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RESUMEN

La presente investigacion se ha identificado las necesidades que tienen las
empresas entre ellas la capacitacion que no se lleva adecuadamente sea por
motivos financieros y de planificacion, sin embargo se busca fomentar una
profunda orientacion al trabajo productivo por lo tanto se determiné el objetivo
de elaborar un plan de capacitaciéon para el talento humano de la empresa
VIEMSA S.A. a través del andlisis de las habilidades técnicas y profesionales
gue posee el trabajador en el mejoramiento de su desempefio organizacional.

El estudio permite determinar los fundamentos tedricos, utilizando la
metodologia adecuada para su investigacion y construccion de la propuesta,.
Ademaés se identifico la situacion actual de la formacion técnica y profesional
del talento humano, efectuando una investigacion de campo para determinar
las necesidades institucionales con respetos al sistema, imagen corporativa y
las areas de trabajo, permitiendo la recopilacion de informacion del objeto de
estudio.

Se concluye y se propone un plan de capacitacioén para el talento humano de
la empresa VIEMSA S.A. que fortalezcan las actividades de la empresa,
contando con un talento humano que desarrollen las habilidades técnicas y
profesionales, mediante un plan de mejoras.
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ABSTRACT

This research has identified the needs which companies including training that
is not properly is for financial reasons and of planning, however it seeks to
promote a deep focus on productive work Therefore the aim of developing a
training plan for the human resources of the company VIEMSA S.A. through
the analysis of the technical and professional skills has worker in the
improvement of organizational performance was determined.

The study enables you to determine the theoretical foundations, using the
methodology appropriate for their research and construction of the proposal.
In addition identified the status of technical and vocational training of human
talent, making a field research to determine needs institutions with regards to
system, corporate image and work areas, allowing the gathering information
from the object of study.

It is concluded and intends a training plan for the human resources of the
company VIEMSA S.A. to strengthen the activities of the company, having a
talent human who develop the technical and professional skills through an
improvement plan.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Ubicacion del problema en un contexto

Los valores humanos-sociales y econémico-productivos acortan las distancias
y en la moderna filosofia administrativa se conciben no so6lo como
interdependientes sino como dimensiones de un mismo fendmeno, el
desarrollo del hombre y la construccién de una sociedad sana y justa que

promueva el crecimiento y realizacion.

Los retos que demanda este nuevo modelo de desarrollo implican la necesidad
de tener empresas y organizaciones mas productivas y competitivas, por lo
que se hace indispensable desarrollar y fomentar una profunda orientacién al
trabajo productivo, hacer bien las cosas a la primera vez, esto es trabajar en
la busqueda de la competitividad, comprendiéndose como competitividad la
capacidad empresarial para producir y comercializar bienes y servicios con
niveles de calidad iguales o superiores a los de otros paises para mantener su

participacion en los mercados internacionales.

Situacion conflicto

Proponer un plan de capacitacion para el talento humano en la empresa es
necesaria y urgente de esto depende el liderato que la empresa quiera lograr
o mantener, de ello conviene entrar al mercado local o exterior a competir,
ganar clientes, y lograr ubicarse entre las lideres del mercado, los recursos
humanos es el motor que mueve la empresa, cada vez que se capacita a los

recursos humanos es ponerle motor nuevo a la empresa, es aumentar la



productividad del personal, es actualizar al personal para que se mantengan
vigentes y vayan acoplandose o cambiando de acuerdo a las nuevas
necesidades o estandares que se van creando con la modernizacion y
globalizacion del mundo, todos estos cambios adaptados a un plan de
capacitacion para el talento humano por competencias que debe irse
modernizando y siendo elastico de acuerdo a las necesidades del mercado y

de la empresa.

Causas:

¢ No hay deteccién de necesidades de capacitacion
e Desmotivacion en el talento humano
e Inexistencia de politicas de capacitacion de acuerdo al giro del negocio

¢ No hay plan de capacitacion para los empleados.

Efectos:

e |nadecuado proceso de capacitacion
e Escaso compromiso con los objetivos institucionales
¢ No hay retorno de la inversién en el giro del negocio

¢ Inadecuada transferencia de conocimientos y habilidades profesionales.



Delimitacion del problema

Campo: Fortalecimiento de habilidades técnicas y profesionales

Area: Talento Humano

Aspecto:  Capacitacidon

Periodo: 2017

Tema: Disefio de un plan de capacitacion del talento humano de la

empresa vision empresarial VIEMSA S.A

Formulaciéon del problema

¢, Como influye un plan de capacitacion para el talento humano de la empresa
VIEMSA S.A. en el fortalecimiento de sus habilidades técnicas y

profesionales?

Evaluacién del problema

Por medio de la evaluacion el problema se busca determinar la notabilidad y
la originalidad, para una adecuada formulacion, posibilitando la ejecucién de

la investigacion cientifica novedosa.

Delimitado: La empresa “Vision Empresarial” VIEMSA S.A., esta ubicada en
la ciudad de La Libertad, provincia de Santa Elena, los servicios que se ofrecen

es de asesoria en proyectos comunitarios, gestion tributaria y contable.

Claro: La propuesta es el disefio de un plan de capacitaciébn para el
fortalecimiento de las habilidades técnicas y profesionales del talento humano

de la empresa.



Evidente: La propuesta apunta a la elaboracién de un plan de capacitacion,
mediante la identificacion de la situacion actual de la formaciéon técnica y
profesional del talento humano permitiendo la recopilacion de informacion del

objeto de estudio.

Concreto: El estudio responde a proponer un sistema de capacitacién para el
talento humano de la empresa VIEMSA S.A. fortalezcan las habilidades

técnicas y profesionales.

Relevante: Es trascendental porque permite determinar un plan de
capacitacion que influyan efectivamente en el fortalecimiento de las

habilidades técnicas y profesionales del talento humano de la empresa.

Contextualmente: Esta propuesta pertenece a la practica de la administracion
del talento humano de acuerdo a la educacion de administracion de empresa

del instituto, porque puede ser utilizada en el ambito administrativo.

Factible: La empresa “Vision Empresarial” VIEMSA S.A., por ser una
institucion de caracter privado, utilizando recursos propios, y otorgando el facil

acceso a la informacion de las actividades empresariales de la misma.

Variables: Las variables que se han identificado con claridad son: la variable
independiente: plan de capacitaciéon y la variable dependiente: fortalecimiento

de las habilidades técnicas y profesionales del talento humano.



Objetivos de la investigacion

Objetivo general

e Elaborar un plan de capacitacion para el talento humano de la empresa
VIEMSA S.A. a través del andlisis de las habilidades técnicas y
profesionales que posee el trabajador en el mejoramiento de su

desempeiio organizacional.

Objetivos especificos

e Fundamentar tedricamente los criterios y definiciones teéricos de un plan
de capacitacion.

e |dentificar la situacion actual de la formacién técnica y profesional del
talento humano permitiendo la recopilacion de informacion del objeto de
estudio.

e Proponer un plan de capacitacion para el talento humano de la empresa

VIEMSA S.A. que fortalezcan las habilidades técnicas y profesionales



Justificacion e importancia

El interés de esta investigacion es lograr que los colaboradores lleguen a
sentirse parte fundamental de la empresa, al mismo tiempo valorar y motivar
tanto a nivel profesional como a nivel personal creando asi un ambiente laboral

muy agradable en la empresa.

Ademas la implementacién de un plan de capacitacion para el talento humano
donde se desarrolle las competencias en la empresa es necesaria y urgente
de esto depende el liderato que la empresa quiera lograr o mantener, de ello
para poder entrar al mercado local o exterior a competir, ganar clientes, y lograr
ubicarse entre las lideres del mercado, los recursos humanos es el motor que
mueve la empresa, cada vez que se capacita a los recursos humanos es
ponerle motor nuevo a la empresa, es aumentar la productividad del personal,
es actualizar al personal para que se mantengan vigentes y vayan
acoplandose o cambiando de acuerdo a las nuevas necesidades o estandares
que se van creando con la modernizacion y globalizacién del mundo, todos
estos cambios adaptados a un modelo de gestion del talento humano por
competencias que debe irse modernizando y siendo elastico de acuerdo a las

necesidades del mercado y de la empresa.

El beneficio estd, que a raiz de la investigacion se notara un cambio en el
talento humano y su desempefio laboral en todas sus areas o departamentos,
sera mas eficiente y eficaz; logrando asi que esta plaza laboral que es la de
radiodifusion sea mucho mas atractiva para los jovenes profesionales que
eligen este tipo de carrera para ser de ella su carrera profesional. De esta
manera el beneficio es mutuo tanto para el empleado como para la

organizacion.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

FUNDAMENTACION TEORICA

Antecedentes historicos

En la actualidad el talento humano esta reconocido como un recurso Vivo,
inteligente y productivo, capaz de tener responsabilidades e iniciativa, por lo
tanto trabajar en el siglo XXI implica la inquietud de educarse, capacitarse,
adiestrare, entrenarse, motivarse y liderar a las personas que trabajen en la

organizaciéon (Chiavenato, Gestion de Talento Humano, 2015)

Las organizaciones estan en la blusqueda de que los colaboradores trabajen
con compromiso a los objetivos y metas institucionales, pero esto va de la
mano con el entorno interno y externo, para la productividad de la empresa,
en el ambito, local, nacional e internacional la administracion del talento
humano enfrentara nuevos retos a causa de la creciente diversidad la fuerza
laboral, donde las empresas se enfrentan a un mundo competitivo, se debe
poseer preparacion profesional, actualizar conocimientos continuamente y ser
innovadores y creativos en las actividades empresariales. Por lo tanto se hace

necesario lograr adaptarse a esta nueva corriente tecnolégica del siglo XXI.

