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Resumen

Para transformar a los equipos de trabajo, las empresas deben proveer a los
colaboradores capacitaciones necesarias y prioritarias que ayuden a la adopcion y mejora
de habilidades, conocimientos y actitudes. La empresa de comunicacion y publicidad,
unidad de andlisis del estudio, presta servicios publicitarios a clientes locales
internacionales. Para la empresa, el mantener el conocimiento actualizado es
indispensable por la evolucion del mercado, por tal razén es el capital humano quién
realiza un rol importante dentro la prestacion de servicios de la empresa, ya que son ellos
los que hacen que la empresa pueda prestar servicios actuales a innovadores respecto

a publicidad, comunicacién y mercadeo.

Las capacitaciones en la unidad de andlisis se realizan en funcién de requerimientos
especificos y de forma reactiva, se establecen al detectar errores en las entregas de las
campafas publicitarias o0 materiales solicitados por los clientes; las habilidades o
conocimientos para realizar los materiales de acuerdo a los estandares establecidos por
la empresa, la deben de poseer los colaboradores, y de ahi se hace necesario conocer
si, ¢El plan de capacitacion que la empresa de comunicacion y publicidad ofrece
actualmente a los colaboradores administrativos y operativos es de manera formal?, para

ello fue utilizada la investigacién mixta con un enfoque descriptivo y explicativo.

En los resultados méas importantes se destaca que en la unidad de estudio la capacitacion
no es para todo el personal, ya que las necesidades de capacitaciéon del personal se
realizan en funcion de la observacién, pero sin hacer un proceso formal. Por lo que las
capacitaciones no son acciones ordenadas y sistematicas como se define en un plan de
capacitaciéon que permita conocer los resultados que se generan en capacitar a los

colaboradores y el impacto que ha tenido en los resultados de la empresa.

Palabras clave: Capacitacion, e-learning, MOOC, sincronico, asincronico, creatividad,

disefio digital y estrategia.



Introduccioén

Las empresas se encuentran en entornos de evolucion y competitividad constante, por lo
gue al aprendizaje continuo es un pilar sobre el cual las empresas deben apoyarse en la
generacion de valor en el conocimiento de los colaboradores, esto sin importar el sector
al que pertenecen, el tamafo de la empresa (grande, mediana o pequefia) o la estrategia
gue tienen definida. Las empresas se encuentran ante amenazas del mercado al cual
pertenecen, por lo que deben gestionar para lograr ventajas competitivas y mantener
mejora continua en sus procesos de forma integral. Especificamente en el proceso de
capacitacion para el personal, las empresas necesitan contar con equipos
especializados, que posean competencias, habilidades y actitudes que ayuden mejorar
el desempefio de los colaboradores, a través de procesos de aprendizaje continuos y

estructurados.

La capacitacibn es una estrategia a utilizar para mejorar el desempefio de los
colaboradores que ayuda a brindar conocimientos y habilidades, pero lo mas importante
es lograr que los colaboradores participen de forma activa y motivados a realizar los
CUrsos o capacitaciones, asi también puedan realizar la aplicacion del conocimiento
obtenido en las capacitaciones, lo cual permitird generar cambios y transformar su
desemperio en los puestos de trabajo y en las empresas respectivamente, asi como el
desarrollo laboral y profesional que puedan tener los colaboradores que les puede ayudar

a obtener crecimiento en la empresa o fuera de la misma.

En la empresa se ofrecen capacitaciones al personal aunque no de forma periddica,
ya que son cursos especificos de capacitacion que surgen de necesidades puntuales y
de forma reactiva ante situaciones o areas de oportunidad con clientes internos y
externos; lo cual sirve de insumo para el proceso de deteccion de necesidades de
capacitacion para el personal; asi mismo, no se tienen definidos los objetivos que la
empresa desea alcanzar respecto a las capacitaciones para el personal; también se
desconocen los resultados obtenidos de las capacitaciones que se han realizado para

los colaboradores de la empresa. En ese contexto se determind que es necesario



establecer si, ¢ El plan de capacitacion de la empresa de comunicacion y publicidad que
ofrece actualmente a los colaboradores administrativos y operativos es de manera

formal?

En la estructura de la investigacion se inicia con el capitulo uno, en donde se comparte
los antecedentes del estudio, se profundiza sobre las investigaciones que se han
realizado respecto al tema de capacitacion a nivel nacional e internacional se utilizaron
tesis de grado asi como articulos cientificos, que fueron realizados por profesionales que
han compartido los resultados que sirvieron de insumo para realizar la investigacion que
se esta presentando, también se comparte los antecedentes del sector publicitario, sector

al que pertenece la unidad de andlisis de la investigacion.

La empresa de comunicacion y publicidad, pertenece al giro de negocio de agencias de
publicidad, en Guatemala es un sector que se encuentra ante una alta demanda laboral,
debido a la especializacion del talento humano que necesitan, pues el perfil de las
personas que trabajan en las agencias de publicidad deben ser profesionales con
conocimiento especifico en las areas de creatividad, estrategia, disefio, medios, etc.,
prestan servicios de creatividad, disefio y ejecucion de campafias publicitarias y compra
de espacios en medios publicitarios para marcas locales e internacionales , consideran
gue el diferenciarse de su competencia es a través de ofrecer servicios innovadores y
contenido actual respecto a las tendencias de publicidad que existen en el mercado, sin
embargo, se enfrentan a desafios en relacion a contar con personal altamente calificado

para que los apoyen en la prestacion de dichos servicios.

En el capitulo dos se presenta el marco tedrico de la investigacion, en el cual se exponen
las teorias de los conceptos y definiciones que sirvieron de base tedrica para dar
fundamento al analisis y la discusién de los resultados que se obtuvieron en la
investigacion, respecto al disefio de un plan de capacitacién para los colaboradores de
una empresa que presta servicios de comunicacion y publicidad y que apoyaron para
fundamentar el andlisis y la discusion de los resultados obtenidos en la investigacion

realizada en la empresa.



En el capitulo tres, se comparte la metodologia y su respectivo enfoque metodoldgico y
el alcance de la investigacion siendo utilizado el enfoque mixto; también se hizo uso de
técnicas de investigacion de campo, en el cual se utilizaron instrumentos para el proceso
de investigacion, a través de los cuales se logré recolectar, analizar informacion
relacionada al objetivo general determinado que fue: Analizar el plan de capacitacion que
la empresa ofrece al personal operativo y administrativo de la empresa de comunicacién
y publicidad y los objetivos especificos de la presente investigacion que son: a)
determinar las necesidades de capacitacion para el personal de la empresa de
comunicacion y publicidad y, b) disefiar un plan de capacitacion para los colaboradores
de la empresa de comunicacion y publicidad, asi como el identificar las respuestas

relacionadas a la problematica planteada anteriormente.

Mientras que en el capitulo cuatro, se presenta la discusion de resultados, y se considera
gue es la parte medular del Trabajo Profesional de Graduacion, puesto se comparten los
resultados relacionados a la problematica sobre ¢ El plan de capacitacion de la empresa
de comunicacion y publicidad que ofrece actualmente a los colaboradores administrativos
y operativos es de manera formal? Se presenta el analisis del plan de capacitacién o
curos que actualmente reciben los colaboradores de la empresa. También se comparte
una referencia de lo que se ha empezado a realizar como parte de la propuesta del disefio
del plan de capacitacién para los colaboradores de la empresa de comunicacion y
publicidad.

Por dltimo, se presentan las conclusiones y recomendaciones que se consideran mas
importantes en funcion del andlisis realizado de la investigacion, se incluye un detalle de
las fuentes bibliogréaficas, electronicas, anexos y los respectivos indices de figuras y
tablas que son parte de la investigacién realizada.



1. Antecedentes

La gestion del talento humano ha venido evolucionando y a partir de la crisis mundial de
salud durante el 2020 por la pandemia COVID-19, se hizo necesario redisefar procesos
o formas de gestidn; en esa perspectiva se necesita que los gestores de talento humano
en apoyo conjunto con las empresas mantengan el enfoque a las personas en donde
se impulse el aprendizaje y la mejora continua debido al dinamismo, actualizacion,
conocimientos y habilidades que exigen hoy las empresas, y también a los modelos de
trabajo que han surgido, en donde se destacan las modalidades del trabajo remoto y el
trabajo hibrido, los cuales las empresas han adoptado en funcién de las necesidades de
las mismas. La planeacion estratégica de la empresa debe estar alineada con todos los
procesos relacionados a los subsistemas de recursos humanos ya que tienen que
contribuir a potencializar el aprendizaje continuo, Yy esto requiere de planes de
capacitacion y desarrollo para los colaboradores lo cual genera relaciones entre la
empresa y el colaborador de ganar-ganar, por tal razon Segun los autores Duran-
Solérzano y Martinez-Minda (2020) “La capacitacion del talento humano es la afirmacién
a la necesidad de las instituciones o empresas de contar con una mano de obra calificada

y productiva” (p.9).

Las empresas que poseen su planeacion estratégica estructurada de manera formal y
ejecutada exitosamente, generan grandes beneficios para todos sus aliados estratégicos.
Sin embargo, los colaboradores son lo que con su trabajo generan impacto en los
resultados ya que sus esfuerzos o acciones individuales son las que dan soporte a la
ejecucion de la estrategia; por lo que la estrategia de la empresa debe estar socializada
de forma continua a los colaboradores y con seguimiento de parte del equipo de
liderazgo. Tal y como lo indica Alles (2019) “Para alcanzar la estrategia sera necesaria
una serie de competencias, conocimientos y experiencia; estos elementos deberan ser

considerados en la formacion” (p.44).

La capacitacion del personal provee innumerables ventajas para ambos actores, es decir
las empresas y los colaboradores, pero inicia con la deteccion de las necesidades de

capacitacion y dependera de las diferentes areas o departamentos de las empresas para



analizar cudles son aquellas necesidades que los colaboradores poseen para disefiar un
plan de capacitacion en donde se alinean los objetivos estratégicos organizacionales con
las necesidades de los colaboradores. El plan de capacitacién segun indica Bermudez
(2015), “el plan esta compuesto por programas y proyectos individuales los cuales,

armonizados y relacionados entre si, componen el plan” (p.7).

Las empresas necesitan mantener a sus colaboradores preparados para realizar sus
funciones actuales y aquellas y futuras para ello deben de conocer lo que hace la
empresa de forma integral, ya que esto contribuye abrir oportunidades para crecimiento
y desarrollo promoviendo la promocién interna, ya que el colaborador no debiera estar
limitado Unicamente a la realizacion de sus funciones sino que en cualquier momento
puede realizar las funciones de alguien mas, en funcién de esto el colaborador debe
poseer esa ventaja competitiva; incluso actualmente con la incorporaciéon de nuevas
generaciones al mundo laboral, se destaca que son personas orientadas a desarrollar el
auto aprendizaje ya que la tecnologias de informacién proporcionan informacion rapida,
dinamica y de facil acceso, por lo que se disminuye las barreras para generar nuevo

conocimiento.

1.1 Antecedentes del estudio

Se presenta una resefia de las investigaciones relacionadas con el tema de capacitacion

para el personal, las cuales se han realizado a nivel nacional y Latinoamérica.

Dentro de las investigaciones que se realizaron, se inicia con la tesis de Ovalle (2021),
gue fue presentada a la Universidad de San Carlos de Guatemala, Centro Universitario
de Occidente ubicada en el Departamento de Quetzaltenango, para optar por el titulo de
Maestra en Administracion de Recursos Humanos, la cual fue titulada: “Proceso de
capacitacién y su influencia en el desarrollo organizacional del recurso humano en el
colegio privado Salcaja en el municipio de Salcaja, Quetzaltenango”, en donde investigo
las siguientes problematicas: ¢ Cuales son las necesidades laborales que poseen los
colaboradores de acuerdo al puesto de trabajo que desempefian?, ¢Cuentan con un plan
de capacitacion que al ejecutarlo beneficia el desarrollo organizacional?, y por ultimo



¢, Cual es el nivel de desarrollo organizacional que manifiestan los colaboradores?. El
objetivo de la tesis fue: Establecer la influencia del proceso de capacitacion en el
desarrollo organizacional. Utilizé la metodologia de investigacién tipo descriptiva, como
instrumento en la investigacion de campo la recolecciéon de datos a través de un
cuestionario que fue trasladado al nimero completo de colaboradores, se tomaron a
quince de personal docente y tres de personal administrativo. A través del andlisis de los
datos una de las conclusiones que compartié el autor fue la siguiente: Se establecieron
las necesidades con las que cuentan los colaboradores se determinaron a través de
varios criterios, el de los colaboradores propiamente y el de los directivos y duefios, dado
a este resultado se determindé que es necesario poder realizar una escala salarial
adecuada, trabajo en equipo, herramientas de evaluacién, innovacion en técnicas y
meétodos educativos y al clasificar estas mismas se puede determinar las prioridades de
capacitacion y asi mismo facilitar este proceso. Al determinar y plantear las estrategias a
desarrollar para disminuir debilidades detectadas generan mayor productividad en el
desempeio, tanto en el personal docente como administrativo. Existen diferentes
herramientas, las cuales ayudan y aportan para la investigacion minuciosa que se debe
ejecutar, ademas brinda informacidn necesaria e importante para luego construir los

procesos de capacitacion.

Por su parte Calle (2022) en la tesis que realiz6 para optar el titulo de Maestra en
Administracion de Negocios en la Universidad César Vallejo, bajo el nombre de:
“Capacitacién del personal y su influencia en la productividad laboral en una empresa de
ingenieria y construccion”, en dénde formulé como problema de estudio: ¢ En qué medida
la capacitacion del personal influye en la productividad laboral en una empresa de
ingenieria y construccion, Piura 20217? Definiendo como objetivo general lo siguiente:
Determinar la influencia de la capacitacion del personal en la productividad laboral en una
empresa de ingenieria y construccion, Piura 2021. El enfoque de la investigacion es
cuantitativo, y el disefio de la investigacion es no experimental, transversal correlacional
causal, ya que le sirvié para detallar las variables y analizar su correlacion o incidencia
de la problemética de la investigacion, utilizé el universo conformado por 40 trabajadores

de la empresa de Ingenieria y Construccién. Una de las conclusiones a las que lleg6 el



autor consisti6 en que la capacitacion influye significativamente en la productividad
laboral en una Empresa de Ingenieria y Construccion, Piura 2021; dado el coeficiente de
correlacion de Spearman+ 0.766 que demuestra una correlacion positiva alta, con un

nivel de significancia p=0.000 menor al 1% (P < 0.01).

En la tesis realizada por Ramirez (2021), previo a optar el titulo de Magister en gestion
del talento humano, en la Pontificia Universidad Catdlica de Ecuador Sede Esmeraldas,
la cual nombré: “Plan de capacitacion con enfoque en bioseguridad por la pandemia
Covid-19 para el personal de servicios generales de la PUCESE (Pontifica Universidad
Catdlica del Ecuador Sede Esmeraldas)’, definiendo como problematica: ¢ Cual es el
plan de capacitacion en bioseguridad idoneo para minimizar el riesgo potencial de
contagio de COVID-19 en las actividades de servicios generales de la PUCESE?. El
objetivo de dicha tesis fue: proponer un plan de capacitacién en bioseguridad para
minimizar el riesgo potencial de contagio de COVID-19 en las actividades del personal
de servicios generales de la PUCESE. La informacion fue recolectada a través de la
utilizacion de un cuestionario que fue aplicado al personal de servicios generales, y luego
de la recoleccién y analisis de datos el autor comparte conclusiones entre las que se toma
gue el personal posee un conocimiento deficiente sobre el manejo, cuidado y proteccion
personal durante el uso de sustancias quimicas como son los productos de limpieza y
soluciones de desinfectante lo cual puede ser causa de quemaduras, irritaciones de la

piel o intoxicaciones en el personal.

Mientras que en la investigacion realizada por Guzman (2020) que presenté al
Tecnologico de Monterrey, ubicada en Querétaro, Querétaro, México para obtener el
grado de Maestria en Tecnologia Educativa con acentuacion en capacitacion y formacion
profesional y que nombré: “El modelo de capacitacion como clave en el desempeio
laboral”, en la que define el siguiente problema: ¢ Cual es el impacto que tendria un
curso de desarrollo de gerentes de tienda impartido en modalidad hibrida, en los indices
de servicio al cliente obtenidos en sus tiendas?. Estableci6 como objetivo de la tesis,
determinar el impacto de un curso de capacitacion en modalidad hibrida (Blended

Learning) en 2 de los indicadores de servicio con los que se miden a los gerentes



participantes. Los sujetos de estudio fue un grupo de 5 gerentes pertenecientes a la
region bajio del pais y se aplicaron dos herramientas que son un check list del mystery
shopper y un cuestionario de 15 preguntas aleatorias. A través del andlisis una de las
conclusiones generales que comparte el autor es que el proyecto tuvo impacto en 2
indicadores que la compaiiia utiliza para medir el desempefio de los gerentes de tienda.
En el primer indicador, check list del Mystery shopper, la muestra logré subir en la
clasificacion pasando de “deficiente” a “regular” lo cual es lo minimo que la compania
espera de los gerentes. En el segundo indicador, Evaluacién de conocimiento aplicado,
los gerentes pasaron de reprobados a “aprobados” que es el resultado esperado por la

compaifia.

En otra tesis realizada por la autora Vasquez (2020) la cual llamo “Capacitacion laboral
y desarrollo de competencias en el personal de JH Travel de Trujillo, 2019, que fue
presentada para optar al grado de Maestra en Administracion de Negocios en la
Universidad César Vallejo, ubicada en Trujillo — Peru, abordé la siguiente problematica:
¢En qué medida y de qué manera la capacitacion laboral influye en el desarrollo de
competencias de los colaboradores de una empresa de viajes?, estableci6 como
objetivo: Determinar en qué medida la capacitacion laboral influye en el desarrollo de las
competencias de los colaboradores de una empresa de agencia de viajes. La
investigacion estuvo representada por 20 guias turisticos de la empresa JH Travel siendo
el total de la poblacion, incluyendo al personal administrativo y para efectos de la
investigacion utilizé un enfoque mixto ya que realiz6 una parte de estudio cuantitativa y
una parte de estudio cualitativa, no experimental. Utiliz6 como instrumentos de
recoleccion de datos en la parte cuantitativa un cuestionario y en la parte cualitativa una
guia de entrevista la cual fue realizada al Gerente General de la agencia de viajes objeto
de estudio a quién se le hizo preguntas abiertas relacionadas al objetivo del estudio, el
autor hace énfasis en los aspectos éticos ya que siempre prevalecié la confidencialidad
y salvaguardar la informacion. El investigador al aplicar el instrumento al personal y
realiza su analisis respectivo a cada una de las preguntas realizadas en relacion con

problematica planteada, en la cual mediante los resultados expone gue no existe una



10

correlacion significativa ente la capacitacion laboral y en el desarrollo de las
competencias en el personal de agencias de viaje JH Travel de Truijillo.

Para los autores Pachoén y Lagos (2020) en su tesis titulada “Plan de capacitacion para
la organizacion Semedical S.A.S” la cual fue realizada previo a optar el titulo de Magister
en Administracion de empresas en la Universidad EAN de Bogoté D.C., Colombia, en la
cual establecieron como problema ¢Cudles son las necesidades de capacitacion del
personal operativo de la empresa SEMEDICAL?, para lo cual definieron como objetivo
general el disefiar un plan de capacitacion, formacion y entrenamiento para el personal
operativo como parte del desarrollo del talento humano de la organizacion SEMEDICAL
S.A.S. Llevaron a cabo una investigacion no experimental de tipo descriptiva y se utilizé
un cuestionario con preguntas cerradas, preguntas abiertas y preguntas con respuesta
de escala entre 1 y 9. Luego del analisis de la informacién recolectada los autores
comparten sus conclusiones, entre las cuales se menciona que el plan de capacitacion
propuesto es el resultado de la aplicacion de un Diagnostico de Necesidades de
Capacitacion que identificé el estado actual de las necesidades por atender en este
momento crucial que vive la organizacién con respecto a contratacion de personal,
entrenamiento del personal actual, apertura de nuevas sedes de dispensacion, generar
procesos de certificacion, entre otros, por lo cual se tiene la responsabilidad de adaptar
un método dindmico, lo que equivale a discernir entre lo importante y lo prioritario para
su equipo de colaboradores en aspectos generales y especificos de su operacion como

Operador de Dispensacion de Medicamentos para la EPS COOSALUD.

Mientras que para el autor Linares (2017) elabor¢ la tesis con el nombre “El Proceso de
capacitacién y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de servicio de
agua potable y alcantarillado de Lima”, para optar al grado de Doctor en Administracion
en la Universidad INCA Garcilaso de la Vega, ubicada en Lima. El planteamiento definido
fue: Demostrar la influencia entre el proceso de capacitacion y el desempeiio laboral de
los trabajadores de la empresa Servicio de Agua Potable y Alcantarillado de Lima,
estableciendo el objetivo siguiente: Determinar la influencia del proceso de capacitacion

en el desempeno laboral de los trabajadores de la empresa de Servicio de Agua Potable
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y Alcantarillado de Lima. El autor justifico la importancia de su investigacion indicando
gue en muchas empresas suelen realizar capacitaciones sin tener en cuenta algunas
preguntas como: ¢ Para qué?, ¢Por qué? y ¢A quién? se realizara la capacitacion. La
poblacién estuvo conformada por 2,481 trabajadores de la empresa de Servicio de Agua
Potable y Alcantarillado de Lima. El tipo de investigacion realizado fue Explicativo, ya que
se ha buscado establecer de qué manera el proceso de capacitacion influye en el
desempenio laboral de los trabajadores de la empresa de Servicio de Agua Potable y
Alcantarillado de Lima. Los instrumentos que el investigador utiliz6 fueron los
cuestionarios y el analisis documental; realiza la presentacion y analisis de resultados y
dentro de los resultados mas importantes se destaca la informacion que presenta en la
tabla No. 28 respecto a la pregunta sobre la capacitacion mejora el desempefio laboral
de los trabajadores y el resultado de los encuestados indica en un 95% que siempre la
capacitacion mejora el desempefio laboral. El andlisis que realizo fue amplio en relacion
con los objetivos y la importancia que tiene la capacitacion y el efecto en aquellas
empresas que no capacitan a sus colaboradores. Por lo que el investigador concluye que
la ejecucion de la capacitacion influye positivamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa de Servicio de Agua Potable y Alcantarillado de Lima.

También Rabines (2019) en su tesis para optar el grado de licenciatura en la Universidad
Sefior de Sipan, abordo el tema de: “Plan de Capacitacion al personal para mejorar la
calidad de servicios al cliente en la empresa combustibles Fernandez SAC-2019;
definiendo como problematica lo siguiente: ¢ Un plan de capacitacion mejorara la calidad
de servicios en la empresa Combustibles Fernandez SAC? y como objetivo planteé el
proponer un plan de capacitacion al personal para mejorar la calidad de servicios al
cliente de la empresa Combustibles Fernandez SAC. Para su investigacion utilizo el
disefio no experimental, ya que su estudio contemplaba hipétesis que debia comprobar
a través de métodos estadisticos y realiz6 dos cuestionarios, obtenido resultados que al
ser analizados por el autor logra concluir en que los trabajadores no responden sobre la
necesidad de capacitacidén, nos con lleva a pensar que se debe al temor de responder

gue necesitan la capacitacion o la falta de informacién acerca del tema.
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En la tesis elaborada por Lépez (2018), que fue presentada a la Universidad Veracruzana
de Xalapa, Veracruz, México, para optar por el titulo de Maestra en Ciencias
Administrativas, titulada “Diagndstico de necesidades de capacitacion para el personal
de una empresa de turismo en Xalapa, Veracruz”, en donde investigo la siguiente
problematica: ¢ Cuales son las necesidades de capacitacion del personal de la Agencia
de Turismo Telpochcalli? El objetivo de la tesis fue: Diagnosticar cuales son las
necesidades de capacitacion del personal de la Agencia de Turismo Telpochcalli. Utilizé
la metodologia de investigacion mixta, se aplicé un censo al total de la poblacién y como
instrumentos fueron utilizados los siguientes: una guia de entrevista aplicada al gerente
de la Agencia, una guia de entrevista aplicada a la gerente y a los jefes de area y un
cuestionario dirigida al personal operativo de la Agencia en la investigacién de campo la
recoleccion de datos a través de un cuestionario que fue trasladado al nimero completo
de colaboradores. La autora comparte las conclusiones de dicha investigacion, y una de
las conclusiones que comparte es la siguiente: la utilidad de los hallazgos revelados a
través del DNC permitird que la Agencia de Turismo, Telpochcalli inicie la planificacion
del programa de capacitacion 2019, el cual se llevara a cabo por primera vez en la historia
de la empresa. La intencion de instaurar un sistema de capacitacion para el personal
surge a raiz de un proyecto de expansion, el cual exige, primero, capacitar al personal
activo sobre los nuevos servicios a ofrecer, y, segundo, contratar nuevo personal e

instruirlo sobre la forma particular de laborar.

Dentro de los estudios relacionados a la capacitacion del talento humano los autores
Duran-Solérzano y Martinez-Minda (2020), nombraron su estudio como “Capacitacion del
Talento Humano y la Gestion de la calidad en instituciones del Sector Salud. Indican que
el objetivo principal del articulo es abordar y discutir la importancia del talento humano,
respecto a la capacitacion y formacion y su trascendencia en la gestion de la calidad en
empresas contemporaneas. Abordan la importancia de la gestion del talento humano
con enfoque en que en toda la estructura organizacional se debe promover la
capacitacién con especialistas con el objetivo de establecer estrategias metodolédgicas
gue provoquen la mejora de procesos de la organizacion, ya que las empresas deben

enfrentar retos y gestionarlos para lograr los resultados. También comparten el analisis
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de los canales de capacitacién, luego de hacer la aplicacion integral de capacitacion,
debidamente estructurado con teméticas necesarias para el personal, consideran
importante determinar los canales de capacitacion que se han de aplicar, como son los
programas de capacitacion a través de dos modalidades basicas, siendo estas la
semipresencial y a distancia pero con seguimiento control y evaluacion del conocimiento
sobre los nuevos enfoques de atencion y servicios de salud. También hacen énfasis en
el uso de las tecnologias de informacion y comunicacion como herramienta para los
procesos de capacitacidon ya que generan costos reducidos, por lo que el uso de la
Tecnologia de informacion y Comunicacion, considerandola como una excelente

estrategia para apoyar la capacitacion.

En el estudio realizado por Obando (2020), el cual titul6 como: “Capacitacion del talento
humano y productividad: una revision literaria”, en el cual comparte sobre la importancia
gue tiene la capacitacion del talento humano en la productividad de la empresa, pero
también aborda el tema de las habilidades que un empleado debe tener para lograr un
desempenio exitoso y eficiente en cualquier puesto de trabajo que se lo solicite, logrando
gue la empresa optimice recursos y genere mayor productividad. Dentro de los resultados
de su investigacion el autor comparte que la capacitacion del talento humano permite
aportar nuevos conocimientos a los empleados, no solo de un tema especifico sino en
general, para que pueden desenvolverse de una manera adecuada en la empresa. Asi
mismo, comparte que cuando se realiza la capacitacion del talento humano analizamos,
gue se les otorga nuevos instrumentos para que ayuden a que la empresa tenga una
mayor productividad, ya que los empleados se sienten seguros de sus conocimientos y
aportan con nuevas ideas que permiten lograr los objetivos de la empresa con efectividad
y generar un trabajo de alta calidad que esté acorde a lo que necesita la organizacion

para destacarse entre todo el mercado laboral.

