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Resumen

La investigacion se enfoca en el analisis del impacto de la capacitacion del personal en el
Departamento de Obra en la empresa Constructora Electromecanica Castro, ya que esta empresa
presenta el desafio de no contar con una capacitacion elaborada y obligatoria para sus

colaboradores, por lo que se analiza la necesidad de contar con una estructura de capacitacion.

El objetivo de la presente investigacion con titulo Andlisis de la capacitacion del personal en el
Departamento de Obra en la empresa Constructora Electromecanica Castro (COELCA) y su
incidencia en el desempeio laboral durante el I Cuatrimestre del 2026, consiste en relacionar el
desempefio laboral con la capacitacion laboral, ademas de revisar su influencia y sus resultados

para el crecimiento de la empresa.

En el marco tedrico la informacion que se relata es necesaria para que el estudio tenga un
sentido y un entendimiento, orientando al lector para una mejor comprension. La presente
investigacion se realiza con un enfoque cualitativo, en el cual se utilizo para la recoleccion de datos
un instrumento el cual es una entrevista, esto con el fin de responder los objetivos especificos con

la informacion que se recolecta.

Los sujetos a los cuales se les realiza la entrevista son los colaboradores del Departamento de
Obra de la Constructora Electromecanica Castro, de los cuales ocho son seleccionados por juicio
y criterio, y se entrevista a los altos mandos de la empresa. Para la finalizacién de la investigacion,
se presentan diversas conclusiones y recomendaciones que se deberian tomar en cuenta para el

crecimiento y éxito de COELCA, acompafiado de una propuesta de capacitacion laboral detallada.
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Capitulo 1. Problema

En el primer capitulo, se aborda el planteamiento del problema de investigacion, los objetivos,
tanto el general como los especificos, la justificacion, los antecedentes que incluyen nacionales e

internacionales, ademas de las proyecciones que funcionan como guia de la investigacion.

Planteamiento del Problema

El desarrollo de capacitaciones en las empresas es un aspecto clave en el fortalecimiento del
rendimiento de los colaboradores, y esto mejora la competitividad y eficiencia de las empresas,
por lo cual las capacitaciones son necesarias para el buen funcionamiento de una empresa, sin

importar cual sea el enfoque de la organizacion.

Medina, Palacios y Vergel (2021) afirman que “muchas empresas frecuentan dificultades frente
a otras que la hacen mas vulnerables al no poder proveerse del conocimiento y de las capacidades
necesarias para su crecimiento, esto por la falta de recursos que es la causa principal por la cual
muchas empresas no pueden posicionarse en el mercado, como tal la capacitacion da una vision
general de la empresa para poder construir su futuro, en el momento de operar negocios, tener

responsabilidades y todas las exigencias que conlleva el mercado”. (p. 306)

Como se refiere el texto, muchas empresas al no poseer recursos o al no creer que es necesaria
una capacitacion para sus colaboradores, no tienen la misma oportunidad o impulso de
crecimiento, y es un aspecto que se presenta mucho en las pequefias o medianas empresas, las
cuales no poseen los recursos o el conocimiento necesario para realizar una capacitacion bien

elaborada.

Con relacion a lo anterior, se da paso a la introduccion de la problematica de la investigacion,

la cual se desarrolla en la empresa Constructora Electromecanica Castro (COELCA).

COELCA a pesar de ser una empresa pequefia y familiar, la cual es relativamente nueva, fundada
en 2020, tiene aspiraciones de crecer en el mercado de la construccion, sin embargo, muchas
empresas al ver que tienen un funcionamiento regular no emplean técnicas o aspectos esenciales
que se deben hacer para obtener un crecimiento empresarial, lo que evita que la empresa sea

reconocida como una empresa lider en su area, la cual en el caso de COELCA es la construccion.

Para establecer una empresa se necesitan muchos aspectos, estructurales, organizacionales,

legales, técnicos, etc. Una parte fundamental es el personal, el cual muchas empresas pequenas

12



creen que es simplemente contratar a personas para que hagan un trabajo o una tarea especifica, lo
cual es una falta de vision, ya que no se necesita simplemente que se ejecuten los procesos, sino
que se hagan de la manera correcta e indicada, y para resolver esto es que existen las capacitaciones

en las organizaciones.

Para la investigacion en relacion con la capacitacion en COELCA, se analiza qué aspectos estan
evadiendo que dicha empresa implemente un sistema de capacitaciones para los colaboradores del
Departamento de Obra. Ademas de identificar qué aspectos son necesarios mejorar en las
operaciones de COELCA, con tal de realizar una propuesta de capacitacion con el objetivo de

corregir las debilidades investigadas.
Todo lo relatado anteriormente da pie a la siguiente pregunta de investigacion:

(Como afecta la no existencia de un plan de capacitacion en el desempeiio del Departamento de

Obra en la empresa Constructora Electromecanica Castro?
Objetivos

Objetivo General

Analizar la importancia de la capacitacion del personal en el Departamento de Obra en la
empresa Constructora Electromecénica Castro (COELCA), mediante la revision de los resultados
del rendimiento de los colaboradores en los proyectos del 2025, para el establecimiento de los

aspectos a mejorar en una propuesta de capacitacion durante el I Cuatrimestre del 2026.

Objetivos Especificos

. Identificar las oportunidades de mejora del desempeiio de los colaboradores del
Departamento de Obra.

. Evaluar los aspectos que mejoran en una empresa cuando se le da la importancia
necesaria a la capacitacion

. Proponer una estrategia de capacitacion adaptada a las necesidades tanto de la empresa

como de los colaboradores pertenecientes al Departamento de Obra.

13



Justificacion
En esta investigacion la cual tiene como tema principal la capacitacion, se escoge dicho tema,
ya que es muy importante debido a que la capacitacion es un aspecto clave en el crecimiento de

las pequefias y medianas empresas.

La capacitacion en las empresas funciona con tal de corregir las debilidades, y dar
conocimientos técnicos a los colaboradores, por ende, de mejorar las operaciones de la empresa,
al ser una técnica que es esencial para que los colaboradores crezcan profesionalmente y ayuden a
crecer a las pequefias y medianas empresas, las cuales son las mas necesitadas de un sistema de

capacitaciones.

La capacitacion es un aspecto analizado y estudiado a través del tiempo. Robalino (2022)

comenta que,

“La capacitacion es fundamental en una empresa y es vista como un proceso integrador y vital
para la permanencia, desarrollo y evolucion de los diferentes actores que en ella participan. El
proceso de capacitacion y desarrollo es un proceso de cambio para todos los empleados, lo que
significa que la capacitacion no es la simple realizacion de cursos, consiste en lograr que las
personas estén en condiciones de hacer de manera eficiente aquello que se requiere hacer,

independientemente del &mbito en el que se desenvuelvan”. (p. 28)

Es esencial que la capacitacion sea una técnica que toda la sociedad y en especial las empresas
deben adaptar, debido a que es una manera de seguir aprendiendo, solo que mas dirigido al aspecto
profesional, por ende, los altos mandos de COELCA no son los unicos beneficiados de la
investigacion, sino, también los pequefios emprendedores que no han implementado una

capacitacion en sus PYMES.

Es una realidad que, en diferentes empresas, ya sean grandes o pequefias, muchas veces se ven
ralentizados los procesos debido a que los colaboradores no tienen claro sus funciones o como
realizarlas. En la presente investigacion se estudia la capacitacion debido a que es esencial para
que una pequena empresa como COELCA crezca y expanda sus proyectos, por lo tanto, la

capacitacion funciona como una viga o un impulso que puede ayudar a la empresa.
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La capacitacion no es incluida o adaptada por las pequefias y medianas empresas, muchas veces
porque no lo ven necesario o porque no tienen el presupuesto de inversion, sin embargo, la
capacitacion en las empresas debe ser uno de los principales aspectos al que se le debe invertir ya
que es una base para que una empresa funcione de buena manera, sobre todo para cuando se estan

fundando e iniciando en el mercado, ya que puede jugar como un factor diferenciador.

Desde el punto de vista de las empresas dedicadas al &mbito de la construccidn, es un hecho que
la mayoria de personas que trabajan en el Departamento de Obra de estas empresas son personas
que tienen experiencia previa, sin embargo, en las empresas de construccion la mayor competencia
son los colaboradores del Departamento de Obra, ya que son los encargados de realizar el proyecto,
por eso en este ambito la capacitacion es un tema mucho mas importante que se debe implementar,

y por eso fue seleccionado como tema de estudio.

Antecedentes

Berbey (2023) argumenta que es importante que se revise de manera detenida los antecedentes
relacionados con la problematica que se va a investigar, ya que integran el marco teorico, funcionan

como guias de la informacién para resolver los objetivos establecidos.

Con el objetivo de hacer énfasis en la investigacion y dar el presente estudio sobre
conocimientos previos claros se toma la decision de realizar una investigacion de antecedentes que
estén relacionados con la capacitacion. Por tal razon, se mencionan 8 tesis nacionales y 8 tesis

internacionales que estén relacionadas con la investigacion.

Antecedentes Internacionales

La primera tesis internacional que se consulta es la perteneciente a Rojas, Yajahuanca (2022)
con el tema proceso de seleccion y capacitacion del personal en la empresa Constructora e
Inmobiliaria Tecnologia Espacio y Confort S.A.C., Jaén 2020 realizada para la universidad Sefior

de Sipan.