La capacitacion a nivel de la region se ve afectada por los costos de inversion,
muchos consideran que es un gasto, al contrario debe conceptualizarse como
una inversion que deben realizar las organizaciones para seleccionar,
adiestrar, entrenar y retener al talento humano que contrata, la misma que
debe recibir una remuneracién justa a su capacidad y habilidad profesional del
trabajador, con la inmensa tarea de capacitar se ven abocados en limitarse a

otorgar ciertas prestaciones. (Arrobo, 2010)



En el Ecuador existe el Plan Nacional de capacitacién para el sector laboral,
esta administrado por el Ministerio de trabajo, porque la administracion publica
y privada se enfrenta a una realidad compleja en que los nuevos desafios y
oportunidades demandan acciones innovadoras y especificas, por las
empresas que se forman y estan en proceso de formacién. Por lo tanto se
considera al talento humano como el mayor activo de las instituciones, y el
plan establece politicas, estrategias y metas con una vision de corto, mediano

y largo plazo. (Flores, 2015)

Para conocer la teoria de los recursos humanos y financieros, las capacidades
en la gestion de la capacitaciéon que se reflejan en conceptos centrales de la
gestibn por competencias, habilidades, potencialidades, queda por
transformarse en una ventaja competitiva frente a otras empresas,
constituyéndose en los Unicos activos intangibles son las capacidades y
habilidades del talento humano en una organizacion redefiniendo la gestién de
la capacitacion y el conocimiento buscando los factores que beneficien al

recurso humano.

La Empresa VIEMSA “Visién Empresarial”’, fue constituida el 28 de mayo del
2009, esta ubicada en el canton La Libertad, provincia de Santa Elena, se
encuentra registrada ante el servicio de Rentas Internas SRI con el RUC N°
0992629800001, sus actividades principales son la gestion, planificacion,
asesoramiento y capacitacion en diversas areas comerciales, financieros
técnicos, humanisticos, la consultoria en general y otras actividades afines,
estudios de factibilidad, levantamiento de informacion, proyectos sociales,
economicos, turisticos y obras civiles, organizacion de todo tipo de eventos,
ademas la comercializacion de bienes y servicios; venta por mayor y menor de
papeleria  maquinas y equipos de oficinas, piezas y accesorios de

computaciéon y tecnologia.



Antecedentes referenciales

Un factor importante que se debe tener en cuenta es el Plan Nacional para el
Buen Vivir, es de llegar a la satisfaccion de las necesidades humanas a partir
de la capacitacion y el conocimiento, mediante la ciencia y la tecnologia.
(PNDVB 2013-2017, Ano 2013): “Entre sus objetivos de fortalecimiento
institucional, esta la formulacion de politicas orientadas a auspiciar la igualdad,
la cohesion, la inclusion y la equidad social y territorial, en la diversidad,
garantizando los derechos de la ciudadania”. En este contexto es importante

responder con eficacia y eficiencia las demandas de la sociedad.

Para identificar las razones de proporcionar capacitacion el talento humano se
reviste de una intensidad, curiosidad y el deseo de incrementar sus
conocimientos esto va a favor de la empresa que observa el retorno de
inversion del giro del negocio en la contratacion de un talento humano

capacitado.

Segun (Garcia, 2014):

“La capacitacién es una actividad que debe ser sistémica, planeada,
continua y permanente que tiene como objetivo de proporcionar el
conocimiento necesario y desarrollar las habilidades necesarias
para que las personas que ocupan un puesto en las organizaciones,
puedan desarrollar las funciones y cumplir con sus
responsabilidades de manera eficiente y efectiva, siendo en tiempo
y en forma”

Afirma (Chiavenato, Gestion de Talento Humano, 2015):

“El talento humano es un conjunto de trabajadores o empleados que
forman parte de una parte de una empresa o institucién y que se
caracterizan por desempefiar una variada lista de tareas
especificas a cada sector”



El talento humano se define entonces como las capacidades comprometidas
de un profesional para hacer cosas que mejoren los resultados en la

organizacion.

Segun (Cuesta Santo, 2010): “Las habilidades técnicas y profesionales
abarcan los conocimientos (saber), actitudes (saber ser y habilidades saber)

hacer de un individuo”.

En el aspecto del proceso administrativo, organizacion significa (Chiavenato,

Introduccién a la Teoria General de la Administracion. Séptima Edicién, 2012):

“El acto de organizar, estructura e integrar los recursos y los
organos responsables de la administracion, establecer relaciones
entre ellos y fijar sus atribuciones” (Pag. 22).

El desempefio organizacional, para este estudio se ha considerado el clima

organizacional segun (Gan, 2012):

‘que es un concepto con amplia tradicion en los estudios e
investigaciones acerca del factor humano en empresas Yy
organizaciones. Por razones evidentes, el clima laboral es un
indicador fundamental de la vida de la empresa, condicionado por
multiples cuestiones: desde las normas internas de funcionamiento,
las condiciones ergondmicas del lugar de trabajo y equipamientos,
pasando por las actitudes de las personas que integran el equipo,
los estilos de direccion de lideres y jefes, los salarios y
remuneraciones, hasta la identificaciébn y satisfaccion de cada
persona que realiza....sin agotar ni muchisimo menos la larga lista
de factores que inciden y focalizan el clima o ambiente laboral” Pag.
12

Desde este enfoque el clima laboral favorece para un adecuado desempefio
institucional de acuerdo a la labor que realiza los trabajadores en consecucién

con los objetivos instruccionales. Es importante establecer indicadores que
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permiten medir la gestion de calidad que realiza por la atencién del cliente

interno y externo de la universidad.

Otro aspecto es medir el desempefio, en este caso (Galpin, 2013)

“Hay dos razones importantes para medir el desempefo durante un
proceso de cambio. Primero, es necesario ser capaz de determinar
cuando se han alcanzado los objetivos. Una vez se tiene una
comprension clara de los mismos (tanto globales como especificos),
esta medida nos permite determinar si se han alcanzado. ¢la
organizacion ha reducido el ausentismo, ha mejorado el servicio al
cliente, ha ajustado el presupuesto o ha mejorado el trabajo en
equipo? Sin una medicion fiable no se puede contestar a esta
pregunta. Solamente habria fantasias. La medicién reemplaza esta
labor de adivinacién”. Pag. 103

Entonces la comprobacion en el desempefio son modelos en los procesos de
cambio porque se puede medir de acuerdo a las necesidades de cambio,
desarrollar y difundir una vision del cambio, realizando un diagnostico de la

situacion actual, generando y detallando recomendaciones

Para el estudio del plan de capacitacion para una empresa privada o juridica
se debe considerar algunos criterios que permitan conceptualizar el objetivo y
los resultados que se obtienen al realizar una adecuada capacitacion. Primero

identificando las necesidades de la empresa.

En un trabajo de investigacion “Modelo de Gestidén del Talento Humano por
competencias de la Empresa Cimpex S.A” de Wilmer José Arrobo de la
Universidad Tecnoldgica Equinoccial UTE, manifiesta que el andlisis de la
situacion de los recursos humanos para evaluar su potencial corto, mediano y
largo plazo, definiendo la contribucién de cada empleado en la empresa para

incrementar su productividad.
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En otro trabajo de investigacion al tema planteado y revisado por la
Universidad Técnica de Ambato, existe el tema: “La Administracion del Talento
Humano como factor clave en la Gestion Empresarial” cuyo autor Patricio
Ponce lturriaga, que indica que debe haber una relacién entre la capacidad y
el conocimiento, cuyos aportes al desarrollo organizacional se la empresa

interactian en los resultados econdémicos de la institucion empresarial.

Para este estudio la capacitacion busca desarrollar competencias en el talento
humano, teniendo como prioridad un previo analisis de las necesidades que

requiere la organizacion

FUNDAMENTACION LEGAL

A continuacién se presente la fundamentacion legal del tema con relacién a la
constitucion y las leyes pertinentes que se deben considerar para conocer la
situacion juridica de los trabajadores y empleados de una organizacion o

institucion.

Seguln la constitucion de la republica:

Articulo 26.- La educacion es un derecho de las personas a lo largo de su vida
y un deber ineludible e inexcusable del Estado. Constituye un area prioritaria
de la politica publica y de la inversion estatal, garantia de la igualdad e

inclusion social y condicion indispensable para el buen vivir.

Las personas, las familias y la sociedad tienen el derecho y la responsabilidad

de participar en el proceso educativo.

En este articulo se puede notar la importancia que tiene la educacion en todos
sus niveles y modalidades para el ser humano, ya que es un derecho y un
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deber fundamental que el hombre tiene que adquirir con responsabilidad y asi

obtener una educacion de calidad.

Art. 234.- El Estado garantizara la formacion y capacitacion continua de las
servidoras y servidores publicos a través de las escuelas, institutos, academias
y programas de formacion o capacitacion del sector publico; y la coordinacion
con instituciones nacionales e internacionales que operen bajo acuerdos con

el Estado.

Art. 329.- Las jovenes y los jovenes tendran el derecho de ser sujetos activos
en la produccion, asi como en las labores de autosustento, cuidado familiar e
iniciativas comunitarias. Se impulsaran condiciones y oportunidades con este

fin.