Otro estudio realizado por Parra-Penagos y Rodriguez-Fonseca (2016), el cual
denominaron “La capacitaciéon y su efecto en la calidad dentro de las organizaciones” el
cual fue publicado en la Revista de Investigacién, Desarrollo e Innovacion, establecieron

como objetivo del estudio hacer una revisién sobre la capacitacion y su efecto en la
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calidad dentro de las organizaciones. Segun indican en el estudio la capacitacion es una
de las mejores inversiones en recursos humanos y una de las principales fuentes de
bienestar para el personal y la organizacion; por eso las empresas y las personas deben
ver la capacitacion como una inversion que mas adelante dara los resultados y metas
esperados. Dentro de los resultados se establece que la formacion de los trabajadores
debe ser continua porque permite los avances de la ciencia, la técnica y garantizan la
competitividad de las empresas, las empresas poseen estrategias diferentes, siendo
importante que el modelo de capacitaciéon debe tener como base los requerimientos que
los colaboradores poseen en funcion de que el conocimiento y su desempefio apoye la
estrategia organizacional, en este articulo también comparten que existen dos
orientaciones de la capacitacién que influyen en la empresa y en el colaborador, las dos
con enfoque a aumentar la productividad. La primera es la capacitacion especifica y la
segunda es la capacitacion polivalente, ambas orientadas para fortalecer lo que las
personas son y saben, afianzar su seguridad en el hacer, promover la autoestima, ser
feliz y sobre todo productivo. La investigacion concluye en que la capacitacion es un
aspecto estratégico que deben tomar de manera sistematica y continua en las
organizaciones de hoy, con el fin de que las personas creen los conocimientos y aptitudes
necesarias para el desarrollo y sostenimiento de las empresas, en el sentido de mayor

productividad y competitividad, por aumento de aceptacion de los clientes externos.

En la investigacion realizada por Bermudez (2015) bajo el nombre de “Capacitacion: Una
herramienta de fortalecimiento de las PYMES” el cual fue publicado por InterSedes:
Revista de las sedes Regionales en la ciudad de Costa Rica. El objetivo de la esta
investigacion es identificar las deficiencias que tienen las pymes en su operacion normal
Yy, con base en los resultados que se tengan, elaborar una propuesta de capacitacién que
les permita mejorar plenamente sus actividades empresariales. En las PYMES que fueron
objeto del estudio de la investigacion, se identific6 que es por la falta de recursos
economicos suficientes y de capacitacion en aspectos o temas relacionados con
administracion de negocios. Para el presente estudio el problema de investigacion
planteado fue: ¢ Cuales necesidades de capacitacion tienen las pymes de los cantones

de Santa Cruz Nicoya, Carrillo y Liberia que permitan identificar los contenidos necesarios
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para proponerles un plan de capacitacion?; el autor indica que su propuesta busca
desarrollar una estrategia de capacitacion, aunque inicialmente es necesario identificar
las necesidades para proponer contenidos que ayuden a mejorar el funcionamiento de
las Pymes. El autor Bermudez indica que no se debe ver la capacitacion separada ya que
tiene como fin motivar el recurso humano para que se sienta en un ambiente de trabajo
agradable en el que pueda desarrollar su capacidad creativa y productiva. De acuerdo
con el analisis de los resultados y para sustentar el objetivo de la propuesta de programas
de capacitacion se les consultd a los microempresarios sobre la disposicion a capacitarse
y a pagar por esos servicios a una empresa no gubernamental, obteniendo el resultado
positivo en un 52%, mientras que el 26% no lo harian y por dltimo el 22% no respondieron.
Sin embargo el autor considera que la propuesta de capacitacion o el plan de capacitacion
gue se propone parte de seis ejes tematicos y esta concebido para que su desarrollo sea
de corto plazo, dentro de los cuales menciona: 1. Aspectos legales y de formacion de las
empresas, 2. Aspectos tributarios y procesos de apertura, 3. Fundamentos de
administracion de negocios, 4. El espiritu emprendedor en los negocios, 5. Fundamentos
de mercadeo y 6. Principios de contabilidad y finanzas, para cada uno de los ejes

planteados el autor define el objetivo y su contenido, asi como la duracion de cada uno.

1.2 Antecedentes del sector publicitario

A nivel internacional la historia de las agencias de publicidad inicié con ser vendedores
de espacios publicitarios en los periédicos, asi mismo empezaron a ofrecer servicios de
disefio y copy (redaccion de textos). Actualmente la publicidad es una industria
multimillonaria y existen varias agencias a nivel mundial. La primera agencia de
publicidad fue creada por William Taylor, inicié en Londres en 1786; en la actualidad hay
agencias de publicidad que gestionan de forma independiente mientras que otras
pertenecen a grupos de comunicacion multinacionales, pero cada una enfocada a cubrir
las necesidades de los mercados locales y con expectativas de desarrollo y crecimiento

internacional.
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La primera agencia fundada en Guatemala fue en 1951, la cual se llamaba
Representaciones Publicitarias, fue reconocida por distintas organizaciones como la
pionera de la Publicidad en Guatemala ya que fue creadora del primer anuncio publicitario
para una marca de cerveza nacional que hasta la fecha es lider en su categoria. Mientras
en 1955 nace la primera agencia transnacional que pertenece a un grupo de
comunicacién reconocido en el sector publicitario; durante los afios setentas hasta la
actualidad la industria ha evolucionado, enfrentdndose a desafios del mercado como la

era digital que exige un conocimiento integral entre lo analogo y digital.

En Guatemala existe la asociacion denominada Comunidad de Empresas de
Comunicacion de Guatemala COMUNIDAD, anteriormente llamada Union Guatemalteca
de Agencias de Publicidad, UGAP; en COMUNIDAD se definen como: “En esta
comunidad, mas importante que competir entre nosotros es tener una industria
competitiva y con la mas alta calidad” (parr. 5). Sin embargo, como se comentd
anteriormente hay agencias independientes que no pertenecen a ninguna empresa
transnacional y que tampoco son socios de COMUNIDAD, por lo que actian de acuerdo
con sus filosofias y lo que buscan es romper estereotipos y ofrecer servicios disruptivos

e innovadores en cuanto a mercadeo y publicidad.

En el mercado guatemalteco las empresas o0 agencias multinacionales son las que lideran
el sector publicitario, las agencias de publicidad independientes se categorizan como
empresas pequefias y medianas. No existen datos macroeconémicos que indiquen el
impacto que tiene la industria publicitaria en la generacién de empleos; sin embargo, la
demanda laboral es alta, ya que el perfil de las personas que trabajan en las agencias de
publicidad deben ser profesionales con conocimiento especifico en las areas de
creatividad, estrategia, disefio, medios, etc., lo que hace que la oferta laboral sea escasa
y en algunas posiciones muy especializadas contratan talento internacional por la falta
de talento nacional, por lo que las empresas de publicidad, tienen el reto de mejorar en
la gestién de su talento humano para ofrecer diferenciadores como empleador y que eso

les ayude en la retencion de sus colaboradores, ya que realizan un rol importante en las
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agencias o empresas de comunicacion y publicidad pues son ellos los que con su talento,

pensamiento y conocimiento crean y ejecutan camparfas exitosas de comunicacion.

El aporte en la economia que realizan las empresas o agencias de publicidad y
comunicacién, se puede medir desde dos factores: el primero es en funcion del nivel de
facturacion o inversion publicitaria que realizan las marcas a nivel local, y el segundo, por
la cantidad de premios a nivel de creatividad en certamenes locales e internacionales.
Para el primer factor en relacion al nivel de facturacién el cual se mide con la inversion
publicitaria de marcas importantes en medios de comunicacion, el cual segun Kantar
IBOPE Monitor Guatemala (s.f.), la inversion publicitaria en medios de comunicacion en
Guatemala durante los meses de enero 2021 a junio 2021, ascendié a un valor de:
Trescientos sesenta y seis millones setenta y un mil seiscientos once dolares con cero
centavos (USD 366,071,611); es una industria que como muchas ha sido golpeada por
la pandemia Covid-19, ya que la publicidad es uno de los gastos que recortan las
empresas ante situaciones de crisis, por lo que las inversiones en publicidad puede
variar por factores macroecondémicos que inciden en las marcas de empresas locales y

transnacionales.

La unidad objeto de estudio es una empresa que tiene siete afios en el mercado,
gestionando marcas locales e internacionales, provee los servicios de creatividad,
estrategia y compra de medios masivos de comunicacién, esta orientada en ofrecer a sus
clientes servicios de estrategia, creatividad y publicidad, buscan diferenciarse de su
competencia a través de ofrecer metodologias y herramientas innovadora; su capital
humano estd compuesto por el conocimiento y habilidades que poseen sus
colaboradores puesto que son los colaboradores los que realizan las campafas o todos
aquellos requerimientos de sus clientes, para la empresa es importante la evolucion de
su conocimiento de forma constante que les ayuda a construir confianza, credibilidad e ir
siempre adelante de las necesidades publicitarias y de mercadeo de sus clientes, con
un equipo de trabajo especializado generador de propuestas diferenciadoras y actuales
en relacion a los servicios de estrategia y creatividad.
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2. Marco Tedrico

La exposicion y el andlisis de las teorias que comparten las diferentes definiciones,
conceptos que apoyan al respaldo de la investigacion y que se relacionan con la

problematica sobre el plan de capacitacion en la unidad objeto de estudio.

2.1 Estrategia organizacional

La estrategia organizacional es fundamental para las empresas ya que en ella se define

de forma clara los objetivos que se desean alcanzar.

En el libro de Planeacion Estratégica. Fundamentos y Aplicaciones de Chiavenato y
Sapiro (2017) menciona que “la estrategia organizacional surgié como consecuencia de
la intensa competencia entre organizaciones y, al mismo tiempo de la necesidad de una
estrecha cooperacion con otras empresas para el logro de objetivos organizacionales”
(pérr. 1).

Al analizar la definicion que comparte el autor Chiavenato, se comprende que es a traves
de la estrategia que las empresas logran definir sus metas, por lo que es un proceso
importante que marca la direccion y enfoque de esfuerzos que se deben de realizar para
lograr las metas establecidas las empresas.

2.1.1 Estrategia

La palabra estrategia ha ido evolucionando debido al uso y a los diferentes usos que se
le han dado a la palabra estrategia, respecto a negocios la estrategia es fundamental en
las empresas, ya que se utiliza para definir planes no solo del negocio como tal sino de

los diferentes procesos que convergen en una empresa.
Por su parte, Yeung & Ulrich (2020) indican lo siguiente sobre estrategia:

Indica como los empresarios hacen crecer sus negocios y a través de qué

caminos. Estos lideres exitosos no solo buscan participacion de mercado, sino que
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también anticipan y crean oportunidades, pues saben cOmo asignar recursos para

crear agilidad estratégica y aprovechar estas oportunidades. (p. 585)

Asi mismo, los autores Yeung & Ulrich (2020) establecen el objetivo de la estrategia como

se define a continuacion:

El objetivo fundamental de la estrategia es tomar decisiones informadas que
ayuden a una empresa a competir. Ninguna empresa tiene recursos ilimitados. Las
habilidades y el juicio asignan recursos muy escasos al aprovechamiento de
oportunidades emergentes y de lograr un crecimiento rentable, pero son
frecuentes los fracasos por permanecer demasiado tiempo en un espacio

comercial que ya no es rentable. (p. 1122)

Tal y como lo establecen los autores, la estrategia sin duda marca o establece la ruta a
seguir para gestionar las empresas a nivel integral, pues todos los dias y en todos

momentos se deben tomar decisiones en funcidén a evolucion del mercado.

Segun sefala el libro Planeacion Estratégica. Fundamentos y Aplicaciones de
Chiavenato y Sapiro (2017) “la estrategia es una elecciéon compleja que involucra a toda
la organizacion y que consiste, por una parte, en seleccionar entre varias alternativas
existentes la mas conveniente, de acuerdo con los factores internos y externos de la

organizacion” (p.4).

Segun Fernandez Sotolongo J, citado en Naranjo et al. (2018) resume las

definiciones de estrategia, tal y como se muestra a continuacion:

Las definiciones de estrategia contienen expresion de cambio, creacion, vision,
conjunto de acciones, relaciones con el entorno o campos de fuerza. A todo esto,
le agrega que las estrategias son dindmicas, conscientes, flexibles, creativas,
contextualizadas y asume que a partir del conocimiento de una situacion existente
y a través de un conjunto de acciones que armonicen un sistema y su entorno se

pueden generar cambios necesarios para alcanzar un objetivo. (s.p.)
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La estrategia es importante para las empresas ya que es a través de ella que logran sus
objetivos, pero no es para un &rea o colaborador de forma especifica, ya que debe
involucrarse a todos los colaboradores para que conozcan y gestionen de forma
coordinada y orientada a la generacién de resultados que impacten en la estrategia

definida a través del trabajo colaborativo.

2.1.2 Planeacion estratégica

Las empresas necesitan una forma estructurada de llevar a cabo las acciones, para ello
se apoyan en herramientas como la planeacion estratégica en donde se incluyen todos
los elementos que se consideran necesarios para lograr los objetivos. En el articulo
cientifico titulado Planificacion estratégica de recursos humanos: Efectiva forma de
identificar necesidades de personal, menciona que “La planeacidn estratégica incluye
liderazgo, conocimiento organizacional, competencia, estructura de la empresa, asi como
la formulacién de estrategias maestras fundamentales en su aplicacion temporal”
(Mendoza et al., 2016, p. 64).

Mientras que en el libro Recursos Humanos: Humanos de Godinez y Hernandez (2015)
describe del porque recursos humanos es un pilar importante en la planeacién

estratégica:

Recursos humanos es un pilar fundamental para ayudar a la [sic] diferentes areas
de la organizacién a estructurar la planeacion estratégica, ya que ésta no va
suceder en lo mas alto de la organizacion (es decir, con la direccidn y los gerentes),
sino que la planeacion estratégica se debe desplegar a lo largo de las areas y a
los niveles mas bajos de la organizacion, porgue finalmente todas las personas, si
se enfocan a hacer lo que les toca en el tema estratégico, van a contribuir a que

la organizacién pueda llegar mas rapido a cumplir con sus metas. (p. 27)

Las empresas que definen su planeacion estratégica pero no se ocupan de darle
seguimiento a la ejecucidén operacional, lamentablemente seran esfuerzos sin tener

enfoque en lo que realmente las empresas necesitan, es por ello importante que toda la
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organizacion viva y ejecute la planeacion estratégica de forma correcta para la obtencion

de los resultados desde los niveles de direccion hasta posiciones netamente operativas.

2.1.3 Planeacion estratégica de Recursos Humanos

En las empresas los colaboradores tienen un rol protagénico ya que son ellos los que
realizan o ejecutan las acciones que tienen impacto en el alcance de las metas que han
sido definidas en el plan estratégico. Por lo tanto, la planeacion estratégica de Recursos
humanos se define como “el proceso de analisis de las necesidades de recursos
humanos conforme cambia los entornos internos y externos de la organizacién, y la
aplicacion de la consiguiente estrategia proactiva para asegurar la disponibilidad de

recursos humanos demandada por la organizacion” (Mendoza et al., 2016, p. 65).

Para Mendoza et al. (2016) plantean que para integrar los recursos humanos a la

planeacioén estratégica se realice lo siguiente:

[) Suministrar un FODA de recursos humanos: los cambios constantes del
entorno modifican el estado de la organizacion y es necesario que se conozca
el ambiente social, demografico y sindical, ya que influyen directamente en el

ambiente interno como la organizacion del trabajo y de los empleados.

II) Asegurar que los asuntos de recursos humanos se estudien en cada una de
las cuatro etapas del proceso de decision: objetivos, tactica evaluacion y

eleccion.

lII) Alinear las practicas de la gerencia de los recursos humanos en funcion de la

tactica, y hacerlas coherentes. (p.69)

La planificacion estratégica empresarial tiene una relacion estrecha con la planificacion
estratégica de recursos humanos, ya que son procesos integrales y tiene que existir una
correcta alineacién ya que es a través del recurso humano que se llevan a cabo las
acciones que se desprenden de la planeacion estratégica. Es importante aprovechar el

potencial de los colaboradores o el capital humano que posee la empresa en las
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diferentes tareas o funciones que se realizan, anticipando o planificando el personal para
estar preparados los requerimientos 0 necesidades futuras de la empresa.

2.2 Administracion del capital humano

La administracion del capital humano es un proceso administrativo que busca ofrecer
entornos agradables de trabajo para mejorar el desempefio de los colaboradores y

promover el trabajo colaborativo.

En el articulo cientifico nombrado Gestién de administracidon de recursos humanos de los
autores Armijos et al. (2019) comparte lo siguiente sobre la administracién del capital

humano:

Es el conjunto de actividades ejecutadas por sus miembros para alcanzar los
objetivos tanto personales, empresariales como sociales. La adecuada gestién en
la administracion de los recursos humanos es determinante para lograr un
armonioso clima laboral, de ella depende la actitud ante el trabajo y la permanencia

de los empleados. (p. 165)

En las empresas debe de existir el equilibro entre lograr la rentabilidad deseada y los
niveles adecuados de satisfaccién del personal, aunque para ello los administradores del
capital humano tienen que estar enfocados en una gestion humana y con conocimiento
del giro de negocio, y asi poder administrar y gestionar para lograr colaboradores felices,

comprometidos y con excelentes resultados para la empresa.

2.2.1 Capital Humano

El capital humano esta conformado por las personas que laboran para una empresa, las
cuales poseen ciertas competencias y habilidades para realizar las funciones de trabajo

dentro de la misma.

En el articulo cientifico nombrado el capital humano de la empresa: una propuesta de

medicion* de los autores Gallego-Giraldo y Naranjo-Herrera (2020) comparten que el



23

capital humano es “el conjunto de conocimientos, valores compartidos, competencias
laborales y caracteristicas demogréficas del personal que labora para la empresa y que

agregan, o pueden en el futuro, agregar valor” (p.72).

Mientras para los autores Aliaga y Cofré (2021) en su articulo cientifico llamado la
evolucion del concepto del capital humano y los desafios para la Gestion Estratégica de
Recursos Humanos en Chile, en el cual se enfocan en la evolucion del concepto tedrico

comparten lo siguiente:

Al seguir el desarrollo del concepto tedrico y la aplicacion practica del Capital
humano, notamos que las nociones esenciales del espiritu humano contemplativo
y creativo que estaba presentes en la definicién original del concepto han ido
mutando a una versiébn mas pragmatica y econdmica en la cual se interpreta a la
persona como una empresa unipersonal que guia su negocio (otrora su carrera
profesional) en las logicas propias de las empresas econdmicas, compitiendo en
el mercado laboral a través de ventajas particulares que le permiten ofrecer sus
servicios diferenciados como si fuera un business partner de las empresas
mayores, por lo cual el Capital humano ya no busca una relacion de tipo tradicional,
mas bien esta ansioso de desafios que le permitan poner a prueba sus
capacidades para desarrollar y ofrecer soluciones innovadoras a los desafios que
afrontan las organizaciones con las que colaboradora [sic] temporalmente. (pp. 48-
49).

De acuerdo con el enfoque de los autores se destaca que dentro de las empresas el
capital humano es un pilar importante que debe poseer ciertas competencias, talento,
habilidades, creatividad, disciplina, entre muchos otros valores importantes inherentes a
las personas, no solo para el trabajo actual sino también para que puedan realizarlo en
el futuro. Sim embargo, se debe tomar en cuenta que hoy las personas demandas
necesidades diferentes, por lo que es se debe de conocer a los colaboradores para
propiciar ambientes en los cuales se sientan motivados y comprometidos, aunque su

estadia en las empresas sea corta.
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2.2.2 Gestidn estratégica de recursos humanos

Cada vez mas se necesita que las areas de gestion humana tengan una vision estratégica
y no solamente enfocada en las funciones transaccionales. Para Valderrama (2021) la
gestion estratégica de los recursos humanos en las empresas “tienen que desarrollar un
sistema de Gestion Estratégica, que establezca mecanismos de integracion, de
concepcion sistémica, de implicacion de todos los miembros en cada una de las esferas

de la vida organizacional para garantizar climas socio laborales efectivos”. (p.142)

Segun el libro de Gestion Estratégica del capital humano en el siglo XXI de Kirberg (2016)
sostiene que la gestion estratégica del capital humano tendra al menos tres desafios

claves:

» Efectuar adecuadamente los procesos basicos (seleccion, capacitacion,
evaluacion), el desarrollo del liderazgo en todos los niveles y los procesos de

soporte;
» Medir objetivamente el resultado de dicha gestion; y

» Asegurarse de que todos los esfuerzos en capital humano estan alineados y
contribuyen con los objetivos estratégicos de la empresa en cuanto a lo

comercial, operacional y financiero. (p.35)

La gestion del capital humano debe estar orientada en desarrollar acciones estratégicas
que les permita superar los desafios que se presentan en cuanto a la gestion de
personas. Las empresas hoy en dia demandan mas productividad, innovacion,
rentabilidad etc., para ser competitivas en el mercado, es por ello por lo que la gestion
del talento humano se debe complementar con atencion a las necesidades especificas y
generales que se evidencian en las empresas por la mezcla generacional del talento
humano, las cuales son necesarias de cubrir para lograr el compromiso de los

colaboradores y favorecer culturas organizacionales proactivas.
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2.2.3 Subsistemas de recursos humanos

Los gestores de recursos humanos deben conocer y gestionar los procesos necesarios
en el area de recursos humanos en donde el colaborador es el pilar central de la gestion
de recursos humanos. El término de subsistemas de recursos humanos para Alles (2019)
significa “segmentos del sistema de Recursos humanos, compuestos por normas,
politicas y procedimientos, racionalmente enlazados entre si, que en conjunto
contribuyen a alcanzar una meta, en este caso, los objetivos organizacionales, y que

rigen el accionar de todos los colaboradores” (p.18).
Para Alles (2019), los subsistemas de recursos humanos son:
a) Andlisis y descripcion de puestos.
b) Atraccidn, seleccion e incorporaciéon de personas.
c) Evaluacién del desempefio.
d) Remuneraciones y beneficios.
e) Desarrollo y planes de sucesion.
f) Formacion. (p.18)

Los subsistemas antes mencionados son necesarios ya que los colaboradores deben
conocer sus funciones, y ser evaluados en relacion con lo que deben hacer y

definitivamente ser formados para lograr un mejor resultado (Alles, 2019)

En este sentido, se comprende que, en las areas de recursos humanos, todos los
procesos son importantes para realizar la integracidén del personal, pero se debe tomar
en cuenta que dependiendo del giro de negocio se aplican o se gestionan de forma
diferente. En cada uno de los subsistemas, también influye la forma de operar de las
empresas, pues tienen perfiles diferentes en funcién de las necesidades de su operacion.
Sin embargo, todos los subsistemas se interrelacionan entre si, para lograr mantener y

fortalecer el desarrollo y compromiso de los colaboradores.
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2.3 Capacitacion

La capacitacion es un proceso importante dentro de la gestidén de recursos humanos, ya
gue es a través de esta que los colaboradores mejoran su desempefio laboral a través
de la adquisicion de nuevas o fortalecer habilidades y competencias necesarias para el

desarrollo de las funciones asignadas.

Segun el libro de Formacion, capacitacion y desarrollo de Alles (2019) menciona que la
capacitacion se usa “para hacer referencia a las actividades estructuradas, generalmente
bajo la forma de un curso, fechas y horarios conocidos y objetivos predeterminados. La
capacitacion es la actividad mas utilizada para la formacion de persona, en especial
adultas” (p. 62).

La definiciébn que realiza Alles, es la que usualmente se utiliza en las empresas sobre
todo en las empresas pequefias y medianas ya que la capacitacion es ejecutada de forma

tradicional, enfocada a necesidades basicas del personal.

También se indica que “la capacitacién es el proceso en el que una empresa busca que
sus empleados obtengan habilidades y destrezas necesarias para el desempeio del
cargo donde se impulsa el aprendizaje de sus colaboradores” (Parra-Penagos &
Rodriguez Fonseca, 2016, p. 134).

Por su parte Kirberg (2016) sefiala que se entiende como capacitacion:

Los cursos internos o externos, los programas de charlas, los seminarios, los
diplomados y postgrados en general, los talleres conducidos por un experto, etc.
Es decir, aquellas actividades en que un empleado asiste para adquirir
conocimientos técnicos o profesionales que no tiene (ya sea cantidad suficiente o
en calidad), o para conocer y practicar técnicas especificas para desarrollar
competencias o0 habilidades personales que debe mejorar para efectuar
adecuadamente su trabajo y poder cumplir con las exigencias y las metas que la

empresa le establece. (p. 139)
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Para los autores Diaz y Marrero (2021) en su articulo cientifico titulado como: La
Evaluacion del impacto de la capacitacion: Retos y beneficios para las organizaciones
actuales, definen a la capacitacion como: “es la consolidacion de técnicas aprendidas
unido a la incorporacion de nuevos métodos, herramientas o técnicas que de igual forma
desarrollan habilidades en el trabajador para mejorar su desempeio y eficiencia dentro

de la institucion” (p. 31).

La definicion que comparten los autores Dia y Marrero aporta una evolucion de la
capacitacion que apoya en la actualidad, en el uso de la tecnologia para facilitar u ofrecer

otros métodos por los cuales se puede adquirir nuevo conocimiento.

2.3.1 Subsistema de capacitacién

El subsistema de Capacitacion o formacién es uno de los mas importantes y debe estar
interconectado con todos los subsistemas de la empresa y sobre todo con los
subsistemas de recursos humanos, ya que a través de esa integracion se logra gestionar

de forma uniforme, con el fin de lograr los objetivos estratégicos de las empresas.
Alles (2019) considera que el subsistema de formacion se refiere a lo siguiente:

En el subsistema de Formacion se concentran las actividades (de formacién) de
una organizacion. Implica desde el planeamiento de cada actividad formativa hasta

su realizacion efectiva y el control que se ejerce sobre ellas.

La formacion puede llevarse a cabo en diversas maneras: presencial, a distancia,
mediante e-learning, etcétera. Asimismo, implica tanto la adquisicion de

conocimiento como el desarrollo de competencias.

El subsistema de Formacion resume un sinnimero de actividades formativas, las

cuales podrian agruparse en dos grandes topicos:

e Conocimientos.

e Competencias. (pp. 19-20)
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2.3.2 Formacién

Actualmente es muy comun utilizar términos o palabras en el area de recursos humanos,
como ciertos anglicismos que son usados de forma habitual. Es por ello la palabra

capacitaciéon también se le conoce como training.

Segun lo que plantea Cuestas (2005), como se cité en Labrador et al. (2019) expone
que la capacitacion tiene diferentes definiciones, “Formacion, capacitacién y desarrollo
son términos que estan estrechamente vinculados con las competencias laborales, al
punto de que hoy la formacion supera al entrenamiento y la instruccién y se identifica con

el concepto de educacién (Cuesta Santos, 2005)” (p. 67).

El término formacién es una palabra que se utiliza en Espafia, pero también indica que
en su pais Argentina y otros paises de esa region, se utiliza el término de capacitacion,
ala autora le ha gustado ir adoptando dicho término ya que lo considera como un término
gue cubre otros aspectos del desarrollo del personal, aunque la esencia de la definicion

de capacitacion sigue prevaleciendo (Alles, 2019)

Segun las definiciones anteriores, el término de formacion se le considera que tiene un
enfoque méas amplio y es mas utilizado para preparar a colaboradores para el futuro; sin
embargo, la capacitacion es un término vigente para que se utiliza en las empresas para

generacion de conocimiento para los colaboradores.