Esta investigacion tiene como objetivo general: Segun Rojas, Yajahuanca (2022) “Determinar
la relacion entre el proceso de seleccion y la capacitacion del personal en la Constructora e
Inmobiliaria Tecnologia Espacio y Confort S.A.C., Jaén 2020 (p. 29). Ademas, cuenta con los

siguientes objetivos especificos segun Rojas, Yajahuanca (2022):
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“Diagnosticar el proceso de seleccion en la empresa Constructora e Inmobiliaria Tecnologia
Espacio y Confort S.A.C., Jaén 2020. Analizar el nivel de capacitacion del personal en la empresa
Constructora e Inmobiliaria Tecnologia Espacio y Confort S.A.C., Jaén 2020. Demostrar la
relacion entre el proceso de seleccion y la capacitacion del personal en la empresa Constructora e

Inmobiliaria Tecnologia Espacio y Confort S.A.C., Jaén 2020” (p. 29).
Se concluye en relacion con el tema de estudio, segiin Rojas, Yajahuanca (2022):

“Se analizo el nivel de capacitacion del personal en la empresa Constructora e Inmobiliaria
Tecnologia Espacio y Confort S.A.C., obteniendo como resultado que la gran mayoria de los
trabajadores opinan que estan de acuerdo que dicha constructora cuente con un programa de
preparacion para que estos desarrollen mas sus conocimientos, sus experiencias y sus
competitividades en funcion a los objetivos planteados por la empresa, esto ayudara que la empresa

obtenga muy buenos resultados y una mejor produccion”. (p. 54)
En conclusion, segin Rojas, Yajahuanca (2022):

“Se diagnosticd que el proceso de seleccion en la empresa Constructora ¢ Inmobiliaria
Tecnologia Espacio y Confort S.A.C., Jaén 2020 es moderado donde se obtuvo como resultado,
que la empresa si tiene conocimiento acerca del proceso de seleccion, que muy poco lo implementa
por temas de pérdida de tiempo, asi mismo cabe recalcar que si el gerente aplica en todo momento
los procesos de seleccion podra contratar un personal idoneo de acuerdo con las exigencias que

requiere el puesto”. (p. 54)
Al finalizar el apartado de conclusiones segiin Rojas, Yajahuanca (2022):

“Se demostro la relacion entre las dos variables sometidas al andlisis y sintesis en la empresa
Constructora e Inmobiliaria Tecnologia Espacio y Confort S.A.C., obteniendo como resultado
0.757 correlacion de Pearson que estd por encima de 0.05, en la cual nos permite determinar que
coexiste una correlacion efectivamente alta entre las variables de proceso de seleccion y

capacitacion, rechazando asi la hipdtesis nula, aprovechando la hipdtesis alternativa”. (p. 54)
Segun Rojas, Yajahuanca (2022) se recomienda:

“Para elevar el nivel de conocimientos de sus trabajadores debe realizar capacitaciones

mensuales con temas que ayudaran a empaparse mas con temas relacionados al trabajo que
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realizan, asi sus colaboradores sean mas eficientes, desarrollen sus habilidades y con mejor

desempefio en sus labores, permitiendo que la empresa tenga resultados positivos y rentables”

(p.59%).
En las recomendaciones segin Rojas, Yajahuanca (2022):

“Para mejorar el proceso de seleccionar un participante idoneo se recomienda al gerente de la
constructora que realice evaluaciones mensuales a su personal, con la finalidad de saber el nivel

de resultado si estos estdn cumpliendo con las metas plasmadas” (p. 55).
Para finalizar las recomendaciones Rojas, Yajahuanca (2022) comentan:

“Para elevar el nivel de conocimientos de sus trabajadores debe realizar capacitaciones
mensuales con temas que ayudaran a empaparse mas con temas relacionados al trabajo que
realizan, asi sus colaboradores sean mas eficientes, desarrollen sus habilidades y con mejor

desempefio en sus labores, permitiendo que la empresa tenga resultados positivos y rentables”

(p.59).

Este primer antecedente internacional esta relacionado con la presente investigacion, ya que da
una vision clara de como afecta positivamente una capacitacion a los colaboradores,
especificandose que es una empresa que se encuentra en el &mbito de la construccion, al igual que
la Constructora Electromecénica Castro, la cual es la empresa escogida para la investigacion, por
lo cual nos da conocimientos claves sobre como afecta la capacitacion a una empresa dedicada a

la construccion.

El segundo antecedente internacional cuya duefia es Bueno (2020) tiene como titulo de
investigacion la influencia de la capacitacion en la rotacion de personal en empresa de
Construccion Ligera y Decoracion, Santo Domingo, D. N., periodo agosto 2019 - enero 2020,

realizada en la universidad Nacional Pedro Henriquez Ureiia.

Dicha investigacion tiene como objetivo general: Segiin Bueno (2020) “Analizar la influencia
de la capacitacion en la rotacion de personal en empresa de Construccion Ligera y Decoracion en
el periodo agosto 2019-enero 2020 (p. 23). Cuenta con objetivos especificos que segiin Bueno

(2020) dicen:
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“Identificar indice de rotacidon de personal existente en empresa de Construccion 24 Ligera y
Decoracion en el periodo agosto 2019-enero 2020. Analizar la percepcion del personal respecto a
la capacitacion en empresa de Construccion Ligera y Decoracion en el periodo agosto 2019 - enero
2020. Evaluar la relacién que existe entre la capacitacion y el indice de rotacion de personal en

empresa de Construccion Ligera y Decoracion en el periodo agosto 2019 - enero 2020”. (p. 24)

La conclusion que se da en relacion con el tema de estudio y los objetivos segun Bueno (2020)

[SAN

“Cabe apuntar entonces que la sociedad de hoy demanda y recomienda cada vez con mayor
celeridad que las empresas y organizaciones, se aboquen a mejorar a través de la preparacion y
adiestramiento constante y sistematico de su recurso humano. Todas las empresas y en especial la
utilizada para este proceso, tienen ante si la obligacion de capacitar su talento humano, con la
finalidad de lograr de ellos fidelidad, adhesion y fundamentalmente, la dindmica que permite la

competitividad”. (p. 95)
Segtin Bueno (2020) agrega en su conclusion:

“Por este motivo, al llegar a esta parte de la presente investigacion, es necesario recordar que en
lo que respecta a la capacitacion, esta inicia desde el mismo proceso de inducciéon del nuevo
colaborador y debe ser una tarea permanente que el gerente tiene que 96 garantizar con todos los

integrantes de su equipo” (p. 95).
Ademas, en sus conclusiones segun Bueno (2020):

“La manera elemental de atender la alta rotacion de personal es reconociendo los problemas

existentes y buscar los mecanismos para resolverlos” (p. 97).
En relacion con las conclusiones, en el apartado de recomendaciones segiin Bueno (2020):

“Hay que recordar que el desarrollo de la empresa va a depender en gran parte de la capacidad
técnica y profesional de sus colaboradores, por cuanto la empresa de Construccion Ligera y
Decoracion debera orientar sus acciones estratégicas en el orden de la capacitacion, hacia la

consecucion de nuevas metas y objetivos colectivos” (p.111).

Respondiendo los objetivos Bueno (2020) recomienda:
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“La persona responsable del proceso de reclutamiento y seleccion debe prestar 111 atencion al
momento de seleccionar y contratar a los candidatos. Antes de ingresar nuevas personas, debe
analizar cada uno de los aspectos que son claves del puesto y elegir a quien tenga las herramientas

y aptitudes para asumir el mismo” (p.111).
En las recomendaciones Bueno (2020) comenta:

“Es importante que los lideres de cada area sean capacitados continuamente, esto con el fin de
que estos puedan utilizar herramientas de solucion de problemas y generen nuevas ideas que les

sirvan para monitorear mejor el desempefio de sus equipos de trabajo” (p.113).

Se justifica la relacion de este antecedente a la presente investigacion debido a que trata el tema
de la capacitacion en una empresa de construccion, ademas de tocar un tema muy importante como
la rotacion de personal, la cual es una problematica constante en las empresas de construccion, y
es un hecho que la capacitacion puede ayudar a que se dé menor rotacion del personal. Ademas,
se enfatiza que es importante la capacitacion del personal en empresas de este &mbito ya que la

capacidad técnica y profesional de los colaboradores es lo que puede impulsar a estas empresas.

El tercer antecedente internacional investigada es de Chimborazo (2022) y tiene como tema de
estudio efectos de la capacitacion en el personal de la construccion caso ECOSUR: Ecuador,

realizada para la universidad Nacional de Chimborazo.

Este antecedente en su objetivo general segin Chimborazo (2022) dice “identificar efectos
logrados con las capacitaciones al personal de construccion realizadas por parte de la red ECOSUR

en Ecuador 2016 — 2020” (p. 15).

Los objetivos especificos segin Chimborazo (2022) “identificar los objetivos, contenidos y

metodologias de los cursos. Evaluar los efectos que provocaron las capacitaciones” (p. 15).
En las conclusiones del antecedente seguin Chimborazo (2022):

“Una vez realizada la revision de la documentacion del personal capacitado, se encontré que
los participantes fueron constructores y ganaderos, lo cual no resulta provechoso para los fines
aplicativos de la capacitacion. Al acudir al sitio no se pudo constatar el método constructivo que
aplican los capacitados, ya que no se ha ejecutado ninguna otra vivienda, salvo aquellas que fueron

edificadas en la capacitacion”. (p. 26)
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En este apartado Chimborazo (2022) concluye que,

“Mediante el andlisis de datos, no se puede verificar efectos a largo plazo, es decir no se
constato si existe un cambio de costumbres porque el proyecto de capacitacion sobre mamposteria
confinada sismo resistente, al no poder aplicar los conocimientos obtenidos en obra, no se puede
verificar que efecto obtuvo esta capacitacion, ya que los cursos llegaron a personas que de alguna
forma han aprendido el oficio mediante preparacion. Por otra parte, la muestra encuestada fue

pequefia, lo que dificulta la obtencion mas amplia y completa de informacion”. (p. 26)
En el antecedente se incluye una unica recomendacion en la cual segin Chimborazo (2022):

“Con base en los resultados obtenidos en la encuesta realizada respecto a las capacitaciones se
sugiere redireccionar las mismas a personas naturales, y a su vez estudiar nuevas locaciones para
dictar las capacitaciones, donde las personas valoren y demanden de este sistema constructivo
como una opciodn para el disefio y construccion de sus viviendas, de esta forma poder evaluar los

efectos que provocan las capacitaciones”. (p. 27)

Este antecedente al tratar sobre el tema de capacitacion en una empresa de construccion esta
estrechamente relacionado con la presente investigacion, ademas este antecedente habla sobre los
efectos que tuvo la capacitacion sobre la empresa con la cual se realizé el proyecto, lo cual sera de
gran ayuda para la investigacion debido a que se busca lograr cambios o impulsar la Constructora
Electromecanica Castro mediante los efectos positivos de una capacitacion al personal de obra de

dicha empresa.

El cuarto antecedente internacional consultado pertenece a Torres (2021) con el tema
capacitacion y desempefio laboral de las micro y pequefias empresas, sector construccion: caso
empresa contratistas generales Cautivo-Yaranicocha, 2019, realizada para la Universidad Catolica

de los Angeles Chimbote.