Se reconocera y protegera el trabajo autbnomo y por cuenta propia realizado
en espacios publicos, permitidos por la ley y otras regulaciones. Se prohibe
toda forma de confiscacion de sus productos, materiales o herramientas de

trabajo. (Constitucién de Republica del Ecuador, 2008)

Los procesos de seleccion, contratacion y promocion laboral se basaran en
requisitos de habilidades, destrezas, formacion, méritos y capacidades. Se
prohibe el uso de criterios e instrumentos discriminatorios que afecten la

privacidad, la dignidad e integridad de las personas.

El Estado impulsara la formacién y capacitacion para mejorar el acceso y
calidad del empleo y las iniciativas de trabajo autonomo. El Estado velara por
el respeto a los derechos laborales de las trabajadoras y trabajadores
ecuatorianos en el exterior, y promovera convenios y acuerdos con otros

paises para la regularizacion de tales trabajadores.
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Segun el cédigo de trabajo

Los mandatos de este cédigo regulan las recomendaciones entre empleadores
y trabajadores y se emplean a las diversas caracteristicas y condiciones de
trabajo.

Las normas relativas al trabajo comprendidas en leyes especiales o0 en
convenios internacionales revalidados por el Ecuador, seran aplicadas en los
casos especificos a las que ellas se refieren. (Cadigo del Trabajo del Ecuador,
2010)

Reglamento del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social

e Prevenir los riesgos laborales, sean éstos provenientes de accidentes del
trabajo o de enfermedades profesionales, prescribiendo los sistemas
adecuados para ello.

e Sefalar los actos y condiciones potencialmente peligrosas y las medidas
correctivas convenientes.

e Servir de guia para que los empleadores elaboren para sus respectivas
empresas el Reglamento Interno de Seguridad e Higiene a que estan
obligados de conformidad con el Art. 430 (441) del Cédigo del Trabajo, y
con el Art. 93 del presente Reglamento.

e Demostrar el beneficio que conllevan las técnicas de prevencion para
empleadores y trabajadores.

e Determinar los procedimientos para la comprobacion de los actos o
condiciones contrarios a la Seguridad e Higiene del Trabajo.

e Establecer las sanciones por la inobservancia de las disposiciones de este

Reglamento y de la Ley Institucional
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Relacion con el Plan Nacional para el Buen Vivir 2013-2017

Objetivo 10: Impulsar la transformacion de la matriz productiva

10.9. Impulsar las condiciones de competitividad y productividad sistémica
necesarias para viabilizar la transformaciéon de la matriz productiva y la
consolidacion de estructuras mas equitativas de generacion y distribucion de

la riqueza

a. Ampliar y mejorar la provision, acceso, calidad y eficiencia de los servicios
publicos de agua potable, riego y drenaje, saneamiento, energia eléctrica,

telecomunicaciones, gas natural y el servicio postal.

b. Fomentar la inversion en logistica, transporte e infraestructura y
telecomunicaciones, para fortalecer la comercializacion de la produccion
nacional, fomentar las actividades encadenadas a las industrias basicas y
crear condiciones locales a nivel tecnoldgico y organizacional, con pertinencia

cultural y ambiental, garantizando la inclusion y sostenibilidad.
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VARIABLES DE LA INVESTIGACION

Las necesidades de promover el fortalecimiento de las habilidades y
capacidades competitivas del talento humano, es importante adoptar acciones
y estrategias que enrumben el desarrollo y la competitividad de las empresas.
La misma que no debe ser trabajada en forma aislada, sin concertacion, ni

articulacion de las areas.

Variable independiente

Capacitacion

La capacitacion se la define como “un proceso continuo de ensefianzas y
aprendizaje en el que se desarrollan habilidades y destrezas de las personas,
las cuales les permiten un mejor desempefio en sus labores habituales”.
(Matute, 2008)

La Organizacion Internacional del trabajo (2015) define a la “capacitacion
profesional como el suplemento de conocimientos tedricos y practicos con el
fin de aumentar la versatilidad y movilidad ocupacional del talento humano o
trabajador a mejorar el desempefio en el lugar de trabajo, pudiendo lograr en
ciertos casos la capacidad adicional solicitada para ejercer otra tarea afin o

complementaria.

Sin embargo la capacitacion también se la define como el proceso de
desarrollo de competencias y habilidades que brinda esquemas curriculares,
procesos pedagodgicos y recursos con base a un referente para ellos,

definiendo perfiles para el talento humano y formarlas integralmente.

Se debe tomar en cuenta la planeacion, segun (Reyes, 2007):
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“Consiste en fijar el curso concreto de accidén que ha de seguirse,
estableciendo los principios que habran de orientarlo, la secuencia
de operaciones para realizarlo y la determinacion de tiempo y
nameros necesarios para su realizacion”. (Pag. 97)

Por otro lado (Terry, 2000)) define a la planeacién como:

“La seleccién y relacion de hechos, asi como la formulacion y uso
de suposiciones respecto al futuro en la visualizacién y formulacion
de las actividades propuestas que se cree sean necesarias para
alcanzar los resultados deseados”. (Pag. 170)

La planeacion es la toma de decisiones para lograr un objetivo en que se haya
propuesto el organismo en estudio, tal es el caso de la VIEMSA S.A., mediante

un orden secuencial y l6gico en que ayudara a resolver un problema.

Variable dependiente

Fortalecimiento de habilidades técnicas y profesionales

En este aspecto sobre el fortalecimiento de las habilidades técnicas y
profesionales para desempefar las competencias laborales de los empleados
en las empresas es importante alcanzar el éxito a corto, mediano y largo plazo,
esto porque se debe incorporar las distintas herramientas de gestion de talento
humano, brinda multiples ventajas tanto para los empleados como para la
institucion empresarial, impulsa a posicionar en un nivel competitivo con los

empleados mejores calificados. (Pérez, 2016).

Para esto se debe desarrollar algunos métodos entre ellos:

1. Plan de aprendizaje y desarrollo: Consiste en establecer un programa

efectivo de capacitacion para los empleados que le otorgue educacion y
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preparacion, maximizando los niveles de eficacia y aumenta el rendimiento
laboral.

2. Comunicacion y habilidades mediante coaching: Este método se trabaja en
base a plazos y metas. Los beneficios se enfocan en la comunicacion y
habilidades para resolver los problemas, aumenta la calidad y cantidad de
trabajo y la transferencia de la experiencia del lider hacia los compafieros
de trabajo.

3. Equipos multidisciplinarios: El trabajo en equipo y no en forma individual,
aumenta la responsabilidad, desarrolla el sentido de pertinencia, el interés
y la motivacion del empleado, estableciendo relaciones laborales en el area
de especializacion.

4. Rotacion de puestos de trabajo: se fundamenta en el aprendizaje de las
nuevas habilidades desde un lugar diferente, permitiendo detectar qué
areas de oportunidad tiene cada trabajador y que habilidades requiere
desarrollar para el ascenso y mejorar la comunicacion.

5. Premios y ascensos: consiste en promover a los colaboradores en status,

remuneracion y responsabilidades similares.

Habilidades técnicas

Se define habilidades segun (Robbins & Mary Coulter, 2010) : “como aquellos
comportamientos especificos de la situacion, que aumentan la probabilidad de
asegurar o mantener el refuerzo o la de disminuir la probabilidad de que
aparezca un castigo 0 consecuencia negativa como resultado de esa

conducta”

Las empresas necesitan adaptarse a las necesidades del mercado
competitivo, por tal razon solicitan empleados con capacidades y habilidades
técnicas, donde surgen imprevistos, también deben asumir roles vy

desempenfar funciones.
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Entre ellas resaltan:

Capacidad de adaptacion
Creatividad e innovacion
Comunicacion
Colaboracion

Inteligencia emocional

Toma de decisiones

N o g s~ wDdRE

Manejo de las redes sociales

Competencias profesionales

Para tener competencias profesional, previamente se debe tener una
formacion que se entiende por los estudios y aprendizajes realizados, para su
insercion laboral, aumentando de esta manera el conocimiento y habilidades
a los actuales y futuros trabajadores de la empresa. (Cartagena & Lorenzo,
2010)

Afirma (Ayala & Vasquez, 2010) que competencias profesionales: “la
formacion profesional es un proceso de desarrollo de las actividades que se
realizan de forma dependiente y se caracterizan por un desempefio eficiente,
asertivo, ético e independiente”.

Desarrollo de talentos

En los diversos intentos por definir el concepto “talento”, se suele distinguir

entre un enfoque estatico y otro dindmico.

En la visién dinamica de talentos, esto no se “estructura“ a no ser que en el

transcurso de un proceso activo y dirigido hacia un objetivo (“especificacion®),
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y este proceso es una transformacién que abarca la personalidad en su

conjunto. Segun (Weineck, 2005)

Desarrollo Accion de hacer crecer algo, por ejemplo, una competencia o
conocimiento. En relacion con los temas de este estudio, donde se presentan
una serie de programas para el desarrollo del talento de las personas que
integran una organizacion, el jefe puede asumir un rol activo, apoyando
activamente a sus colaboradores en la participacibn en los diferentes
programas organizacionales o dificultando dicha participacion. Segun (Alles,
2009).

El desarrollo del talento humano depende de varios factores que son:

La condiciones que hacen hincapié en las capacidades, disposicion que
destaca la voluntad, entorno social, que determina las posibilidades, y

resultados, que documentan los rendimientos realmente conseguidos.