2.3.2.1 Importanciay fines de la formacion

Es importante conocer la importancia y los fines de la capacitacion o procesos de
aprendizaje que las empresas pueden ofrecer a sus colaboradores, puesto que todos
deben estan enfocados en la mejora continua de habilidades y conocimientos que son

necesarios en la realizacion de los diferentes puestos de trabajo.

En el articulo cientifico titulado Capacitacion: Una herramienta de fortalecimiento de las
PYMES realizado por Bermudez (2015) comparte que la orientacion de la capacitacion

es:
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La capacitacion esté orientada a la preparacion técnica del recurso humano de las
organizaciones para que este se desempefie eficientemente en las funciones a €l
asignadas, produzca resultados de calidad, dé excelentes servicios a sus clientes,
prevenga y solucione anticipadamente problemas potenciales dentro de la

organizacion. (p. 8)

En el aporte de Bermudez enfatiza en la excelencia del servicio al cliente, pues el servicio
actualmente es algo que valoran mucho los clientes, inclusive mas que el mismo producto
0 servicio. Sin embargo, el servicio al cliente no se limita al cliente externo sino también
es importante que dentro de la empresa se promueva un excelente servicio al cliente
interno ya que asi se logra establecer el servicio al cliente como un pilar importante dentro

de la gestiéon de la empresa.

Para Veladsquez (2021) en el articulo cientifico llamado Gestion del proceso de
capacitacion en las areas soporte de negocio en una empresa contratista de mineria y

construccion en Lima, comparte que la finalidad de las capacitaciones es el siguiente:

El rol y la finalidad de la capacitacion es buscar la mejora de las habilidades
profesionales del personal estableciendo un sistema para el desarrollo profesional,
garantizando que el personal adquiera la adaptacion y la ejecucion requeridas por
el ajuste estratégico de la organizacion, y luego proporcionar recursos humanos
adecuados e integrados para el largo plazo de la Compaiiia.... la finalidad de las
capacitaciones es mejorar el desempefio de los colaboradores en sus actuales y

futuros cargos y adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno. (p.8)

Tal y como comparte el autor Velasquez, la capacitacion es un proceso fundamental en
las empresas ya que apoyar no solamente en que los colaboradores puedan tener un

mejor desempefio a través de proveerles nuevo conocimiento a los colaboradores.

2.3.3 Proceso de aprendizaje

El proceso de aprendizaje es continuo y activo, ya que en funcion de los cambios que

se realizan en las empresas es importante mantener ese conocimiento actualizado de los



30

colaboradores, para ello se hace relevante el conocer los estilos, formas o principios de
aprendizaje que poseen los colaboradores, esto debido a que todas las personas
aprenden de forma diferente y en tiempo diferente, por lo que no se debe de asumir que
todos los colaboradores deben aprender tal y como la empresa espera. De hecho, desde
el proceso de induccién el colaborador empieza a aprender y asi continua de acuerdo
con el tiempo que se mantenga en la empresa. Por lo que sera un factor determinante

para considerar disefiar el plan de capacitacion.

Segun el autor Kolb citado en Alles, (2019) plantea que “el proceso de aprendizaje
experimental puede ser descrito como cuatro partes de un ciclo que representan
diferentes modos de aprendizaje: experiencia concreta, observacién reflexiva,

conceptualizacion abstracta y experimentacion activa” (p. 378).

También se dice que los modernos métodos de capacitacion incluyen desde participacion
activa hasta la experimentacion del conocimiento. A su vez, los programas deben ser
flexibles, acordes a la disponibilidad del trabajador y de la organizacion, pero atendiendo

y con conocimiento sobre el proceso de aprendizaje que poseen los colaboradores.

La capacitacion puramente tedrica esta en desuso y las nuevas generaciones quieren
una rapida experimentacion practica. De los instructores se espera “la férmula” para
solucionar los problemas bien y rapido. La habilidad de combinar teoria, requiere cada
vez mas de la capacitacion y de sus responsables (capacitadores). El desafio es
creciente. (Alles, 2019, p. 379)

De acuerdo con el modelo de aprendizaje de Kolb citado en Alles (2019), indica que los
enfoques de educacidn experimental prevalecen que las personas mayores pueden
aprender mejor cuando utilizan las cuatro fases o acciones del modelo de aprendizaje de
Kolb.

Para ello la autora comparte la teoria de educacion experimental para adultos, que inicia
con lo siguiente:
e Conceptualizacion abstracta: una nueva teoria, idea o serie de instrucciones

(“how to” (como hacer para...).
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e Experimentacion activa: poner en practica una teoria abstracta, ideas o
instrucciones para hacer algo.

e Experiencia concreta: retroalimentacion sobre los efectos de los
comportamientos de una experiencia en particular.

e Observacion reflexiva: pensar acerca de lo sucedido, llegando-quiza-a
modificar teorias personales o ideas sobre cdmo comportarse en el futuro. (pp.
379-380).

En este sentido, se dice que algunas personas utilizan sus experiencias pasadas o vividas
gue les permite poder afrontar nuevas situaciones en las cuales deben de realizar tareas
en las que no necesariamente poseen el conocimiento, pero utilizan su experiencia para

generar soluciones o tomar riesgos ante situaciones determinadas.

Por parte de los autores Godinez y Hernandez (2015) exponen del como aprenden los

adultos:

Cada ser humano tiene sus caracteristicas, su experiencia previa, su contexto en
el que se ha desenvuelto, su formacidén académica y esto nos lleva a la conclusién
I6gica de que todos necesitamos aprender de manera diferente. Los adultos en
especial necesitan saber lo que estan aprendiendo esta ligado a su trabajo, es
decir, tienen una realidad con lo que él esta viviendo. Porque muchas veces se
desarrollo [sic] informacidén o programas de entrenamiento que nada tienen que
ver con el interés o con el trabajo que esta desarrollando el colaborador en ese
momento y que eso impide que este aprendizaje logre trascender en estos

colaboradores. (pp. 61-62)

Basado en lo anterior, indica que se debe garantizar que en las empresas la capacitacion
0 entrenamientos deben estar alineados a vivencias o casos reales que se dan en lugar
donde realizan sus funciones, ya que es una de las formas en las que el adulto podra no
estar negativo a recibir el conocimiento tedrico que es necesario que conozca para

realizar sus funciones (Godinez y Hernandez, 2015)
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Siguiendo en linea sobre la forma de aprender de los adultos, se dice que hay unas
personas que aprenden de forma visual, para ellos es importante ver diagramas y dibujos,
pero hay otras personas que les gusta analizar y dedicar tiempo a pensar y no
necesariamente les sirve lo que un expositor les ensefia, ya que buscan obtener
herramientas que les genere informacién para poder analizar y en funcién de eso hacer
la comparacion con la informacion que les fue transmitida por el instructor. Hay otras
personas que tienen habilidad para trabajar sin interrupciones mientras que a otros no
les gustan que los interrumpan cuando estan realizando alguna actividad importante
(Godinez y Hernandez, 2015)

Para Godinez y Hernandez (2015) es muy importante tener cuidado al desarrollar

programas de aprendizaje, afirman que se debe evaluar lo siguiente:

A la hora de desarrollar programas de aprendizaje o cursos. Es decir, hay que
poner diferentes estimulos para todo este tipo de factores que a las personas nos
gustan, para que no nada mas se [sic] muy visual o auditivo 0 nada mas muy
kinestésico. Asegurate de incluir todas estas inteligencias multiples que hoy en dia
se conocen, para que tus cursos sean muy atractivos a todas las personas. (pp.
62-63)

En el aporte que brindan los autores Godinez y Hernandez (2015), ayuda a conocer
cuales son las formas de aprender de las personas, es interesante tomar en cuenta esta
informacion para customizar los planes de capacitacion, ya que ello permitira disminuir el

riesgo de que la capacitacion se desvie de los resultados esperados.

2.3.4 Deteccion de necesidades de capacitacion

La deteccion de las necesidades de capacitacion es un elemento importante de la
capacitacién ya que ayuda a orientar la forma o las acciones que se deben de analizar

previo a realizar un plan de capacitacion.
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Segun Moyano, como se citd en la tesis titulada Diagnéstico de necesidades de
capacitacion para el personal de una empresa de turismo de Xalapa, Veracruz de Lopez

(2018) comparte la siguiente definicion del diagndstico de necesidades capacitacion:

Desde la perspectiva sistémica, define al diagnostico de necesidades de
capacitacién como el “el proceso que fortalece los conocimientos, habilidades y
actitudes de las personas de una organizacion, a fin de contribuir en el logro de

los objetivos de esta”. (p. 20)

En la definicion anterior, el diagnostico de necesidades de capacitacion sirve para orientar
lo que se debe de realizar antes de un plan o un programa de capacitacion, ya que es
vital conocer las necesidades del colaborador, pero también las de la empresa para que
ambas estén alineadas y se pueda ofrecer y ejecutar un plan estructurado y funcional

para lograr los objetivos del plan de capacitacion.

También sobre la determinacion de necesidades Alles (2020) plantea que antes de
realizar un plan de formacion “habra que determinar las necesidades de formacion para
el afo en cuestion. A tal efecto, el responsable del armado de dicho plan debera
recolectar informacién y analizarla, y luego, definir el contenido, fechas y demas aspectos

que lo conformaran” (p. 158).

De acuerdo con Alles (2020), la deteccion de necesidades se puede obtener de diferentes

fuentes:

a) Através de la adecuacion persona-puesto, este es un proceso donde se realiza
el andlisis de la gestion de la persona versus los requerimientos de puestos, el
resultado muestra las brechas que nos necesarias cubrir, también se puede
apoyar a través de la interrelacion que debe existir con las evaluaciones de
desempefio del colaborador (Alles, 2020)

b) Otra forma de identificar las necesidades de capacitacion es utilizar los
resultados del analisis realizado en la adecuacion de puesto trabajo y este

compararlo con los objetivos de la estrategia organizacional, al realizar dicho
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proceso también se determinaran las necesidades de capacitacion o
formacion. (Alles, 2020)

c) También se puede realizar la identificacion de necesidades de capacitacion a

través de los cuestionarios a los jefes directos. (Alles, 2020)

d) Finalmente, la autora indica que otra forma de identificar las necesidades de
formacion es mediante los programas de desarrollo personal que tenga la
empresa (Alles, 2020)

El aporte de la autora Alles, la capacitacién debe ser un proceso constante que apoye a
mejorar el desempeiio actual del colaborador, pero también deben existir programas de
desarrollo, para los cuales debe la empresa detectar las necesidades futuras, ya que es
la forma de preparar a los colaboradores hacia posiciones que en algin momento
determinado puedan ocupar. La autora hace énfasis en que cada una de las fuentes para
detectar las necesidades de formacion se debe adecuar a los planes estratégicos de las

empresas y que se le debe dar prioridad a las necesidades de alto impacto.

Siguiendo con el tema de las necesidades de capacitacién segin Mendoza 2005 citado

en Pachon y Lagos (2020), considera lo siguiente:

Las necesidades de capacitacion y adiestramiento se identifican “en las carencias
gue los trabajadores tienen para desarrollar su trabajo de manera adecuada dentro
de la organizacion”. Al momento de realizar el DNC es vital tener en cuenta que la
capacitacién es una solucion adecuada a los problemas de una empresa si las
causas estan relacionadas con la ausencia de competencias, conocimientos o
actitudes de los colaboradores; por el contrario, cuando los problemas surgen
debido a causas administrativas o econdémicas, de nada servir4 tener un plan de

capacitacion para los empleados. (p.47)

Mientras para Moyano 2016 citado en Lopez (2018), establece mecanismos para realizar
la deteccidn de necesidades de capacitacién y se comparte algunos que destacan que

son los siguientes:
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Evaluacion del desempefio, consiste en comparar el desempefio de una persona
por los estdndares establecidos para ese puesto; posibilita conocer las areas en

gue se debe de capacitar para incrementar el nivel de desempefio del empleado.

Cuestionario, es una forma impresa que contiene una lista de preguntas
especificas dirigidas para reunir informacién sobre conocimientos, habilidades y

opiniones acerca de aspectos del trabajo que desempefia la persona o la empresa.

Descripcién del puesto, es un estudio que se realiza para identificar los objetivos
y las funciones que se llevan a cabo por los ocupantes de un puesto especifico,

asi como las competencias laborales que deben de tenerse.

Perfil del puesto, establece que las caracteristicas de personalidad, las

competencias laborales, la experiencia y la formacion que la persona debe tener.

Pruebas de desempefio, son examenes disefiados con base en las descripciones
del puesto, miden el nivel de conocimiento que un trabajador tiene en relacion con

los requerimientos de su puesto de trabajo.

Lista de verificacion del desempefio, a través de ella se verifica si los
trabajadores se encuentran ejecutando sus tareas en forma adecuada o si

precisan atencion inmediata en su area laboral.

...Escalas estimativas de desempefio, concentran la atencién sobre un rasgo
determinado del trabajador, pormenorizando en forma detallada sobre

determinadas conductas que se considera debe incrementarse.

...Inventario de recursos humanos, esta integrado por todos y cada uno de los
integrantes de la empresa, asi como sus conocimientos, experiencias, habilidades,

intereses y actualizacion en el trabajo.

Buz6n de quejas y sugerencias, constituyen una fuente constante de
informacion acerca de los problemas que existen en el personal de la empresa.
(Pp. 26,27)
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De acuerdo con lo que establece el autor antes mencionado es lograr determinar las
necesidades de los colaboradores a nivel de capacitacion a través de los diferentes
mecanismos, adoptando el que mas se acople, puesto que es un proceso importante, ya
gue se sirve para definir aquellos cursos que ayudaran al colaborador a mejorar su
desempefio y también a nivel econémico es mas efectivo realizar capacitaciones que

realmente son necesarias.

2.3.5 Métodos de capacitacion

Los métodos, medios, técnicas o herramientas que se utilizan en la capacitacion, son la
forma en que los colaboradores aprenden o mejoran habilidades a través de procesos de
capacitacién que pueden ser dentro o fuera de la empresa o utilizar el aprendizaje en
linea que es una modalidad considerada como interna a realizar por parte de los

colaboradores.

Los programas en relacion con la capacitacion que se realizan en el lugar de trabajo

pueden ser de dos métodos segun Dolan et al. (2014) y se detallan a continuacion:

a) Métodos en el lugar de trabajo: segun los autores mencionan cuatro pasos, que

se definen a continuacion:

La formacion por ensefianza directa en el puesto de trabajo consta de cuatro
pasos: 1) seleccion y preparacién cuidadosa del formador y de la persona a formar,
teniendo en consideracion la experiencia de aprendizaje que tendra lugar; 2)
explicacion y demostracion completa, por parte del formador, del trabajo que
tendra que hacer el formando; 3) ensayo en el puesto de trabajo por parte del
formando, y 4) sesion minuciosa de retroalimentacion entre el formador y el
formando para analizar la actuacién de este ultimo y los requisitos del puesto de
trabajo. (pp. 126-127).
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b) Métodos fuera del lugar de trabajo

Muchos programas de formacion siguen el método de las clases y los cursos
reglados, ya que permiten transmitir grandes cantidades de informacién a grandes
grupos de personas en un unico emplazamiento. A pesar de que mas del 83% de
las organizaciones utilizan este método, ha sido criticado frecuentemente debido
a sus inconvenientes. Con €l se perpetla la estructura de autoridad de las
organizaciones tradicionales y dificulta el rendimiento porque el sujeto no controla
su propio proceso de aprendizaje. Excepto en el area de conocimientos
intelectuales y principios conceptuales, probablemente es muy poco el material util
gue se transfiere de la clase a las habilidades y capacidades reales que exige el
trabajo. (p. 129)

De acuerdo con el libro de Formacion en la practica capacitacion y desarrollo mirando un
mundo por venir de Alles (2020) opina que los métodos para el desarrollo son los

siguientes:

Métodos para el desarrollo de personas dentro del trabajo: el concepto hace
referencia al conjunto de buenas practicas para el desarrollo de personas mientras
estas continlan desempefiando su rol, a través de un consejo directo y oportuno
dado por el jefe directo y oportuno dado por el jefe directo o bien cuando el
colaborador ejecuta o lleva a la practica consejos e ideas sugeridas o como
consecuencia de la accién de un mentor o entrenador. En este ultimo caso, los
ejemplos mas conocidos son los programas de Mentoring y entrenamiento

experto.

Métodos para el desarrollo de personas fuera del trabajo: son los méas difundidos

bajo el formato de cursos de capacitacion.

Método basado en autodesarrollo. Dentro y fuera del trabajo. El autodesarrollo es
el método de mas reciente incorporacién entre las buenas practicas de aprendizaje
organizacional; su utilizacion comienza a difundirse en los ultimos veinte/treinta
anos. (pp. 117-118)
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Respecto a los métodos de capacitacion tanto Dolan et al., y Alles coinciden en que los
métodos que se dan de aprendizaje dentro del trabajo como fuera del mismo, permiten
gue el colaborador pueda adquirir y perfeccionar el conocimiento necesario que le ayude
a realizar sus funciones. En el caso de Alles comparte el método basado en el
autodesarrollo que aplica tanto dentro y fuera del trabajo, y se refiere a ello como un
método de reciente uso en las empresas y que se utiliza para preparar a los

colaboradores de cara a las necesidades de las empresas en el futuro.

2.3.5.1 Blended Learning

En la actualidad debido al crecimiento que se ha tenido en el uso de herramientas
tecnolégicas a consecuencia de la pandemia Covid-19, han surgido nuevas modalidades
de aprendizaje, como lo es el Blended Learning que aplica para el tema docente como
para el mundo empresarial. Asi pues, el autor Ortiz et al. (2020) cita sobre blended

learning lo siguiente:

Una definicion sencilla y precisa lo describe como aquel modo de aprender que
combina la ensefianza presencial con la tecnologia no presencial. El término
blended learning sigue una tendencia con una marcada raiz procedente del campo
de la Psicologia escolar en la que destaca el término aprendizaje como
contrapuesto al de ensefianza. Si bien el término blended learning viene del mundo
de la formacion en la empresa y tiene obviamente una fuerte intencionalidad de
promocion y marketing, el acento sefialado en el término learning deberia hacer
gue los investigadores procedentes de la Psicologia deseasen algun tipo de

fundamentacion tedrica, naturalmente en alguna de las teorias actuales. (p.34)
Para Acevedo et al. (2016) comparte la siguiente definicion sobre blended learning:

Blended learning o en espafiol “Aprendizaje Semipresencial” es una modalidad de
ensefianza que se realiza de forma fisica y virtual. La caracteristica principal de
esta nueva modalidad es el uso de las TIC’s que permite que las clases impartidas

en las aulas también puedan ser realizadas a través de un campus virtual. Debido
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a ello, el estudiante adquiere mayor responsabilidad con sus estudios, puesto que
el aprendizaje del curso dependera basicamente de él. (p. 23)

Las empresas deben aprovechar la modalidad blended o semipresencial, o adoptar la
modalidad que mejor se adapte a las necesidades de sus colaboradores y a las
necesidades de la empresa en funcion de los tiempos establecidos para sus procesos

productivos y la modalidad de trabajo que poseen.
2.3.5.1.1 Ventajas de la metodologia Blended

Las ventajas de la metodologia Blended son muy atractivas ya que ofrecen la flexibilidad
de ajustarse a las necesidades de la persona. UTEC (s.f.) comparte las siguientes

ventajas:

a) Ahorro de costos: los cursos online tienen el gran beneficio de que permiten
reducir costos ya que no se invierte en movilidad, comidas o alojamiento.
Asimismo, si se trata de actualizar conocimientos, los cursos online te permiten

lograrlo de forma mas rapida y economica por lo mencionado.

b) Mayor efectividad gracias a métodos pedagdgicos: Cada persona se adecua
de maneras distintas, mientras hay algunas que pueden tener mayor
inclinacion frente a los cursos online otras prefieren las clases presenciales. La
ventaja del blended es que puede llegar a varias personas gracias a los

diversos métodos pedagdgicos.

c) Flexibilidad horaria: Armar el horario de acuerdo con la disponibilidad de cada
participante es uno de los beneficios mas tentativos, sin importar las diferencias
horarias es posible realizar las tareas en el momento del dia o de la semana

gue mejor se ajuste. (parr. 3)

Definitivamente en la actualidad hay muchas formas de poder adquirir conocimiento,
dependera también el analizar la modalidad que mejor se adapte para este caso a los

colaboradores de la empresa.
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2.3.5.2 Cursos masivos en lineay abiertos (MOOC)

Se ha experimentado un crecimiento y apertura a los cursos en linea, ya que diferentes
universidades o empresas han adoptado el aprendizaje en linea para realizar el proceso
de capacitacion en sus colaboradores, hay una amplia oferta de plataformas tanto en

versiones gratuitas como pagadas.

MOOC es el acrénimo en inglés (massive on line open courses) o cursos online, masivos

y abiertos. De acuerdo con Caerols et al. (2022) plantean lo siguiente:

Es preciso plantear la razon por la cual instrumentos educativos MOOC no son
sustitutivos de los contextos de formacion y educacion presencial, sino
complementarios, que se nutren en su retroalimentacion y que poseen otras
potencialidades de formacion y aprendizaje a partir de otras férmulas

comunicacionales.

Por tanto, dicho esto, el objetivo fundamental que planteamos es, hasta qué punto
los MOOC de las universidades mas prestigiosas y los mas demandados, asumen
estos retos o si, por el contrario, las narrativas, los formatos audiovisuales y sus
metodologias estan aun muy lejos de responder al nuevo modelo formativo del

espacio red. (p. 82)

En el mismo contexto de las MOOC, los autores Caerols et al. (2022) indican los primeros
MOOC que han sido herramientas educativas en el contexto digital, que se refiere a

formatos, plataformas, etc., y que se describen a continuacion:

Antes de la puesta en marcha de los primeros MOOC y plataformas principales
para los mismos, surgieron diferentes iniciativas, siendo los primeros el
Massachusetts Institute of technology (MIT), publicando cursos de libre acceso en
Internet a partir del 2002. No obstante, la fecha que se referencia en los textos
especializados como punto de partida para el inicio formal de los MOOC es 2011,

fue cuando los profesores de la Universidad de Standford, Sebastian Thrun y Peter
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Norving, lanzaron el primer MOOC de impacto internacional, dedicado a la
inteligencia artificial. (p. 84)

Los autores comparten varias plataformas para MOOC que han sido desarrolladas como:
edX, plataforma que fue fundada por el MIT y Harvard; la plataforma Coursera, fundada
por dos profesores de la Universidad de Standford y WEMOOC, esta plataforma cont6
con el apoyo para su fundacién de Telefénica y Banco Santander (Caerols et al., 2022,
p. 85)

Los autores comparten una variedad de plataformas avaladas o respaldadas por
universidades prestigiosas, las cuales genera valor para el participante, ya que puede
tener acceso a ellas en donde los ahorros en tiempo, inversién econémica, entre otros
factores son mayores las ventajas que obtiene, se rompe cualquier barrera que pueda

tener al momento de realizar un proceso de aprendizaje.

2.3.5.3 E-learning como método de capacitacion

El proceso de aprendizaje ha evolucionado y la oferta de cursos, programas,
certificaciones etc., sobre todo tipo de temas se ha incrementado. El aprendizaje se ha
dinamizado y en cuanto al ramo empresarial por las modalidades de trabajo que han
experimentado, todos sus procesos se han tenido que actualizar, especificamente en el
proceso de capacitacion, han adoptado el uso de plataformas virtuales para capacitar a
sus colaboradores, sin duda el e-learning genera varias ventajas para las empresas y los
colaboradores.

Para Pacheco (2005) como es citado en Santivafiez (2019) define el learning [sic] como:
‘proceso de aprendizaje a través de internet como medio de comunicacién y usa los
multimedios para interactuar con los usuarios, es decir aquel aprendizaje basicamente

“autébnomo” apoyado en medios electrénicos” (p. 67).

Mientras que Mondy citado en Pérez (2020) comparte sobre el e-learning lo siguiente:
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Este sistema se fundamenta en la ensefianza en linea y se favorece de la rapidez
y de las condiciones de retencién y el manejo de los ordenadores, con el objetivo
de alcanzar mas amoldamiento con las directrices (Mondy, ob. Cit). El aprendizaje
electronico, como también es llamado este sistema, se considera como una
tendencia a aumentar en los programas de capacitacion, puesto que sigue

rompiendo obstaculos y abriéndose paso. (p.25)

La oferta de plataformas de e-learning es muy alta y ha generado que las empresas
puedan evaluar aquellas que mejor les convenga de acuerdo con los objetivos de

capacitacion que deseen lograr y que se apegue a sus presupuestos monetarios.

Con la definicibn compartida del autor Pacheco sobre el e-learning se puede establecer
gue definitivamente este método de aprendizaje hace que los colaboradores puedan ser

duefios del manejo del tiempo para realizar el progreso de su aprendizaje.
2.3.5.3.1 Sincroénico

En el aprendizaje en linea, existe la modalidad sincronica para realizar los cursos de
capacitacion, en tiempo real, es decir hay una interaccion entre la persona que esté dando

el curso y la o las personas gue lo esta recibiendo.

Segun Garcia y Pereira 2004, como se cit6 en Viloria (2019) indica que “la comunicacion
sincronica es una actividad comunicativa que se da en tiempo real al igual que la
comunicacién presencial y los participantes en interaccion deben estar presentes, aunque

no necesariamente en la misma localidad fisica” (p. 372).

En este mismo contexto el autor Viloria (2019) comparte lo siguiente sobre las

herramientas de comunicacion sincronicas:

Son aquellas en las cuales se esta en tiempo real. Se refiere al acceso inmediato,
en tiempo real de informacion u otros datos, este tipo de comunicacion, suelen ser
similares a la del dialogo mantenido cara a cara. Resulta dinamico, en donde una

conversiéon evoluciona en tiempo real. Esta ademas intenta simular simbologia
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paralingliistica que refleja estados de animo y gestos como son el. Empleo de los
denominados emoticonos o0 recursos expresivos como las exclamaciones que nos

indica en ocasiones enfado o firmeza. (p. 372)

El aprendizaje sincrénico se ha fortalecido durante el 2020 a la fecha, ya que debido a la
pandemia Covid-19, la oferta de webinars se ha incrementado, muchos de estos sin

representar inversiones economicas.
2.3.5.3.2 Asincrénico

Para el aprendizaje asincrénico se busca la autonomia del participante, ya que el

determina el ritmo de su aprendizaje en funcién al tiempo que posee.

Segun RAE (2001), como es citada en Viloria 2019), establecen que “lo asincrénico es
totalmente contrario a lo sincronico y se define como proceso o efecto que no ocurre en

completa correspondencia temporal o con otro proceso o causa” (p. 374).

El aprendizaje asincrénico ofrece ventajas, pero el participante debe ser disciplinado para
planificar su tiempo y realizar los cursos. Sin embargo, en este tipo de aprendizaje el

participante no tendra apoyo en tiempo real para resolucion de dudas que puedan surgir.

2.3.5.4 Disefo instruccional en el aprendizaje en linea

En la modalidad del aprendizaje en linea es necesario que el contenido de los cursos
esté debidamente disefiado para lograr capturar la atencion del participante, esto a traves

de contenidos novedosos, actuales, que los invite a realizar el proceso de aprendizaje.

Para el autor Conole (2013), citado en Mateos et al., (2021) “expresa que el disefio del
aprendizaje puede entenderse como una metodologia pedagdgicamente fundamentada
y basada en el uso apropiado de recursos y tecnologias, que permite tomar decisiones

en el disefio de intervenciones educativas” (p. 68).