En esta investigacion se denomina un objetivo general: Segiin Torres (2021) “determinar la
Capacitacion y Desempeio Laboral de las Micro y Pequeiias Empresas, Sector Construccion: Caso
Empresa Contratistas Generales Cautivo - Yarinacocha, 2019” (p.1) y contiene los siguientes

objetivos especificos segun Torres (2021):
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“Determinar la Capacitacion de las Micro y Pequefias Empresas, Sector Construccion: Caso
Empresa Contratistas Generales Cautivo - Yarinacocha, 2019.; identificar el desempefio Laboral
de las Micro y Pequefias Empresas, Sector Construccion: Caso Empresa Contratistas Generales

Cautivo - Yarinacocha, 2019 (p. 1).
Segun lo estudiado se obtienen las siguientes conclusiones, Torres (2021) comenta que,

“La Capacitacion y Desempefio Laboral necesita mecanismos y medios para poder mejorar,
esto debido a que en las capacitaciones toman los controles preventivos y el interés en el personal

hacia el trabajador, ya que es esto influencia directamente al desempefio laboral” (p. 57).
En las conclusiones Torres (2021) comenta:

“También se concluye que, en Contratistas Generales Cautivo - Yarinacocha, 2019; el tema de
capacitacion es aplicada con optimismo, pero no es eficiente, si bien es cierto que los
conocimientos que tienen los trabajadores son imprescindibles, la falta de equilibrio sobre el

personal reduce esa ventaja, por lo tanto, se debe aplicar la evaluacion del desempeno” (p. 57).
Para concluir Torres (2021) menciona:

“Por ultimo, en la empresa Contratistas Generales Cautivo - Yarinacocha, 2019, se determind
que el desempeiio laboral no se ha desarrollado de manera efectiva; la cual se debe tener en cuenta
las oportunidades de aprendizaje y la entrega de incentivos para mejorar las competencias

laborales™ (p. 57).

Para lo anterior Torres (2021) recomienda ““se sugiere aplicar evaluaciones de desempefio a sus

colaboradores después de cada capacitacion y al momento de ingresar a trabajar a la empresa”

(p-58).

Torres (2021) recomienda “Realizar entregas de incentivos a sus colaboradores, esto dard lugar

a las buenas competencias laborales” (Torres, 2021, p. 58).

Como menciona Torres (2021) “Dar participacion a los colaboradores en las capacitaciones, de

tal manera se aprenderéd de una forma dindmica” (p. 58).

Esta tesis internacional al tratar sobre una empresa que labora en el &mbito de la construccion,

pero principalmente al tratar sobre como incide la capacitacion en el desempeio laboral de las
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pequefias y micro empresas, categoria en la que entra COELCA, la cual se utiliza para la presente
investigacion, todo lo anterior justifica la relacion de este antecedente, a la vez de dar una
perspectiva de cudl es el efecto de la capacitacion en estas empresas, lo cual es de gran importancia

para la realizacion de esta investigacion.

La quinta tesis internacional consultada es la de Vargas, Ramos, Victoria, Sanchez (2022) que
tiene como titulo plan de capacitacion en usos bim para una micro y pequeia empresa del sector

construccion (subcontratistas), realizada para la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas.

El objetivo general segin Vargas, Ramos, Victoria, Sdnchez (2022) “Elaborar una propuesta de
plan efectiva para implementar usos BIM en los procesos de una micro o pequefia empresa
subcontratista del sector construccion, de manera que le brinde beneficios tangibles y

competitividad en el corto plazo” (p. 10).
En los objetivos especificos Vargas, Ramos, Victoria, Sanchez (2022) comentan que,

“Identificar el grado de madurez BIM en empresas subcontratistas de Instalaciones en proyectos
de edificacion en Lima Metropolitana. Detectar los principales factores en la empresa
subcontratista caso de estudio, que puedan afectar la implementacién de la metodologia BIM en
sus procesos. Elaborar el mapa de procesos actuales “as is” para identificar oportunidades de
mejoras con usos BIM y proponerlas el mapa de procesos “to be”. Desarrollar una estrategia de
implementacion en usos BIM que pueda ser llevada a cabo por una micro o pequefia empresa
subcontratista del sector construccion. Estimar los resultados de la propuesta de implementacion

en usos BIM con un andlisis de costo — beneficio”. (p. 10)

En relacidon con los objetivos de la investigacion, en la conclusion Vargas, Ramos, Victoria,

Sanchez (2022) mencionan:

“Debido al bajo grado de madurez BIM de muchas empresas contratistas, pero sobre todo de las
empresas de disefio (proyectistas), se dificulta el logro de los objetivos planteados en el presente
trabajo de investigacion en el corto plazo. No obstante, en la medida de que los contratistas vayan
exigiendo y los proyectistas vayan incorporando mas informacion en los modelos, los beneficios

del uso del BIM se irdn volviendo una realidad”. (p. 84)

Para concluir Vargas, Ramos, Victoria, Sanchez (2022) comentan:
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“Se aprecia también una oportunidad de mejora de los procesos constructivos de CIRGTSAC
gracias al BIM, ya que esta metodologia le brinda la oportunidad de poder prefabricar, ya sea en
la misma obra o en un taller externo, los elementos repetitivos del disefio, como por ejemplo las
baterias de desagiie de bafios y cocinas, entre otras, ya que los modelos de informacion brindan
mayor detalle de disefio y visualizacion. La prefabricacion de elementos le permitirda a CIRGTSAC
aumentar la productividad, disminuir los retrabajos y reprocesos, con lo cual finalmente consigue

mayores margenes de utilidad y mas competitividad”. (p. 84)
En conclusion, Vargas, Ramos, Victoria, Sanchez (2022) mencionan:

“Si es posible realizar una implementacion en los usos BIM sugeridos en el presente trabajo a
una empresa de las caracteristicas de CIRGTSAC, tomando en cuenta las necesidades y los costos
de inversidbn que esta puede asumir; asimismo, es muy probable que este esfuerzo de
implementacion le represente un beneficio, pero para ello es fundamental la disposicion del cliente
(contratista) en brindar recursos y facilidades a sus subcontratistas para el despliegue del BIM de
acuerdo al Plan de Ejecucion respectivo. Si el cliente no brinda dicho apoyo, los beneficios

planteados en el presente trabajo de investigacion no podran lograrse”. (p. 85)
En relacién con lo anterior, Vargas, Ramos, Victoria, Sanchez (2022) recomiendan:

“A pesar de la baja probabilidad de lograr beneficios en el corto plazo, es recomendable
incorporar el BIM de manera gradual y de forma planificada tal como lo proponemos en el presente
trabajo de investigacion, donde nos concentramos en tres (03) usos al inicio. Conforme la
metodologia vaya siendo incorporada cada vez en mas empresas, y con ello consoliddndose el BIM
en todo el sector construccion, las empresas con mejores habilidades en su uso, que seran aquellas

que lo han implementado més tempranamente, tendran una clara ventaja competitiva”. (p. 86)

Segun los objetivos, en las recomendaciones Vargas, Ramos, Victoria, Sanchez (2022)

comentan:

“A pesar de que el BIM brinda beneficios como los mostrados en la Tabla 5, se requiere el
compromiso total de los responsables de los nuevos roles y un mayor esfuerzo econdémico en la
implementacion del plan, porque tal como se indica en el analisis de costos, se debe invertir en
herramientas BIM, licencias de software, hardware y capacitaciones para la adecuada realizacion

de los trabajos” (p. 86).
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Como ultima recomendacion, segun Vargas, Ramos, Victoria, Sanchez (2022) “el mayor
problema al que debera enfrentar la empresa CIRGTSAC serd la transformacion de sus procesos,
sobre todo los operativos, por lo que se recomienda manejar la Gestion del cambio para facilitar

esta transformacion” (p. 86).

En esta quinta tesis internacional se puede ver como se podria implementar una capacitacion
para la implementacion de la herramienta BIM, ademdas de los requerimientos en inversion y
diferentes aspectos para la implementacion de dicha herramienta, ademas de ser en una empresa
incluida en la gama de la construccion, por lo que tiene una clara relacion con el titulo de la
presente investigacion debido a que se implementara una capacitacion para el Departamento de
Obra, la cual podria incluir alguna herramienta o nuevo proceso, ademds se buscara agregar
mediante esta capacitacion una ventaja competitiva clara en sus colaboradores, al igual que sucedid

en la tesis internacional.

La sexta tesis internacional analizada es perteneciente a Abreo y Choloquinga (2022) y tiene
como titulo de estudio capacitacion y su incidencia en el desempefio laboral del personal de la
ferreteria “Bonilla” en el canton de la Mana, 2022 y fue realizada en la Universidad técnica de

Cotopaxi.

De esta tesis se desprende un objetivo general segiin Abreo y Choloquinga (2022) “analizar la
incidencia que genera la capacitacion en el desempefio laboral del personal de la Ferreteria Bonilla

en el canton La Mana para mejorar su posicionamiento en el mercado” (p. 10).
Ademés, en los objetivos especificos Abreo y Choloquinga (2022) comentan:

“Establecer los beneficios de la capacitacion para mejorar el desempefio laboral. Identificar los
efectos que genera el desempefio laboral en los colaboradores de la Ferreteria “Bonilla” para
determinar el nivel de incidencia en las ventas. Analizar los factores determinantes de las variables
entre la capacitacion y el desempefio laboral para aumentar la economia y mejorar la gestion

empresarial” (p. 10).
En el apartado de conclusiones Abreo y Choloquinga (2022) mencionan:

“Se concluye que el 79,40% de los trabajadores encuestados aseveran que a veces se ejecutan

capacitaciones, el 20,60% manifiestan raras veces; por lo cual, es primordial que la empresa
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efectué constantemente capacitaciones en el personal para el desarrollo dptimo en sus actividades,
donde van adquiriendo un adecuado desempeiio profesional, con capacidades y aptitudes
eficientes, siendo asi, la organizacion aprovechar de los beneficios que brinda la capacitacion para
la rentabilidad de la misma, ya que esta accion se ha convertido esencial en todas las empresas”.

(Tabla 7, p. 60)
En otra conclusion segiin Abreo y Choloquinga (2022):

“Se establece que el 76,50% del personal encuestado mantiene que la existencia de nuevos
conocimientos mejora el desempefio laboral para otorgar calidad en las ocupaciones diarias,
brindando excelencia a los clientes, igualmente el 23,50% afirman frecuentemente ante el 61
mismo suceso; lo cual, es evidente que el generar instrucciones que proporcione desarrollar nuevas
aptitudes, permite un desempeno eficiente en los empleados de la empresa, actualizando
contantemente sus competencias hacia el realce de ventas y satisfaccion de los clientes”. (Tabla

12, p. 61)
Para concluir, Abreo y Choloquinga (2022) mencionan:

“En concordancia con el rendimiento laboral se concluye que el 82,40% de los empleados
manifiestan que siempre tienen mayor rendimiento laboral cuando han obtenido alguna
capacitacion, teniendo conocimientos altos en sus tareas del trabajo, de igual forma el 17,60%
manifiestan que frecuentemente su potencial es alto mediante nuevos aprendizajes con un indice
alto de resolucion de problemas en sus puestos de trabajo”. (Tabla 9) (Abreo y Choloquinga, 2022,
p.60)

En relacion con las conclusiones, en las recomendaciones Abreo y Choloquinga (2022)

comentan que,

“Mantener capacitaciones constantes con métodos de instrucciones eficientes hacia todo el
personal de la empresa, para asi fortalecer el desempefio laboral, con capacidades idoneas, lo que
significa una mejora en las actividades, consiguiendo aumentar la calidad en atencién de los
clientes, reflejando una buena impresion de la ferreteria y una mayor rentabilidad en la

productividad de la organizacion™. (p. 61).