Planificacion del talento humano

La planificacion de recursos humanos se relaciona con la planificacion
estratégica de varias maneras, pero en un nivel basico la relacion se puede
centrar en dos cuestiones: la formulacion de una estrategia y su
implementacion. La planeacion de los recursos humanos proporciona un
conjunto de aportaciones en el proceso de formulacion estratégica en terminos
de lo que es posible, es decir, se dispone los tipos de personas y en cantidad

suficientes para seguir una estrategia determinada.
Partiendo de la definicidn de los talentos que ofrece el diccionario del Espafiol

actual (“conjunto de dotes intelectuales de una persona”), el paso Siguiente

sera discernir cual es o como esta conformado el conjunto de dotes
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intelectuales. En la perspectiva de la gestion de recursos humanos por

competencias. Segun (Alles, 2009).

La planificacion del talento humano no es mas que la toma y adaptacion de
estrategias relacionadas al desarrollo del talento humano en las cuales se
evallan al personal y acorde a sus capacidades podemos deducir si la persona
es 0 no es apta para desempefiar la funcion o el cargo que la empresa necesita

llenar esa vacante.

Descripcion y analisis de puestos

Una descripcion de puesto es una explicacion escrita de las funciones;
responsabilidades, condiciones de trabajo y otros aspectos relevantes de unos
puestos especificos. La informacion presentada en forma de resumen,
recopiladas, ordenada, y redactada en formularios especiales constituye lo que
se denomina descripcion de puestos. Al definir un puesto, se hace una
descripcion por escrito que sintetiza en sus aspectos fundamentales todo lo
gue se ha observado, visto y comprobado en la ejecucion misma del puesto

gue se estudia. Segun (Varela Garcia, 2010)

El analisis de puesto en el procedimiento para determinar las obligaciones
correspondientes a estos y las caracteristicas de las personas que se
contrataran para ocuparlos. El analisis produce informacion acerca de los
requisitos para el puesto; esta informacion se usa para elaborar la descripcion
del puesto (una lista de tareas del puesto) y las especificaciones (una lista de
los requisitos humanos para el puesto o el tipo de personas que se habran de

contratar para el mismo). Segun (Dessler, 2010)

La descripcion y analisis de un puesto, se puede encontrar, y que para que

mejor se entienda cual es la funcion, obligaciones y deberes que debe realizar
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cualquier empleado de una organizacion por minimo que sea el cargo se
encuentra plasmado en un manual de funciones, que en la actualidad toda

empresa deberia tener dicho manual.

Reclutamiento y seleccién de personal

La empresa, no solo demanda una serie de caracteristicas del candidato, sino
que ademas ofrece las ventajas competitivas de las mismas, a fin de presentar
los beneficios que prueban percutir en la descripcion del candidato de la
empresa. Por lo tanto el objeto de todo reclutamiento consiste basicamente en
sustituir a la “seleccion” de su materia prima basica, es decir candidatos. Pero
no solo debe abastecer al proceso de seleccién en cantidad sino también en
calidad. De estos dos elementos dependera la eficacia del procedimiento.

Segun (Chiavenato, Gestién de Talento Humano, 2015)

El reclutamiento de personal, es una accion dinamica que, sin seguir un
procedimiento determinado, trata de buscar el candidato idoneo para un
puesto de trabajo. En esta etapa es importante descubrir sus habilidades y
actitudes para desempefar el cargo o la funcion que va a realizar, donde sus
potencialidades pueda ser aprovechadas por la empresa. El reclutamiento se
dedica mas a buscar y la seleccion de personal, seleccion y elije entre los

candidatos que ha recibido.

El departamento de recursos humanos (RRHH) es el encargado de escoger
a la persona idonea y altamente calificada para desempefar el puesto que la
empresa u organizacion requiere, todo se lo realiza a través de un filtro de
proceso de seleccién, en este proceso de seleccion se realiza pruebas de
conocimiento de acuerdo al cargo, prueba de destreza y obviamente pruebas

psicoldgicas.
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Contratacion

Se define contrato como una persona o conjunto de a la promesas a las que
el derecho reconoce caracter obligatorio. Distingue el contrato el mero acuerdo
de voluntades o agregados, al que considera un concepto mas amplio que
incluye también las donaciones, transmisiones de propiedad e incluso

promesas que no constituyen una obligacion.

A los efectos de las condiciones generales o la contratacion bancaria,
consumidor es aquella persona fisica o juridica que adquiere un producto
financiero de forma ajena a su actividad profesional. (Chiavenato Idalberto,
2002).

Cuando una persona aplica para un puesto en una empresa o instituciéon
publica o privada, después de los resultados de las pruebas de ingreso, se
realiza brevemente un contrato a prueba por un tiempo estimado, después de
la prueba es evaluado el empleado para firmar un contrato indefinido si fuera
el caso o por un tiempo determinado segun el requerimiento de dicha

organizacion.

Induccion

Esta etapa del proceso se inicia una vez que la organizacion contrata al nuevo
empleado. El proposito del proceso de induccidn es de adaptar al empleado lo
mas pronto posible a su nuevo ambiente de trabajo, a sus nuevos compafieros,

a sus nuevas obligaciones y derechos, a las politicas de la empresa, etcétera.

Es un programa que tiene como finalidad orientar y adiestrar al trabajador

novato en sus nuevas responsabilidades, enterarlo de las politicas, métodos y
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procedimiento y otros asuntos e interés relacionados con la organizacion de la

empresa, los cuales deben conocer para un ejercicio eficiente del puesto.

Una parte muy fundamental cuando la empresa incorpora a un individuo a la
empresa se realiza lo g se llama o se conoce como induccién, que no es mas
gue dar a conocer todas las instalaciones de la institucion, instruirle en los
casos, presentar al personal de la empresa al nuevo colaborador y asi formar
un buen ambiente laboral con el fin que la empresa sea su entorno laboral lo

mas acogedor.

Evaluacion del desempefio

Para la evaluacién del desempefio de un puesto se debe valorar la eficacia
con la que su ocupante lo ejecuta en un periodo determinado de tiempo. La
introduccion de herramientas sistematica de evaluacion de desempefio es
relativamente reciente. Su universalizacion se produce en década de 1980.
Las evaluaciones del desempefio comenzaron sus andaduras como
herramientas politicas retributiva para irse transformando paulatinamente en

herramientas de desarrollo profesional.

La finalidad de este marco metodolégico es brindar a los responsables del
proceso de evaluacion del desempefio de un conjunto de elementos que los
permita llevar acabo de forma objetiva y homogénea la seleccién de
candidatos para el otorgamiento de incentivos para tal afecto. Proporcionar un
método sistémico a quien efectué la evaluacion con el objetivo que pueda
reflexionar seriamente cobre las fortalezas y debilidades del personal a su

cargo.

Establecer un procedimiento estandar para evaluar el desempefio del personal

a su cargo. Asegurar que el evaluador disponga de una herramienta, que
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permita retroalimentar a sus colaboradores saber los aspectos que deben

mejorar. Segun (Enrique Benjamin, 2010)

En esta parte interviene directamente los jefes de departamentos de una
organizacioén, ya que ellos son los mas opcionados para realizar la evaluacion
de desempefio de un empleado o colaborador, ellos tienen la facultad de

calificar a dicho empleado, siendo esta favorable o negativa su calificacion.

Beneficios sociales

Los costos y beneficios sociales causados por las actividades de una industria
(actividad humana en general), que no estan reflejadas en el precio al que se
vende el producto de esa industria o actividad. Incluye los costos de la
contaminacion por afectar al ambiente, los de la contaminacién y de las

escuelas de la explotacién irracional de las materias primas.

Ademas, incluye los beneficios, por ejemplo, la conservaciéon de un
ecosistema, el mejoramiento de la calidad de agua, entre otros. Ello resulta
bastante arbitrario a la hora de entregar beneficios sociales unos y no a otros,
segun la definicibn que se entrego para la identificacion de la familia. Mas
conveniente puede ser utilizar una definicion objetiva de familia, pero aqui hay
gue resolver como se verifica la condicidon en el contexto de una entrevista que
califica para acceso a beneficios, habiendo claros incentivos por sub-declarar

las variables que restan puntaje en el indicador.

Gestion del Talento humano
Una empresa o0 institucion empresarial puede ejecutar actividades de

seleccion, planes de capacitacion, ascenso, sucesion, evaluaciones de

desempefio, adecuaciones y asignaciones salariales para lo cual debe
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disponer de herramientas administrativas actualizadas con el fin de contribuir
a la agilidad de los procesos.
Definir la gestion del talento humano Segun (Amoros, Becerra, Diaz, Huarachi,

& Leodn, 2007), la gestion empresarial es:

“La actividad empresarial que busca a través de personas (como
directores institucionales, gerentes, productores, consultores y
expertos) mejorar la productividad y por ende la competitividad de
las empresas o negocios. Una éptima gestién no busca solo hacer
las cosas mejor, lo mas importante es hacer mejor las cosas
correctas y en ese sentido es necesario identificar los factores que
influyen en el éxito o mejor resultado de la gestion”. P4g. 19.

La entrada en el nuevo siglo y el panorama cambiante del mercado, sumando
el desarrollo de las tecnologias de comunicacion ha hecho que las empresas
tengan que lograr desenvolverse en un entorno mas complejo que va
avanzando cada dia por lo tanto las empresas deben asumir el gran desafio
de subsistir en todo este entorno adaptados a los cambios y a los nuevos

escenarios venideros.

La gestion empresarial o administracion de empresas es una ciencia que
estudia la organizacién de las empresas y la forma en la que se gestionan los

recursos, los procesos y los resultados de sus actividades.