En tanto para los autores Mateos et al. (2021) definen lo siguiente sobre el disefio

instruccional:
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El disefio instruccional para entornos virtuales de ensefianza aprendizaje, como el
método o estrategia empleada para el disefio de recursos educativos interactivos,
en el cual se contemplan aspectos pedagdgicos, tecnoldgicos, organizativos y de
contexto, relacionados con los objetivos, contenidos, métodos, actividades, tareas,
medios de ensefianza, evaluaciones, desarrollados en base a guias o plantillas

didacticas, sustentados en una metodologia de ensefianza aprendizaje especifica.
(p.68)

Asi es el DI un factor influyente en la motivacion de los participantes en los cursos
virtuales y en sus resultados, puesto que la organizacion del material, la calidad del
contenido, la interaccién, la metodologia, constituyen factores esenciales en el éxito de

estos cursos, o en su fracaso. (p. 68)

Respecto a los modelos de disefio instruccional los autores Mateos et al., (2021)
comparten el modelo ADDIE como proceso de disefio instruccional el cual se detalla a

continuacion:

El modelo ADDIE considera un proceso de disefo instruccional interactivo, en
donde los resultados de la evaluacion formativa de cada fase pueden conducir al
disefiador instruccional de regreso a cualquiera de las fases previas. El producto
final de una fase es el producto de inicio de la siguiente fase. Las fases de este
modelo estan dadas por el acronimo de ADDIE: analisis (contenido, de las
necesidades y del entorno de los estudiantes), disefio (programa con cierto
enfoque pedagdgico, y organizacion), desarrollo (produccién de contenidos y
materiales), implementacion (ejecucion de la accion formativa) y evaluacion
(sumativa y formativa). Este modelo es el mas utilizado en el campo educativo,
pese a que no tiene presente, explicitamente, las posibilidades que la tecnologia
ofrece para los procesos de ensefianza aprendizaje, debido a la época en el que

fue creado. (p.74)

La informacion que comparten los autores respecto al modelo ADDIE, es relevante para
hacer el proceso del disefio instruccional tomando en cuenta cada una de las fases del
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modelo, ya que permitird definir la estrategia que mejor se adapte en los contenidos que
seran de gran utilidad para los participantes.

Mientras para Estrada et al. (2015) como es citado por Aguilar y Hernandez, (2022)

establece lo siguiente sobre el proceso de disefio instruccional:

Una buena instruccion es la que favorece la adquisicion de competencias, como
premisa sostienen que debe ser eficiente, es decir, requerir el menor, esfuerzo
posible para que el estudiante alcance los objetivos de aprendizaje; y atractiva,
pues debe de motivar a los participantes a interesarse por el aprendizaje, apoyado

en un fundamento tedrico valido.

Es importante tener en cuenta varias premisas para elaborar disefio instruccional,
mantener congruencia entre los objetivos formativos, el contexto, la teoria
pedagogica, en que se apoya Yy otros elementos asociados al disefio que se
realiza, teniendo presente en todo momento lo que el estudiante debe aprender

como resultado de la instruccion.

Entonces, el disefio instruccional ha de considerar:

La metodologia del trabajo.

Analizar las necesidades de aprendizaje y el entorno en el qgue se muestran.
Plantear los objetivos de formacion.

Preparar los objetivos mas adecuados teniendo en cuenta los procesos de

aprendizaje.
Desarrollar contenidos y actividades.

Disefiar evaluacion (Estrada, et al., 2015; p. 20 — 21).
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De acuerdo con lo que comparten los autores antes citados, el establecer la metodologia
que se utilizara y el definir los objetivos de aprendizaje que se desean alcanzar seran
factores relevantes para hacer un buen disefio instruccional de un plan de capacitacion,

proceso de aprendizaje etc., que aplica desde escuela, universidades y empresas.

2.4 Plan de capacitacion

El plan de capacitacion es un elemento estratégico de las empresas, ya que en éste se

definen las acciones formativas para el personal durante un determinado tiempo.

La aportacién de Fernandez et al. (2008), como se cité en Parra-Penagos y Rodriguez-

Fonseca, (2016) cita la siguiente definicion de un plan de capacitacion:

Un plan de capacitacion es un documento elaborado por la direccion de la empresa
con el fin de asegurar la preparacion de su personal por un periodo determinado;
el plan se inscribe dentro de la estrategia de la empresa y debe contener: el publico
al que va dirigido, las acciones formativas necesarias, el presupuesto, los
resultados esperados y como se evaluaran después de aplicados (Fernandez,
Ramirez & Diaz, 2008). (p. 136)

También el término de plan de capacitacion se dice que “hace referencia a las actividades
formativas que integran un plan organico con fines y propésitos especificos. Para su
confeccion se deberan definir las tematicas, su alcance, para luego distribuir las

actividades en periodo determinado (usualmente, doce meses)” (Alles, 2019, p. 92).

Actualmente las empresas gestionan y hacen revision de sus planes de todas las areas
de forma trimestral, eso permite dar seguimiento y afinar estrategias o tacticas sin

desviarse de la meta definida en el plan de capacitacion.

Los planes de capacitacion deben responder a necesidades actuales o a los nuevos
requerimientos de la empresa, dependerd de las metas planteadas en su Planeacién

estratégica.
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Como opina la autora Alles (2019) los items que componen un plan de formacion son:
1. Objetivos. Tematicas, diferenciando conocimientos y competencias. (p.94)
2. Disefio de las actividades. (p.94)

3. Seleccidn de instructores (en especial si se utilizan instructores internos de las

diferentes areas de la organizacion). (p.94)

4. Plan detallado: fechas, horarios, lugar, recursos necesarios, participantes, etc.
(p. 94)

Siguiendo con el tema del plan de capacitacion Alles (2015) en su libro de Direccion
estratégica de Recursos humanos plantea el Modelo de formacidon/Modelo organizacional

de formacion:

La mayoria de las organizaciones, en especial las que poseen un alto nimero de
colaboradores, confeccionan planes anuales de formacion. Usualmente las
acciones formativas son buenas per se. Sin embargo, la formacion en el ambito
de una organizacion plantea un desafio complejo. Por ello, creemos firmemente
gue todas las organizaciones, aun las pequefias o aquellas que por cualquier
motivo no poseen muchos recursos para sus planes de formacion, pero que
pueden y desean invertir en esa area, en todos los casos, deberian enfocar las

actividades como parte de un modelo estratégico.

Un modelo de formacién forma parte y, al mismo tiempo, se basa en los objetivos
a alcanzar, que, en el caso de las organizaciones, usualmente se expresan a
través de la misién, vision, valores y planes estratégicos. Asi como en nuestra vida
cotidiana, las necesidades y la decision final se toma en funcién de los objetivos
gue se desea alcanzar (por ejemplo, un plan de viaje), del mismo modo se debe

trabajar en el ambito organizacional.
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Un modelo organizacional de formacion implica un conjunto de pasos y actividades
estructuradas que permiten asegurar que las actividades a impartirse se

relacionen con los planes estratégicos de la organizacion. (p. 277)

En ese mismo contexto, pero en el libro de Formacion, capacitacion y desarrollo, indica
gue el modelo organizacional de formacion consta de las siguientes etapas: a)
necesidades, b) disefio, c) implementacion, d) evaluacion de resultados y e) auditoria
(Alles, 2019).

La capacitacion es un proceso en el cual se tienen diferentes fases, las cuales van
integradas, ya que no pueden estar separadas, de lo contrario no se logra determinar los

resultados que dicho proceso ha generado para la empresa y para el colaborador.
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A continuacion, se presenta el Modelo de formacion publicado en el libro de Formacion, capacitacion y desarrollo de Alles

(2019), segun Figura 1.
Figura 1

Modelo Organizacional de Formacién

Necesidades Disefio

Objetivas

Disena
Codesarrollo

Saleccion
Instructor

nos,
de las diferentes dreas
de la organizacian

Flan Detallado

(conoeimientos |

P

Implementacién

| I

Imparticion

Gontrol y seguimiento
por parte del area
de RRHH

Evaluacién de resultados

Definir los Indicadores
a utilizar

- Segun los indicadores
aefinidos

Auditoria

Nota. Adaptada de Formacion, capacitacion, desarrollo (p. 118), por Alles 2019, Granica.

Segun lo expresado por los autores citados, la capacitacion es un proceso a través del cual se provee conocimiento a los

colaboradores y se les prepara para potencializar su rendimiento laboral o a formarse para posiciones que puedan ocupar

en el futuro. Sin embargo, se debe de tomar en cuenta todos los pasos necesarios para llevar a cabo planes de capacitacion

gue cumplan con objetivos ganar-ganar para empresa y los colaboradores.
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2.4.1 Proceso de capacitacién
El autor Ovalle (2021) comparte el siguiente proceso de capacitacion:

La capacitacién es un proceso ciclico y continuo que pasa por cuatro etapas, las

cuales se desarrollan a continuacion:

El diagnéstico: Se refiere a efectuar un listado de las necesidades o carencias de
capacitacion que deben ser atendidas, tomando en cuenta que pueden ser

pasadas, presentes o futuras.

El disefio: Se refiere a preparar el programa de capacitacion para atender las

necesidades detectadas.
La implementacién: consiste en ejecutar y dirigir el programa de capacitacion.

La evaluacion: Se refiere a revisar los resultados obtenidos del proceso de
capacitacion. (pp. 29-30)

Tomar en cuenta cada una de las fases o etapas del proceso de capacitacion es
importante para saber que todo esta integrado y no puede realizarse de forma separada
ya que de lo contrario no se cumple con los objetivos establecidos para dichas
capacitaciones.

2.4.2 Aspectos de los planes de formacion

Los planes de capacitacion son diferentes en funcion de las necesidades de la empresa
y de sus colaboradores, ain en empresas del mismo giro de negocio no necesariamente

son iguales, ya que todas las empresas gestionan de forma diferente.

En el libro de Formacién, capacitacion y desarrollo de Alles (2019) establece los aspectos

para tener en cuenta para la preparacion de un plan de formacion:
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Un plan de formacion puede llevarse a cabo con distinto grado de detalle y
sofisticacion e integrar las buenas practicas de organizaciones de todo tipo y
tamafo. Importa mas el contenido que el formato. Puede tratarse desde un
cuaderno sencillo, de muy bajo costo, en el cual se registren las actividades a
realizar mes a mes a ir llevandolas a cabo, hasta utilizar un software especifico,
entre otras variantes. La cuestion no radica en el soporte utilizado sino en la validez

de las necesidades y la definicién de cuales actividades realizar. (p. 92)

Es importante conocer las necesidades puntuales de capacitacion para que en funcion
de eso se realice el disefio de un plan de capacitacion, el hacerlo de forma planificada
permite que los colaboradores puedan hacer espacios y darle la importancia a la

capacitacion ya sea dentro o fuera de su puesto de trabajo.

2.4.3 Objetivos de la capacitaciéon

Las empresas deben contar con equipos de trabajo comprometidos y motivados, para
lograr eso, deben proveer de conocimiento para mejorar las habilidades o adquirir otras
gue son necesarias para realizar sus funciones y que contribuyan a la rentabilidad de la

empresa.

Segun Kirkpatrick como fue citado en Lépez (2018) establece que la capacitacion debe

cumplir con lo siguiente:
a) Satisfacer las necesidades de los participantes en el proceso de aprendizaje.

b) Generar un cambio de comportamiento en su quehacer laboral a través de los

conocimientos, habilidades y actitudes adquiridos.
c) Que el aprendizaje sea aplicable en el trabajo cotidiano.

d) Impactar de manera positiva en las variables organizacionales. (p.16)



52

Todos los aspectos que sefiala el autor son interesantes conocerlos, ya que, al hablar de
objetivos de capacitacion, se deben establecer objetivos especificos para que puedan

gestionarse oportunamente.

Para Chiavenato citado en Ramirez (2021) comparte los principales objetivos en el disefio

de capacitacién son:

a) Preparar a las personas para las tareas del puesto, b) Desarrollar de forma
personal y continua a las personas en sus puestos actuales y futuros, ¢c) Cambiar
o renovar la actitud de las personas. Debiéndose fijar indicadores para medir el
cumplimiento de los objetivos planteados, asi como el éxito de los programas de

capacitacion. (p.13)

Los colaboradores son los que apoyan a lograr los resultados por o que es necesarios
gue a través que las empresas y sus respectivos lideres definan que competencias y
habilidades desean para que las capacitaciones estén alineadas a los objetivos que se

definan.

2.4.4 Presupuesto de la capacitacion

Para la ejecucién de un plan de capacitacion, las empresas deben estar dispuestas a
invertir, en la actualidad existen plataformas o empresa que promueven contenidos
gratuitos, sin embargo, es necesario definir un presupuesto el cual debe gestionarse para
hacer un buen uso de este recurso. Tal y como lo indica Alles (2005) citado en Ramirez
(2021) para definir el presupuesto de capacitacion se debe considerar los siguientes
aspectos:

a) Los medios de formacion
b) EI nimero y tipo de participantes
c) Cantidad y perfil de capacitadores que se va a requerir

d) El ambito geogréfico o espacio fisico donde se va a impatrtir la capacitacion
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e) Obijetivos de la capacitacion con el detalle de los plazos y tiempos de cada una
de las actividades (pp. 10-11)

La asignacion del recurso economico para realizar la ejecucion de los cursos de
capacitacion, para hacer efectiva la inversion econdémica es importante gestionar el

proceso de capacitacion para lograr los resultados de los objetivos planteados.

2.4.5 Evaluacion de la capacitacién

La capacitacion como todo proceso en las empresas es necesario evaluar para
determinar los resultados en el aprendizaje de los colaboradores y también conocer si los
cursos o las diferentes actividades realizadas de capacitacion generaron los resultados

esperados.
Segun Kirberg (2016) aborda el proceso de evaluacién de la capacitacién como:

Evaluar rigurosamente los resultados de las actividades de entrenamiento y
capacitacion, tanto desde el punto de vista de la calidad del entrenamiento o
capacitacion otorgada como desde el punto de vista del impacto en los

conocimientos y/o competencias de los asistentes. (p. 142)

Mientras que Kirkpatrick como fue citado en Gémez (2017) indica los fundamentos

tedricos del modelo Kirkpatrick y sus componentes que se detalla a continuacion:

Disefid su propio modelo de evaluacion de acciones formativas, tan importante ha
sido que aun pasado ya mas de 40 afios, su modelo se mantiene vigente. Este
presenta 4 niveles compuestos de la siguiente manera: reaccion, aprendizaje,

comportamiento y resultados.

Reaccion: Nos permite medir el grado de satisfaccion de los participantes con
relacion a la actividad formativa recibida; regularmente esto se realiza luego de ser
recibida la capacitacion. La evaluacion de este nivel sirve esencialmente para
estimar los aspectos positivos y negativos de una actividad formativa, con la

finalidad de mejorar las sesiones venideras.
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Aprendizaje: Este nivel pretende medir los conocimientos y habilidades adquiridas
por los participantes durante todo el tiempo de la actividad formativa. Esto se logra
con evaluadores pre y post entrenamiento, pueden realizarse entrevistas,

cuestionarios, estudio de campo etc.

Comportamiento: su objetivo es medir si los participantes aplican lo aprendido en
sus areas de trabajo, y en resultado se producen cambios en la prestacién de los
servicios ofrecidos por los mismos. Es importante considerar que estos cambios
en el servicio brindado pueden ser a largo plazo, por tanto, esta debe ser aplicada
en un periodo entre tres y seis semanas, para realizar la evaluacion. Esta puede
ser realizada mediante cuestionarios y/o entrevistas a los participantes, ademas
de la observacion del desempefio laboral por parte del supervisor inmediato, o bien
puede ser realizada mediante evaluacion de indicadores que se pueden obtener

automaticamente.

Resultados: este ultimo tiene por objetivo evaluar el beneficio producido por la
accion formativa. Este puede ser primordialmente de tipo econémico, bienestar del
participante, o resultados en salud, y esta vinculado a los resultados o a la imagen

corporativa de una cierta organizacion. (pp. 44-45)

Luego de conocer los cuatro niveles Kirkpatrick (citado en Businessballs.com s.f.), indica
gue se ha considerado un quinto nivel, el cual fue llamado Retorno de la inversion, el cual

hacen referencia que puede ser incluido en el nivel cuatro que es el de resultados.
Hay tres razones principales para evaluar los programas de capacitacion:
a) Para mejorar los programas

b) Maximizar la transferencia del aprendizaje a la conducta y a los resultados
posteriores de las organizaciones

c) Demostrar el valor de la formacién para la organizaciéon. (Kirkpatrick J. &
Kirkpatrick W., 2016, p. 25)
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La exposicion de los autores sobre la evaluacion de las capacitaciones, es indispensable
gue se propicie la mejora continua en los programas de capacitaciones, ya que esto
permite establecer mejoras o hacer cambios que apoyen a lograr los objetivos de las
capacitaciones en las empresas y sobre todo que generen valor para ser vistos los
programas de capacitacion como inversiones necesarias como cualquier otra inversion

necesaria para la produccién de bienes o servicios.

A continuacion, en la Figura 2, se presenta la descripcién de los cuatro tipos de
evaluacion segun el Modelo de evaluacion de la capacitacion Kirkpatrick citado en

businessballs.com (s.f.).
Figura 2

Cuatro Niveles de la Evaluacion de la Capacitacion, segun el Modelo de Kirkpatrick

Indica como se sintieron los participantes, ademas de sus

Nivel 1 reacciones personales a la capacitacion o experiencia de
Reaccidén aprendizaje.
. Mide el aumento en el nivel de conocimiento o capacidad
Nivel 2 . S .
.. intelectual producto de la experiencia de aprendizada.
Aprendizaje
Nivel 3 Es la medida en que los asistentes aplicaron el aprendizaje y
. cambiaron su comportamiento, y esta podra determinarse
Comportamiento inmediatamente o varios meses después de la capacitacion.
. Es el efecto sobre el negocio o ambiente producido como
Nivel 4 resultado del rendimiento mejorado del asistente a la
Resultados capacitacion - es la prueba de fuego.

Nota. Adaptada de  businessbhalls.com (s.f) https://www.changethegameacademy.org/wp-

content/uploads/2018/01/Kirckpatrick-Evaluating-capacity-building-on-four-levels-template EN _ES.pdf



https://www.changethegameacademy.org/wp-content/uploads/2018/01/Kirckpatrick-Evaluating-capacity-building-on-four-levels-template_EN_ES.pdf
https://www.changethegameacademy.org/wp-content/uploads/2018/01/Kirckpatrick-Evaluating-capacity-building-on-four-levels-template_EN_ES.pdf
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En el libro de Recursos humanos: humanos. de Godinez y Hernandez (2015), comparten

lo siguiente sobre la evaluacion del conocimiento:

Toda capacitacion ya sea con un instructor externo o con un facilitador dentro de tu
organizacion debe tener una evaluacion, porque sin ésta no sabras medir el impacto que

tuvo en tus colaboradores.

Es muy importante que el colaborador se sienta parte de esta capacitacion y que
pueda darte una retroalimentacién constructiva en relacion con el curso o el
entrenamiento que haya recibido. Esto debes hacerlo en cuatro niveles de
evaluacion: hay evaluaciones donde valoramos las reacciones que tuvo la persona
o el grupo ante el tema del curso que les dimos; también se debe evaluar el nivel
de aprendizaje que tuvo la persona; la transferencia de conocimiento que hubo; vy,
finalmente, el resultado posterior después de haber pasado un tiempo que se llevo

a cabo la capacitacion. (p.63)
Para Alles (2019) la formacion tiene distintas instancias de medicion:

La formacion puede ser medida en distintos momentos, desde distintas miradas.
Con frecuencia se utilizan percepciones y no se consideran mediciones

especificas.

De una manera resumida, podriamos identificar dos momentos de evaluacion:
> Durante la actividad de la capacitacién, incluyendo aqui las miradas que se

realizan inmediatamente después de finalizada la misma.

» Una vez transcurrido algun tiempo. A su vez, esta instancia podria dividirse en:
a corto plazo (por ejemplo, a los 15 dias), a mediano plazo (a los tres meses y

a largo plazo (al aio).

En lo que respecta a los participantes, muchas veces se observa la tendencia a
‘guardar la carpeta del curso” una vez concluido, sin llevar a la practica lo

aprendido.
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Los jefes con frecuencia, realizan alguna pregunta superficial y no indagan en
profundidad sobre los contenidos concretos, para su puesta en practica. (pp. 221-
222)

La informacién compartida por los autores anteriores indican que la evaluacién de la
capacitacion o formacién corresponde realizarla para identificar si ha existido
aprendizaje y puesto en practica los conocimientos adquiridos por parte de los
colaboradores, también es importante evaluar aquellos cursos impartidos o cualesquiera
de los métodos utilizados para realizar la capacitacion, ya que se debe conocer la
efectividad o la calidad de los mismos, y que sirva de informacion para mejorar en la
utilizacion de los métodos que se acoplen a las necesidades de los colaboradores y de

la empresa.

2.4.6 Indicadores de la capacitacion

Para medir los resultados de los diferentes procesos de las empresas de forma
cuantitativa y determinar en donde se debe hacer ciertas mejoras, se puede apoyar de
establecer indicadores de gestion en el cual se involucra todos los actores de la cadena

de valor de las empresas.
El tema de indicadores de gestion Alles (2019), establece lo siguiente:

Todas las funciones de Recursos Humanos, pueden ser medidas por indicadores
de control de gestion. En todos los casos deben aplicarse aquellos indicadores
gue para esa organizacion sean relevantes. La experiencia indica que deben

elegirse pocos indicadores -y los mas adecuado-

...El otro elemento para tener en cuenta es que los indicadores deben aplicarse
con continuidad, es decir, elegir pocos y calcularlos afio tras afio para asi
establecer una tendencia de gestion dentro de la propia organizacion. (pp. 239-
240)
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Para el proceso especifico de formaciéon la autora Alles (2019) establece que los
indicadores basicos de formacion son los siguientes:

Estos indices son los mas usados para medir la inversion en formacion en su
conjunto. No miden en si la eficacia de los métodos utilizados, sino que brindan a
la organizacién un indicador valido para analizar la evolucién de la inversion global
realizada en materia de formacioén. Estos indicadores también podran aplicarse por
areas; en ese caso, permitiria comparar la inversion en formacion, por ejemplo,
para la fuerza de ventas o para los integrantes del area de informatica, a lo largo

de los afos. (p. 241)

Para realizar la medicion de la formacion, indicadores basicos de formacion segun lo

indica la autora Alles (2019), en la Figura 3.
Figura 3

Indicadores Basicos de Formacion

Indicadores de formacioén

@ Inversién en formacion Inversion en formacion

por empleado _
Cantidad de empleados

capacitados

@ Inversion en formacion Inversion en capacitacion X 100

en relacion con G
remuneraciones Compensaciones totales

Nota: elaboracién propia con informacion de Alles (2019)
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La informacién compartida por la autora, ayuda a transformar los datos en informacion
que permite tomar o cambiar decisiones a cerca del proceso de capacitacion, ya que
definitivamente el proceso de capacitacién debe ser visto como inversiones en el talento
humano y ciertas empresas lo utilizan también como parte del paquete de compensacion

salarial que ofrecen a los colaboradores.
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3. Metodologia

Para la obtencion de datos e informacidn necesaria para realizar el desarrollo del proceso
de investigacién fue necesario utilizar métodos, técnicas e instrumentos que sirvieron
para guiar el trabajo de investigacion. La utilizacion de los métodos y técnicas apoyaron

para lograr los objetivos de la problematica de la investigacion.

3.1 Definiciéon del Problema

La capacitacion genera beneficios para los colaboradores de una empresa ya que los
motiva a mejorar y explorar nuevas formas de generacion de conocimiento; a través de
la capacitacion también pueden mejorar las habilidades técnicas y competencias
necesarias para la ejecucion de las funciones que realizan, las ventajas que genera la
capacitacion siempre seran para ambos actores, es decir la empresay el colaborador. El
plan de capacitacién y desarrollo tiene que responder a las necesidades de aprendizaje
del colaborador e integrarse a las necesidades de la empresa, en una gestion tradicional
del talento humano se puede pensar que la capacitacion es un gasto y que Unicamente
es para aquellos colaboradores que ocupan una posicion importante dentro de la
empresa o para alguien que su desempefio sea sobresaliente, sin embargo, cuando la
capacitacion aplica a toda la estructura de la empresa, hay una integracion del talento
humano comprometida a mejorar la rentabilidad de la empresa entre otros beneficios

inherentes a la gestiébn humana.

En la empresa objeto de estudio realizan la capacitacion para los colaboradores de forma
individual y en funcién de necesidades especificas de las personas que lo solicitan. Sin

embargo, es necesario conocer lo siguiente:

¢, Se estan cubriendo las necesidades de capacitacion del personal?, ¢La empresa esta
logrando los objetivos de las capacitaciones?; también indican que algunos
colaboradores tienen acceso a plataformas relacionadas a mercadeo y publicidad y se
apoyan de estas para conocer tendencias del mercado internacional, pero sin tener una

guia o plan especifico de capacitacion por lo que se considera necesario relevante
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¢conocer si el método y los medios que estan utilizando son efectivos? Asi mismo,
consideran que la capacitacién para los colaboradores es importante ya que la empresa
dentro de su cultura organizacional posee un elemento enfocado en el conocimiento
continuo y actualizado, que los ayuda a ofrecer valores diferenciales en el mercado

publicitario.

El estar actualizados también les permite verse como como una empresa moderna y
especializada para ofrecer a sus clientes servicios innovadores en estrategias de
comunicacioén, publicidad y mercadeo. Pero quienes realizan los materiales, contenidos,
campafas publicitarias son los colaboradores, sin embargo, tanto internamente por el
proceso del flujo de trabajo que tiene la empresa establecido, todos los materiales son
revisados antes de ser entregados al cliente y es donde se dan cuenta que en ocasiones
no cumplen los materiales con ciertos estadndares que tiene definido la empresa y por su
parte, los clientes de la empresa también han manifestado cierto malestar y rechazo de
trabajos por no cumplir con los requerimientos establecidos o estar fuera de los objetivos
de la campafa publicitaria que el cliente necesita, por lo que es el personal el que debe
de contar con esas habilidades y conocimientos para realizar los requerimientos de los
clientes, el lograr que el personal se capacite apoyara a minimizar las brechas en cuanto
al conocimiento y habilidades que deben tener los colaboradores para la realizacion de
sus funciones en los puestos de trabajo y eliminar esos re procesos y molestias de parte
de los clientes de la empresa.

3.2 Planteamiento del problema

SEl plan de capacitacibn que la empresa de comunicacion y publicidad ofrece

actualmente a los colaboradores administrativos y operativos, es de manera formal?
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3.3 Objetivos

3.3.1 Objetivo General

Analizar el plan de capacitacion que la empresa ofrece al personal operativo y

administrativo de la empresa de comunicacion y publicidad.

3.3.2 Objetivos Especificos

1. Determinar las necesidades de capacitacion para el personal de la empresa de

comunicacién y publicidad.

2. Disefar el plan de capacitacion para el personal operativo y administrativo de la

empresa de comunicacion y publicidad.

3.4 Método de investigacion

Se utilizard el método cientifico para realizar la investigacion en la unidad objeto de
estudio, haciendo uso de las siguientes fases del método cientifico, fase indagadora,
demostrativa y expositiva. Ya que a través de estas fases se realizo la recopilacion de la
informacion bibliografica y de campo, la presentacion y analisis de los resultados, que
apoyaron en explicar los hallazgos, la emision de conclusiones de los resultados
obtenidos, asi como la propuesta de solucion a la problematica que se esta investigando.