Para resolver la problematica segiin Abreo y Choloquinga (2022):
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“Promover un adecuado programa de conocimientos especificos en los trabajadores con una
cultura organizacional, con asesoria de profesionales que respondan a las necesidades del 62
personal, evaluando sus actitudes para que fortalezcan su desempefio en el puesto de trabajo, al
igual, es esencial proporcionar incentivos a los trabajadores para que tengan mejores ideas en
ventas, consigan crear un vinculo y confianza con el cliente, contribuyendo asi al logro de los

objetivos de la empresa”. (p. 62)
En una recomendacion mas segiin Abreo y Choloquinga (2022):

“Implementar nuevas estrategias en base a los resultados obtenidos, con procesos de valoracion
constante de rendimiento, habilidades y aptitudes, en busca de la mejora continua con relacion al
desempefio laboral, con la finalidad de que el personal conozca el beneficio que trae la practica
apropiada en el ambito laboral, de esta forma se establezca lo mejor para la empresa en la
resolucion de problemas y estabilidad del trabajador para el alcance de metas personales y

profesionales”. (p. 62)

En esta tesis internacional se da un claro estudio de como afecta la capacitacion al personal, lo
cual da un indicio y aporta a la presente investigacion que la capacitacion es sumamente necesaria
en COELCA, debido a que no solo mejora la productividad y el posicionamiento de la empresa,
sino que en relacion con la tesis internacional los colaboradores también se sienten mas motivados
y preparados a la hora de realizar sus labores, lo cual es sumamente importante en las empresas

dedicadas a la construccion.

La séptima tesis internacional consultada es la de Castillo y Vidal (2024) y tiene como titulo
impacto de la capacitacion del personal en la productividad laboral del area operativa en una

empresa del rubro minero (Pasco-Peru), 2023, realizada para la Universidad Cientifica del Sur.

Esta tesis internacional tiene como problema general, segun Castillo y Vidal (2024) “;De qué
manera impacta la capacitacion del personal en la productividad laboral del Area Operativa en una

empresa del rubro minero (Pasco-Peru), 20237 (p. 19).
Se desprenden 3 problemas especificos, en los cuales Castillo y Vidal (2024) comentan:

“;De qué manera impacta la temporalidad en la productividad laboral del Area Operativa en

una empresa del rubro minero (Pasco-Peru), 2023? ; De qué manera impacta la planificacion de la
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ensefianza en la productividad laboral del Area Operativa en una empresa del rubro minero (Pasco,
Peru), 2023? ;De qué manera impacta la evaluacion del personal en la productividad laboral del

Area Operativa en una empresa del rubro minero (Pasco-Pert), 2023?” (p.19)
En el apartado de conclusiones, Castillo y Vidal (2024) comentan:

“La capacitacion del personal impacta de manera directa y significativa en la productividad
laboral del Area Operativa en una empresa del rubro minero (Pasco- 73 Pert), 2023. La
temporalidad, la planificacion de la ensefianza y la evaluacion del personal se vinculan de manera
positiva con la productividad laboral. En el objetivo general, se investigd el impacto de la
capacitacion del personal en la productividad laboral del Area Operativa en una empresa del rubro
minero (Pasco-Pert), 2023. Bajo este contexto se logrd determinar que existe una relacion causal
expresada a través del coeficiente de Nagelkerke de 0.896 (89.6%), por lo que se manifiesta que
existe un efecto significativo con un valor p=0.000 < a=0.05. Estos hallazgos destacan la
importancia de invertir en la capacitacion del personal como estrategia para mejorar la

productividad y el desempefio en la empresa minera materia de analisis”. (p. 73)
Para concluir segun Castillo y Vidal (2024):

“En el segundo objetivo especifico, se evaluo si la planificacion de la ensefianza impacta en la
productividad laboral del Area Operativa en una empresa del rubro minero (Pasco-Pert1), 2023.
Bajo este escenario se determind que existe una relacion causal evidenciada con un coeficiente de
Nagelkerke de 0.758 (75.8%), por ello existe una asociacion significativa con un valor p=0.000 <
a=0.05. Se puede concluir que una planificacion efectiva que considere las necesidades y
caracteristicas del personal, asi 74 como los objetivos de la empresa, va a permitir una mejor
organizacion y ejecucion de los procesos de capacitacion, lo que se traduce en una mejora en la

productividad y el desempeio laboral”. (p. 73).
En las conclusiones Castillo y Vidal (2024) comentan:

“Se concluye que una evaluacion adecuada y continua del desempefio del personal permite
identificar fortalezas y areas de mejora, lo que facilita la implementacion de acciones correctivas
y el desarrollo de planes de capacitacion especificos. Esto contribuye a optimizar la productividad

y el rendimiento laboral en el drea operativa” (p. 74).
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En relacion con las conclusiones, Castillo y Vidal (2024) recomiendan:

“Realizar un diagnostico exhaustivo de necesidades de capacitacion por puesto/funcion,
identificando brechas de conocimiento y habilidades. Disefiar una oferta anual de cursos, talleres
y charlas técnicas presenciales y virtuales, con tematicas, objetivos y metodologias alineadas a las
necesidades detectadas. Incorporar entrenamientos practicos en equipos y simulacros con enfoque
en procedimientos claves y seguridad operativa. Evaluar el aprendizaje y desempeio antes y
después de cada programa aplicando pruebas, observaciones y métricas productivas.
Retroalimentar a los participantes respecto a su evolucion e identificar nuevas oportunidades de

mejora”. (p. 74).

Esta séptima tesis internacional destaca el impacto de la capacitacion, lo que tiene completa y
directa relacion con la presente investigacion, ademas de crear un precedente que puede ayudar a
ver los principales efectos positivos de la capacitacion. Se analiza en la tesis internacional que es
importante realizar un diagndéstico de las habilidades técnicas y practicas del personal, lo cual es
algo que también se realiza en esta investigacion con tal de elaborar un plan de capacitacion

especifico.

La octava y ultima tesis internacional analizada es perteneciente a Carril y Quijano (2024) que
tiene como titulo Impacto de las capacitaciones en el desempeiio laboral de los colaboradores en

una empresa agroindustrial. Paijan, 2024, presentada para la Universidad Cesar Vallejo.

El objetivo general segin Carril y Quijano (2024) “Identificar el impacto de las capacitaciones
en el desempefio laboral de los colaboradores en una empresa agroindustrial de la ciudad de Paijan

en el afio 2024” (p. 3).

Ademas de esta investigacion se desprenden objetivos especificos, Carril y Quijano (2024)

comentan:

“Identificar el grado de las capacitaciones en una empresa agroindustrial en la ciudad de Paijan
en el afo 2024, determinar el grado de desempefio laboral en una empresa agroindustrial en la
ciudad de Paijan en el afio 2024, determinar el impacto de las dimensiones de la capacitacion con

el desempefio laboral en una empresa agroindustrial en la ciudad de Paijan en el afio 2024” (p. 3).

Segun los objetivos, se dan las siguientes conclusiones segun Carril y Quijano (2024):

28



“Para Identificar el grado de las capacitaciones en una empresa agroindustrial en la ciudad de
Paijan en el afio 2024, se concluyd que, dado los resultados arrojados por la encuesta y el rango
utilizado de alto, medio y bajo, la gran parte de los colaboradores, quiere decir el 96%, sefiala que
se encuentran en un rango alto. Se puede decir que las capacitaciones realizadas en la empresa son
constantes y estas son percibidas por los colaboradores de manera positiva reflejados en los

objetivos de la organizacion” (p.22)
Para concluir segiin Carril y Quijano (2024):

“Para determinar el grado de desempefio laboral en una empresa agroindustrial en la ciudad de
Paijan en el afio 2024, utilizamos una tabla donde se tomaron en cuenta 3 niveles: alto, medio y
bajo. Como resultado pudimos verificar que del 100% de encuestados, el 88% indica tener un
desempefio laboral alto, concluyendo que las metas establecidas por la empresa seran mas faciles
de alcanzar por los colaboradores, resultando en un crecimiento exponencial de la organizacion y

estabilidad en el mercado” (p. 22).
En la tltima conclusion Carril y Quijano (2024) comentan:

“Finalmente para identificar el impacto de las capacitaciones en el desempefio laboral de los
colaboradores en una empresa agroindustrial en la ciudad de Paijan en el afio 2024, donde del
100% de encuestados, el 96% respondieron que las capacitaciones estan en un rango alto, por lo
tanto, se concluyo después de lo investigado que mientras la empresa realice las capacitaciones
enfocandose en los objetivos y los logros trazados sin dejar de lado los intereses de los
colaboradores, esto llevard a que el desempeio dentro de los puestos de trabajo incremente debido
al bienestar alcanzado, ya que los trabajadores se sentiran tomados en cuenta y no desplazados por

la empresa, logrando un desarrollo para ambas partes™. (p. 23)
En las recomendaciones, Carril y Quijano (2024) mencionan que,

“Se le recomienda a la empresa que implemente una capacitacién continua y que no sean eventos
aislados, por lo contrario, sean eventos entrelazados. Esto ayudard a que los colaboradores
refuercen y repotencien sus habilidades adaptandose al mercado agroindustrial. Las capacitaciones
deben de estar alineadas a las necesidades e intereses de los colaboradores, esto aumentara su
compromiso con los objetivos de la empresa. Asi como lo indica Nava (2017) ya que, afirm6 que

la capacitacion es un proceso de aprendizaje constante, la cual estd enfocada a que los
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colaboradores adquieran conocimientos para que puedan contribuir al logro de los objetivos

planteados, asi mismo, permite que puedan potenciar rendimiento y tener mayor productividad”.