Es el proceso de planificar organizar ejecutar y evaluar lo que se dice que es
como una necesidad para la supervivencia y la competitividad de las pequefias
medianas y grandes empresas a mediano y largo plazo. La gestion va en

funcién de las personas y equipos de trabajo para lograr resultados de éxito.
Es la actividad empresarial que busca a través de su personal (interno e

involucrados externos) mejorar la productividad y la competitividad de la

organizacion.
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En este grupo estan los comportamientos relacionados con la manera en que
los gerentes manejan el proceso de seleccion, induccidn, asignacion de
funciones, delegacion, evaluacion de desempefio y legislacion y salarios.
También, el apoyo a actividades de capacitacion, desarrollo, bienestar,
motivacion y participacion. Segun (Gonzélez Sierra, 2008).

El enfoque de la gestibn humana no es tan amplio como para hablar de
“desarrollo del talento humano “, pues ello se centra en el tema especifico de
la gestidon de las competencias requeridas por los empleados para ampliacion
de cada uno de los ambitos de actuacion de estas normas. (Chiavenato
Idalberto, 2002).

Importancia

En las incipientes etapas del desarrollo econdmico, las compafiias de definian
porque realizaban labores repetitivas faciles de ordenar. En cualquier lugar el

talento humano sabia que era y que seguira siendo su mision.

En la actualidad las empresas afrontan un gran reto en el mercado debido a
diferentes componentes tecnologicos econdmicos politicos sociales, cada
elemento influye en las empresas y obligan al empresario a que se realicen
cambios constantes, sean de sefial menor o mayo tanto interna como
externamente, siendo forzados a reconocer dichas necesidades que fueron
formadas para que la empresa no caiga en mermas que podrian ser terribles

para una adecuada gestion del talento humano.
Si se observa a un gerente o empresario se toma en cuenta que todos piensan

en primera instancia en la productividad y ganancias que generan sus ventas,

y se sienten seguros aun mas cuando los clientes regresan a adquirir sus
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productos o servicios, y esta seguridad no debe verse obstaculizada por los

cambios repentinos del mercado.

En toda labor es necesaria el procesamiento de datos y en procesos de
actividades que permita alcanzar los objetivos realizando diferentes
actividades y garantizando disminuir el margen de errores posibles lo que
permite que este trabajo pueda ser repetitivo y aplicarlo para una gestion de

area o general aplichndose como un sistema de gestion.

DEFINICION CONCEPTUALES

Direccion:

Consiste en motivar a los subordinados, influir en los individuos y los equipos
mientras hacen su trabajo, elegir el mejor canal de comunicacion y ocuparse
de cualquiera otra manera del comportamiento de los empleados. (Definicion
ABC, 2010).

Organizacién:

El proceso de crear la estructura de una organizacion. Este proceso es
importante y sirve para muchos propoésitos. El desafio para los gerentes es
disefiar una estructura organizacional que permita a los empleados realizar su
trabajo con eficiencia y eficacia.

Planeacion:

Definir las metas de la organizacion, establecer una estrategia general para

alcanzarlas y trazar planes exhaustivos para integrar y coordinar el trabajo de
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la organizacién. La planeacién se ocupa tanto de los fines (que hay que hacer)

como de los medios (como hay que hacerlo).

Control:

El proceso que consiste en supervisar las actividades para garantizar que se
realicen segun lo planeado y corregir cualquier desviacion significativa. Todos
los gerentes deben participar en la funcion del control, aunque sus unidades
se estén desempefiando segun lo planeado.

Divisién del trabajo:

Tiene por finalidad producir mas y mejor con el mismo esfuerzo. Ademas,
permite reducir el nimero de objetos sobre los cuales deben aplicarse la
atencion y el esfuerzo. Se reconoce que es el mejor medio de obtener el

maximo provecho de los individuos y de las colectividades.

Competencias bésicas:

Son aquellas que se desarrollan principalmente en la educacion inicial y que
comprenden aquellos conocimientos y habilidades que permitan progresar en

el ciclo educativo e integrarse a la sociedad.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

PRESENTACION DE LA EMPRESA

Nombre:
Representante:
Fecha:
Provincia:
Canton:

Direccion:

Objeto social:

Mision:

Vision Empresarial S.A. “VIEMSA”

Ing. Estanislao Yagual Rodriguez

28 de mayo del 2009

Santa Elena

La Libertad

Av. Tercera entre 21 y 22 Edificio “Bamosa”, atras del SRI.
La Libertad.

Gestion, planificacion, asesoramiento y capacitacion en
diversas areas comerciales, financieros técnicos,
humanisticos.

Consultoria en general y otras actividades afines, estudios
de factibilidad, levantamiento de informacion, proyectos
sociales, econémicos, turisticos y obras civiles,
organizacion de todo tipo de eventos.

Comercializacion de bienes y servicios; venta por mayor y
menor de papeleria, maquinas y equipos de oficinas,

piezas y accesorios de computaciéon y tecnologia.

Somos una empresa que ofrece sus servicios en las areas
de capacitacion, asesorias y consultorias, atendiendo las
necesidades de sus clientes locales y nacionales con
recursos humanos profesionales y técnicos de primera,
orientados a promover la cultura de la calidad y el

mejoramiento continuo de los diferentes procesos de las
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Vision:

organizaciones tanto publicas como privadas. Nuestro
compromiso de servicio lo soporta en un equipo de
colaboradores profesionales altamente capacitados,
experimentados e idoneos en cada una de las areas y
tematicas ofrecidas, comprometidos a colaborar y apoyar
en el desarrollo y superacion constante de nuestros

clientes.

Liderar con servicios de consultorias, capacitaciones y
asesorias técnica el mercado local y regional, ofreciendo
e impartiendo conocimientos, procesos y soluciones
integrales a las diferentes instituciones, entidades,
organizaciones tanto publicas como privadas que se
desarrollan en la provincia y en el pais que necesitan
elevar sus niveles de Calidad, Eficiencia y Competitividad,
buscando en forma permanente y efectiva satisfacer las
necesidades de la provincia, ademas; Posicionarnos y
Consolidarnos en el corto plazo como lideres a nivel
regional y nacional con proyeccion internacional en el area
de capacitacion, asesorias y consultorias mediante una
eficiente combinacién de recursos humanos, técnicos e

innovadoras propuestas pedagdgicas.
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Estructura Organizativa:

Organigrama

Junta de
accionistas

Gerente General

Finanzasy
Contabilidad de asesoria

Ventas y servicios
Talento Humano y

Fuente: Gerencia General VIEMSA S.A.
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Cantidad de trabajadores:

Cuadro N° 1 Cantidad de trabajadores de Viemsa

item Descripcion Cantidad
1 Directivos 1
2 Supervisores 3
3 Empleados 5
Total 9

Fuente: Gerencia General VIEMSA S.A.
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez
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Clientes:

Cuadro N° 2 Cantidad de Cantidades de VIEMSA

item Productos o servicios Cantidad
1 Asesorias y consultas 25
2 Capacitacion 30
3 Proyectos y desarrollo 20
Total 75

Fuente: Gerencia General VIEMSA S.A.
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Productos o servicios:

Area medio ambiental

o Los derechos de la naturaleza y a un ambiente sano, de acuerdo a la

Constitucion.

o Huella ecolégica

o Ahorro y uso eficiente del agua

o Forestacion y reforestacion

o Manejo de composteras

o Calentamiento global (Efecto invernadero)

. Contaminacion acustica y visual

o Organizacion, formacion y funcionamiento de Eco clubes

o Desarrollo sostenible (Huertos familiares, Granjas integrales)

Area de asesoria

o Formulacién, ejecucion y evaluacion de proyectos sociales.
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o Formulacién, ejecucion y evaluacion de proyectos de inversion

o Formulacién, ejecucion y evaluacion de proyectos turisticos

o Asesorias para negocios productivos de caracter turisticos, de
economia popular y solidaria, microempresas y pequefios negocios

asociativos entre otros.

o Asesorias de trabajo de tesis de pregrado o postgrado (tercer y cuarto
Nivel).
o Diligenciamiento de Formatos FIB, BID entre otras entidades

Internacionales de financiamiento.
o Estudios de factibilidad y Almacenamiento de Proyectos

o Socializacién de proyectos con la comunidad y actores sociales.

Consultorias en procesos de desarrollo comunitario:

e Diagnostico situacional de Comunidades FODA

e Atrticulacidon de Proyectos de vida individual y grupal

e Atrticulacién e implementacion de planes de Desarrollo Comunitario y de
unidades de participacion barrial.

e Priorizacion de lineas sociales y econdmicas para el desarrollo

e Aplicacion de componentes comunitarios con jornadas de Vision de
Porvenir.

e Apoyo a la formacion de grupos de emprendedores: jovenes, mujeres
cabeza de familia, discapacitados y adultos mayores.

e Estudios de factibilidad financiera para proyectos turisticos

e Estudios de factibilidad de transporte

En cuanto a la capacitacion como formadora de aptitudes y actitudes de

cambio:

34



Desarrollo Humano Integral

e Motivacién para el Exito

e Paradigmas con base en el libro y la pelicula de Joel Arthur Barker

e Trabajo en equipo

e Creatividad e Innovacion

e Liderazgo Social y comunitario, es un ciclo que comprende el de Desarrollo
Socio Comunitario

e Analisis de los estilos de liderazgo de acuerdo a las diversas formaciones
sociales a través de la historia

e Programa de capacitacion en nutricion y buena alimentacién

Asesoria a procesos de desarrollo organizacional

e Diagnostico de clima laboral y organizacional

e Diseflo de procesos de capacitacion para obtener buena salud
organizacional

e Ejecucién de procesos de fortalecimiento de la organizacion

Descripcién del proceso objeto de estudio:

Elaborar un plan de capacitacion para el talento humano de la empresa

VIEMSA S.A. a través del analisis de las habilidades técnicas y profesionales

gue posee el trabajador en el mejoramiento de su desempefio organizacional.
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DISENO DE LA INVESTIGACION

Tipos de investigacion

Segun (Mendez, 2006), el disefio de la investigacion estd dado en la
experimental que se utiliza la manipulacién y las pruebas controladas para
entender los procesos causales y los efectos sobre una variable dependiente.
Ademas, es un proceso sisteméatico y aproximacion cientifica a la investigacion
en el cual se manipula una o mas variables y controla y mide cualquier cambio

en otras variables.