También en la investigacion se utilizé la ruta mixta de la investigacion cientifica la cual
ayudd a recolectar la informacion, y se analizaron los datos cuantitativos y cualitativos
gue sirvieron de insumos para realizar la discusion de los resultados sobre el problema
planteado de la presente investigacion, ¢El plan de capacitacion que la empresa de
comunicacién y publicidad ofrece actualmente a los colaboradores administrativos y
operativos es de manera formal? Asi como, para responder al objetivo general y los

objetivos especificos de esta investigacion.

Como lo indica Chen (2006) citado en Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), los

métodos hibridos los define de la siguiente forma:
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Como la integracion sistematica de los métodos cuantitativo y cualitativo en un
solo estudio con el fin de obtener una “fotografia” mas completa del fenémeno, y
sefiala que estos pueden ser conjuntados de tal manera que las rutas cuantitativa
y cualitativa conserven sus estructuras y procedimientos originales (forma pura de
los métodos mixtos); o bien, que dichos métodos pueden ser alterados o
sintetizados para efectuar la investigacion y lidiar con los costos del estudio (forma

modificada de los métodos mixtos). (p. 10)

Se considera importante profundizar en las tres fases del método cientifico que se detalla

a continuacion;

3.4.1 Faseindagadora

La recoleccion de informacién a traves del cuestionario y las guias de entrevista fueron
técnicas utilizados para lograr determinar o conocer los resultados de la problemética

definida, asi como lo de los objetivos de la presente investigacion.

3.4.2 Fase demostrativa

A través de esta fase se tabul6 la informacién recolectada en la unidad objeto de estudio
para su posterior analisis y presentacion de resultados en donde se explican los hallazgos

mas importantes de la investigacion.

3.4.3 Fase expositiva

En esta Ultima fase apoya para realizar las conclusiones de acuerdo con los resultados
obtenidos en la investigacion y se realiza la propuesta que se considera como solucion

al problema de la unidad objeto de estudio.
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3.5 Unidad de Anélisis

La unidad de analisis utilizada para realizar el Trabajo Profesional de Graduacion, es una
empresa que presta servicios relacionados a comunicacion y publicidad, posee 7 afios

en el mercado publicitario.

3.6 Periodo de lainvestigacion

La investigacion se inicio durante julio 2021 y se finaliz6 el 30 de junio de 2022.

3.7 Ambito Geografico

La empresa se encuentra ubicada la zona 10 del Municipio de Guatemala, departamento

de Guatemala.

3.8 Universo y Muestra

La poblacién objeto de estudio es el personal operativo y administrativo de la empresa
de comunicacién y publicidad, tal y como se detalla en la Tabla 1 (ver en la siguiente

pagina).



Tabla 1

Poblacién Objeto de Estudio
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Departamento Posicién Cantidad
Operativo Planner estratégico 1
Creativos 5
Disefiador digital 9
Project manager 3
Supervisora de medios 1
Comprador de medios 3
Administrativo Director general 1
Jefe administrativo 1
Asistente administrativo 1
Contador general 1
Facturacion 2
Total 28

Nota: Tomado de Informacion de personal proporcionada por la unidad de analisis (2021)

3.9 Técnicas de recopilacion de informacion.

Las técnicas de recopilacion de informacién tienen como finalidad recoger, registrar,

analizar y sintetizar informacion.

obtencion de informacién de diversas fuentes bibliogréficas y de campo.

En la presente investigacion se hard el uso para lo
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3.9.1 Bibliogréficas

Para la realizacion de la investigacion se han utilizado tesis de universidades de ciudades
como: Guatemala, México, Ecuador, Colombia Peru; asi como articulos cientificos
realizados en las ciudades de Ecuador, Colombia y Costa Rica para construir los
antecedentes de la investigacion. También se ha hecho uso de libros de autores
reconocidos en el tema de Recursos humanos en donde se ha investigado sobre el tema

de capacitacion.

3.9.2 De campo

Dentro de las técnicas de campo que se utilizaran en la investigacion, se encuentra las

siguientes:

a) Censo: El censo es una técnica a través del cual se obtiene informacién detallada
sobre el tema de capacitacion. En esta investigacion se utilizé6 a la poblacién
compuesta por el personal operativo y administrativo de la unidad objeto de

estudio.

b) Entrevista estructurada: Se utiliz6 la entrevista estructurada para ampliar
informacion sobre el cdmo se realiza la capacitacion para el personal, y se realizd
a la persona que realiza la administracion del capital humano que es el jefe

administrativo y al director general de la unidad objeto de estudio.

3.10 Instrumentos de investigacién

En la recoleccion de datos fueron utilizados instrumentos a través de los cuales se logré
recopilar informacion relacionada a la problematica planteada, asi como de los objetivos

determinados en la investigacion, los instrumentos utilizados fueron los siguientes:
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a) Cuestionarios: El disefio de cuestionario fue de elaboracién propia y se definieron
preguntas cerradas, el cuestionario fue aplicado a 26 colaboradores de las areas

operativas y administrativas de la unidad objeto de estudio.

b) Guia de entrevista: Las guias de entrevista fueron realizadas a lideres de la unidad
de estudio, los cuales se detalla a continuacion: a) director de la empresa y b) jefe
Administrativa se utilizaron preguntas abiertas para profundizar en la informacion
en relacion cona capacitacion que se realiza a los colaboradores operativos y

administrativos de la empresa de comunicacién y publicidad.

3.11 Resumen del procedimiento aplicado

La investigacion realizada en la empresa de comunicacion y publicidad, se inicié
realizando la recoleccién de informacion relacionada a los antecedentes del estudio,
también se realizaron entrevistas previas con la administracion de la empresa para
conocer sobre el giro de la empresa, asi como para obtener informacion relacionada a la

capacitacion del personal.

Se procedieron a realizar los instrumentos de recoleccion de datos para el trabajo de
campo en el cuales se hicieron dos instrumentos: a) el cuestionario, que se trasladé a 26
colaboradores y b) Guias de entrevista (2), que fueron realizadas a la jefe que administra
el personal y al director de la empresa, con la informacion recopilada se procedio a
realizar la revision de la informacion recolectada relacionada a la problematica de la
investigacion, asi como los objetivos establecidos para ser analizados de acuerdo a los
conceptos tedricos del proceso de capacitacion y, presentar los hallazgos mas

importantes de la investigacion.

Las conclusiones y recomendaciones son resultado del andlisis realizado y que sirvieron
de insumo para generar la propuesta de solucién a la problematica planteada. Uno de los
desafios de la investigacion fue lograr recopilar la informacion del cuestionario realizado

a los colaboradores ya que son personas que usualmente tienen alta carga de trabajo.
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4. Presentacion y Discusion de los Resultados

Los resultados obtenidos durante el proceso de investigacion, el cual consistié en la
realizacion de la entrevista al director general de la empresa, y entrevista a la jefe
administrativa y un cuestionario aplicado a veintiséis colaboradores de las areas
operativa y administrativa. Dichos instrumentos, generaron resultados a través de los
cuales se detecto, que el plan de capacitacion no esta definido como un proceso formal

de aprendizaje para los colaboradores en la empresa.

Se destaca la importancia, ventajas y beneficios que las empresas realicen e
implementen un plan de capacitacion para sus colaboradores, pues a través de las
capacitaciones se mejoran las habilidades y conocimientos del personal los cuales
influyen en el buen desempefio del personal, se atribuyen a la capacitacion varios

beneficios como mejora el compromiso, la motivacion y mayor productividad entre otros.

El proceso de capacitacion debe ser visto como una de las inversiones mas importantes
gue realiza la empresa, pues el valor del conocimiento, experiencia y habilidades de los
colaboradores es el activo mas importante de las empresas, puesto que conforma el
capital humano. El contar con personal altamente calificado permite que la empresa
pueda no solamente lograr las metas establecidas, sino también le permite ser
competitiva en el mercado. Un equipo en constante aprendizaje de manera sistematica,
permitira no solo preparar a los colaboradores para realizar las funciones actuales del
puesto, sino también para promover oportunidades de crecimiento o desarrollo que

puedan surgir dentro de la empresa.

Todos los procesos de la empresa y sobre todo el de gestion de talento humano, debe
permanecer en constante evolucion, ya que las necesidades de los colaboradores se van
a ir modificando de acuerdo con condiciones del mercado, modalidades de trabajo,
herramientas, metodologias, nuevos procesos, necesidades de consumidores y un factor
importante a tomar en cuenta, es la interaccion entre las diferentes generaciones que

actualmente tienen las empresas en su oferta laboral.
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Parte de la evolucién de las empresas y las personas, ha sido la pandemia que se
experimentd mundialmente de Covid-19, ya que, gracias a eso, se incremento la oferta
de cursos y plataformas de aprendizaje, por lo que la empresa objeto de estudio,
aprovechd de recursos tales como webinars (seminario en linea), cursos pagados y
capacitaciones internas. Sin embargo, la planificacion de dichas capacitaciones ha sido
inexistente, lo cual no permite conocer y evaluar el resultado de las capacitaciones
brindadas al personal. Hay que resaltar que (19) de los colaboradores manifestaron que
estan totalmente de acuerdo en que la empresa les brinde un plan de capacitacién formal,

tal y como se muestra en la Figura 4.
Figura 4

Necesidad de un Plan de Capacitacion Formal Segun colaboradores de la empresa,

pregunta No. 16 del cuestionario realizado

Necesidad de un Plan de Capacitacion Formal
Segun los Colaboradores de la empresa.

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo

Nota: elaboracién propia (2022)

El plan de capacitacion tal y como lo indica Ramirez 2021 “es un conjunto de actividades

establecidas en funciébn a objetivos especificos para ser ejecutadas dentro de un
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determinado tiempo, que busca fortalecer los conocimientos, habilidades o actitudes en

los participantes de una organizacion” (p.11).

El proceso de capacitacion en la empresa, se limita a ofrecer cursos o capacitaciones
gue se dan de forma reactiva al personal, lo cual refleja que las capacitaciones que se
brindan no pasan por el proceso de entender y conocer las necesidades reales de
capacitacion para el equipo operativo y administrativo de la empresa. Ya que se gestionan
en funcién de requerimientos para solucionar problemas especificos como: quejas de
clientes, trabajos que no cumplen el proceso interno de trabajo, etc. Se tiene entonces
gue, el hecho de realizarlo sin planificacién no ayuda a cerrar las brechas de desempefio
de los colaboradores, ni a minimizar los problemas de la empresa relacionados con el

cliente externo.

Es importante definir los objetivos que se deseen alcanzar en el plan de capacitacion, asi
como dar seguimiento y gestionar para lograr dichos objetivos por parte del area que
administra el talento humano en la empresa. Al analizar la informacion recolectada sobre
la gestion de las capacitaciones en la empresa, se identifica que el &rea que se encarga
de la administraciéon del recurso humano, realiza la recopilacién de requerimientos y la
logistica de estos, su gestion es netamente operativa, ya que se limita a ejecutar
requerimientos o solicitudes especificas de parte de la direccion de la empresa, sin

gestionar estratégicamente el proceso de capacitacion del personal.

Se hace relevante que la administracion del recurso humano, debe apropiarse del
proceso de capacitacion, ya que su participacion como experto en talento humano, le
brinda la oportunidad para analizar, disefiar, desarrollar y ejecutar un plan de capacitacion
formal, en donde la empresa y el colaborador se sientan satisfechos, motivados y
comprometidos a realizar el proceso de aprendizaje que defina la empresa. La mayoria
de los colaboradores manifiestan su nivel de satisfaccion en relacidon con capacitaciones
recibidas, siendo este no satisfactorio, de ahi la necesidad de gestionar y hacer los
cambios necesarios en la forma de realizar el proceso de capacitacion, que permita a la

mejora de habilidades y conocimientos.
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A continuacion, se presenta el nivel actual de satisfaccion de los colaboradores respecto
a las capacitaciones de la empresa, segun la Figura 5.

Figura 5

Nivel Actual de Satisfaccion de los Colaboradores, Sobre las Capacitaciones Recibidas,

Pregunta No. 5 del cuestionario realizado

Nivel Actual de Satisfaccion de los
Colaboradres, con las Capacitaciones Recibidas

© © ©

Nada

Extremadamente Muy Moderadamente Poco Satisfecho
satisfecho satisfecho satisfecho satisfecho
2 colaboradores 11 colaboradores 7 colaboradores 6 colaboradores

Nota: elaboracién propia (2022)

Un aspecto relevante, es el hecho de no contar con informacién, datos, reportes, detalle
de cursos recibidos, frecuencia etc., respecto a todo lo relacionado a la gestion del
proceso de capacitacion en talento humano, contribuye al desconocimiento general sobre
el proceso como tal de parte de todos los miembros del equipo de trabajo. Segun la
entrevista con el director general compartié que considera que las capacitaciones a su
personal se imparten semestralmente, y cuando se abordd a la jefe administrativa indico
gue la frecuencia en la que se imparten los capacitaciones a los colaboradores es
trimestral, aunque hace la salvedad que puede variar en funcién de los requerimientos
gue le realizan, mientras que la mayoria de los colaboradores desconocen la frecuencia
con la que se realiza las capacitaciones en la empresa, tal y como se muestra en la Figura
6.
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Figura 6

Frecuencia en la que el Personal recibe Capacitaciones, Pregunta No. 4 del cuestionario

realizado

Frecuencia en la que el Personal
Recibe Capacitaciones

m | o desconoce = Semestralmente = Trimestralmente

Nota: elaboracién propia (2022)

Tanto la Direccién general y todos los colaboradores de la empresa deben tener
visibilidad sobre el plan de capacitacion definido por la empresa, al cual le deben dar la
importancia, ya que no solamente les puede ayudar en su puesto de trabajo actual sino
en el desarrollo laboral de los colaboradores. El trabajo del dia a dia puede afectar en la
definicion y ejecucion del plan de capacitacién, ya que, en la entrevista con la jefe
administrativa, compartioé informacién sobre la carga de trabajo de los colaboradores,
indicando que es alta sobre todo en temporadas fuertes del afio. Por tal razon, es
importante utilizar los medios de comunicacion que utiliza la empresa para mantener
comunicaciéon frecuente para dar a conocer el cronograma de las capacitaciones a
realizar. La gestion oportuna de talento humano es imprescindible para que pueda
realizar con éxito las capacitaciones para el personal y el seguimiento que el proceso

conlleva.
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Actualmente en la empresa la capacitacion no se realiza a todo el personal, ya que
algunos tienen poco tiempo de estar en la empresa; en la entrevista realizada el director
de la empresa manifiesta que considera que el 75% de sus colaboradores reciben cursos
de capacitacion, pero que estad comprometido para que su personal se capacite. Mientras
gue en los resultados del cuestionario trasladado a los 26 colaboradores se obtiene la
informacion que 5 personas no han recibido capacitacion de la empresa, que pertenecen
al &rea operativa, lo cual es importante que la empresa pueda contar con la informacién
actualizada, para generar acciones necesarias e involucrar a todos sus colaboradores al
proceso de capacitacion, mientras que 21 colaboradores si han recibido capacitaciones
tanto del area operativa como administrativa, esto de acuerdo a los datos obtenidos y que

se reflejan en la Figura 7.
Figura 7

Colaboradores Capacitados en la Empresa, Pregunta No. 12 del cuestionario realizado.

Colaboradores que han Recibido Capacitaciones
de la Empresa

=S| NO

Nota: elaboracién propia (2022)
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El objetivo del proceso de capacitacion, es satisfacer las necesidades de los
colaboradores en relacion con la adquisicion de conocimiento nuevo y la aplicacion de
esté en su puesto de trabajo, para generar un mejor desempefio laboral, mayor
productividad, personal motivado y comprometido, etc. Al preguntar a los colaboradores
si el recibir capacitaciones por parte de la empresa, los ha ayudado a mejorar sus
funciones de trabajo, la mayoria respondid que estdn de acuerdo en que las
capacitaciones los ha ayudado a mejorar las funciones de trabajo. para efectos de
ilustracion de las respuestas de los colaboradores, se adjunta la Figura 8 con los

resultados obtenidos.
Figura 8

Las Capacitaciones que ha Recibido, le han Ayudado a Mejorar sus Funciones, Pregunta

No. 14 del cuestionario realizado.

Las Capacitaciones Recibidas le Han Ayudado
a Mejorar las Funciones que Realiza

= De acuerdo = Nide acuerdo ni en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Nota: elaboracion propia (2022)
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Se abordo al director general de la empresa, y compartié que no existe un proceso formal
de evaluar el desempeiio, pero asume que el 40% de sus colaboradores han mejorado
en su desempefio luego de haber sido capacitado. Ahora bien, para la jefe administrativa,
indicé que solamente algunos colaboradores han demostrado tener mejor desempefio
luego de ser capacitados. La empresa debe contar con informacién confiable y oportuna
para modificar y tomar decisiones, ya que los procesos de gestién del talento humano
deben ser monitoreados y contar con informacion que respalde resultados negativos o
positivos. Las evaluaciones de desempefio del personal son herramientas a través de las
cuales permite detectar necesidades de capacitacion como herramienta muy utilizada

para detectar necesidades de capacitacion.

Al realizar las capacitaciones de manera empirica, no permite que la empresa pueda
determinar los objetivos de las capacitaciones y el director general indicé que es relevante
gue se definan los objetivos de las capacitaciones, a nivel estratégico tienen cierta ruta
definida y la capacitacion del personal, debe contar con objetivos claros, puesto que la
empresa debe contar con un equipo comprometido, con conocimiento actualizado y
motivado, ya que con ello podran evitarse quejas o malestar con sus clientes. También
contar con informacion puede contribuir a definir las capacitaciones al personal, se

desconoce el numero de personas capacitadas, horas de capacitaciones otorgadas, etc.

En las entrevistas realizadas, la informacién recolectada presenta diferencias entre la
informacion que proporciond la poblacion tanto encuestada como entrevistada; en el
caso del director general indicé que el 75% de sus colaboradores han recibido
capacitaciones; mientras que la jefe administrativa manifesté que considera que el rango
de personas capacitadas se encuentra entre un 40% a 50% de los colaboradores,
finalmente la mayoria de los colaboradores encuestados consideran que el personal que
reciben capacitacién se encentra en un rango del 1% al 20%. La informacién no puede
ser diferente cuando se gestiona de manera uniforme y se comparte con el equipo de
trabajo, por lo que es necesario que la empresa establezca objetivos y metas de
capacitacion.
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Los métodos y medios de capacitacion que han utilizado en la empresa para sus
colaboradores, han sido a través del aprendizaje en linea, en la mayoria en su modalidad
sincronica, ya que han sido cursos impartidos por el personal interno de la empresa, ya
gue la asistencia presencial a cursos practicamente ha disminuido o eliminada. Segun
informacion recopilada en el cuestionario, en la empresa el 46% de los colaboradores
pertenecen a la generacion Z, son nativos digitales, por lo que se les facilita el uso y
aplicacion de medios tecnoldgicos. A esto se le suma que, de acuerdo con lo indicado
por la jefe Administrativa, han identificado que el mantener sentados a los colaboradores
por mucho tiempo tienden a perder la atencion muy rapido, por lo que el contar con
capacitaciones en linea, donde ellos puedan planificar su tiempo y contar con cierta
flexibilidad en su aprendizaje, son factores que ayudan a adoptar positivamente el

proceso de capacitacion.

Al realizar las capacitaciones de manera empirica, no permite que la empresa pueda
tener informacion confiable respecto a niumeros de personas capacitadas, horas de
capacitaciones otorgadas, etc. En las entrevistas realizadas, la informacion recolectada
presenta diferencias, ya que segun el director general indic6 que el 75% de sus
colaboradores han recibido capacitaciones, pero para la jefe administrativa el rango de
personas capacitadas se encuentra entre un 40% a 50% de los colaboradores, mientras
gue la mayoria de los colaboradores encuestados consideran que los colaboradores que
reciben capacitacion estan en un rango del 1% al 20%. Es necesario que la empresa
brinde capacitacion al 100% de sus colaboradores o establezca alguna meta de

capacitacion.

El proceso del diagnostico de necesidades de capacitacion actualmente se realiza a
través de observaciones realizadas por el director general o colaboradores internos y por
informacion recibida de los clientes de la empresa, en funcién a quejas sobre los trabajos
recibidos, o simplemente en la no aceptacion de propuestas por parte del cliente. El
director general compartio que la empresa vende ideas; hasta cierto punto las decisiones
en cuanto a la aceptacion o el rechazo del cliente son subjetivas, usualmente es el

personal operativo el que se encuentra expuesto a estas situaciones con el cliente, y de
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ahi surge o se detectan necesidades para capacitar especificamente a ciertos
colaboradores, lo cual les permite reaccionar para mejorar en temas especificos, pero no

en la integralidad de la gestion del colaborador.

Las técnicas de observacion, retroalimentacion del cliente que usan actualmente en la
empresa, son fuente de informacién que puede ser utilizadas por gestion de talento
humano para realizar el proceso de diagnostico de necesidades de capacitacion, se
requiere cierto andlisis para definir actividades que permita desarrollar capacitaciones
enfocadas a necesidades puntuales de los colaboradores no solo para el area operativa
sino también para el area administrativa. También se identific6 que la mayoria de
colaboradores no han recibido su descriptor de puesto de trabajo lo cual influye en que
el personal no tenga claro las funciones, los objetivos y las competencias que debe

poseer en su puesto de trabajo.

En la investigacion realizada varios de los colaboradores indicaron que se les realiza
evaluaciones de desempefio, pero al realizar las entrevistas tanto el director general
como la jefe administrativa, validaron que no es un proceso de evaluacién de desempefio
formal; puede ser que el colaborador asuma que son evaluaciones, pero en realidad es
retroalimentacion especifica en cuanto a la gestion diaria de los colaboradores o
retroalimentacion que se recibe de parte de clientes 0 a nivel interno, ya que se deben

hacer cambios en la gestién sobre la marcha, mas no un proceso formal de evaluacion.

La evaluacion del desempefio es una herramienta que brinda informacioén ya que a través
de este proceso se compara el desempefio de la persona versus el perfil de puesto que
ha definido la empresa, al realizar este proceso se puede detectar aquellas necesidades
especificas que se requieren mejorar y es una técnica muy utilizada para hacer un

diagndstico de necesidades de capacitacion.

Segun Moyano (2016) citado en Lopez, (2018) afirma que las técnicas que pueden

utilizarse para diagnosticar necesidades de capacitacion se listan a continuacion:
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Entrevista: consiste en recabar la informacion a través de un dialogo entre el
entrevistador y el empleado, para enriquecer los hallazgos se recomienda también

entrevistar al jefe inmediato y subordinados.

Encuesta: es una fuente importante de conocimientos cuando se trata de gran

volumen, ademas se puede llevar a cabo de manera virtual y/o a distancia.

Observacion, consiste en observar la conducta en el trabajo para comparar con el
modelo documentado, por ejemplo: con una descripcion del puesto. El capacitador

puede o no interactuar con el empleado mientras realiza sus funciones. (p.25)

Partiendo de que en la empresa no se realiza el proceso del diagnostico de necesidades
de capacitacion lo cual lo confirmé el director de la empresa y la Jefe administrativa,
refleja que los cursos realizados o brindados a la fecha son establecidas para solucionar
problemas actuales, pero no enfocadas en potencializar el desempefio y desarrollo de
sus colaboradores, asi como el de disminuir quejas, molestias en los clientes de la
empresa; el seguir ejecutando las capacitaciones de la forma actual, seguiran existiendo
carencias concretas de conocimiento y habilidades en el personal de la empresa lo cual
también impacta en que las inversiones econdmicas que se realizan respecto a las

capacitaciones no necesariamente generan retorno para la empresa.

En el abordaje realizado con el director de la empresa manifest6 que uno de los
principales retos para los colaboradores en el area operativa, es lograr vender sus ideas
a través de presentaciones en las cuales el cliente pueda entender y comprar la idea,
puesto que muchos de los casos se resume en respuestas de parte de los clientes como:
me gusto, siento que le falta algo o en el peor de los casos no me gusto, lo cual genera
frustracion en el equipo, ya que les toca volver a trabajar y eso también le perjudica a la
empresa ya que deben invertir mas horas hombre a ciertos trabajos y se compromete la
rentabilidad de la empresa. El director considera que diariamente todos en su empresa
venden ideas y en este contexto incluye al area administrativa, puesto que debe lograr
vender implementaciones de procesos, politicas, etc., por lo que todo el personal debe

saber comunicar y vender sus ideas.
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También se logro detectar en la entrevista con el director general, que hay interés para
que las personas que administran la gestion del talento humano de la empresa puedan
aprender nuevas formas de gestionar todo lo relacionado a personal, para adquirir
conocimiento y herramientas que los convierta en ser un aliado estratégico importante
dentro de la cadena de valor de la empresa, en donde su rol sea enfocado al
colaborador, para ello es necesario que conozca y pueda ejecutar de forma estratégica
todo lo relacionado a temas de talento, pero con énfasis en el tema de conocimiento ya
gue la empresa necesita que sus colaboradores se mantengan en constante adquisicion
y aplicacion de conocimiento, asi que al hacerlo de forma estructurada sera de gran

beneficio para la empresa.

Para los colaboradores encuestados del area operativa se les solicitd indicar los tres
temas mas importantes que consideran que pueda ayudar en mejorar su desempefio,
indicando los siguientes: a) Creatividad e innovacién, b) Disefio, animacion, blender y c)
Presentaciones de alto impacto. Respecto al caso de los colaboradores del area
administrativa, ellos compartieron que los tres temas que necesitan para mejorar su
desempefio son: Trabajo en equipo, comunicacién y temas fiscales. La informacion
recopilada especificamente para el caso del area operativa refleja que existe cierta
alineacion con lo expuesto por el director general, en cuanto a la necesidad de capacitar
en relaciébn con habilidades técnicas propias de las posiciones de trabajo como
creatividad, diseilo, medios y estrategia.

Antes de realizar el disefio del plan de capacitacion, se considera necesario conocer cual
es el estilo de aprendizaje de los colaboradores de la empresa, la forma de aprender de
las personas adultas es diferente, es decir a algunas personas se basan en la experiencia
gue han logrado desarrollar durante su trayectoria laboral, pero no es igual para todas.
También influye en el aprendizaje, los estimulos de las diferentes percepciones que
poseen las personas, algunos pueden ser muy visuales, otros auditivos o kinestésicos es
decir les gusta tocar cosas o experimentar. El jefe administrativo compartidé que los
colaboradores son muy visuales, lo cual se valido a través de las respuestas obtenidas
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de parte de los colaboradores, aunque la mayoria de colaboradores indicaron que poseen
mas de una forma de aprender, tal y como se muestra en Figura 9.

Figura 9
Estilo de Aprendizaje de los Colaboradores de la Empresa de Comunicacion y publicidad,

Pregunta No. 11 del cuestionario realizado.

Estilo de Aprendizaje Predominante
en los 26 Colaboradores de la Empresa
De Comunicacion y Publicidad

Visual Auditivo
12  Colaboradores indicaron que tienen
dos estilos de aprendizaje, en los que @
sobresale el visual y auditivo.