(p. 24)

Ademas, Carril y Quijano (2024) recomiendan:

“Se le recomienda a la empresa un sistema de monitoreo del rendimiento laboral apoyandose
en la tecnologia para poder observar en que area o asignatura su equipo esta fallando y de esta
manera poder realizar un plan de contingencia para 25 minimizar e incluso eliminar esas fallas que

en el tiempo pueden afectar a la organizacion y sus metas trazadas” (p. 24).
Para finalizar las recomendaciones segiin Carril y Quijano (2024):

“Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en la presente investigacion titulada: “Impacto de
las capacitaciones en el desempefio laboral de los colaboradores en una empresa agroindustrial.
Paijan, 2024”. Se recomienda a la empresa continuar invirtiendo en el desarrollo profesional de
los trabajadores, esto repercutird en el 26 desempefio laboral y el cumplimiento de los objetivos
trazados por la organizacion, optimizando los recursos y maximizando las fortalezas. Adicional a
esto, recomendar a la empresa que las capacitaciones tengan un enfoque humanistico donde
también prevalezcan los intereses y necesidades de todos los colaboradores, esto ayudara a
fortalecer el vinculo de los antes mencionados creando un ambiente de colaboracion y fidelizacion

dentro de toda la organizacion”. (p. 25)

Esta tesis internacional al tener en su titulo “incidencia de la capacitacion” tiene clara relacion
con la presente investigacion ya que se evalta los efectos que puede traer una capacitacion a los
colaboradores de la empresa, ademas de que se evaltia el impacto de las antiguas capacitaciones
de la empresa, con tal de ver que tan importantes han sido, y que resultados se han obtenido,

dejando también ver qué aspectos se deben mejorar en nuevas capacitaciones.

Antecedentes Nacionales

La primera tesis nacional consultada es de Parra, Arce y Montano (2021) la cual tiene como
tema de estudio propuesta de desarrollo de un plan de capacitacion en el area de las ventas de la
empresa Sigma Alimentos S.A. ubicada en la region Huetar Atlantica, para el fortalecimiento, la
formacion y el desarrollo de los colaboradores del departamento, realizada para la Universidad

Nacional.
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El objetivo general de este antecedente es segun Parra, Arce y Montano (2021) “desarrollar un
plan de capacitacion para el area de ventas de la empresa Sigma Alimentos S.A. ubicada en la
region Huetar Atlantica, analizando las distintas necesidades de los colaboradores y de la empresa,

de manera que mejoren su proceso de formacion y desarrollo” (p. 29).
Los objetivos especificos de la investigacion segiin Parra, Arce y Montano (2021):

“l. Realizar un diagnoéstico sobre la situacion actual del area de ventas de la empresa Sigma
Alimentos S.A. ubicada en la regiéon Huetar Atlantica, mediante la aplicacion de instrumentos de

investigacion para la contextualizacion del estado de este departamento” (p. 29).
El segundo objetivo especifico segun Parra, Arce y Montano (2021):

“2. Identificar las actividades, responsabilidades y necesidades del personal en el area de ventas
de la empresa Sigma Alimentos S.A, en la region Huetar Atlantica, mediante un analisis de puestos

para la identificacion de los criterios indispensables que conlleva su labor” (p. 29).
El tercer objetivo especifico segun Parra, Arce y Montano (2021):

“3. Describir el proceso de evaluacion de desempefio, formacion y desarrollo del personal del
area de ventas de la empresa Sigma Alimentos S.A. ubicada en la regiéon Huetar Atlantica,

mediante indicadores de evaluacién que permitan la identificacion de oportunidades de mejora”

(p- 29).
El cuarto objetivo especifico segiin Parra, Arce y Montano (2021):

“4. Disefiar un plan de capacitacion en el area de ventas de la empresa Sigma Alimentos S.A.
ubicada en la region Huetar Atlantica, para la formacién y el desarrollo de los colaboradores de

este departamento” (p. 29).
En la conclusion de este antecedente Parra, Arce y Montano (2021) comentan que,

“En sintesis, a través de los resultados obtenidos se demuestra que en el area de ventas se
brindan capacitaciones constantes a sus colaboradores, lo cual evidencia la importancia y
compromiso por parte de la empresa para reforzar y actualizar el conocimiento, de manera que

garantiza un mayor aprovechamiento de sus habilidades, y a su vez, permite el cumplimiento de

31



los objetivos del departamento, ademas, los integrantes desarrollan mayor motivacion y confianza

para realizar su trabajo”. (p. 116)
Para concluir Parra, Arce y Montano (2021) comentan:

“Por ultimo, se concluye que, de las necesidades de capacitacion identificadas en el area de
ventas la que requiere mayor formacion y desarrollo es el tema de servicio al cliente, dado que es
una habilidad primordial para que los colaboradores logren alcanzar los objetivos y metas
establecidos por el departamento, lo anterior se determiné mediante el andlisis y temario de

necesidades aplicado a los puestos de trabajo”. (p. 116)
La conclusion relacionada directamente con el objetivo general es:

“Se concluye, que el area de ventas de la empresa Sigma Alimentos S.A. ubicada en la region
Huetar Atlantica depende de la sede central para el desarrollo de las capacitaciones que se brindan
dentro del departamento, las cuales se aplican de manera general y en su mayoria estan orientadas
en ampliar los conocimientos sobre los productos, omitiendo la importancia de enfocarse en las

necesidades de capacitacion del talento humano”. (Parra; Arce; Montano, 2021, p.118)

En relacion con los objetivos generales y especificos en el apartado de recomendaciones Parra,

Arce y Montano (2021) comentan que,

“Asimismo, se recomienda facilitar capacitaciones adecuadas segin las necesidades del
personal, debido a que cada labor precisa de habilidades diferentes y son ellos quienes conocen
cuales areas necesitan reforzar, por lo anterior, si en el area de ventas se toma en cuenta las
opiniones de los colaboradores se incentiva a que cada integrante se considere parte fundamental
del departamento. La capacitacion permitird que se tomen decisiones mas oportunas, promoviendo

la actualizacion del conocimiento y el nivel de satisfaccion en cada puesto”. (p. 120)
Ademas, Parra, Arce y Montano (2021) recomiendan:

“Se sugiere al area de ventas tomar en cuenta las opiniones sobre las necesidades que presenta
el personal, con el objetivo de brindarles el acompanamiento para mejorar el desarrollo de las
habilidades, aptitudes y conocimientos, lo anterior permitird un mayor compromiso, alta
satisfaccion y competitividad, y por consiguiente un incremento de la productividad obteniendo

mejores resultados para el departamento”. (p. 121)
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En otra recomendacién segin Parra, Arce y Montano (2021):

“Ademas, se sugiere al area de ventas brindarle el debido seguimiento y actualizacion perioddica
al plan de capacitacion propuesto, el cual pueda ser dirigido en diferentes &mbitos, de manera que
contribuya a que el personal obtenga los conocimientos esenciales segun las necesidades que
presentan, con el fin de generar en un determinado tiempo mejores resultados en las ventas de la

empresa Sigma Alimentos S.A. ubicada en la region Huetar Atlantica”. (p. 123)

El primer antecedente nacional esta relacionado con la presente investigacion con la
justificacion de que el objetivo es proponer un plan de capacitacion para sus colaboradores, ya que
en ese momento no se cuenta con ello, con el propdsito de hacer que la empresa crezca, ademas
del crecimiento profesional de sus colaboradores, los cuales son lo més importante de COELCA,
ademas una relacion directa es que el antecedente se enfocaba principalmente en los colaboradores
del departamento de ventas, al igual que la empresa de la presente investigacion, enfocandose en

el Departamento de Obra.

El segundo antecedente nacional pertenece a Martinez, Rivera, Rodriguez y Schmidt (2022) y
tiene como titulo de su investigacion: Propuesta de un plan de capacitaciones para los
colaboradores de la municipalidad de Tibas, durante el periodo 2022-2023. Este antecedente fue

realizado en la Universidad Nacional.

En el objetivo general como mencionan Martinez, Rivera, Rodriguez y Schmidt (2022)
“elaborar un plan de capacitacion para los colaboradores de la Municipalidad de Tibas durante el
periodo 2022-2023, con el fin de que sea una herramienta que apoye la gestion estratégica del

Departamento de Recursos Humanos” (p. 8).
En los objetivos especificos Martinez, Rivera, Rodriguez y Schmidt (2022) comentan que,

“Identificar las necesidades de capacitacion de los colaboradores de la Municipalidad de Tibas,
para la elaboracion de insumos que permitan la creacion del plan de capacitaciones. Indagar sobre
la normativa relacionada con la gestién de capacitacion municipal para su incorporacion como
marco normativo en el plan de capacitaciones de la Municipalidad de Tibds. Determinar las
estrategias de capacitacion orientadas al cumplimiento de las necesidades segun los perfiles de

puestos, para su incorporacion en el plan de capacitaciones de la Municipalidad de Tibas”. (p. 8)
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Este antecedente nacional, trae consigo diferentes conclusiones, respondiendo y resolviendo

los objetivos generales y especificos.

“Debido al avance de las Tecnologias de Informacion y Comunicacion, asi como necesidades
sociales, se concluye que existen areas de capacitacion que no son consideradas en el manual de
puestos vigente de la institucion. Sumado a 123 esto, algunas areas de formacion establecidas en
dicho manual ya han sido sustituidas por otras que se adaptan a los cambios del entorno y las

nuevas necesidades que representan”. (Martinez, Rivera, Rodriguez y Schmidt, 2022, p.122)
Concluyendo Martinez, Rivera, Rodriguez y Schmidt (2022) comentan:

“Como parte del proceso de la implementacion de un plan de capacitacion, se recomienda a la
Municipalidad de Tibds, disefiar y documentar estrategias para la deteccion de las necesidades de
capacitacion de los colaboradores siguiendo el proceso establecido en la norma ISO 10015:2019
“Gestion de la calidad- Directrices para la gestion de la competencia y el desarrollo de las
personas”, ya que siempre existen nuevas areas, procesos, sistemas, legislaciones, entre otros que
estan en constante cambio, por lo cual es fundamental que los funcionarios estén actualizados en
todas las areas que se relacionan con su puesto de trabajo y sus funciones”. (Martinez, Rivera,

Rodriguez y Schmidt, 2022, p.125)

Como mencionan Martinez, Rivera, Rodriguez y Schmidt (2022) “se concluye que actualmente
la Municipalidad de Tibas no tiene un plan para realizar capacitaciones periodicas a sus
colaboradores, por lo que la mayoria de ellos no ha recibido formacion para su puesto de trabajo

en el tltimo afio” (p. 122).

