estudios realizados en la presente investigacion se puede concluir que para

medir el impacto de las capacitaciones dentro de los colaboradores de la organizacion

pueden dividirse en tres tipos, que son:
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Tabla 7

Tipos de capacitaciones

0t

Son aguellas capacitaciones donde el princig
A Informativas objetivo es informar, notificar o actualizar algur
informacidn sin necesidad de pasar una evaluacion

& a los capacitados.

Son las capacitaciones que se necesitan ser medid

Cognoscitivas atreves de un sistema de evaluacion las cualg

podrian ser un examen escrito, verbal,

alguna actividad ludica y entre otros.

Las capacitaciones productivas son aquellas q{

llll Productivas seran medidas atreves de cierto tiempo en el impag
:(@‘j que tendran directo en los indicadores segun el arg

que correspondan.

Fuente: Elaboracion para el “Plan de capacitacion para el personal de una empresa de confeccién y
venta de uniformes ubicad en el municipio y departamento de Guatemala”, durante el mes de junio
de 2022
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1 INSTUMENTO A: ENCUESTA DIRIGIDA A JEFES INMEDIATOS POR MEDIO DE
GOOGLE FORMS

Formato 1

Formato para evaluar la reaccion de los participantes de la empresa de confeccion y venta
de uniformes ubicada en el municipio de Guatemala, departamento de Guatemala.

Universidad de San Carlos de Guatemala
Facultad de Ciencias Econdomicas
Escuela de Estudios de Postgrado z

Maestria en Administracion de Recursos Humar £
Trabajo de Proyecto de Graduacion

El siguiente formulario es solamente con fines académicos para saber su importante
opinién respecto a la Capacitacion y Desarrollo para un curso del Segundo afio de la
Maestria de Recursos Humanos de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

1. ;Cual es su puesto dentro de la empresa? *

2. iCuanto tiempo lleva dentro de la empresa? *

Marca solo un évalo.

Menos de 1 afio
) De1a2afos

3 anos en adelante

3. Sabe usted: ;Que es una Evaluacion de desempefio? *

Marca solo un 6valo.

Si
No
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4. ;Para qué cree que se deberia realizar una evaluacion de Desempefio? *

5. iRealiza evaluaciones de desempefio a sus trabajadores? *

Marca solo un dvalo.
(s

- e

L JHNo

6. 5isurespuesta fue si: De acuerdo a los resultados de la EVADE los jHa tomado en *
cuenta para realizar capacitaciones?

Marca solo un dvalo.

O si

I

I No

7. iHa propuesto cursos de capacitacion? *

Marca solo un dvalo.

[ si

| No

it -
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8. iCudl es la base para proponer los cursos de capacitacion? *

9. ;iLaempresa ha comprado otro disefio de productos que desea dar a conocer para *
actualizarse y venderse?

Marca solo un dvalo.

!

| Ho

LS -

10.  5isurespuesta fue si: jHa propuesto las capacitaciones para que los empleados *
conozca estos nuevos disefios de productos?

Marca solo un dvalo.

11. ;iCree necesaria la capacitacion en su area de trabajo? *

Marca solo un dvalo.

_ si
: Mo

[ Talvez
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12.  iHarecomendado usted sobre gue cursos deben de capacitarse los empleados? *
Marca solo un dvalo.

i

Mo

13.  ;Usted ha determinado que contenido se tiene que brindar en alguna *
capacitacion?

Marca solo un dvalo.

(s
[ I MNe
14.  ;Enla empresa usted brinda capacitaciones, la brinda algun jefe interno o *

contratan instructores externos?
Marca solo un dvalo.

(" 7 Las brinde yo mismo.

) Jefes dentro de la empresa

| Instructores externos

_\i Todos

15.  ;Tiene reportes de los resuftados obtenidos de |as capacitaciones? ™

Marca solo un dvalo.

S0
[ TNo
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16.  iQue hace con los resultados obtenidos, después de haber sacado el reporte de *
capacitacion?

17.  illeva usted un registro de las personas gue se han capacitado? *
Marca solo un dvalo.

18I
JHNo

18. iCuenta usted con un presupuesto designado para que su equipo reciba *
capacitacion?

Marca solo un dvalo.

50
I No

19.  ;Cual cree que es el beneficio gque recibe tanto el trabajador y la empresa al .
recibir capacitaciones?
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20. ;iTiene politicas internas de capacitacion para los colaboradores? *
Marca solo un dvalo.

0 si
I Mo

Las respuestas brindadas en el cuestionario son totalmente confidenciales v para usos
académicos.
iMuchas gracias por su tiempao!
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2 INSTUMENTO B: ENCUESTA DIRIGIDA A COLABORADORES POR MEDIO DE
GOOGLE FORMS

Formato 2

Formato para evaluar la reaccion de los participantes de la empresa de confeccion y venta
de uniformes ubicada en el municipio de Guatemala, departamento de Guatemala.