Visual Kinestésico
11 Colaboradores indicaron contar con un
estilo de aprendizaje en donde el visual y el
kinéstico, predominan.
Visual Auditivo Kinestésico
3 Colaboradores indicaron contar con los
tres estilos de aprendizaje (visual, auditivo @
y kinstésico)

Nota: elaboracién propia (2022)

Al conocer el estilo de aprendizaje de los colaboradores, se puede definir actividades de
capacitacion que puedan ser atractivas y dindmicas para motivar a los colaboradores en
su proceso de aprendizaje. Es importante considerar que el perfil de los colaboradores
de la empresa se caracteriza por ser artistas por lo que entregarles un manual, politicas,
presentaciones o documentos que deben de leer, seran métodos que puedan generar
desmotivacién para realizar un curso de capacitacion. Por lo que se debe tomar en cuenta
gue el proceso de capacitacion debe motivar o invitar a ser adoptado por los
colaboradores de forma positiva y lograr que la experiencia del colaborador en el
proceso de aprendizaje lo invite a reflexionar, pero sobre todo a actuar.
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También se investigd en los colaboradores de la empresa sobre los factores que los
motivan a recibir cursos de capacitaciones. Se considera que es informacion relevante
para analizar y puede servir de insumo para realizar el disefio del plan de capacitacion,
lo cual permite tomar en cuenta aspectos relevantes para motivar a recibir capacitacion.
Se solicité a los colaboradores que pudieran elegir mas de un factor, siendo para ellos
los tres factores mas importantes: a) Contenido de la capacitacion, b) Lugar de la
capacitacion y c) experiencia del instructor, informacion altamente valiosa para construir
el proceso de capacitacion ya que el tomar en cuenta dicha informacion minimiza el riesgo

de generar mala experiencia al colaborador en su proceso de aprendizaje.

Un factor importante también a considerar es el lugar donde se pueda llevar a cabo las
capacitaciones, ya que esto influye en la aceptacion y motivacion para realizar una
capacitacion, aunque en la actualidad no es tan relevante porque se tiene acceso a
contenidos internacionales de muy buena calidad, informacién recopilada con los
colaboradores de la empresa, aunque para la industria de la publicidad ain es motivador
el asistir a conferencias internacionales por el networking que logran generar, no solo
para los colaboradores sino para la empresa, ya que varias marcas asisten a dichos
congresos, lo cual contribuye en abrir oportunidades de negocio para la empresa. En la
investigacion realizada la mayoria de colaboradores indicaron que puede ser fuera de su
lugar de trabajo o ambos es decir (dentro y fuera) de la empresa, tal y como se refleja en
la Figura 10 (ver en la siguiente pagina).
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Figura 10

Lugar para Impartir Capacitaciones de la Empresa Segun los Colaboradores, Pregunta

No. 24 del Cuestionario Realizado

Lugar para Impartir Capacitaciones
Segun los Colaboradores de la Empresa

= Fuera de su lugar de trabajo = Ambos (Dentro y fuera) = Indiferente

Nota: elaboracion propia (2022)

Debido a la aceleracion tecnoldgica, el aprendizaje en linea, es una opcion de
aprendizaje valiosa por los beneficios que esta modalidad de aprendizaje tiene; también
fue posible validar a través del cuestionario realizado, que el 100% de los colaboradores
tanto operativos como administrativos consideran que las capacitaciones en linea son
un método bastante util para realizar cursos de capacitaciones, a partir de la pandemia
la oferta y el uso de plataformas en linea se increment6 y con ello ha generado varias
ventajas para empresas y colaboradores, entre las que se pueden mencionar: Flexibilidad
para realizar un curso de capacitacion, ahorro de tiempo en movilizaciones, contenidos
novedosos, etc., ventajas que también fueron compartidas por los colaboradores de la
empresa, tal y como se muestra en la Figura 11.
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Figura 11

Beneficios de Recibir Capacitaciones en Linea, Pregunta No. 23 del Cuestionario

Realizado

Beneficios de Recibir Capacitaciones en Linea

1% _ 1%

= Flexibilidad = Contenidos innovadores
= Acceso a informacion internacional = Ejercicios practicos

= Ahorro en tiempo = Networking

= Precios accesibles Eliminar fronteras

Ahorro en gastos

Nota: elaboracién propia (2022)

Para ejecutar cualquier proceso Yy para esta investigacion el proceso de capacitacion al
personal, es necesario contar con los recursos necesarios para lograr la ejecucion, en las
empresas los recursos no son ilimitados por lo que se debe de hacer un buen
aprovechamiento para lograr implementar cualquier accion desde el area del talento
humano. Se consultdé con la jefe administrativa ya que es ella quién gestiona dicho
presupuesto e indicé que, si tiene un presupuesto definido para capacitaciones, pero que
en ocasiones se invierte mas y su jefe lo autoriza. En la actualidad existen medios
gratuitos que pueden apoyar en ese presupuesto, pero la empresa tiene que invertir en
sus colaboradores y eliminar el concepto de que la capacitacion es un gasto. Todas las
inversiones generan retornos cuantitativos o cualitativos, eso si deben ser debidamente

evaluados o medidos dichos retornos.
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Las empresas esperan generar retorno de todas las inversiones que realizan y el proceso
de capacitacion es una inversién que también genera retornos; para evaluar el retorno
de las capacitaciones se debe definir el modelo de evaluacion en el que se incluya, el
grado de satisfaccion de los colaboradores, conocer y determinar los conocimientos y
habilidades que fueron adquiridas por los colaboradores, y la respectiva aplicacion en
sus puestos de trabajo, asi como los resultados que se logren a través de recibir la
retroalimentacion de los clientes de la empresa, minimizar errores, reprocesos, etc. Para
el caso de la empresa objeto de estudio, la mayoria de los colaboradores manifestaron
estar de acuerdo el realizar un proceso de evaluacion, luego de una capacitacion

realizada, como se presenta en la Figura 12.
Figura 12

Después de Recibir Capacitaciones en la Empresa, Debe de Realizarse un Proceso de

Evaluacion, Pregunta No. 21 del cuestionario realizado

Después de Recibir Capacitaciones
en la Empresa, Debe de Realizarse un Proceso de
Evaluacion

Totalmente de acuerdo - - 9

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3

De acuerdo 14

Nota: elaboracion propia (2022)

En la empresa hay necesidades de capacitacion que marcan cierta prioridad en los
colaboradores del area de disefio, esto debido a quejas de clientes, reprocesos, razones

por las cuales se ha iniciado el proceso de capacitacion con un tema importante para la
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generacion de habilidades técnicas en el uso de herramientas para realizar contenidos
de calidad audiovisual en 2D y 3D; el curso de capacitacion se llama Blender para
principiantes, a través del cual los colaboradores que ocupan posiciones de disefiadores
digitales del area operativa, podran conocer y dominar la herramienta antes mencionada,
ya que varios de los materiales solicitados por los clientes son contenidos para
publicaciones en plataformas como Facebook, Instagram, tiktok y otros, ya que son
medios que en la actualidad son muy utilizados para promocionar sus productos o

servicios.

Para inicial con el proceso estructurado de capacitacion, la empresa realiza la inversion
en dar prioridad al curso de capacitacion el cual formara parte de la propuesta del plan
de capacitacion, el tema de blender para principiantes es un curso de varios que se
estaran planificando para el personal del area operativa, de igual forma se realizara con
el personal del area administrativa, los cuales tendran objetivos especificos, definiendo
una meta de personal capacitado, en el anexo No. 4 se comparte la captura de uno de
los colaboradores del area operativa en donde se refleja el avance del curso que se tiene

al mes de agosto de 2022.

La capacitacion permite que las empresas puedan formar equipos de alto desemperio,
para ello debe ofrecer procesos de aprendizaje continuos, agiles y dinamicos que ayuden
a obtener o mejorar habilidades y conocimiento en los colaboradores. En el desarrollo de
los resultados de la investigacién se ha compartido la necesidad de ofrecer un plan de
capacitacion para todo el personal, pues se les debe de preparar para contar con talento
especializado, sin embargo, se debe tener enfoque en detectar las necesidades
puntuales para minimizar brechas existentes respecto a desempefio. Es importante
definir los objetivos del proceso de capacitacion, ya que permitird dar seguimiento a la
experiencia del colaborador durante las capacitaciones recibidas, pero sobre todo a
conocer el impacto de la aplicacion del conocimiento adquirido y los resultados en el

desempeiio organizacional y resultados empresarial.
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Conclusiones

1. El proceso de capacitacion en la empresa se realiza brindando a los colaboradores
cursos especificos, es decir lo realizan de forma empirica y la capacitacion no se
realiza para todos los colaboradores; las capacitaciones tienen un enfoque de
reaccion a requerimientos o inconvenientes detectados por el cliente externo como
guejas o rechazos de materiales, también a nivel interno se detectan ciertas carencias
en los trabajos que solicita el cliente, por lo que afecta en el desempeio de los

colaboradores y en la prestacion del servicio de la empresa.

2. Aunque en la empresa se ofrecen cursos de capacitacion, hay ausencia de datos,
reportes e informacion que permita conocer el impacto o el resultado de las
capacitaciones que se ofrecen actualmente a los colaboradores. Se dificulta
determinar la efectividad que han tenido las capacitaciones realizadas en los
colaboradores que han recibido dichas capacitaciones, asi como el proceso formal
para detectar oportunidades de mejora que se deben de priorizar en el proceso de

aprendizaje de los colaboradores.

3. La deteccion de necesidades de capacitacion del personal se realiza a través de
técnicas de observacion y retroalimentacion del cliente externo e interno, lo cual
genera informacion valiosa para definir cursos especificos o capacitaciones
enfocadas en corregir errores o habilidades técnicas de ciertos colaboradores de la
empresa, en la mayoria aplican para posiciones del area operativa ya que son las
gue tienen contacto con los clientes, no siendo el mismo caso para todo el personal

de la empresa.

4. Se ofrecen capacitaciones al personal para disminuir o eliminar quejas de los clientes,
pero sin contar con objetivos especificos de dichas capacitaciones, se considera que
los cursos de capacitacion han ayudado a mejorar el desempefio a través de mejorar
habilidades técnicas, pero sin realizar un proceso formal de evaluacion del proceso
de capacitacion en donde se pueda conocer la experiencia del colaborador ante el
curso recibido, el aprendizaje que haya adquirido, la aplicacién de ese conocimiento
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y sobre todo determinar las mejoras cuantitativas del colaborador en su puesto de

trabajo.

Los medios de capacitacion que ha utilizado la empresa han sido a través del modelo
de aprendizaje en linea (e-learning), ya que los colaboradores cuentan con cargas
altas de trabajo, por lo que la flexibilidad y las ventajas que genera la combinacién del
aprendizaje asincronico y sincrénico, ya que el tiempo es un factor de alto impacto

para realizar un curso de capacitacion.
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Recomendaciones

1. Para que la empresa pueda contar con un equipo de alto rendimiento, es necesario
capacitar al 100% de los colaboradores, ya que todos desde sus puestos de trabajo
aportan y son importantes dentro de la cadena de valor de la empresa. Por lo que la
capacitacién debe ser un proceso continuo, planificado y permanente, es decir que
no son cursos que se dan de forma espontanea sino que el proceso debe contar con
seguimiento para sus respectivas mejoras, ya que el objetivo del proceso de
capacitacion es que los colaboradores puedan desarrollar habilidades (blandas y
técnicas) asi como conocimiento y actitudes necesarias para la ejecucion de las
funciones de su puesto de trabajo de forma eficiente y que contribuya al logro de los

resultados de la empresa.

2. El proceso de capacitacién debe estar planificado, estructurado, a la vez ser dinamico,
enfocado a promover el aprendizaje en los colaboradores, motivarlos a querer
aprender y a aplicar el conocimiento, con seguimiento del area que administra el
capital humano, para que pueda detectar las mejoras que deben de realizarse a través
de procesos formales que permitan tener visibilidad de las carencias que existen en

las diferentes areas de la empresa.

3. El realizar un proceso de deteccidon de necesidades para todo el personal, permitira
conocer y establecer la prioridad de aquellas capacitaciones necesarias en el
personal, para ayudarlos a cumplir con las responsabilidades que su puesto de trabajo
requiere, pero también para ser competitivos y contar con el conocimiento para que
puedan ser desarrollados, cuando se realiza esa inversion no solamente se tendran

resultados a corto sino a mediano y largo plazo.

4. Implementar un proceso de evaluacion de desempefio formal, también ayudara a la
empresa a determinar necesidades de capacitacién en relacion con el andlisis del
como esta realizando actualmente las funciones asignadas y como las deberia de
hacer, ya que de esta forma se puede establecer formalmente el aprendizaje idoneo
para los colaboradores de forma objetiva. También permitira dar seguimiento o
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analizar combinando ambos procesos ya que ambos pueden generar informacion
valiosa y oportuna para la toma de decisiones o realizar ajustes en los procesos de

capacitacion

La implementacion de un plan de capacitacion debe generar resultados para la
empresa y la forma de determinar esos resultados es haciendo procesos de
evaluacion de las capacitaciones brindadas, ya que a través de eso se lograra
determinar si se lograron los objetivos planteados, desde evaluar la experiencia del
colaborador en el curso recibido, también medir los contenidos recibidos, conocer el
cambio en la realizacion de sus funciones y su comportamiento luego de haber sido
capacitado y por ultimo conocer los resultados como el minimizar las quejas de los
clientes, baja en los rechazos, minimizar reprocesos etc., ya que es aca donde se

conoce si la capacitacion fue una inversion o un gasto.

Aprovechar los recursos del aprendizaje en linea genera varias ventajas para los
colaboradores y para la empresa, tomando en cuenta que es un medio en donde se
ha tenido mayor acceso y flexibilidad; es indispensable que se utilicen plataformas de
aprendizaje donde el colaborador pueda adquirir habilidades relacionados a su puesto

y a lograr la aplicacion de estas.
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Anexos

Anexo 1: Entrevista al director general de la empresa

ENTREVISTA A DIRECTOR GENERAL
El objetivo de la presente entrevista es obtener informacion sobre el proceso de
capacitacién que se le brinda a los colaboradores de la empresa de
comunicacion y publicidad ubicada en el departamento de Guatemala. También
es importante indicar que toda la informacién que se obtenga de la entrevista es
confidencial, la cual se usara exclusivamente para fines académicos.

iMUCHAS GRACIAS POR SU TIEMPO!

Instrucciones: A continuacién, se le presenta una serie de preguntas
relacionadas con el tema de capacitacion laboral. Se le solicita responder cada
una de ellas.

ENTREVISTA PARA NECESIDADES DE CAPACITACION

Dirigida a: Director General

Supervisa a:

SECCION DE PREGUNTAS

1. Informacion sobre la gestion del talento humano y aspectos
organizacionales

1. ;La empresa cuenta con un plan estratégico y es de conocimiento de los

colaboradores?

2. ¢lLa empresa esta comprometida con promover que los colaboradores
mantengan actualizado su conocimiento?
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3. ¢La empresa le provee a los colaboradores un plan de capacitacion
formal?

4. ;Quién realiza el plan de capacitacion y da seguimiento al mismo?

5. ¢Cual es la frecuencia con la que se imparte capacitacion a su personal?

6. ¢Conoce cual es el porcentaje de los colaboradores de la empresa, que se
encuentran capacitados?

2. Capacitacion

7. ¢Cual es el proceso actual que tienen definido en la empresa para detectar
las necesidades de capacitacién de su personal?

8. ¢Se le realizan evaluaciones de desempefio a sus colaboradores?

9. ¢El mantener capacitados a sus colaboradores, le ha generado resultados
a su empresa actualmente, puede indicar cuales por favor?

10.;Puede compartir el porcentaje de mejora del desempefio de sus

colaboradores luego de estar capacitado?
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11.;Cual es el proceso que utiliza la empresa para evaluar las capacitaciones
del personal?

12.;,Qué temas de capacitacion considera necesarios para mejorar el

desempeio de sus colaboradores y por qué?

13.Puede compartir como han aprovechado el uso del e-learning (uso de
herramientas como métodos de capacitacion)

14. ; Considera importante que el plan de capacitacién de la empresa tenga
bien definidos los objetivos que deseen alcanzar?

iMUCHAS GRACIAS POR SU TIEMPO!
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Anexo 2: Entrevista al jefe administrativo

ENTREVISTA A JEFE ADMINISTRATIVO

El objetivo de la presente entrevista es obtener informacién sobre el proceso de capacitacidon
que se le brinda a los colaboradores de la empresa de comunicacién y publicidad ubicada en el
departamento de Guatemala. Toda la informacién que se obtenga de la entrevista es
confidencial, la cual se usara exclusivamente para fines académicos.

iMUCHAS GRACIAS POR SU TIEMPO!

Instrucciones: A continuaciéon, se le presenta una serie de preguntas
relacionadas con el tema de capacitacion laboral. Se le solicita responder cada
una de ellas.

ENTREVISTA PARA NECESIDADES DE CAPACITACION

Dirigida a: Director General

Supervisa a:

SECCION DE PREGUNTAS

1. Informacién sobre la gestion del talento humano y aspectos

organizacionales

1. ;La empresa cuenta con un plan estratégico y es compartido a los
colaboradores?

2. ¢La empresa tiene descriptores de puestos de trabajo y han sido
entregados a los colaboradores?
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3. ¢Se realizan evaluaciones de desempeno a los colaboradores y se les
entrega los resultados de dichas evaluaciones?

4. ;De acuerdo a los resultados de la evaluaciones de desempefio de los

colaboradores, se realiza un plan de accién?

2. Capacitacién

5. ¢iLa empresa posee un plan de capacitacién formal para su personal?

6. ¢Puede indicar en qué porcentaje del personal de su empresa, se
encuentra capacitado?

7. ¢;Quién elabora el plan de capacitacion para los colaboradores de la

empresa?

8. ¢ Utiliza el DNC como herramienta para elaborar planes o programas de
capacitacion?

9. Puede compartir qué informacién utiliza para conocer las necesidades de

capacitacion del personal?

10. ;Se les brinda capacitacién a todos los colaboradores de la empresa?
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11.;,Cuél es la frecuencia con la que se les brinda capacitacién a los
colaboradores?

12.;Considera que el proceso actual de capacitacion esta generando
resultados que ayudan a los colaboradores y a la empresa?

13. ¢Conoce cual es el estilo de aprendizaje que predomina en sus
colaboradores?

14. ;Quién imparte las capacitaciones dentro de su empresa?

15. Realiza algun proceso de evaluacién a las capacitaciones del personal de

la empresa, puede indicar que modelo/herramienta utiliza?

16. Desde su conocimiento de la empresa, ;qué capacitaciones considera
necesarias para mejorar el desempeno de los colaboradores?

17. Menicione los medios y técnicas que utilizan para el desarrollo de las

capacitaciones.

18. Puede compartir como han aprovechado el uso del e-learning (uso de
herramientas como métodos de capacitacion)
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19. ; Tienen definido un presupuesto para capacitaciones del personal?

20.En su conocimiento sobre la gestion del presupuesto de capacitacion,
¢puede compartir en que porcentaje se ejecuta dicho presupuesto?

iMUCHAS GRACIAS POR SU TIEMPO!
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Anexo 3. Cuestionario realizado a colaboradores de la empresa

CUESTIONARIO SOBRE EL PROCESO CAPACITACIQN PARA LOS
COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE COMUNICACION Y PUBLICIDAD
El objetivo del presente cuestionario es obtener informacién sobre el proceso de capacitacion
gue se le brinda a los colaboradores de la empresa de comunicacién y publicidad ubicada
en la zona 10 del departamento de Guatemala. El siguiente cuestionario se utilizara para
fines académicos, por lo que toda la informacion que se obtenga del presente cuestionario
es confidencial y anénima. Muchas gracias por su tiempo.

Informacion General

Dirigido a: Personal Operativo y administrativo
Marqgue la casilla del Operativo Administrativo
departamento al que I—l |—|
pertenece.

Seleccione su antigliedad |1 a2 | | 3ab | | Mas de 6 anos | |
laboral (en anos), dentro
de la empresa

Marque SU rango de edad (18 a 29 | | 30 a 39 |:| 40 a 49 | |

(anos)
Mas de 50 [ |
Seleccione su nivel de Diversificado Universidad incompleta
Selec! [ ] ]
Universidad Completa. |:| Maestria |:|

Instrucciones: A continuacién, se le presenta una serie de preguntas
relacionadas con el tema de capacitacién laboral. Se le solicita marcar con una
X en la casilla correspondiente.

Seccion |: Informacion sobre la empresa

1. ¢ Conoce el plan estratégico de la empresa?
Si
No
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2. ¢sLa empresa promueve que los colaboradores mantengan su
conocimiento actualizado?

Si
No

3. Segun su criterio, ¢ A qué porcentaje de colaboradores de la empresa, se
le provee capacitaciones?
1% al 20%
21% al 40%
41% al 60%
61% al 80%
81% al 100%

4. ¢lIndique cual es la frecuencia en la que el personal recibe dichas
capacitaciones?

Mensual

A cada dos meses
Tirmestralmente
Semestralmente
Lo desconoce

I

5. En su opinidn ¢;qué tan satisfecho se encuentra con el proceso actual de
capacitacién de su empresa? Seleccione su nivel de satisfaccion en la
casilla correspondiente.

Nada satisfecho (1)

Poco Satisfecho (2)
Moderadamente satistecho (3)
Muy satisfecho (4)
Extremedamente satisfecho (5)

i

6. ¢ Es de suconocimiento, si la empresa le realiza al personal un proceso
de evaluacién luego de recibir capacitaciones?

Si
No
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7. Sila respuesta a la pregunta No. 6 es si, indicar s cual es el proceso de
evaluacién que realizan? puede marcar mas de una opcién si le aplica.
Examen sobre el contenido
Entrevista con talento humano
Poner en practica lo aprendido
Compartir el conocimiento con sus
Comparieros
Otro

1l

Seccidn ll: Informacion sobre el puesto de trabajo

8. ¢ Recibid su descriptor del puesto donde le dieron a conocer el detalle de
tareas y responsabilidades que debe de realizar?

Si

No

9. ,Le han realizado evaluacién de desempeno?
Si
No

10.Si la respuesta a la pregunta 9 es si, ¢le han proporcionado los resultados
de su evaluacién de desempefio?

Si

No

11.4 De las siguientes opciones marcar cual es su estilo de aprendizaje?
Puede marcar con una X mas de una opcion

Visual |:|
Auditivo 1
Actividades fisicas (haciendo) 1]
Otro
Seccidn lll: Informacion sobre el proceso de capacitacién

12. s, Ha recibido capacitaciones por parte de la empresa?

Si
No
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13. Si la respuesta a la pregunta 12 es si, indigue el numero de
capacitaciones que ha recibido en el dltimo afno de labores.
1az2 (1)
3a5(2)
5a7(3)
8a 10 (4)
Mas de 10 (5)

i

14.Las capacitaciones que ha recibido, ¢le han ayudado a mejorar en las
funciones que realiza?
Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)
De acuerdo (4)
Totalmente de acuerdo (5)

i

15.¢;Qué beneficios le han generado las capacitaciones recibidas? Puede
seleccionar mas de una opcion.

Mejora en su desempefio

Retroalimentacion positiva del cliente interno y externo
Apertura _en la comunicacién interna

Adquisicidén de nuevo conocimiento

Mejor ambiente laboral

Conocer herramientas para hacer su trabajo
Incremenio en la productividad laboral

Otro

000 000|0

16. ¢ Considera necesario que la empresa le ofrezca un plan de capacitacién
formal?

Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)
De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

i
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17.¢Qué temas de capacitacion considera que le pueden ayudar a mejorar
su desempeno?

Presentaciones de alto impacto Trabajo en equipo

Comunicacion efectiva Creatividad e innovacién

Habilidades gerenciales Administracion de proyectos :
Neogociacién Disefio y animaciéon de videos
Liderazgo Motivacion

Temas legales y fiscales :I Otro :

18.;De los temas anteriores, cuales son los tres mas importantes para
usted?

19.En su opinidn ¢4 cuales son los factores que lo motivan a recibir una
capacitacién?, puede seleccionar mas de una opcién

Experiencia del instructor
Tiempo de la capacitacién
Contenido de la capacitacion
Lugar de la capacitacion
Otro, especificar

1

20.Al participar en una capacitacion, considera relevante que usted debe

evaluar la capacitacién en términos de (contenido, la empresa o persona
que lo dirigid, etc.). marque la casilla segun su criterio.

Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)
De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

i

21.; Después de recibir capacitaciones por parte de la empresa, usted
considera que le deben de realizar evaluacién sobre la capacitacidon
recibida®?

Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)
De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

i
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22. ;Considera que las capacitaciones en linea, son un medio o método Uutil
ara realizar el proceso de capacitacion en su empresa?

Si

No

23. ¢ Puede indicar los beneficios que le aporta recibir capacitaciones en
linea? Puede seleccionar mas de una opcion.

Acceso informacién internacional
Flexibilidad

Ahorro en tiempo

Ejercicios practicos

Contenidos innovadores

Otro

it

24.;De acuerdo a su criterio considera que las capacitaciones deben ser
impartidas dentro de su lugar de trabajo o fuera del mismo? e indicar el
porqué de su respuesta.
;,Por queé?

iMUCHAS GRACIAS POR SU TIEMPO!
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Anexo 4: Captura de pantalla de avance de curso de capacitacion en linea de

personal de disefio.

v
DOMESTIKA Cursos v Proyectos Plus s Mis cursos

Blender para principiantes
Curso 3: Escultura y pintura

Por Carlos Sifuentes Haro

Presentacion Contenidos Comunidad

Enmascarar y ocultar

Enmascarar y ocultar - ©

®
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&
e
%
€
&
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L
®
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. :
& )
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v

simplemente tomamos Control
y dibujamos toda el area.

En ocasiones es de mucha utilidad congelar ciertas areas de los modelos para protegerlas si no queremos que se
deformen, o se pierda lo que estemos esculpiendo. Te mostraré como proteger esas areas del modelo usando mascaras,
asi no se veran afectadas por los pinceles. Ademas, aprenderas a usar mascaras de tipo pincel, seleccion rectangular y
seleccién estilo libre.

v/ Marcar esta unidad como term Siguiente unidad =

Nota: Informacién proporcionada por la unidad de analisis (2022)

RESUMEN DE DOMESTIKA BASICS

CURSO 1: INTRODUCCION E INTERFAZ

Ul Bienvenida

U2 Qué es Blender y cémo obten...

us3 Interface 1 (Splash Screen, To...

u4 Interface 2 (Espacios Trabajo...
us Overlays (Opciones de visuali...
U6  Navegacion con mouse, tecla...
U7  Seleccién y transformacion

U8  Qué son los Addons y los tem...

us iA practicar!

CURSO 2: CREACION Y EDICION DE
OBJETOS

u1 Objetos
u2 Outliner y colecciones
U3  Edicion de geometria por vért...
U4  Edicion de geometria por bor...
U5  Edicion de geometria por caras
U6  Modificadores
u7 iA practicar!
| CURSO 3: ESCULTURA Y PINTURA
Ul Brochas basicas
U2  Brochas secundarias
U3 Brochas de deformacion

ua Brochas especiales utilitarias

‘ Enmascarar y ocultar




111

Anexo 5: Plan de capacitaciéon para los colaboradores del area operativa y
administrativa de la empresa de servicios de comunicacion y publicidad.

1. Presentacion:

El plan de capacitacion esta conformado por varias fases que son necesarias para
realizar el proceso de aprendizaje a través de capacitaciones para el personal, teniendo
como resultado la mejora de habilidades, conocimientos y actitudes, asi como otros
beneficios que se generan en equipos motivados, comprometidos etc., gracias al proceso
de capacitacion. Para la empresa de servicios de comunicacion y publicidad es relevante
contar con capital humano que posea conocimientos y habilidades que les permita
ejecutar las funciones de trabajo que les han sido asignadas, puesto que las cuales son
importantes para realizar los servicios y materiales que la empresa debe proporcionar a

sus clientes.