En las recomendaciones como mencionan Martinez, Rivera, Rodriguez y Schmidt (2022) “se
recomienda comunicar de manera formal a los colaboradores cuéles son los pasos que sigue la
municipalidad cuando se detecta la existencia de una necesidad de capacitacion, ya que los

funcionarios no conocen el proceso a seguir” (p. 126).

Segun Martinez, Rivera, Rodriguez y Schmidt (2022) “por otro lado, se recomienda realizar
una campafia donde los colaboradores conozcan que la capacitacion es tanto un derecho como una

obligacion para ellos y que las formaciones pueden realizarse dentro de su horario laboral” (p.126).
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En otra recomendacion de este antecedente, Martinez, Rivera, Rodriguez y Schmidt (2022)

comentan que,

“Se recomienda disefnar y documentar un proceso estandarizado de los ejes de accion que se
deben seguir para gestionar las necesidades de capacitacion identificadas, de manera que se pueda
crear una cultura de mejora continua en los cargos que desempefian los colaboradores, siempre

tomando en cuenta lo establecido en el manual de puestos y la actualizacion técnica del cargo”

(p.127).

Este antecedente tiene una relevancia muy importante en relacion al tema y empresa de estudio
de esta investigacion, debido a que tanto en el antecedente como en la investigacion, ambas
empresas no poseen un sistema de capacitaciones inicial, o al menos antes de que se realice la
investigacion, ademds en el antecedente se concluye que la Municipalidad de Tibds, no habia
implementado la capacitacion debido a que no poseia los recursos para implementarla, lo cual es
una de las posibles razones que resultan del porque COELCA no se caracteriza por capacitar a sus

colaboradores.

La tercera tesis nacional fue realizada por Arrieta, Mufoz y Sevilla (2021) tiene como titulo:
analisis de las causas de rotacion de personal y su incidencia en los procesos de reclutamiento,
seleccion y capacitacion de personal en la empresa Smartcell, S.A. en el periodo 2019, tesis

presentada en la Universidad Técnica Nacional.

Esta tesis tiene como objetivo general segun Arrieta, Mufioz y Sevilla (2021) “Analizar las
causas de rotacion de personal, a través de un diagnostico de los incidentes de salida en el periodo
2019, para actualizar los procesos de reclutamiento, seleccion y capacitacion de la empresa

Smartcell, S.A.” (p. 33).
En el apartado de objetivos especificos Arrieta, Mufioz y Sevilla (2021) comentan:

“Realizar un diagnéstico de la rotacion de personal mediante una entrevista a Recursos
Humanos y el andlisis de las estadisticas mensuales del afio 2019. Ejecutar un levantamiento de
las actividades que conforman actualmente el proceso de reclutamiento, seleccion y capacitacion
de la empresa Smartcell S.A. Efectuar una correlacion de las causas de rotacion de personal con

mayor incidencia y los procesos de reclutamiento, seleccion y capacitacion. Realizar una propuesta
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de redisefio del proceso de reclutamiento, seleccion y capacitacion de la empresa Smartcell S.A.”.

(p. 33)

En las conclusiones como mencionan Arrieta, Mufioz y Sevilla (2021):

“Segun el andlisis realizado se sefiala que el manejo de la informacioén en la capacitacion es
Optimo por parte de todos los supervisores; sin embargo, a la hora de transmitir este conocimiento
no se esta ejecutando de la manera mas adecuada, ya que cada uno de los supervisores lo hace de
manera individual y no de manera consistente para asi garantizar que todos los colaboradores

obtengan esta informacion y capacitacion”. (p.120)

Segun Arrieta, Mufioz y Sevilla (2021) “El equipo investigador concluye que la erronea
ejecucion de los procesos de reclutamiento, seleccion y capacitacion podria considerarse como una

razOn para generar una rotacion de personal, lo que provoca pérdidas econdmicas a la compafiia”

(p.121).

Para finalizar las conclusiones Arrieta, Mufioz y Sevilla (2021) comentan:

“En conclusion, se evidencia que con el mejoramiento de los procesos se podria obtener una
implementacion Optima, misma que actualmente no se realiza de esta forma ya que dentro del
proceso se omiten etapas, lo que a su vez resta eficiencia y eficacia a los futuros colaboradores en

el puesto de trabajo” (Arrieta, Mufioz y Sevilla, 2021, p.121).

En relacion con los objetivos, andlisis del tema y las conclusiones Arrieta, Mufioz y Sevilla

(2021) recomiendan:

“En virtud de los resultados, se recomienda que los capacitadores en conjunto con recursos
humanos desarrollen una encuesta de satisfaccion con respecto a la capacitacion, donde se
mencione, el tiempo, la metodologia, los materiales, dinamismo y lenguaje utilizado, esto hara que
el proceso sea alineado a los requerimientos de la compaiiia generando un impacto positivo y de

mayor crecimiento.” (p.122)
En las recomendaciones Arrieta, Muiioz y Sevilla (2021) mencionan:

“Se recomienda realizar reuniones 1:1 colaborador — supervisor, para una mejor comunicacion
entre las partes lo que va a ayudar a determinar las necesidades de capacitacion especificas de cada

colaborador” (Arrieta, Muiioz y Sevilla, 2021, p.123).
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Para finalizar Arrieta, Mufioz y Sevilla (2021) recomiendan:

“Implementar la propuesta con los procesos de reclutamiento, seleccidon y capacitacion
mejorados, misma adjunta en los anexos la cual busca que los procesos mejoren y se implementen
de la manera 126 correcta con el fin de asegurar un cumplimiento de los objetivos de la
organizacion como también la unificacion de los procesos tanto en reclutamiento, seleccion con el

Departamento de Recursos Humanos como lo es la capacitacion por parte de los supervisores™.

(p.125)

Esta tesis nacional tiene como relacion con la presente investigacion la forma en la que se trata
el tema de la capacitacion, debido a que se da un analisis de las debilidades y aspectos por mejorar
de los colaboradores de la empresa, con tal de hacer un cambio en el sistema de capacitaciones, lo
cual es similar al caso de estudio de esta investigacion, al hacer un andlisis, para proponer una
capacitacion desde cero con tal de hacer crecer la empresa, y prevenir la alta rotacion del personal

el cual era uno de los problemas de esta tercer tesis nacional.

La cuarta tesis nacional consultada para la presente investigacion fue realizada por Dobles
(2023) y tiene de titulo la importancia de las certificaciones profesionales y la capacitacion en la
industria de reuniones en Costa Rica, realizada para la Universidad San Marcos, optando por la

licenciatura en administracion de empresas.
Esta tesis tiene como objetivo general segun Dobles (2023):

“El principal objetivo de realizar un trabajo de investigacion sobre la profesionalizacion de la
industria de reuniones en Costa Rica es investigar y analizar exhaustivamente el proceso, el
impacto y la importancia de las iniciativas de profesionalizacion en el contexto del sector de
reuniones y convenciones del pais. Este objetivo implica un estudio exhaustivo de las estrategias,
politicas y programas destinados a elevar los estandares, las competencias y las practicas éticas de

los profesionales de la industria de reuniones”. (p. 34)
En los objetivos especificos Dobles (2023) comenta:

“Examinar el panorama de las iniciativas de profesionalizacion: evaluar los esfuerzos de
profesionalizacion existentes dentro de la industria de reuniones de Costa Rica, incluidos los

modulos de capacitacion y los estdndares de la industria. Investigar el alcance, el contenido y la
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accesibilidad de estas iniciativas para proporcionar una vision general integral del panorama de la

profesionalizacion™ (p. 35).
En su segundo objetivo especifico Dobles (2023) menciona:

“Evaluar el impacto en la competitividad de la industria: analizar como la profesionalizacion
de los profesionales de la industria de reuniones contribuye a la competitividad de Costa Rica
como destino de reuniones y convenciones. Medir la correlacion entre los profesionales
certificados y la capacidad del pais para atraer eventos internacionales, asegurar contratos

comerciales y mantener una reputacion positiva en la industria”. (p. 35)
En su tltimo objetivo especifico Dobles (2023) agrega:

“Evaluar la eficacia de los programas de certificacion: evaluar criticamente la eficacia de los
programas de certificacion existentes para mejorar las habilidades, el conocimiento y las buenas
practicas de los profesionales de la industria de reuniones. Explorar las percepciones de los
profesionales certificados, los clientes internacionales, los empleadores y las partes interesadas de

la industria para determinar los beneficios tangibles y los desafios asociados con la certificacion”.

(p- 35)

En el apartado de conclusiones Dobles (2023) menciona:

“En esta variable encontramos también una brecha o diferencia marcada entre los subgrupos.
El (CRB) considera las certificaciones internacionales muy relevantes, al igual que los clientes
internacionales del subgrupo (OPC) en el cual la gran mayoria piensa que son muy relevantes o
relevantes. En cuanto a los profesionales certificados (PRC), la mayoria piensa que son muy
relevantes. Sin embargo, en el subgrupo de los profesionales del sector privado (PRP), las
opiniones estan muy divididas entre muy relevante hasta no relevante del todo, muy parecido a los

resultados del subgrupo de las universidades (UNV)”. (p.131)
Segun Dobles (2023) en las conclusiones:

“En esta variable se nota también la diferencia de percepciones entre los subgrupos. Mientras
que para las universidades (UNV) el beneficio mas importante es adquirir conocimiento, mientras

que para los profesionales del sector (PRP), (ICT) y (CRB), los beneficios percibidos giran a
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cumplir con los estdndares de la industria y oportunidades de networking. Para esta pregunta, se

omitio a los (OPC)” (p.134).
Para concluir Dobles (2023) comenta:

“Para esta variable, los hallazgos demuestran que la gran mayoria de los profesionales (PRP)
si estarian dispuestos a invertir, aunque en otra variable que es el monto que estarian dispuestos a
invertir, mencionan un monto que es mucho mas bajo que el de la realidad para obtener

certificaciones internacionales” (p.135).

De acuerdo con las conclusiones, en las recomendaciones segiin Dobles (2023) “desarrollar
programas de formacion especificos para profesionales de la industria de reuniones, incluyendo

cursos en gestion de eventos, protocolo, marketing, y sostenibilidad” (p.146).

Para recomendar Dobles (2023) “Fomentar la capacitacion continua a través de seminarios,
talleres y conferencias relacionadas con las ultimas tendencias en la industria de reuniones”

(Dobles, 2023, p.146).

En las recomendaciones Dobles (2023) “Facilitar el acceso a fondos y becas para que los

profesionales puedan costear programas de formacion y certificacion” (Dobles, 2023, p.147).