La investigacion se realizara con la recopilacién de la informacion primaria y
secundaria, apoyado mediante la Operacionalidad de las variables para poder
identificar cada una de las variables y poder medir el problema. Los resultados
dependeran de los indicadores que se pongan en practica para poner a prueba

las conclusiones principales del Estudio.

Investigacion exploratoria

Esta investigacion tiene el aspecto de ser exploratoria en cuanto permite un
conocimiento general, de tipo aproximado, con referencia a una determinada
realidad en este caso, las necesidades de capacitacién del personal de las

areas administrativas y operativas de la Empresa VIEMSA S.A.,

Segun (Hernandez S, 2007), define a este tipo de investigacion “permite
aproximarse a fendmenos desconocidos, con el fin de aumentar el grado de
familiaridad e informacion y aportan ideas respecto a la forma correcta de

abordar una investigacion particular”.
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Por tal razén, se procura por medio de esta investigacion exploratoria es
conociendo las necesidades de capacitacion de los sujetos en estudio en

correlacion con las disposiciones vigentes.

Investigacion descriptiva

Esta investigacion se efectia describiendo el problema en un acontecimiento

especial determinada, en el planteamiento por su origen y desarrollo.

Consiste fundamentalmente en la descripcion de un fendbmeno o una situacién,
mediante su estado en una circunstancia tiempo espacial determinada, se
caracteriza por enfatizar, sus aspectos cuantitativos y aspectos de categorias
bien definidas del fendmeno observado. La descripcién ayuda a conocer las
caracteristicas externas del objeto de estudio, para referirse a las necesidades
de capacitacion, debe realizarse en un tiempo y lugar determinado con el
proposito de reunir argumentos fundamentales para identificar un problema

especifico.

En el caso de investigacion de un plan de capacitacién al personal de la
Empresa VIEMSA, encamina al descubrimiento de relaciones entre las
variables (Quiros Fernando, 2010) (grado de correlacion descrita como causa

— efecto).

Investigacion de campo

Es la que se realiza en lugares determinados especificamente para ello, que
corresponde al medio en donde se encuentran los sujetos o el objeto de
investigacion, donde ocurren los hechos o fendmenos investigados. En este
caso se realizara en la empresa VIEMSA, donde se tendra contacto con los

colaboradores.
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La poblacién y la muestra

Caracteristica de la poblacion
Concepto de poblacién
Citando al autor (Hernandez S, 2007) exterioriza que:

“Por poblacion se entiende “un conjunto finito o infinito de personas,
cosas 0 elementos que presentan caracteristicas comunes y para el
cual seran validadas las conclusiones obtenidas en la investigacion”,
es decir, la poblacién esta constituida por el conjunto de entes en los
cuales se va a estudiar el evento, y que ademas comparten
caracteristicas comunes”. (p. 137)

Concepto de muestra
Citando al autor (Hernandez S, 2007).

"Una muestra es una coleccion de algunos elementos de la
poblacién, pero no de todos". La muestra con enfoque cuantitativo,
es el subgrupo de la poblacion del cual se recolectan los datos y
deben ser representativos de la poblacion”.

Tabla N° 1 Poblacién

item Descripcion Cantidad
1 Directivos 1
2 Supervisores 3
3 Empleados 5
Total g

Fuente: Gerencia General de VIEMSA S.A.
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Tipo de muestra

Muestreo por conveniencia:

Por ser una poblacion finita pequefia se realiza la encuesta a todo el universo

de la empresa.
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Métodos y técnicas

A continuacion se presenta los métodos y técnicas que se utilizaron:

Método de observacion

La observacion consiste en el registro sistematico, valido y confiable de hechos
reales y comprobables referentes a las necesidades de capacitacion que tiene

la empresa.

Método inductivo-deductivo

Deductivo

Este método permite en base a los conocimientos generales se desarrollen
temas especificos, por lo tanto, se analizo la situacion actual de la formacion
técnica y profesional del talento humano permitiendo la recopilacion de
informacion del objeto de estudio para proponer un plan de capacitacién.
(Hernandez S, 2007)

Inductivo:

Con este método se analiza casos particulares a partir de los cuales se extraen
conclusiones de caracter general, esto permite que mediante la observacion
del objeto de estudio o situacion particular que determina el problema de
investigacion, deduciendo de los resultados obtenidos se puede identificar las

conclusiones y recomendaciones. (Mendez, 2006).
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Técnicas e instrumentos

Las técnicas e instrumentos utilizados para el desarrollo del presente proyecto,

se detalla a continuacion:

Encuesta. - Es una técnica que a través de preguntas sirve para recabar
informacion acerca de la variables dependientes e independientes, realizacion

de preguntas que me van a permitir la vialidad de la propuesta.

Entrevista. - La entrevista es un reporte verbal de una persona con el fin de
obtener informacion primaria acerca del riesgo laboral, la salud mental de

nuestro investigado.

Anélisis documental

Es una técnica de indagacion que aporta informacion bibliografica, consultas
virtuales de la biblioteca interactiva de paginas en internet, libros y revistas
indexadas. En este caso se ha recopilado informacion primaria originada de la
Empresa “Vision Empresarial”’, y fuentes secundarias analizando libros,
revistas, folletos y publicaciones, que permiten identificar, conocer,
fundamentar, argumentar los diversos enfoques, teorias y conceptualizaciones

de las distintas teorias que intervienen en las variables de investigacion.
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Plan de recoleccién de la informacion

Tabla N° 2 Plan de recoleccion

PREGUNTAS EXPLICACION
1. ¢Para qué? Establecer un plan de capacitaciéon
del talento humano para la empresa
VIEMSA
2. ¢A qué personas? Al personal de la empresa VIEMSA
3. ¢Sobre qué aspectos? Plan de capacitacién
4. ¢Quién? Investigadora: Matilde Marin
5. ¢Cuando? Se realiz6 en el mes de Julio del
2017
6. ¢Lugar de recoleccion de la En la empresa VIEMSA del cantén
informacion? La Libertad.
7. ¢Cuantas veces? Se efectuaron 1 encuetasy 1
entrevista
8. ¢Qué técnicas de Encuestas y Entrevistas
recoleccion?
9. ¢Con qué? Cuestionarios para los empleados

10. ¢ En qué situacion?

Condiciones, circunstancias
(durante las jornadas de trabajo)

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

APLICACION A LAS TECNICAS DE INSTRUMENTOS
Objetivo: Identificar la situacion actual de la formacion técnica y profesional del
talento humano permitiendo la recopilacién de informacion del objeto de

estudio.

Dirigida al Gerente General: Ing. Estanislao Yagual Rodriguez

Pregunta N° 1.- ;La empresa posee Vision, Mision?

La empresa si posee Vision y Misién, donde los empleados puedan conocer
los objetivos y metas estratégicas que sirven para el desarrollo de las

actividades empresariales de VIEMSA.

Pregunta N° 2.- ¢Ha sido socializada con el personal que labora en la
empresa?

En la actualidad se socializa la Vision, Misién, con el personal que se contrata
cuando realizan una previa capacitacion de las funciones que va a

desempeniar.

Pregunta N° 3.- ¢ Se comunican los valores corporativos a los clientes

internos de la empresa?
Durante la jornada laboral se efectia la comunicacion de los valores

corporativos con el objetivo de comprometer a los trabajadores con las metas

a conseguir inclusive las estrategias empresariales.
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Pregunta N° 4.- ; Se encuentra adecuadamente definidos los objetivos de

capacitaciéon de los trabajadores de la empresa?

Durante la preparacion de la capacitacién se plantea un objetivo de acuerdo a
la necesidad de la empresa, esto permite evaluar a los trabajadores para

ayudarlos a desarrollar sus habilidades técnicas y profesionales.

Pregunta N° 5.- ¢ Considera que la elaboracién de un plan de capacitacion
permite mejorar los objetivos estratégicos de la empresa?

Totalmente de acuerdo, un plan de capacitacion permite mejorar los objetivos
estratégicos de la empresa porque se plantea identificando las necesidades
de capacitar de acuerdo a sus funciones.

Conclusiones de la entrevista:

La empresa VIEMSA S.A., tiene definidas sus politicas de organizacion, sin
embargo se identific6 que el talento humano necesita fortalecer sus
habilidades y potencialidades para desarrollar adecuadamente las funciones

gue se asigne segun los objetivos y metas que se propone la empresa.
Los directivos muestran su predisposicion para apoyar con la elaboracion de

un plan de capacitacion para el talento humano, de acuerdo a las necesidades

de las estrategias empresariales.
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Resultados de encuestas

1.- Ha recibido cursos para mejorar el desempefiio en su cargo?