Para la realizacion del plan de capacitacion para el personal de la empresa, previamente
fue realizado el diagnostico de necesidades de capacitacion, es una de las fases
importantes porque es a través de esta herramienta que se obtienen insumos para la
elaboracion del plan de capacitacion y ayuda a determinar o dar prioridad a aquellas

habilidades que son necesarias a ser cubiertas en el personal de la empresa.

Se ha disefiado el plan de capacitacion para los colaboradores de las areas operativa y
administrativa de la empresa, para el periodo de julio 2022 a junio 2023. Se hace
necesario resaltar que el Plan de capacitacion se ha disefiado para que todos los
colaboradores de la empresa puedan tener un proceso de aprendizaje continuo y que
cubra las necesidades de las mejoras en habilidades y conocimiento, especificamente
en habilidades técnicas las cuales son prioridad para la empresa que los colaboradores
puedan desarrollar y aplicar en sus puestos de trabajo, asi como el prepararlos y estar
actualizados en las tendencias de herramientas necesarias en la industria publicitaria.

Para ellos se estan utilizando plataformas que ofrecen cursos masivos en linea y abiertos
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(MOOC), a los cuales los participantes pueden tener acceso en cualquier momento y en

cualquier lugar.

2. Justificacién del plan de capacitaciéon:

Brindar a los colaboradores un proceso formal de aprendizaje, para generar nuevos
conocimientos, habilidades y actitudes, que pueda ayudar y alinearse con el pilar
estratégico que tiene la empresa, el cual se enfoca en mantener a sus colaboradores
actualizados en todo lo relacionado a comunicacién y publicidad, ya que es un valor
diferenciador que ofrece la empresa a sus clientes en generar materiales y contenidos
actualizados. La capacitacion genera beneficios a los colaboradores, no solamente en el
aprendizaje, sino en realizar un mejor desempefio, prepararse para ser promovidos,

generan equipos comprometidos y motivados con la empresa, entre otros beneficios.

El plan de capacitacion esta enfocado en dar visibilidad a la empresa sobre los resultados
gue se deben de gestionar y también busca que todos los colaboradores tengan
conocimiento sobre su proceso de aprendizaje y que los motive para realizar los cursos

gue han sido planificados dentro del plan de capacitacion.

3. Diagnostico de necesidades de capacitacion

De acuerdo a las entrevistas realizadas con el director general y la jefe administrativa, asi
como la informacion recopilada en el cuestionario que se trasladé a los colaboradores,
se determiné que hay ciertas necesidades en habilidades técnicas, que son necesarias
y prioritarias a recibir en el corto y mediano plazo, esto debido a situaciones que la
empresa ha estado experimentando, tal y como se refleja en el Diagrama de Causa y
efecto relacionado al proceso de capacitacion que posee la empresa, segun Figura No.
1 en el cual se destaca, que la empresa en la actualidad experimenta de quejas del

cliente, re procesos, rechazos de materiales, etc. (ver en la siguiente pagina)
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Figura No. 1

Diagrama de Causa y Efecto del Personal no Capacitado en la Empresa de Comunicacion

y publicidad.
Efectos
Pérdida Rechazos Re fy/-\
de negocio y quejas procesos E@J

Contenidos 0 Clientes molestos,

Horas  hombre

materiales que no ) perdida  de extras para
cu mpler! con clientes) realizar
tendencias de correcciones de

marketing. materiales.

Incumplimientos
Dejar de ser competitivos y ser en tiempos de

referentes en el mercado. entrega.

Disminuye la
productividad
Personal Personal no

desmotivado capacitado

Falta de
comunicacién en en
el equipo interno

Orientacién al servicio

I\[o. poseer habilidades o iz
técnicas para desarrollo de
contenido actual. Informacién incompleta
en requerimientos de

clientes.

Manejo de
tiempos en
proyectos  de
clientes.

Colaboradores
desactualizados en
tendencias de
mercado.

Oportunidad  para
vender las ideas.

Causas
Carencia de Trabajo en comunicacién :Zi"@
Habilidades equipo [?_i"@
técnicas @

Nota: elaboracién propia (2022)

Las técnicas utilizadas para realizar el proceso de deteccion de necesidades de
capacitacion para el personal de la empresa, han sido los siguientes: a) Observacion, b)
retroalimentacion interna de compafieros de trabajo y director general y c) la

retroalimentacion del cliente externo.

En Tabla No. 1, se presenta el DNC realizado en el cual se incluye a las areas operativas
y administrativas, pero haciendo una separacidn por especializacion que integran
subdivisiones, en donde se comparte las respectivas necesidades de capacitacion para
el personal operativo y administrativo, las cuales serviran de insumo para realizar el

disefio del plan de capacitaciéon para los colaboradores de la empresa.



Tabla No. 1

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion Para Personal de Areas Operativa y Administrativa

Fecha de realizacion:

12 de julio de 2022
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Necesidades de

Tipo de Necesidad

Posiciones

Area Subdivisién Objetivo de la divisién o .
capacitacion i i para capacitar
Alta | Media | Baja
Definir la estrategia de comunicacion Investigacion de \/
para las diferentes campafas, mercados
haciendo uso de datos y estudios o
) ) ) ) Creatividad e Planner
Operativa Estrategia relacionados a los consumidores, ) y \/ o
) ) innovacion estratégico
provee insumos para realizar la
creatividad de las campafias
publicitarias. Estrategia \/
Desarrollar conceptos alineados al Creatividad e \/
brief (requerimientos del cliente), innovacion
] o tomando como base la estrategia .
Operativa Creatividad Creativos

definida para crear campafias de
publicidad y realizar las propuestas a
los clientes.

Presentaciones de

alto impacto
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Necesidades de

Tipo de Necesidad

Posiciones

Area Subdivisién Objetivo de la divisién o .
capacitacion ) i para capacitar
Alta | Media | Baja
Storytelling
(narracion de \/
historias).
Animacién 2Dy 3D \/
Definir la linea grafica de los
materiales de la campafa, asi como Creatividad e \/ Disefiadores
Operativa Disefio los contenidos para todos los medios innovacién digitales
de comunicacion que sean
necesarios para la campana. )
Presentaciones de \/
alto impacto
Coordina y dirige todos los proyectos, L,
ydng proy Negociacion \/
) desde el requerimiento del cliente, .
] Project o Project
Operativa dando seguimiento a las fases de la
Management managers

ejecucion hasta garantizar la entrega

al cliente.

Presentaciones de

alto impacto




116

Necesidades de

Tipo de Necesidad

Posiciones

lidera la relacion con los clientes y

Estrategia

Area Subdivisién Objetivo de la divisién o .
capacitacion ) ) para capacitar
Alta | Media | Baja
Gestién de \/
proyectos
. . . Negociacion
Define la estrategia de colocacién de 9 \/ s ) d
] . o upervisora de
medios de las campafias publicitarias, - )
) ) ) o Presentaciones de medios y
Operativa Medios realizando las negociaciones ) \/
) ] alto impacto compradores de
correspondientes con los medios de di
. medios
comunicacion. Creatividad e \/
innovacion
Dirigir la empresa, realizar el plan Innovacion \/
D . estratégico y gestionar para el logro
ireccion .
Administrativa G I de las metas de empresa. Es el que Estrategia digital \/ Director general
eneral

nuevos negocios.

empresarial

Administrativa

Administracién

Administrar todos los recursos de la
empresa (gestion del talento humano,
servicios internos a todo el personal y

la gestion de procesos.

Gestiéon del talento
y SUS procesos

relacionados

Jefe
Administrativo y
Asistente
Administrativo
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Necesidades de

Tipo de Necesidad

Posiciones

Area Subdivisién Objetivo de la divisién o .
capacitacion ) i para capacitar
Alta | Media | Baja

Administrar y ejecutar los procesos

contables, para brindar informacién
' . Contador

o ) N confiable y veridica a todo para la | 1. Temas contables y

Administrativa Contabilidad \/ general y

toma de decisiones por parte de la

Direccibn general y asegurar

cumplimiento fiscal de la empresa.

el

actualizacion fiscal

facturacion

Nota: elaboracion propia (2022)

También como parte de las necesidades de capacitacion para el personal se detectaron dos competencias importantes a

fortalecer como lo son: trabajo en equipo y comunicacion, ya que ambas competencias son importantes a fortalecer,

prioritarias puesto que al realizar la empresa prestacion de servicios en comunicacion y publicidad, es el talento humano

el recurso mas importante para generar sinergia, compromiso, estar motivados y preparados para generar resultado en

equipo para la empresa de comunicacion y publicidad.
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4. Alcance:

El plan de capacitacion es para todos los colaboradores de la empresa, y para el disefio
del plan de capacitacion se realiz6 una subdivision de las areas operativa y administrativa
la cual fue validada con el director general de la empresa, ya que las necesidades de
capacitaciéon para el personal del area operativa tienen un enfoque relacionado a las
habilidades técnicas, aunque también es necesario para integrar al equipo que puedan
adquirir habilidades como trabajo en equipo y comunicacion por la interaccidn que tienen;
ahora bien, para el personal administrativo también hay necesidades especificas de
capacitacion, por su especialidad de trabajo que realizan, también se estan planificando
capacitaciones enfocadas a mejorar las habilidades de comunicacion y trabajo en equipo
gue son habilidades necesarias que adquieran los colaboradores a nivel transversal en
la empresa. La subdivision mencionada anteriormente se refleja en la siguiente Figura
No. 2:

Figura No. 2

Sub Divisién de Areas Operativa y Administrativa de la Empresa

DIRECTOR
GENERAL

[ ‘ |

AREA AREA
OPERATIVA ADMINISTRATIVA

ESTRG{EGIA ADMINISTRACION
(2)

CREATIVIDAD

DISENO
9)

PROJECT
MANAGEMENT
{3|)

MEDIOS
(4)

CONTABILIDAD
(3)

Nota: elaboracién propia (2022)
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5. Objetivo General:

Desarrollar y fortalecer habilidades y conocimientos a través del proceso de capacitacion
para los colaboradores de la empresa de comunicacién y publicidad durante julio 2022 a
junio 2023.

6. Objetivos especificos

6.1. Disminuir las carencias actuales de habilidades y conocimientos en los

colaboradores de la empresa.

6.2. Promover la aplicacion de las nuevas habilidades y el conocimiento adquirido para

mejorar la productividad laboral.

6.3. Establecer indicadores de gestion del proceso de capacitacion que permitan

generar informacion respecto al impacto de los resultados de las capacitaciones.

7. Meta de aprendizaje

Se establece una meta de aprendizaje, la cual debe motivar para que en la empresa se
pueda gestionar integralmente y juntos lograr que al menos el 90% de los colaboradores

logren realizar las capacitaciones que se definen en el plan de capacitacion.

8. Metodologia:

El plan de capacitacion se realizara a través de aprendizaje en linea (e-learning) para la
mayoria de las areas seran utilizadas plataformas de aprendizaje o cursos masivos en
linea y abiertos (MOOC) en modalidad asincrénica, ya que de esta forma los
colaboradores podran organizar su tiempo, ya que estas plataformas ofrecen el acceso
en cualquier lugar, en cualquier momento lo cual permite que los colaboradores puedan

planificar, organizar y realizar su proceso de aprendizaje con cierta flexibilidad en
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horarios que mejor les convenga. En las plataformas podran encontrar contenidos
dinamicos, activos, interactivos, para que los colaboradores puedan motivarse a realizar
las actividades de cada curso de capacitacion. Para el area administrativa
especificamente para la posicion de la jefe administrativa si se esta proponiendo un curso
totalmente sincrénico, es decir es una conferencia en la cual estard interactuando con el

facilitador del curso de capacitacion.

El disefio de los contenidos de capacitacion se tomé en cuenta que en la empresa la
mayoria de los colaboradores tienen estilos de aprendizaje visual y auditivo, por lo que
en la mayoria de plataformas, presentan contenidos que deben de conocer y que luego
pueden aplicar el conocimiento en la realizacién de proyectos finales necesarios para

completar el curso definido.

9. Politicas generales del plan de capacitacion:

Para realizar los cursos de capacitacion en linea, que se incluyen en el plan de
capacitacion sugiere realizar y llevar a cabo el seguimiento de parte de la administracion

de la empresa a lo siguiente:

a) El gestor de talento humano debe de realizar un proceso de socializacion del plan
de capacitacion, con el objetivo de motivar y mantener comunicado a todos los

colaboradores sobre el proceso de aprendizaje que esta por iniciar en la empresa.

b) Los participantes deben contar con una conexién adecuada de internet, para ello

la empresa les provee un beneficio mensual de conexion a internet.

c) El dispositivo debe estar en buenas condiciones y se recomienda el uso de la

computadora que la empresa les ha proporcionado.

d) Para el caso del personal de disefio las computadoras deben de tener instalado la

aplicacion de blender, (es una aplicacién de codigo abierto) a través de la cual se
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puede realizar videos, animaciones y creacion de graficos, es una plataforma

gratuita.

e) El participante es el responsable de definir el tiempo en que pueda realizar los
cursos asignados y realizar cada una de las actividades que corresponden al

Curso.

f) Para los cursos que se realizan a través de plataformas (MOOC) como: Coursera,
EDX, Domestika, Chreana y G-talent, el acceso es durante las 24 horas del dia,
sin embargo, se debe de apegar al horario de trabajo que la empresa tenga
establecido, los colaboradores deben realizar los cursos de capacitacion durante
un espacio de su jornada laboral, o en momentos donde puedan concentrarse para

aprovechar al maximo los contenidos de los cursos.

g) En cada curso que se incluye dentro del plan de capacitacién, posee marcos
conceptuales, videos, ejercicios y en algunos casos proyectos finales que deben
de realizar los participantes, también se incluye certificados extendidos por las

plataformas de aprendizaje.

h) Los colaboradores al finalizar el curso, debe compartir al jefe administrativo, una
copia del certificado del curso, o en los casos que no se tiene certificado una

captura de la evidencia del curso finalizado.

i) Los gestores del talento humano en la empresa, deben de asegurar que los cursos
sean realizados en el tiempo que se defina, por lo que se vuelve un rol importante

a realizar para llevar a cabo la ejecucion del plan de capacitacion.

10.Proceso de comunicacién

El éxito de la implementacion de cualquier proceso y sobre todo en aquellos procesos
relacionados con personas, se debe garantizar que el equipo de trabajo conozca sobre

el plan de capacitacion que se implementara en la empresa, ya que esto permitira que
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puedan conocer los objetivos que se pretender alcanzar, las habilidades o conocimientos
que los colaboradores estaran adquiriendo, el desarrollo personal que tendran, el
cronograma definido, el tema de cronograma es necesario que los colaboradores tengan
la visibilidad para organizar su trabajo incluyendo los cursos que se estan definiendo
dentro de su programa de trabajo. El rol de la jefe administrativa se convierte en un agente
importante para comunicar los beneficios para el personal y para gestionar integralmente

el proceso de capacitacion estructurado y formal en la empresa.

Se comparte el proceso sugerido de comunicacion interna para el lanzamiento del plan

de capacitacioén, de acuerdo con la Figura No. 3:
Figura No. 3

Propuesta de Comunicacion Interna Lanzamiento Plan de Capacitacion

-

COMUNICACION INTERNA LANZAMIENTO
PLAN DE CAPACITACION REUNION

COMUNICAR
AVANCES

REUNION
VIRTAL
Lanzamiento oficial del
plan liderado por el
Director general y la Jefe

Dar visibilidad a
colaboradores de
resultados del plan de
capacitacién.

CAMPANA DE
EXPECTATIVA

Talento humano
genera correos,
materiales etc., sin
develar el proceso a
implementar.

Seguimiento I REUNION DE CIERRE
trimestral para
acompanar cierre de
cursos.

Convivencia para
socializar resultados
obtenidos.

Nota: elaboracion propia (2022)
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11.Plan de capacitacién

En el disefio del plan de capacitacion se ha definido que se realizar4 por las divisiones de las areas operativa y
administrativa y se incluye los temas de capacitacion, asi como el objetivo  especifico que se desea alcanzar, la
metodologia a utilizar, el tiempo de capacitacion y la fecha que se planifica realizar el curso de capacitacion, se planifica

gue en el aflo de capacitacion se inviertan 739 horas hombre de capacitacion, el detalle se refleja en la tabla 2.
Tabla No. 2

Plan de Capacitaciéon Para los Colaboradores de la Empresa de Servicios de Comunicacion y Publicidad

Sub Tiempo del
L Tema de o » i Fechade
Divisién o o Objetivo especifico Metodologia Plataforma tema de L
o capacitacion o realizacion
grupo objetivo capacitacion
AREA OPERATIVA
Estrategia Estrategia e | Desarrollar la capacidad de | Aprendizaje Domestika.org 1.32 (horas y | Septiembre 2022
investigacion analizar, investigar y conocer | en linea minutos)
para marcas Yy | nuevas formas de entender al | asincrénico
proyectos consumidor.
personales
Estrategia Creatividad Explorar formas de crear | Aprendizaje | Domestika.org 4.39 (Horas y | Noviembre 2022 -
publicitaria para | ideas y eliminar los bloqueos | en linea minutos) Febrero 2023
todos los | mentales para realizar la | asincronico
publicos conceptualizacion de
campafias publicitarias.
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Sub
Divisiéon o

grupo objetivo

Tema de

capacitacion

Objetivo especifico

Metodologia

Plataforma

Tiempo del
tema de

capacitacion

Fecha de

realizacion

Estrategia Innovacién para | Desarrollar estrategias | Aprendizaje Domestika.org 2.14 (horas vy | Abril-Mayo 2023
marcas: innovadoras y creativas para | en linea minutos)
Desarrolla crear campafas publicitarias | asincrénico
estrategias relevantes.
creativas

Creatividad Innovacién para | Desarrollar estrategias | Aprendizaje Domestika.org 2.14 (horas y | Agosto 2022
marcas: innovadoras y creativas para | en linea minutos)
Desarrolla crear campafas publicitarias | asincrénico
estrategias relevantes.
creativas

Creatividad Creatividad Explorar formas de crear | Aprendizaje Domestika.org 4.39 (Horas y | Septiembre
publicitaria para | ideas y eliminar los bloqueos | en linea minutos) Noviembre 2022
todos los | mentales para realizar la | asincrénico
publicos conceptualizacion de

campafias publicitarias.

Creatividad Disefia Aprender y adoptar técnicas | Aprendizaje | Crheana.com 2.51 (horas y | Enero-2023
presentaciones | que ayuden a cautivar a su | en linea minutos)
efectivas publico objetivo. asincronico

Creatividad Certificado  de | Proporcionar  herramientas | Aprendizaje Udemy.com 5 horas Febrero-marzo
Storytelling: que permitan a los | en linea 2023

comunicacion y

liderazgo

colaboradores vender sus

ideas.

asincrénico
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Sub
Divisiéon o

grupo objetivo

Tema de

capacitacion

Objetivo especifico

Metodologia

Plataforma

Tiempo del
tema de

capacitacion

Fecha de

realizacion

Disefio Digital Blender para | Conocer las funciones del | Aprendizaje Domestika.com 7.36 (horas vy | Julio-septiembre
principiantes programa  para realizar | en linea minutos) 2022
contenidos animados. asincrénico
Disefio Digital Creacion de | Aprender a utilizar el software | Aprendizaje Domestika.com 3.23 (horas y | Octubre-
personajes de Blender para crear | en linea minutos) noviembre 2022
kawaii en 3D | personajes animados para | asincrénico
Blender contenidos de redes sociales
Disefio Digital Innovacién para | Desarrollar estrategias | Aprendizaje Domestika.org 2.14 (horas y | Enero-Febrero
marcas: innovadoras y creativas para | en linea minutos) 2023
Desarrolla crear campafas publicitarias | asincrénico
estrategias relevantes.
creativas
Disefio Digital Creatividad Explorar formas de crear | Aprendizaje Domestika.org 4.39 (Horas y | Marzo-Mayo 2023
publicitaria para | ideas y eliminar los bloqueos | en linea minutos)
todos los | mentales para realizar la | asincrénico
publicos conceptualizacion de
campafias publicitarias.
Disefio Digital Disefia Aprender y adoptar técnicas | Aprendizaje | Crheana.com 2.51 (horas y | Mayo-junio 2023
presentaciones | que ayuden a cautivar a su | en linea minutos)
efectivas publico objetivo. asincrénico
Project Negociacion Desarrollar habilidades | Aprendizaje Udemy.com 3 horas Agosto-octubre
Management Creativa - El | relacionadas a generar | en linea 2022

Modelo de

asincrénico
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Sub
Divisiéon o

grupo objetivo

Tema de

capacitacion

Objetivo especifico

Metodologia

Plataforma

Tiempo del
tema de

capacitacion

Fecha de

realizacion

Negociacién de

acuerdos  positivos  para

Harvard clientes internos y externos.
Project Disefia Aprender y adoptar técnicas | Aprendizaje | Crheana.com 2.51 (horas y | Enero-Febrero
Management presentaciones | que ayuden a cautivar a su | en linea minutos) 2023
efectivas publico objetivo. asincrénico
Project Especializacion | Conocer y gestionar a | Aprendizaje Udemy.com 35.5 (horas y | Marzo a junio
Management en gestion de | profundidad las fases de un | en linea minutos) 2023
proyectos proyecto desde su inicio | asincrénico
hasta el cierre.
Medios Negociacion Desarrollar habilidades | Aprendizaje Udemy.com 3 horas Agosto-Octubre
Creativa - El | relacionadas a generar | en linea 2022
Modelo de | acuerdos positivos para | asincronico
Negociacién de | clientes internos y externos.
Harvard
Medios Disefia Aprender y adoptar técnicas | Aprendizaje | Crheana.com 2.51 (horas y | Enero-Febrero
presentaciones | que ayuden a cautivar a su | en linea minutos) 2023
efectivas publico objetivo. asincrénico
Medios Creatividad Explorar formas de crear | Aprendizaje Domestika.org 4.39 (Horas y | Marzo-Mayo 2023
publicitaria para | ideas y eliminar los bloqueos | en linea minutos)

todos los

publicos

mentales para realizar la
conceptualizacion de

campafias publicitarias.

asincrénico
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Sub Tiempo del
Divisiéon o Tema de Objetivo especifico Metodologia Plataforma temade Fechade
o capacitacion o realizacion
grupo objetivo capacitacion
AREA ADMINISTRATIVA
Direccién Estrategia Conocer herramientas que | Aprendizaje Edx.org 28 horas Octubre-
general aplicada a|apoyen en mejorar la| en linea Noviembre 2022
negocios habilidad de disefiar | asincroénico
estrategias y disefiar planes
de negocios.
Direccién Programa Conocer, desarrollar e | Aprendizaje | Coursera.org 60 horas Febrero-Abril
general especializado: implementar estrategias | en linea 2023
Planificacion vy | digitales y conocimiento de | asincronico
estrategia de | las tendencias de marketing
marketing digital | digital
Direccién Innovacion y | Conocer metodologias | Aprendizaje Edx.org 32 horas Mayo-junio 2023
general creatividad promover el pensamiento | en linea
organizacional divergente (ideas creativas a | asincronico
través del proceso de
exploracion) y toma de
riesgos
Administracién Gestion Desarrollar la vision | Aprendizaje | g-talent.net 10.20 (horas y | Septiembre-
Humana estratégica del area que | en linea minutos noviembre 2022
administra el talento humano. | asincrénico
Administracion Incorporacion Conocer estrategias o | Aprendizaje | AGH de | 6 horas Pendiente de
estratégica del | técnicas para atraer y retener | en linea | Guatemala definir
talento* el talento humano. sincrénico




Sub Tiempo del
Divisiéon o Tem-a d-e Objetivo especifico Metodologia Plataforma temade Fe<.:ha (_je
o capacitacion o realizacion
grupo objetivo capacitacion
Contabilidad Diplomado de | Brindar conocimientos | Aprendizaje | Sat.gob.gt 6 semanas Febrero-Marzo
ISR sélidos y actualizados sobre | en linea 2023
el impuesto sobre la renta. sincronico
Operativa y | Trabajo en | Conocer herramientas vy | Aprendizaje Udemy.com 1.5 horas Febrero 2023
Administrativa equipo técnicas que permitan ayudar | en linea
la responsabilidad individual y | asincrénico
su impacto en el trabajo
colaborativo.
Operativa y | Comunicacién Desarrollar el proceso de | Aprendizaje | Chreana.org 1.35 (Horas y | Junio 2023
Administrativa asertiva comunicacién utilizando | en linea minutos)
técnicas que ayuden a | asincronico
potencializar la interaccién
con los miembros del equipo.

Nota: elaboracién propia (2022)

Para el curso propuesto de incorporacion estratégica del talento, se ha definido que sea un curso de capacitacion
especificamente para la Jefe Administrativa, ya que es esa posicion la que realiza la administracion del recurso humano en
la empresa. Para las plataformas que se estan definiendo en el plan de capacitacion, revisar en la Tabla No. 9 en el que se

comparte informacion general de cada una de las plataformas.
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12. Matriz de habilidades y competencias

De acuerdo con el plan de capacitacion definido anteriormente, se plantean las
habilidades o competencias que se esperan puedan mejorar o desarrollar los
colaboradores de la empresa de comunicacién y publicidad puedan desarrollar una vez

han recibido los cursos de capacitacién (ver Tabla No. 3).
Tabla No. 3

Matriz de habilidades y Competencias a Mejorar o Desarrollar por los Colaboradores de

la Empresa de Comunicacion y Publicidad.

Subdivisién o Participantes . _
o Curso Habilidad o competencia
Grupo objetivo

Area operativa

Estrategia Planner Estrategia e | Habilidad de pensamiento
estratégico investigacion critico y estratégico para
para marcas Yy |explorar y buscar las
proyectos mejores estrategias para
personales. realizar el desarrollo de

campafas creativas para

marcas.

Estrategia, Planner Creatividad para | Habilidad de redaccion y
creatividad, disefio | estratégico, todos los | desarrollo de ideas,
digital y medios creativos, publicos. plasmar las ideas en
disefiadores generacion de propuestas

digitales, de campafas publicitarias.

supervisora

de medios y
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compradores
de medios
Estrategia, Estrategia, Innovacion para | Imaginacion, flexibilidad, y
creatividad y disefio | creativos y | marcas: crear marcas innovadoras.
digital disefiadores Desarrolla
digitales estrategias
creativas.
Creatividad, Creativos, Disefia Habilidad de comunicar y
disefladores digitales | project presentaciones | convencer con mensajes
Project management | managers, efectivas. efectivos enfocados al
y Medios supervisora grupo objetivo de las
de medios y marcas.
compradores
de medios
Creatividad Creativos Certificado  de | Habilidad para explorar e
Storytelling: inspirar utilizando el
comunicacién y | método experiencial de la
liderazgo persona.
Disefio digital Disefiadores | Blender para | Habilidad para aprender a
digitales principiantes usar el software y realizar
animaciones en Blender.
Diseiio digital Disefiadores | Creacion de | Habilidad para  crear
digitales personajes personajes animados en
kawaii en 3D | 3D.

blender
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Project Management | Project Negociacién Habilidad para negociar y

y medios managers, creativa — El | lograr definir acuerdos con
supervisora modelo de | beneficios para los
de medios y | negociacion de | involucrados.
compradores | Harvard
de medios

Project Management | Project Gestién de | Habilidad para gestionar
managers proyectos proyectos desde el inicio

hasta el cierre de un

proyecto, asi como
adquirir herramientas para
realizar toda la gestion de
forma

un proyecto de

exitosa.