Universidad de San Carlos de Guatemala
Facultad de Ciencias Econémicas
Escuela de Estudios de Postgrado :

Maestria en Administracion de Recursos Humar 2
Trabajo de Proyecto de Graduacion \

El siguiente formulario es solamente con fines académicos para saber su importante
opinidn respecto a la Capacitacion y Desarrollo para un curso del Segundo afio de la
Maestria de Recursos Humanos de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

1. ;Cual es su puesto dentro de la empresa? *

2. ;Cuanto tiempo lleva dentro de la empresa? *

Marca solo un dvalo.

) Menos de 1 afio
De1a 2 afios

) 3 afios en adelante
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3. Sabe usted: ;Que es una Evaluacion de desemperio? *

Marca solo un dvalo.

J8i
 No

4. ;Para qué cree que se deberia realizar una evaluacion de Desempefio? *

5. ;Realizan evaluaciones de desempefio, dentro de la organizacién? *

Marca solo un évalo.

S

)

) No

6. ;Hareconocido algin area de su trabajo donde necesita capacitacion? *

Marca solo un dvalo.

S0

"

! Mo

7. iLehan preguntado a usted que es lo que necesita mejorar respecto a su trabajo? *
Marca solo un dvalo.
s
J No
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1L

12.

Vi

i Le han evaluado su desempefio dentro de la organizacion? *

Marca solo un dvalo.

i R -

b ./'SI

. JNo

¢Lo han mandado a capacitarse respecto a los resultados de la evaluacion de *
Desempefio?

Marca solo un ovalo.
Si
No

¢Ha recibido capacitaciones de parte de la empresa? *

Marca solo un évalo.

C )si

( No

;Considera que es importante la capacitacion? *
Marca solo un évalo.

Csi

() No

¢ Por qué? *
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14.

15.

16.

17.

¢Cuéles son los cursos de capacitacion que usted ha recibido? *

Si su respuesta fue si: ;Le han hecho algin examen después de recibir la
capacitacion?

Marca solo un dvalo.

L

-

(_ JNo

Si su respuesta fue si: ; Le han preguntado si le gusto la capacitacion? *
Marca solo un dvalo.

C s

\.

L JMNo

¢Le han preguntado como brinda la capacitacion el instructor? *
Marca solo un 6valo.

) Si
{ No

:Después de haber recibido su capacitacién le han evaluado si mejoro en su
trabajo?

Marca solo un dvalo.

 si

(__JNo

Vil



18. ;Los horario de capacitacion que le han dado, son ajustados a tu horario de
trabajo?

Marca solo un dvalo.

(s
" INo

19. ;Existen dias especiales para un curso de capacitacion dentro de la empresa? *

Marca solo un dvalo.

C s

"

(__JNo

20. ;Qué ofras capacitaciones cree que serian Utiles en su puesto de trabajo? *

21. ;Cree necesaria la capacitacion en su area de trabajo? *

Marca solo un 6valo.

U Si
( )No
22. (Cree que usted necesita capacitacion? *
Marca solo un dvalo.
(___/No

*

(VI
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23, ;Porqué?*

24, ;Piensa que esta apto para desempefiar su trabajo? *

Marca solo un dvalo.

(s
(_JINo
() Talvez

25, ;Sus conocimientos le dan seguridad para hacer tu trabajo? *

Marca solo un dvalo.

s
T INo

A

Las respuestas brindadas en el cuestionario son totalmente confidenciales y para usos

académicos
iMuchas gracias por su tiempo!
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3 MODELO DE ENTREVISTA UTILIZADO CON EL GERENTE GENERAL DE LA
ORGANIZACION DE CONFECCION Y VENTA DE UNIFORMES

.| Pregunta Respuesta Andlisis

cPara qué cree que se
deberia realizar una Plan de
capacitacion?

¢ Realiza capacitaciones
formales y programadas a
sus colaboradores?

Si su respuesta fue si: De
acuerdo a los resultados de
la EVADE los ¢Ha tomado
en cuenta para realizar
capacitaciones?

,Cree usted que es
importante la capacitacion
para el personal de le
empresa?
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5 | ¢Han realizado alguna vez
un Diagndstico de
Necesidades de
Capacitaciéon dentro de la
organizacion?

6 | ¢Existe un plan de
capacitacion dentro de la
organizacion?

7 | ¢Ha propuesto cursos de
capacitacion?

8 | ¢Cual es la base para
proponer los cursos de
capacitacion?

9 | ¢Ha recomendado usted
sobre que cursos deben de
capacitarse los
empleados?

10 | ¢ Usted ha determinado que
contenido se tiene que
brindar en alguna
capacitacion?

11 | ¢ Tiene reportes de los
resultados obtenidos de las
capacitaciones?

12 | ¢Lleva usted un registro de

las personas que se han
capacitado?
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