Tabla N° 3 Cursos para mejorar el desempefio

item Alternativas Resultados Porcentaje
1 Siempre 1 11
Talvez 2 22
nunca 6 67
Total 9 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Grafico N° 1 Cursos para mejorar el desempefio

Siempre
11%

Tal vez
Nunca 2%

67%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Anélisis e interpretacion:

Se observa en el grafico que el 67% del total de encuestados nunca ha recibido
cursos para mejorar el desempefio en su cargo el 11% siempre los ha recibido
y tenemos un 22% tal vez, por lo que es importante recibir cursos que actualice

los conocimientos al personal.
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2.- ¢, Considera usted que podria mejorar su desempefio laboral?

Tabla N° 4 Considera que podria mejorar el desempefio laboral

item Alternativas Resultados Porcentaje
2 Siempre 5 56
Talvez 4 44
nunca 0 0
Total 9 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Gréafico N° 2 Considera que podria mejorar el desempefio laboral

Nunca
0%

Tal vez
44%

Siempre
56%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Andlisis e interpretacién:

El grafico muestra que el 56% del total de encuestado manifiesta que esta
dispuesto a mejorar el desempefio laboral frente a un 44% que talvez, este
indicador identifique que se debe hacer una seleccion adecuada para contratar

personal que este comprometido con la superacién personal.
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3.- ¢ Recibid algun tipo de induccién al incorporarse a su puesto de trabajo?

Tabla N° 5 Ha recibido algun tipo de induccidn o capacitacion

item Alternativas Resultados Porcentaje
3 Siempre 2 22
Tal vez 4 45
nunca 3 33
Total 9 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Gréafico N° 3 Harecibido algun tipo de induccidon o capacitacion

Siempre
Nunca 22%
33%

Tal vez
45%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Andlisis e interpretacién:

El grafico muestra que el 33% nunca recibié un tipo de induccion al
incorporarse a su puesto de trabajo un 22% siempre los recibié y un 45% tal
vez, indicando que la importancia que antes de contratar una persona debe
efectuar la respectiva induccion y entrenamiento sobre el cargo o las funciones

gue va a realizar.
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4.- ¢ Considera usted que se deben tener conocimientos previos al comienzo

de la actividad laboral?

Tabla N° 6 Conocimientos previos

item Alternativas Resultados Porcentaje
4 Siempre 6 67
Tal vez 3 33
Nunca 0 0
Total 9 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Grafico N° 4 Conocimientos previos

Nunca
0%

\

Tal vez
33%

Siempre
67%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Analisis e interpretacion:

En el grafico se considera que un 67% del total de encuestados siempre se
debe tener conocimientos antes de comenzar una actividad laboral un 0%
nunca y un 33% tal vez, por lo que es importante que durante la seleccién de
personal se debe efectuar test de conocimientos que ayuden a tomar
decisiones de contratacion de un profesional.
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5.- ¢ Le gustaria obtener una certificacién que respalde los conocimientos que

posee en el cargo especifico que desempefia?

Tabla N° 7 Obtencion de certificacién que respalde conocimientos

item Alternativas Resultados Porcentaje
5 Siempre 7 78
Tal vez 2 22
nunca 0 0
Total 9 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Grafico N° 5 Obtencién de certificacion que respalde conocimientos

Tal vez Nunca

Siempre
78%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Analisis e interpretacion:

En el grafico se muestra que el 78% del total de los encuestados sugirié que
siempre le gustaria tener certificados de conocimientos de las actividades y
funciones frente al 22% de que tal vez y un 0% nunca. Este aspecto es
importante porque la empresa debe efectuar capacitacion continua y constante
al personal para poder certificarlos con los conocimientos y actualizaciones en

el campo laboral.
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6.- ¢La empresa tiene programa de incentivos y premios por el logro de

objetivos?

Tabla N° 8 Programa de incentivos y premios

item Alternativas Resultados Porcentaje
6 Siempre 1 11
Tal vez 2 22
nunca 6 67
Total 9 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Gréafico N° 6 Programa de incentivos y premios

Siempre
11%

Tal vez
22%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Andlisis e interpretacién:

El grafico se muestra que el 67% del total de encuestados respondieron que
nunca tienen programa de incentivos el 11% siempre tiene premios e
incentivos un 22% tal vez. Este es un aspecto importante que la empresa debe
considerar para que el trabajador o colaborador tenga motivacién al realizar su
trabajo.
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7.- ¢ La empresa tiene un plan de capacitacion?

Tabla N° 9 Plan de capacitaciéon

item Alternativas Resultados Porcentaje
7 Siempre 2 22
Tal vez 5 56
Nunca 2 22
Total 9 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Gréafico N° 7 Plan de capacitacion

Nunca
2204 Siempre
22%

Tal vez
56%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Analisis e interpretacion:

El gréafico indica que el 22% del total de encuestados nunca la empresa tiene
un plan de capacitacion el 22% siempre tiene plan de capacitaciones y un 55%
de tal vez. Por lo tanto es importante establecer un programa de capacitacion

gue responda a las necesidades de los objetivos empresariales de VIEMSA.
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8.- ¢ Usted esta dispuesto a recibir capacitacién para mejorar su desempefio

laboral?

Tabla N° 10 Dispuesto a recibir capacitacion

item Alternativas Resultados Porcentaje
8 Siempre 8 89
Tal vez 1 11
Nunca 0 0
Total 9 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Grafico N° 8 Dispuesto a recibir capacitacion

Nunca
0%

Tal vez

Siempre
89%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Andlisis e interpretacion:

El grafico indica que el 89% del total de encuestados siempre estara dispuesto
a recibir capacitacion y poder mejorar su rendimiento laborar el 0% respondio
gue nunca estar dispuesto en mejorar y en un 11% tal vez. Por lo tanto se hace
necesario comprometer a los trabajadores para que asista a los cursos de
capacitacién y poder desarrollarse como profesional y que la empresa se

preocupa por su superacion.
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9.- ¢Cree usted que la capacitacion fortalece las habilidades técnicas y

profesionales

Tabla N° 11 La capacitacion fortalece las habilidades técnicas

item Alternativas Resultados Porcentaje
9 Siempre 9 100
Tal vez 0 0
nunca 0 0
Total 9 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Grafico N° 9 La capacitacién fortalece las habilidades técnicas

Nunca

0,
Tal vez 0%

0%

Siempre
100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Analisis e interpretacion:

Este grafico manifiesta que el 100% del total de encuestados siempre estan
dispuestos y creen que las capacitaciones fortalecen las técnicas laborales y
profesionales un 0% nuncay un 0% tal vez. Este aspecto es importante porque
los colaboradores pueden fortalecer las habilidades técnicas y profesionales
para desempefar sus funciones.
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10.- ¢Aplicando un adecuado plan de capacitacion mejora su desempefio

organizacional en la empresa?

Tabla N° 12 Aplicacion de un plan de capacitacion

item Alternativas Resultados Porcentaje
10 Siempre 8 89
Tal vez 1 11
nunca 0 0
Total 9 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Gréafico N° 10 Aplicaciéon de un plan de capacitaciéon

Tal vez Nunca
11% 0%

Siempre
89%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez

Andlisis e interpretacién:

El gréfico indica que el 89% del total de encuestados siempre que se aplique
un plan adecuado de capacitacion se mejora la organizacion de la empresa,
frente al 11% que manifesté que tal vez. Sin embargo es importante considerar
que el plan de capacitacion debe estar disefiado para mejorar el desempefio
organizacion de la empresa VIEMSA S.A.
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PLAN DE MEJORAS

Justificacion

La capacitaciébn sirve para adquirir conocimientos tedéricos y practicos,
desarrollo de habilidades contar con un personal calificado y productivo, para
el mejoramiento de la estabilidad de la organizacién y su flexibilidad. Por tal
razon la empresa VIEMSA, se dedica a la capacitacion en varias teméaticas
como liderazgo, medio ambiente y turismo sostenible, emprendimiento
comunitario, normativas legales aplicables a la gestién de las organizaciones
sociales y productivas, la comunicacion organizacional y construccién de
organizaciones sociales y productivas, estrategias para el desarrollo
comunitario, gerencia y responsabilidad social de empresas comunitarias.
Ademas se dedica a la Gestion y manejo de huertos familiares y proyecto de
gallinas ponedoras, impartidas en varias comunidades entre ellas: Valdivia,
Pechiche, El Tambo, Prosperidad, Ancon, Zapotal, José Luis Tamayo,
Anconcito, entre otras organizaciones de jovenes y mujeres asi como gremios
de pescadores y vendedores informales de los cantones Santa Elena, La

Libertad y Salinas.

Objetivo General

Presentar un plan de capacitacion para el talento humano de acuerdo a las
necesidades de la empresa VIEMSA S.A. para el fortalecimiento de las
habilidades técnicas y profesionales.

Objetivos Especificos:

e Elaborar la planificacion y organizacion del programa de capacitacién para

el mejoramiento de la productividad en base a la gestion empresarial.
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Preparar al equipo humano de la empresa para la ejecucion eficiente de
sus funciones y responsabilidades en los cargos asignados.

Actualizar los conocimientos profesionales requeridos en los
departamentos y requerimientos de la empresa.

Recomendar un plan de mejora en la ejecucion del programa de

capacitacion con ejes tematicos.