A pesar de que la cuarta tesis nacional es enfocada en la industria de reuniones, tiene una
relacion en cuanto a la importancia de que los colaboradores sean altamente capacitados en esta
industria, al igual que en la industria de la construccion, en la cual la mayor ventaja competitiva
que presentan las empresas es la calidad con la que realizan sus proyectos, lo cual conlleva tener
colaboradores en el Departamento de Obra con una calidad técnica optima. Por otro lado, en la
tesis nacional se evaliia el tema de la inversidbn en capacitaciones, lo cual en la presente
investigacion también tendrd un andlisis con tal de implementar una propuesta de capacitacion en

COELCA.

La quinta tesis nacional perteneciente a Corrales, Delgado, Gonzélez, Martinez, Ramirez y
Zamora (2020) tiene como titulo de la investigacion diagnostico de las necesidades de capacitacion
causadas por los cambios estructurales post COVID 19 durante el tercer bimestre 2020 en la

empresa Search, realizada en el Tecnologico de Costa Rica.
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De esta tesis se desprende el siguiente objetivo general segiin Corrales, Delgado, Gonzalez,
Martinez, Ramirez y Zamora (2020) “diagnosticar las necesidades de capacitacion explicadas por
los cambios estructurales post COVID 19, durante el tercer bimestre 2020, en la empresa Search

LATAM” (p.14).

Ademéds, en los objetivos especificos Corrales, Delgado, Gonzalez, Martinez, Ramirez y

Zamora (2020) comentan que,

“Evaluar el perfil del puesto de los Talent Hunters y Country Manager en funcion de la
percepcion de sus ocupantes. Identificar los cambios estructurales debido a la crisis COVID 19y
las brechas de conocimiento, habilidad y comportamiento asociadas. Realizar un breve estudio de
mercado que brinde informacidn sobre las necesidades del cliente posterior a la crisis sanitaria.
Proponer los temas de capacitacion necesarios en los colaboradores para mitigar las consecuencias

de la crisis COVID 19 y responder mejor a las necesidades del cliente”. (p.14)

Segun los objetivos, en las conclusiones Corrales, Delgado, Gonzalez, Martinez, Ramirez y

Zamora (2020) mencionan:

“Es preciso indicar que se logrd obtener toda informacion necesaria para el andlisis de la
situacion actual de la empresa de Search, respecto a sus necesidades de capacitacion en los Country
Manager, Talent Hunter y Clientes. Sin embargo, se debe indicar que en relaciéon a esta tltima
unidad de estudio solo se logré una tasa de respuesta del 25% de la muestra establecida, y uno de
factores que pudo haber incidido en este resultado es la crisis que enfrentan las empresas hoy dia

por el COVID 19”. (p.100)
Para concluir segun Corrales, Delgado, Gonzalez, Martinez, Ramirez y Zamora (2020):

“El perfil de los Talent Hunters implica una gran variedad de conocimientos y funciones
requeridas, sin embargo, a estos se le asignan funciones que no estan dentro de estos perfiles y que
les corresponden a otras areas bajo responsabilidad de otros compafieros de trabajo, aun asi, los
Talent Hunters toman estas funciones extras como nuevas oportunidades de conocimiento y de

integracion en la empresa”. (p.100)

Ademas, en las conclusiones segun Corrales, Delgado, Gonzalez, Martinez, Ramirez y Zamora

(2020):
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“Con respecto a los Country Manager se dio una disyuntiva en el area de conocimiento y
habilidad, porque la innovacion, creatividad y resiliencia fueron los aspectos claves para llevar a
cabo toda la administracion y supervision de la operacion a través de medios tecnologicos.
Asimismo, transmitir confianza y motivacion a sus colaboradores a pesar de la ansiedad y estrés

que podrian estar pasando”. (p.101)

En el apartado de recomendaciones, Corrales, Delgado, Gonzélez, Martinez, Ramirez y Zamora

(2020) mencionan:

“Valorar qué tan necesario es el apoyo de los Talent Hunters en funciones de otras areas, para
asi, determinar si se requieren nuevos puestos de apoyo como lo son Asistentes de Gerencia o
Asistentes Administrativos que soporten estas tareas y permita que los Talent Hunters se enfoquen

su area” (p.107).

Como mencionan Corrales, Delgado, Gonzalez, Martinez, Ramirez y Zamora (2020)
“reestructurar los temas y planes de capacitacion actuales adaptdndolos a los conocimientos y
necesidades requeridos para afrontar los nuevos cambios laborales y de mercado causados por las

consecuencias de la pandemia” (p.107).
Para finalizar Corrales, Delgado, Gonzalez, Martinez, Ramirez y Zamora (2020) recomiendan:

“Asimismo, antes de impartir un programa de capacitacion se recomienda que se realice una
evaluacion previa para establecer las brechas de conocimientos y posterior, de la formacion evaluar
los resultados obtenidos para confirmar su efectividad” (Corrales, Delgado, Gonzélez, Martinez,

Ramirez y Zamora, 2020, p.107).

La justificacion de la inclusion de este antecedente es debido a que presenta una situacion
similar a COELCA, en la cual proviene de una realidad del impacto de la pandemia por lo que
debe hacer cambios en su plan de capacitacion, como COELCA debe hacer cambios en su empresa
debido a que no posee una capacitacion, ademas de que de esta tesis se pueden tener en cuenta
aspectos con tal de combatir ante los efectos del COVID 19 los cuales también podrian ser tratados

o tenerlos en cuenta a la hora de la capacitacion.

La sexta tesis nacional consultada fue realizada por Chacon y Gamboa (2021) y tiene como

titulo analisis de los conocimientos técnicos secretariales que se requieren en puestos de recepcion
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en consultorios médicos y oficinas de empresas pequefias del canton Central de Heredia y su

relacion con los modulos de Manejo Basico de Oficinas, realizada para la Universidad Nacional.

El objetivo general segin Chacon y Gamboa (2021) “Analizar los conocimientos técnicos
secretariales que se requieren en puestos de recepcion en consultorios médicos y oficinas de
empresas pequefias del canton Central de Heredia y su relacion con los modulos de Manejo Bésico

de Oficinas” (p. 20).
De esta tesis se desprenden segin Chacon y Gamboa (2021) tres objetivos especificos:

“Identificar los conocimientos técnicos secretariales que se requieren en puestos de recepcion
en consultorios médicos y oficinas de empresas pequefias del canton Central de Heredia.
Relacionar los conocimientos técnicos secretariales que se requieren en puestos de recepcion en
consultorios médicos y oficinas de empresas pequefias con la formacion que ofrecen los modulos
de Manejo Basico de Oficinas. Establecer los conocimientos técnicos secretariales que se requieren
en puestos de recepcion de consultorios médicos y oficinas de empresas pequefias como insumo

para los mdédulos de Manejo Bésico de Oficinas™. (p. 20)
En el apartado de conclusiones Chacon y Gamboa (2021) comentan que,

“Al hacer la relacion de los conocimientos técnicos secretariales basicos que se imparten en los
modulos de Manejo Basico de Oficinas y los que solicitan los empleadores, se evidencia que la
mayoria de los mdédulos responden a los requerimientos laborales, sin embargo, todos los mddulos
requieren ser actualizados. Ademas, se encontraron vacios en la capacitacion al determinar que es
muy importante para los empleadores que las personas que ocupen un puesto de recepcion

demuestren conocimientos en comunicacion oral y escrita, asi como en la tecnologia”. (p.134)
En conclusion, Chacon y Gamboa (2021) mencionan:

“En este sentido, con ¢l analisis de la informacion se establecieron los conocimientos técnicos
secretariales basicos que se necesitan para ocupar un puesto de recepcion, los cuales deben ser
incorporados en los diferentes modulos de la capacitacion Manejo Basico de Oficinas, con el

objetivo de que estén acorde con las exigencias actuales en el ambito laboral” (p.135).

Segun los objetivos Chacon y Gamboa (2021) concluyen:
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“De esta forma, la actualizacién de los modulos de la capacitacion en Manejo Basico de
Oficinas seguira favoreciendo espacios de aprendizaje més actualizados y acordes con la realidad
laboral y, con esto, ofrecerles oportunidades a poblaciones vulnerables socialmente y que acuden
a esta capacitacion como una alternativa de superacion personal, que les permita insertarse en el

mundo laboral y, de alguna manera, lograr la movilidad social que requiere esta poblacion™. (p.137)

En relacion con las conclusiones, en las recomendaciones Chacén y Gamboa (2021) mencionan

que,

“Con base en los resultados de esta investigacion, se recomienda realizar una revision y
actualizacion constante de los modulos de Manejo Basico de Oficinas, con el fin de que esta
capacitacion responda a las demandas labores y a las necesidades de las poblaciones que se

atienden” (p.138).
Para recomendar segiin Chacon y Gamboa (2021):

“También, se exhorta a desarrollar los modulos de Manejo Basico de Oficinas con una
metodologia que fomente la realizacion de ejercicios orientados a la ejecucion de labores
secretariales que, actualmente, se desarrollan en los puestos de recepcion, con el propdsito de que
las poblaciones vulnerables que participan en esta capacitacion puedan ejecutar las actividades

diarias de una oficina eficientemente”. (p.138)
Para resolver la problemadtica, en las recomendaciones Chacon y Gamboa (2021) comentan que,

“Ademas, con el propodsito de reforzar la capacitacion de Manejo Basico de Oficinas se
recomienda realizar estudios referentes a lineas de investigacion relacionadas con la tecnologia, la
comunicacion oral y escrita, asi como estudios enfocados a las necesidades que requieren las
poblaciones en condicion de vulnerabilidad a la que se dirige esta capacitacion con el fin de reducir

la brecha digital y educacional”. (p.139)

Esta tesis nacional busca recopilar que aspectos necesitan sus colaboradores mejorar con tal de
hacer cambios en su sistema de capacitaciones, por lo que tiene clara relacion con el tema de
estudio de la presente investigacion, ya que en COELCA también se realiza un andlisis de los

conocimientos que deben mejorar, ademas esta tesis se enfoca en los puestos de recepcion los
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cuales son vitales en una empresa, al igual que el Departamento de Obra en las empresas de

construccion y por ende en COELCA.

La séptima tesis nacional es perteneciente a Grijalba (2020) y tiene como titulo estrategia de
Operacionalizacion mediante comisiones, un analisis de brechas y plan de capacitacion para

funcionarios y estudiantes de la Sede Universitaria UNED-Nicoya.