AREA ADMINISTRATIVA

Direccion general Director Estrategia de | Habilidad para la toma de
General negocios decisiones, manejo Yy
accionar ante crisis.
Direccion general Director Programa Habilidad para adaptarse
General especializado: al cambio y transformacién
Planificacibn y | ante mercados evolutivos.
estrategia de
marketing digital
Direccion general Director Innovacion y | Habilidad para sintetizar
General creatividad ideas, toma de riesgos, Yy

organizacional
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desarrollar el pensamiento

critico.

Administracion

Jefe
administrativo,
asistente

administrativo

Gestion humana

Habilidad para desarrollar
la visién estratégica como

gestor del talento.

Administracién/jefe

Administrativa

Jefe

Administrativo

Incorporacion de

talento

Habilidad para desarrollar
la planeacion y conocer
herramientas respecto al
proceso de incorporacion

del talento.

Contabilidad

Contador

general y

facturacion

Diplomado  de
ISR

Conocimiento sobre Ia
correcta aplicacion de la
ley del Impuesto sobre la

renta.

Todo el personal

Trabajo en

equipo

Competencia de trabajo en
equipo, para fomentar la
cooperacién y cohesion del

trabajo en equipo.

Todo el personal

Comunicacion

Habilidades de
comunicacién asertiva, en
los diferentes entornos que

se encuentre.

Nota: elaboracién propia (2022)
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13. Matriz de cursos de capacitaciéon para el personal del area operativa

En la siguiente matriz (Tabla No. 4), se presenta el resumen de los cursos de capacitacion para los colaboradores del area

operativa contenidos en el plan de capacitacion.
Tabla No. 4

Cursos de Capacitacion para el Area Operativa

c o |3 9 D o @ o 3
2 o | & g o | g E 5 2 8 5| ¢ 0
8§ 9 |e g |2 & ¢ T © 5 T S| s o | 2 o
o = | = 9Q c 3 .S £ © s c c > O o 2 c
S5 g 2 g = 3] 2 o5 - o o = o S o
n 2| 2 = T | S = 2 S m| 8 o ) S >
o 3|88 |s x5 |2 3|8 =| £ g @ e 8| 8 53 2
e . . ., — S m — | —
Area Sub-Division E > 2 2/ q8 ¢ |8 3 c S . 0|0 o S c o
(7] = ) o w5 (5] o S o M () [} ) c
O @ | & 0| 8| Q2 g | 3 = T c|§ Z = o =
8 2 | T , | © B SR o < c O |5 o c T g
o & o c £ © g 8 . O = @ O Ne) o Q
o £ | B8 © S ®© | < S € o S 8 | 5 o = © O
T = O > 0 [} = > S = £ 0 S
@ © =T — o ) I S= © > = o ] -
n S | o c 0| A o O Q O Q o
L o - O © m Z s
Operativa Estrategia X X X X X
Operativa Creatividad X X X X X X
Operativa Disefio digital X X X X X X X
Operativa Project Management X X X X X
Operativa Medios X X X X X

Nota: elaboracion propia (2022)
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14. Matriz de cursos de capacitacion para el personal del area administrativa

En la siguiente matriz (Tabla No. 5), se presenta el resumen de los cursos de capacitacion para los colaboradores del area

operativa contenidos en el plan de capacitacion.
Tabla No. 5

Cursos de Capacitacion Para el Area Administrativa

Area Sub-Division

Estrategia aplicada a negocios
Programa especializado:
Planificacion y estrategia de
marketing digital
Innovacién y creatividad
organizacional
Programa especializado en
Recursos Humanos
Incorporacion estratégica del talento
Diplomado de ISR
Trabajo en equipo
Comunicacion Asertiva

X
X
X
X

Administrativa Direccion General

Administrativa Administracién X X X X

Administrativa Contabilidad X X X

Nota: elaboracién propia (2022)
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15. Cronograma

Para la ejecucion del plan de capacitacion para los colaboradores de la empresa de Comunicacion y publicidad se ha

definido el siguiente cronograma (ver Tabla No. 6).

Tabla No. 6

Cronograma del Plan de Capacitacion Para los Colaboradores de la Empresa de Comunicacion y Publicidad Para el Periodo
de julio 2022 a junio 2023.

Participantes 2022 2023
Fecha Fecha
Curso o Grupo . )
inicio fin .
Obijetivo Jul | Ago | Sep | Oct | Nov | Dic | Ene | Feb | Mar | Abr | May | Jun
Blender para o 25/07/22 31/10/22
o Disefio digital
principiantes
Innovacién para
marcas: Desarrolla
estrategias Creatividad 01/08/22 | 31/08/22
creativas
Negociacion
Creativa - El )
) Medios 01/08/22 | 31/10/22
Modelo de negocios
de Harvard
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Participantes 2022 2023
Fecha Fecha
Curso o Grupo o )
inicio fin .
Objetivo Jul | Ago | Sep | Oct | Nov | Dic | Ene | Feb | Mar | Abr | May | Jun
Innovacion para
marcas: Desarrolla Project
) 01/08/22 | 30/11/22
estrategias Management
creativas
Estrategia e
investigacion para ]
Estrategia 01/09/22 | 09/09/22
marcas y proyectos
personales
Creatividad
publicitaria para Creatividad 01/09/22 | 30/11/22
todos los publicos
Programa
especializado  en | Administracion | 01/09/22 | 30/11/22
recursos humanos
Estrategia aplicada Direccién
i 01/10/22 | 30/11/22
a negocios general
Creacion de ] o
Disefio digital 01/10/22 | 30/11/22

personajes
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Participantes 2022 2023
Fecha Fecha
Curso o Grupo o )
inicio fin .
Objetivo Jul | Ago | Sep | Oct | Nov | Dic | Ene | Feb | Mar | Abr | May | Jun
Creatividad
publicitaria para Estrategia 01/11/22 | 28/02/23
todos los publicos
Disefia
presentaciones Creatividad 02/01/23 | 31/01/23
efectivas
Innovacion para
marcas: Desarrolla
estrategias Disefio digital 02/01/23 | 28/02/23
creativas
Disefia Medios y
presentaciones project 02/01/23 | 28/02/23
efectivas management
Trabajo en equipo Todo el
01/02/23 | 28/02/23
personal
Certificado de .
Creatividad 01/02/23 | 31/03/23

Storytelling:
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Participantes 2022 2023
Fecha Fecha
Curso o Grupo o )
inicio fin .
Objetivo Jul | Ago | Sep | Oct | Nov | Dic | Ene | Feb | Mar | Abr | May | Jun
Comunicacién y
liderazgo
Diplomado de ISR Contabilidad 01/02/23 | 15/03/23
Programa
especializado: ] y
o Direccion
Planificacion y 01/02/23 | 30/04/23
) general
estrategia de
marketing digital
Creatividad ) o
S Disefio digital y
publicitaria para ) 01/03/23 | 31/05/23
o medios
todos los publicos
Especializacion en .
» Project
gestion de 01/03/23 | 30/06/23
management
proyectos
Innovacion para
marcas: Desarrolla Planner
01/04/23 | 31/05/23

estrategias

creativas

estratégico
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Participantes 2022 2023
Fecha Fecha
Curso o Grupo o )
inicio fin .
Objetivo Jul | Ago | Sep | Oct | Nov | Dic | Ene | Feb | Mar | Abr | May | Jun
Innovacion y ] y
o Direccion
creatividad 01/05/23 | 30/06/23
o general
organizacional
Disefia
presentaciones Disefio digital 01/06/23 | 30/06/23
efectivas
Comunicacién Todo el
] 01/06/23 | 30/06/23
asertiva personal
Incorporacion Administracién
estratégica del Pendiente de definir*

talento

Jefe Admva.

Nota: elaboracion propia (2022)

Para efectos del cronograma no se tomo en cuenta el mes de diciembre, ya que el personal de la empresa Unicamente

labora durante, las dos primeras semanas de diciembre.

Para el curso de incorporacién estratégica del talento, la empresa que se propone, aln no cuenta con el programa del afio

2023.
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16. Presupuesto

Se presenta el presupuesto del plan de capacitacion para el personal operativo y administrativo de la empresa, para el
periodo de julio 2022 a junio 2023. Se debe tomar en cuenta que en dicho presupuesto puede variar los valores de los

cursos de capacitacion (ver Tabla No. 7).

No se incluye el valor de horas hombre por parte del area que administra el personal, pero para la ejecucion, seguimiento

y evaluacion se debe invertir, aunque no tenga una salida de efectivo, si es parte de la inversion por parte de la empresa.
Tabla No. 7

Presupuesto de Inversion Para Realizar la Capacitaciéon Para el Personal Operativo y Administrativo de la Empresa de

Comunicacion y Publicidad

L L Inversién por No. de »
Subdivision Tema de capacitacion Plataforma . . Inversion total
participante participantes

Estrategia Estrategia para marcas Domestika.org
innovadoras y proyectos Q. 77.92 1 Q. 77.92
personales.
Estrategia, Creatividad, Creatividad publicitaria para Domestika.org
] o ] o Q. 77.92 19 Q. 1,480.48
Disefio digital y medios todos los publicos.
Estrategia, creatividad y Innovacién para marcas: Domestika.org Q. 7792 15 Q. 1,168.80

disefio digital Desarrolla estrategias creativas.
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Subdivision

Tema de capacitacion

Plataforma

Inversion por

participante

No. de

participantes

Inversion total

Creatividad, Disefio Disefia presentaciones Crehana.com Q. 122.07 21 Q. 2,563.47
digital Project efectivas.
Management y Medios
Creatividad Certificado de Storytelling: Udemy.com Q. 9352 5 Q. 467.60
comunicacién y liderazgo.
Disefio Digital Blender para principiantes. Domestika.org Q. 77.92 9 Q. 701.30
Disefio Digital Creacion de personajes kawaii Domestika.org Q. 77.92 9 Q. 701.30
en 3D Blender.
Project Management y Negociacién creativa — El Udemy.com Q. 109.12 7 Q. 763.85
Medios Modelo de negociacion de
Harvard.
Project Management Gestién de proyectos. Udemy.com Q. 109.12 3 Q. 32737
Direccién general Estrategia aplicada a negocios Edx.org Q. 382.20 1 Q. 382.20




Inversion por

No. de

Subdivisién Tema de capacitacion Plataforma o o Inversion total
participante participantes
Direccion general Programa especializado: Coursera.org Q. 1,146.60 1 Q. 1,146.60
Planificacion y estrategia de
marketing digital
Direccion general Innovacion y creatividad Edx.org Q. 77220 1 Q. 77220
organizacional
Administracién Programa especializado en g-talent.net Q. 140.40 2 Q. 280.80
Recursos humanos.
Administracién Incorporacién estratégica del AGH de Q. 750.00 1 Q. 750.00
talento Guatemala
Todo el personal Trabajo en equipo Udemy.com Q. 109.12 28 Q. 3,055.42
Todo el personal Comunicacion asertiva Chreana.com Q. 109.12 28 Q. 3,055.42
Inversién total en capacitacion para el afio 2022-2023 Q. 17,694.80

Nota: elaboracion propia (2022)
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17. Proceso de evaluacién

Se plantea el proceso de evaluacién para determinar los resultados y el alcance de los
objetivos planteados, desde conocer la experiencia del colaborador durante cada uno de
los cursos recibidos y la calidad de los cursos recibidos, asi como conocer si el
colaborador ha logrado aplicar el conocimiento a su puesto de trabajo, y el cambio de
comportamiento que esta demostrando el colaborador en su puesto de trabajo, y por
ultimo los resultados que estd generando en su desempefio que contribuyen en los

resultados de la empresa.
a) Evaluacién para conocer al experiencia del participante

Es necesario conocer la experiencia del colaborador durante su participacion en los
cursos que se han propuesto y también evaluar la calidad de los cursos que los
colaboradores han recibido, es por ello por lo que se plantea la propuesta de implementar
el modelo de evalucion de Kirpatrick, en su nivel 1 que es conocer la reaccion de los
colaboradores en relacion a la calidad del curso recibido. Por ello es importante que al
finalizar la capacitacion de parte del Jefe Administrativo comparta el cuestionario a los
colaboradores para que puedan dar retroalimentacion al proceso de capacitacin, a
continuacion se comparte la propuesta de evaluacion de la experiencia del colaborador,

(ver en la siguiente pagina).



Evaluacion de la experiencia del colaborador
Durante la capacitacion recibida
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Fecha:

Tema o nombre del curso:

Empresa o Instructor:

Nombre del participante:

Cargo:

Area:

Reporta a:

Responsable de TH:

Instrucciones:

Para mejorar el proceso de capacitacion que se ofrece en la empresa, es necesario
conocer su opinidn sobre el (los) cursos o capacitaciones recibidas, si en alguna de
las preguntas su respuesta es NO, favor compartir el porqué de su respuesta.

[ Experiencia del colaborador

¢El curso o capacitacion recibida cumplio Sl NO
sus expectativas? :l |:|
¢, Por qué?
¢ Considera que el contenido del curso o Sl |:| NO |:|
capacitacion recibido es actual y diferente?
. Por que?
Durante el tiempo que recibid el curso, ¢ se Sl |:| NO |:|
mantuvo motivado a realizar el proceso de
aprendizaje?
¢, Por qué?
¢ Considera que el conocimiento que NO

adquirié en el curso, puede ser
implementado en su puesto de trabajo?

i Por qué?

Sl |:|

[ ]

Puede calificar el curso recibido a nivel integral (contenido, tiempo, ejercicios, taller,

etc.)

&)

Extremadamente Muy Moderadamente
satisfecho satisfecho satisfecho

[ ] [ ]

[ ]

Poco

satisfecho

[ 1]

&

Nada
Satisfecho

]



145

Por favor brindar que aspectos o factores considera importantes a mejorar en una
siguiente capacitacion.

iMUCHAS GRACIAS POR SU TIEMPO!
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b) Evaluacion para conocer la aplicacion y cambios en el participante luego de

recibir el curso de capacitacion:

A través de la siguiente entrevista, utilizando el modelo de evaluacién de capacitacion de
Kirkpatrick, se plantean evaluar los niveles de aprendizaje y comportamiento. La
entrevista contiene dos secciones en las cuales se busca conocer lo siguiente: seccion I:
Auto evaluacion del participante para que pueda explorar y reflexionar sobre lo que
aprendié y el aumento de conocimiento, y la seccién Il: evaluacion por parte del jefe
inmediato para conocer si el colaborador ha logrado realizar la aplicacion y transferencia
de las habilidades y conocimientos que ha adquirido. Se sugiere que se pueda realizar
este proceso tres meses luego de haber recibido un curso de capacitacion (ver en la

siguiente pagina).



Evaluacion del proceso de capacitacion
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Fecha:

Tema o nombre del curso:

Empresa o Instructor:

Nombre del participante:

Cargo:

Area:

Reporta a:

Responsable de TH:

Instrucciones:
Para mejorar el proceso de capacitacion que se ofrece en la empresa, es necesario

conocer su opiniéon sobre el (los) cursos o capacitaciones recibidas.

| Aprendizaje del colaborador

Seccion 1: Autoevaluacion por parte del colaborador

En este apartado se solicita que el colaborador pueda realizar reflexién para realizar

la evaluacioén, para auto conocer si ha aplicado el conocimiento adquirido.

1.

Ha experimentado aplicar el
conocimiento adquirido en su puesto
de trabajo.

Puede indicar la mejora en su
desempeno de trabajo luego de haber
recibido el curso o capacitacién

sHa recibido retroalimentacién de
parte de su jefe inmediato o de alguien
del equipo, sobre dicha mejora?

Si no ha podido aplicar el conocimiento
adquirido, por favor compartir cuales
son las causas por las que no se ha
podido realizar.

SEn gué ha impactado la capacitacion
recibida? Puede ser habilidades
nuevas, conocimientos, 0
comportamientos.

Seccion 2: Evaluacion por parte de su jefe inmediato

El objetivo de realizar esta evaluacion por parte del jefe inmediato es determinar las
brechas que existen entre el colaborador y el jefe inmediato respecto a la aplicacion
y transferencia del conocimiento adquirido.

1.

El colaborador ha demostrado no solamente tener el conocimiento sino
también lo ha aplicado en su trabajo, informacién recibida de la capacitacion.
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Desde su punto de vista, ¢ha mejorado el desempefno de su colaborador,
luego el haber recibido capacitacién? y ;cémo lo ha medido?

Si el colaborador adn no ha logrado aplicar el conocimiento adquirido,
¢, Cudles son los factores que cree que estan afectando para que no pueda
aplicar dicho conocimiento?

¢El colaborador ha transferido su conocimiento a otros companeros de
trabajo?

¢ Le ha brindado retroalimentacién a su colaborador, respecto a la aplicacion
del nuevo conocimiento adquirido en la capacitacion?

¢ Ha notado cambios en el comportamiento del colaborador? Luego de haber
recibido capacitacion.

¢;,Como ha evaluado la mejora de desempefo de su colaborador?

¢ Puede compartir si se han minimizados las quejas de clientes externos?

¢,Se han disminuido los re procesos de trabajo?

iMUCHAS GRACIAS POR SU TIEMPO!



18. Seguimiento al proceso de capacitaciéon
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Se define el realizar un proceso de control y seguimiento, que pueda dar visibilidad a la

empresa sobre los avances que se ha tenido por parte de los participantes. También esto

ayudara a determinar mejoras en cuanto a tiempos que son necesarias a realizar y

asegurarse que este proceso de seguimiento y control sea gestionado por el area

administrativa de forma mensual, el documento de seguimiento es el que aparece a

continuacion, en la Tabla No. 8.

Tabla No. 8

Control de Seguimiento a las Capacitaciones del Personal de la Empresa de

Comunicacion y Publicidad.

Fecha

Nombre del

participante

Area ala
que
pertenece

Curso de

capacitacion

Fecha de
finalizacion

Certificado o

evidencia

Nota: elaboracion propia (2022)
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18. Indicadores de gestién de capacitacién

La empresa debe conocer los resultados que ha generado la capacitacion que se ha
brindado para los colaboradores de la empresa. Es relevante conocer el impacto que el
implementar el plan de capacitacion ha generado en resultados cuantitativos y
cualitativos para la empresa, para ello se sugiere comenzar con tres indicadores, siendo

esto los siguientes:

a) Indicador 1 - Tasa de capacitaciones
Figura No. 4

Indicador Tasa de Capacitacion

INDICADOR @ Objetivo:

Conocer el nimero de colaboradores

o Tasa de capacitados durante un periodo
capacitacic’)n determinado por la empresa.

N Medios - Frecuencia
g 2 @ de medicion

| .
3 . Reqgistro
e Foérmula: @ g y @ Trimestral

control de
Numero de participantes capacitaciones.
0 capacitados Gestion y
- @ seguimiento.
Total participantes g
asignados

r. Medida Porcentaje de colaboradores
L 2 Gestor: capacitados.

[]
Jefe Administrativo  Meta Jﬁ I 90 %

Nota: elaboracién propia (2022)
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b) Indicador 2 - Porcentaje de rechazos de clientes
Figura No. 5

Indicador Porcentaje de Rechazos de Clientes

INDICADOR @) Obietivo:
Determinar la mejora en los rechazos
Porcentaje de clientes requeridos a la empresa.

rechazos de _
] O dios - Frecuencia
clientes g 2 @ de medicién

([ ]
— A Registro de
® i @ materiales

Cantidad de requeridos

rechazos Control de
@ rechazos de

clientes

S
<
)
=
7
e
D

Total de
trabajos entregados

- Medida Rechazos aceptados.
, ¢ Gestor:

o)
Jefe Administrativo  Meta ﬁ =

Nota: elaboracion propia (2022)



c) Indicador 3 - Horas de capacitacion

Figura No. 6

Indicador Horas de Capacitacion

INDICADOR

©

¢ON

che
@
©,

Horas de
Capacitacion

x Formula:

Horas o
tiempo de capacitacion

X

No. de participantes
en el curso asignado

A Medida

.g_ .g_ Gestor:

Objetivo:
Determinar las horas invertidas
capacitar al personal

Medios

- Frecuencia
@ de medicion

Registro y
control de
asistencia.

Seguimiento a
plan de
capacitacion.

Horas hombre de capacitacion

[o]
Jefe Administrativo  Meta ﬁ_ 90 %

Nota: elaboracién propia (2022)

en
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19. Informacion de los Cursos de Capacitacion con los Links de Acceso

Se realiza un listado de los links de acceso a las diferentes plataformas de aprendizaje
(MOOC) que se establecen en cada uno de los cursos del plan de capacitacion de la

empresa de comunicacion y publicidad.
Tabla No. 9

Plataformas de Cursos de Capacitacién, Integrados en el Plan de Capacitacion para los

Colaboradores de la Empresa de Comunicacion y Publicidad.

No. | Nombre del curso Plataforma Link de acceso
1 | Estrategia e | Domestika.org https://www.domestika.org/es/courses/
investigacion para 2477-estrategia-e-investigacion-para-
marcas y proyectos marcas-y-proyectos-personales?
personales
2 | Creatividad Domestika.org https://www.domestika.org/es/courses/
publicitaria  para 160-creatividad-publicitaria-para-todos-
todos los publicos los-
publicos?gclid=CjOKCQjwxIOXBhCrAR
ISAL1QFCYay9tOLIZ8r-
[THgb9LWBDQ-
wINhIbXA5uBPXdollncZ9wum_gHsoa
AmloEALwW wcB
3 | Innovacién  para | Domestika.org https://www.domestika.org/es/courses/
marcas: Desarrolla 3216-innovacion-para-marcas-
estrategias desarrolla-estrategias-creativas
creativas
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No. | Nombre del curso Plataforma Link de acceso
4 | Disefa Crehana.com https://www.crehana.com/mx/cursos-
presentaciones online-comunicacion/disena-
efectivas presentaciones-efectivas/
5 | Certificado de | Udemy.com https://www.udemy.com/course/storytel
Storytelling: ling-
comunicacion y n/?utm_source=adwords&utm_mediu
liderazgo m=udemyads&utm_campaign=LongTa
il_la.ES_cc.LATAM&utm_term=_. ag_
121424002019 . ad 515898216206 .
_kw__. de c . dm__. pl_ . ti dsa-
1237025621932 _._li_9077182_._pd__
_&matchtype=&gclid=CjOKCQjwxIOXB
hCrARISAL1QFCbnS3euqUtfhw4x-
kihiOvoDerXk-
U3KkLROrbH13ETym_ASUWS5vlYaAg
RxXEALw_wcB
6 | Blender para | Domestika.org https://www.domestika.org/es/courses/
principiantes 1624-blender-para-principiantes
7 | Creacion de | Domestika.org https://www.domestika.org/es/courses/
personajes kawaii 3159-creacion-de-personajes-kawaii-
en 3D Blender en-3d-con-blender
8 | Negociacion Udemy.com https://www.udemy.com/course/guia-
Creativa -El de-negociacion-paso-a-paso-de-
modelo de novato-a-experto/
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No. | Nombre del curso Plataforma Link de acceso
negociacion de
Harvard
9 | Gestién de | Udemy.com https://www.udemy.com/course/project
proyectos -management-en-espanol-del-pmbok-
v6-pmi-35-horas/
10 | Estrategia aplicada | Edx.org https://www.edx.org/es/course/estrateg
a negocios ia-aplicada-a-
negocios?index=spanish_product&que
rylD=0cb4feba0a5f634bb28cd361d66b
a40cé&position=8&linked_from=autoco
mplete
11 | Programa Coursera.org https://www.coursera.org/specialization
especializado: s/planificacion-marketing-digital
Planificaciéon y
estrategia de
marketing digital
12 | Innovacién y | Edx.org https://lwww.edx.org/es/course/innovaci
creatividad on-y-creatividad-organizacional
organizacional
13 | Programa g-talent.net https://www.g-

especializado en

recursos humanos

talent.net/collections/best-selling-
collection/products/programa-
especializado-en-recursos-
humanos?utm_source=GoogleAds&ut

m_medium=Busqueda&utm_campaign
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No. | Nombre del curso Plataforma Link de acceso
=RRHH&utm_content=Anunciol&gclid
=CjOKCQjw54iXBhCXARISADWpsG-
mVjOX9pBjMWIOxHssadUEa LExqgx4
XRm9es899MjG8GeU_knsPWEaAjq7

EALw_wcB
14 | Incorporacion AGH Guatemala | Zoom
estratégica del
talento
15 | Diplomado de ISR | SAT.gob.gt https://portal.sat.gob.gt/portal/capacita
ciones/capacitacion-
virtual/diplomados-virtuales-2/
16 | Trabajo en equipo | Udemy.com https://www.udemy.com/course/trabajo
-en-equipo/
17 | Comunicacion Crehana.com https://www.crehana.com/bo/cursos-

online-recursos-
humanos/comunicacion-

asertiva/?source_page=Catalog

Nota: elaboracién propia (2022)

20. Informacion relacionada a las plataformas de aprendizaje (MOOC)

Las plataformas que se han utilizado en el plan de capacitacion para los colaboradores
de la empresa de comunicacién y publicidad, son plataformas de cursos en linea masivos
y abiertos, dichos cursos han sido disefiados y generan contenido dinamico, a

continuacion, se comparte informacién general sobre las plataformas:
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1. Domestika:

Es una comunidad creativa, en donde se proveen cursos impartidos que han sido
disefiados y producidos por expertos con amplia trayectoria en sector publicitario, en la
cual se promueve que es un lugar donde se aprende de uno a otros en la modalidad de
aprendizaje en linea con contenidos de alta calidad, en la actualidad son millones de

personas las que han utilizado la plataforma para sus procesos de capacitacion.
2. Chreana:

Es un startup lider en LATAM y una comunidad que ofrece cursos en linea en donde
ofrece cursos practicos se definen como una “herramienta de cambio que esta
transformando la educacidon en la regidén”, promueven que la educacion debe generar

resultados y cuentan con millones de estudiantes.
3. Udemy:

Es una plataforma de aprendizaje en linea, enfocada a cubrir necesidades de adultos
gue son profesionales que constantemente desean seguir aprendiendo, posee alrededor
de 155,000 cursos en linea y ofrecen varias categorias de aprendizaje y con cursos de

altos contenidos.
4. Edx.org:

Fue fundada por el MIT y la Universidad de Harvard en 2012, provee cursos en linea
masivos y abiertos, en donde ofrece cursos de las mejores universidades del mundo, es

un referente en la iniciaciéon de los MOOC.
5. Coursera

Es una plataforma de cursos masivos abierto en linea, también fue uno de los pioneros
de los MOOC en 2012, fundada por profesores de la Universidad de Standford, provee
un amplio portafolio de cursos en linea avalados por las mejores universidades del mundo

y cuentan con versiones gratis y de paga, abriendo opciones a estudiantes, profesores,
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profesionales que puedan aprender o especializarse en los diferentes campos de

estudio.
6. G-talent.net

Es una plataforma creada para el desarrollo de las personas, en la cual ofrece cursos en
linea para desarrollar habilidades actuales o futuras, ofrece cursos para las areas de

finanzas, marketing, recursos humanos, entre otros.
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Anexo 6. Estructura Organizacional de la Empresa de Comunicacién y publicidad.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
EMPRESA DE COMUNICACION Y
PUBLICIDAD

Director General

Area Operativa

Area administrativa

Contabilidad

Project

Management Administracién

Medios/Conexiones

Estrategia Creatividad Disefio

Nota: Organigrama proporcionada por la unidad de analisis (2021)
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