Plan de capacitacion:

El plan tiene un alcance de cubrir el 100% de la capacitacion al talento humano

de la empresa VIEMSA, observando los siguientes niveles:

Nivel Béasico: El objeto es proporcionar al talento humano, informacion,
conocimientos y habilidades principales requeridas para el desempefio de
las funciones asignadas.

Nivel Intermedio: Es objeto es la ampliacién de los conocimientos,
consiguiendo la perfeccién de sus habilidades y capacidades en relacion a
la especializacion del area de trabajo del talento humano.

Nivel Avanzado: El objeto es preparar al personal con tareas de mayor

exigencia y responsabilidad en el interior de la empresa.

Estrategias de capacitacion:

Efectuar talleres en el sitio de trabajo para actualizar los conocimientos
profesionales

Realizar charlas inductivas, preventivas y correctivas para orientar y prever
cambios de actitud y aptitud en los postulantes para ascensos y premios.
Dictar seminarios con profesionales externos para reforzar los

conocimientos en el talento para las labores asignadas.
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e Aplicar la metodologia de exposicion de casos practicos, dialogo e

interaccion con los participantes en el seminario.

Modalidades de capacitacion:

Para la aplicacion de las estrategias de capacitacion se debe considerar las
siguientes modalidades con la finalidad de desarrollarlas adecuadamente en
el talento humano, considerando los siguientes ejes: Formacién, actualizacion,

perfeccionamiento y complementacion.

Gréafico N° 11 Modalidades de la capacitacion

Fuente: Datos de la investigacion
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez
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Temas de Capacitacion y cronograma

Tabla N° 13 Cronograma de capacitaciéon

Ao 1

ACTIVIDADES A DESARROLLAR

Abr
May.
Jun
Jul

Ene
Feb.
Mar.

Ago.
Sep.
Oct.
Nov.
Dic.

SISTEMA INSTITUCIONAL

Planeacion Estratégica

Clima Organizacional

Comportamiento y cultura .
organizacional

Gestion de eficacia y eficiencia de .
cambio

IMAGEN INSTITUCIONAL

Relaciones Humanas

Valores corporativos y sociales

Técnicas para mejorar el clima
organizacional

Relaciones Publicas

DEPARTAMENTOS Y
ESPECIALIZACION

Finanzas para no financieros

Auditorias y Control Interno

Fuente: Datos de la investigacion
Elaborado por: Matilde Leonor Marin Rodriguez
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Plan de Accion — Disefio de un Plan de Capacitacion del Talento Humano de VIEMSA — Matriz 5W 2V
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CONCLUSIONES

Se elabor6 un plan de capacitacion para el talento humano de la empresa
VIEMSA S.A. mediante el andlisis interno y externo del entorno de la
empresa para identificar las habilidades técnicas y profesionales que posee
el talento humano para el mejoramiento del desempefio organizacional.
Se fundamento tedricamente los criterios y definiciones tedricos de un plan
de capacitaciéon, Segun (Garcia, 2014) “La capacitacion es una actividad
gue debe ser sistémica, planeada, continua y permanente que tiene como
objetivo de proporcionar el conocimiento necesario y desarrollar las
habilidades necesarias para que las personas que ocupan un puesto en las
organizaciones”

Se identifico la situacion actual de la formacion técnica y profesional del
talento humano, efectuando una investigacién de campo para determinar
las necesidades instituciones con respetos al sistema, imagen corporativa
y las areas de trabajo, permitiendo la recopilacion de informacion del objeto
de estudio.

Se propone un plan de capacitacion para el talento humano de la empresa
VIEMSA S.A. que fortalezcan las habilidades técnicas y profesionales,

mediante un plan de mejoras.
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RECOMENDACIONES

e Con el plan de capacitacion para el talento humano de la empresa VIEMSA
S.A. mediante el analisis interno y externo del entorno de la empresa se
identificaron las habilidades técnicas y profesionales que posee el talento
humano esto permitird que sean ubicados o ascendidos en funciones que
sirvan para el mejoramiento del desempeiio laboral y organizacional.

e Con la fundamentacion tedrica de los criterios y definiciones tedricos de un
plan de capacitacion, se establece que la capacitacion es una actividad o
tareas que debe ser aplicada sistematica, planificada, continua y
permanente con el objetivo de proporcionar el conocimiento necesario y
desarrollar las habilidades y potencialidades para que el talento humano
gue ocupan un puesto en las organizaciones, contribuyan con sus energias
para conseguir las metas estratégicas.

e Con la identificacion de la situaciéon actual de la formacién técnica y
profesional del talento humano, realizando la investigacion de campo se
determiné las necesidades instituciones tomando en cuenta los siguientes
aspectos al sistema, imagen corporativa y las areas de trabajo, permitiendo
la factibilidad del proyecto de investigacion y la predisposiciéon de la
empresa para aplicar inmediatamente lo sugerido.

e Se elabor6 un plan de mejoras que contiene la capacitacion para el talento
humano de la empresa VIEMSA S.A. cuyo cronograma Yy presupuesto
deben aplicarse para obtener el fortalecimiento de las habilidades técnicas
y profesionales.

e La Gerencia General de VIEMSA S.A., debera aplicar inmediatamente el
plan de Mejoras para que el Talento Humano se constituye en la fuerza
laboral que logre los objetivos estratégicos alineado a la Visién y Mision de

la Empresa.
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ANEXOS



Anexos N° 1 Formato Entrevista

Instituto Suyerior

Tecnologico
Bolivariano

de Tecnologia
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS COMERCIALES, ADMINISTRATIVAS
Y CIENCIAS
PROYECTO DE INVESTIGACION PREVIO A LA OBTENCION DEL
TITULO DE: TECNOLOGA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

TEMA:

“Disefio de un plan de capacitacion del talento humano de la empresa vision
empresarial VIEMSA S.A”

Objetivo: Identificar la situacién actual de la formacién técnica y profesional
del talento humano permitiendo la recopilacion de informacién del objeto de
estudio.

Dirigida al Gerente General:

Pregunta N° 1.- ;La empresa posee Vision, Mision?

Pregunta N° 2.- ¢Ha sido socializada con el personal que labora en la

empresa?

Pregunta N° 3.- ¢ Se comunican los valores corporativos a los clientes internos

de la empresa?

Pregunta N° 4.- ;Se encuentra adecuadamente definidos los objetivos de

capacitacion de los trabajadores de la empresa?

Pregunta N° 5.- ¢Considera que la elaboracion de un plan de capacitacion

permite mejorar los objetivos estratégicos de la empresa?

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexos N° 2 Formato de Encuesta

Instituto Suyerior

Tecnologico
Bolivariano

de Tecnologia
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS COMERCIALES, ADMINISTRATIVAS
Y CIENCIAS
PROYECTO DE INVESTIGACION PREVIO A LA OBTENCION DEL
TITULO DE: TECNOLOGA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

TEMA:

“Disefio de un plan de capacitacion del talento humano de la empresa vision
empresarial VIEMSA S.A”

Objetivo: Identificar la situacion actual de la formacion técnica y profesional
del talento humano permitiendo la recopilacion de informacién del objeto de
estudio.

Lea de manera correcta las interrogantes que se presentan en las encuestas,
marque con una X las respuestas, cabe recalcar que solo se podra escoger
una opcion de las que se detallan a continuacion:

Preguntas:
1.- Ha recibido cursos para mejorar el desempefio en su cargo

‘1 Siempre
1 Talvez
] Nunca
2.- ¢ Considera usted que podria mejorar su desempefio laboral

1 Siempre
1 Talvez
1 Nunca
3.- ¢, Recibié algun tipo de induccion al incorporarse a su puesto de trabajo

] Siempre
1 Talvez
"1 Nunca
4.- ¢ Considera usted que se deben tener conocimientos previos al comienzo

de la actividad laboral?

] Siempre
[] Talvez
[0 Nunca
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5.- ¢ Le gustaria obtener una certificacién que respalde los conocimientos que
posee en el cargo especifico que desempefia?

] Siempre
1 Talvez
'] Nunca
6.- ¢La empresa tiene programa de incentivos y premios por el logro de

objetivos?

] Siempre
1 Talvez
'] Nunca
7.- ¢ La empresa tiene un pan de capacitacion?

"1 Siempre
 Talvez
] Nunca
8.- ¢ Usted esta dispuesto a recibir capacitacién para mejorar su desempefio

laboral?

1 Siempre
1 Talvez
] Nunca
9.- ¢Cree usted que la capacitacion fortalece las habilidades técnicas y

profesionales

71 Siempre
1 Talvez
1 Nunca
10.- ¢Aplicando un adecuado plan de capacitacion mejora su desempefo

organizacional en la empresa?

1 Siempre
1 Talvez
1 Nunca

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexos N° 3 Fotografias

Entrevista con el Sr. Gerente de la Empresa “VIEMSA” Ing. Estanislao

Yagual Rodriguez.
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Fotografias

[
Con el Talento Humano de la Empresa “VIEMSA”, efectuando una

induccion de los objetivos de la investigacion

[S—

Con el Talento Humano de la Empresa “VIEMSA”, levantando informacion

primaria para cumplir con los objetivos especificos de la investigacion
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Fotografias

En las Oficinas de Atencion al Cliente, realizando la encuesta al Talento
Humano de la Empresa “VIEMSA”

jamesn

% 7 tenciands

A0 ol capital
lumano

%

El Ing. Estanislao Yagual R. Gerente de la Empresa “VIEMSA”, dando

indicaciones al Talento Humano.
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