De este antecedente se desprende un objetivo general, segin Grijalba (2020) “elaborar una
estrategia de operacionalizacion que facilite la division del trabajo un analisis de brechas, un plan
de capacitacion para el mejoramiento de las competencias de los colaboradores y poblacion

estudiantil para la sede universitaria UNED-Nicoya” (p. 9).
Los objetivos especificos segiin Grijalba (2020) son:

“Elaborar una estrategia de operacionalizacion que facilite la ejecucion de las actividades
contenidas en los planes operativos de la sede universitaria UNED-Nicoya. Realizar un andlisis de
brechas para determinar los requerimientos de mejoramiento de competencias del recurso humano
y maximizar las funciones segun la estrategia de operacionalizacion propuesta. Disefiar un plan de
capacitacion que contribuya al fortalecimiento de las capacidades del personal administrativo y
estudiantil de la sede universitaria UNED-Nicoya. Elaborar una propuesta para el seguimiento del

plan de capacitacion”. (p. 9)
En el apartado de conclusiones, Grijalba (2020) comenta:

“Por otro lado, se disefia un plan de capacitacion para estudiantes de la sede universitaria partir
de la identificacion de necesidades de formacion de herramientas académicas, con el proposito de
disminuir la desercion y que ellos puedan mejorar sus habilidades personales y formativas
asociadas a la educacion a distancia, esto lo que va a permitir es mantener la poblacion activa de

principio y fin para lograr metas de graduacion”. (p.128)
Para concluir segiin Grijalba (2020):

“Dichas propuestas planteadas para la sede universitaria UNED-Nicoya seran implementadas
y desarrollas, ya que las propuestas estdn enfocadas en el mejoramiento de la poblacion

administrativa y estudiantil, esto debido al interés que presenta la administracion en implementar
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herramientas que le permitan alcanzar de manera eficiente las metas y los objetivos institucionales”

(p.128).

Segun Grijalba (2020) “por ultimo, se construye una propuesta donde se plantean herramientas
para darle seguimiento a los planes de capacitaciones para medir el impacto de la propuesta

disefiada” (p.128).
En el apartado de recomendaciones Grijalba (2020) menciona que,

“Una estrategia de operacionalizacion interna para la sede universitaria. Un andlisis de brechas
entre el manual de puestos y las funciones asignadas a cada comision (formacion, innovacion y
logistica) de la sede universitaria UNED-Nicoya. Una propuesta plan de capacitacion para
funcionarios de la sede universitaria UNED-Nicoya en Guanacaste, Costa Rica. Una propuesta
plan de capacitacion para estudiantes de la sede universitaria UNED-Nicoya en Guanacaste, Costa
Rica. Una propuesta para el seguimiento de los planes de capacitacién propuestos para la sede

universitaria UNED Nicoya en Guanacaste, Costa Rica”. (p.128)

Esta tesis nacional al buscar mejorar las operaciones de la empresa mediante una capacitacion
tiene una estrecha relacion con el tema de la presente investigacion, ya que el objetivo de ambas
es mejorar las operaciones de las empresas reforzando las fortalezas del personal y corrigiendo las
debilidades, todo esto mediante un sistema de capacitaciones personalizado y optimo, por eso se

justifica el andlisis de esta tesis.

La octava y ultima tesis nacional consultada es la de Arley, Cordero, Herrera, y Kuo (2023) y
tiene como titulo modelo de induccién basado en experiencia colaborador para la escuela de
economia de la Universidad Nacional enfocado en el personal académico en el periodo de agosto

hasta diciembre de 2023, realizada en la Universidad Nacional.

El objetivo general es segiin Arley, Cordero, Herrera, y Kuo (2023) “disefar el proceso de
induccidn a la organizacion del personal académico de la Escuela de Economia de la Universidad
Nacional, desde el enfoque de la experiencia del colaborador en el periodo de agosto hasta

diciembre de 2023” (p. 5).

En los objetivos especificos Arley, Cordero, Herrera, y Kuo (2023) comentan:
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“Identificar el proceso de induccion existente para el personal académico de la Facultad de
Ciencias Sociales de la Universidad Nacional. Definir los aspectos mas importantes para el disefo
del proceso de induccion del personal académico de la Escuela de Economia, desde el enfoque de
la experiencia del colaborador. Crear una propuesta que genere una experiencia en el colaborador

durante la etapa de induccion del personal académico”. (p. 5)
En las conclusiones, Arley, Cordero, Herrera, y Kuo (2023) comentan que,

“Se detecta que en la Universidad Nacional en este momento no existe un proceso de induccion
activo el cual se pueda aplicar al personal académico, contrario al mercado comparativo de

universidad publicas que lo tienen en diferente nivel de madurez y alcance” (p. 49).
Para concluir Arley, Cordero, Herrera, y Kuo (2023) mencionan:

“En cuanto al disefio del proceso de induccion a la organizacion del personal académico de la
Escuela de Economia se encuentra que las personas prefieren un disefio digital autogestionado,
interactivo e hibrido. El componente presencial se visualiza con el objetivo de conocer su red de

apoyo e incentivar el vinculo humano” (p. 49).
En la ultima conclusion segun Arley, Cordero, Herrera, y Kuo (2023):

“El personal académico considera que el proceso de induccién desde un enfoque de la
experiencia en el colaborador es fundamental para su desarrollo profesional, debido a que ayuda a
reducir la cantidad de acciones correctivas y disminuye las confusiones porque ya se conocen los
procedimientos internos de la UNA, ademas la reinduccion es clave durante su permanencia en la

organizacion” (p.49).
En las recomendaciones, Arley, Cordero, Herrera, y Kuo (2023) mencionan:

“Con el fin de tomar en cuenta los aportes brindados por el personal académico, es importante
que la informacion sea facilitada mediante infografias, y videos cortos de 2 o 3 minutos como

maximo en donde se pueda ver la informacién més relevante de cada tema” (p. 50).
Ademés, Arley, Cordero, Herrera, y Kuo (2023) recomiendan que,
“Para responder a la necesidad de localizar de forma fécil las diferentes instancias de la UNA,

se propone aprovechar la herramienta digital de Mapas de Google para realizar la
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georreferenciacion y solicitar a la Escuela de Ciencias Geograficas la colaboracion para

alimentarla” (p. 50).

En una recomendacion segun Arley, Cordero, Herrera, y Kuo (2023) “a la Escuela de Economia
se le recomienda ofrecer esta induccion de manera presencial al personal académico que asi lo

solicite, tomando como base el Manual de Induccién a la Organizacidon propuesto en este trabajo”

(p. 50).

Esta ltima tesis nacional da una perspectiva sobre una arista de la capacitacion la cual es la
induccidn, que es un tipo de capacitacion que se le da a los colaboradores nuevos, dicho esto, este
antecedente aporta valiosa informacién sobre como hacer una induccion adecuada, tomando en
cuenta la experiencia previa del nuevo colaborador, lo que en las empresas de construccion como
COELCA se da en gran medida, el contratar personas que cuenta con una experiencia en trabajos

del mismo ambito pero igual deben recibir una capacitacion inicial.

Proyecciones

Las proyecciones son los resultados que se quiere obtener de la investigacion, y estas

proyecciones van de la mano con el planteamiento del problema, la justificacion y los objetivos.

Con respecto a los objetivos y su relacion con las proyecciones, como menciona Torres (2021)
“por lo tanto, hay que prestar atencion al momento de redactarlos; ya que, si los objetivos no estan
planteados en funcién de lo que queremos demostrar, pueden resultar de poca utilidad, o ninguna,

en nuestro trabajo”.
Las proyecciones que se esperan obtener de esta investigacion son las siguientes:

e Se analiza los resultados del desempefio de los colaboradores pertenecientes al
Departamento de Obra, en el 2025, con la proyeccion de llegar a una conclusion de que
aspectos necesitan dichos colaboradores mejorar, e implementarse en una capacitacion.

e Se hace un estudio de las debilidades y fortalezas de los colaboradores del Departamento
de Obra, con tal de especificar cudles y como mitigar esas debilidades, con la proyeccion
de convertirlas en fortalezas, a la vez mejorar las fortalezas investigadas para mantenerlas
o hacerlas mas fuertes.

e Se busca recopilar las razones por las cuales los altos mandos de la Constructora

Electromecanica Castro no han implementado un sistema de capacitaciones en sus
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operaciones, con tal de llegar a la realidad de por qué estas pequefias empresas no
implementan dicha metodologia, especificando en esta empresa si la razon es que no las
consideran necesarias o no poseen los recursos para emplearlas.

Una prediccion del trabajo de investigacion es obtener la opinion de los colaboradores del
Departamento de Obra, desde su punto de vista, de si para ellos es necesario obtener una
capacitacion o estan conformes con su rendimiento en sus funciones, y analizar si esto es
parte de que no se implemente la capacitacion en la empresa.

La proyeccion clave de esta investigacion es implementar un sistema de capacitaciones
para el Departamento de Obra de la empresa Constructora Electromecanica Castro, en la
que se ataquen las debilidades, a la vez convertirlas en fortalezas, con tal de mejorar las
operaciones de la empresa, y que se posicione como una empresa de construccion
electromecanica la cual posee colaboradores muy capacitados y profesionales para la
elaboracion de proyectos.

Brindar una mayor trascendencia a la capacitacion en el &mbito de las empresas pequenas
y medianas, especificamente las empresas dedicadas a la parte de construccion, con tal de
hacer énfasis de que a pesar de la experiencia de los colaboradores siempre es necesaria

una capacitacion.

Limitaciones

Como menciona Rivero (2021) “Otros autores llaman a esta parte como “delimitaciones”, en

las que se especifica el espacio fisico, temporal, tematico, metodoldgico, y poblacional del estudio,

o0 sea, cuales fueron los alcances de la investigacion en cuanto a espacio y tiempo del estudio del

fenomeno”

Al ser una pequena empresa, COELCA actualmente cuenta con pocos colaboradores en el
Departamento de Obra, ademas de que no tiene un administrador de profesion, por lo que
serd un limitante conseguir abundante informacion sobre las operaciones de la empresa.

No se cuenta con un FODA o un mecanismo similar establecido para identificar las
debilidades de los colaboradores, por lo que se debera iniciar por esa parte lo cual requiere

de un andlisis de los recientes proyectos de COELCA.
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e No hay una existencia severa de antiguos proyectos que tratan el tema de las
capacitaciones con la especificacion de empresas que se dedican a la construccion

electromecanica, por lo cual no se cuenta con muchos antecedentes validos.
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Capitulo I1. Marco tedrico

El marco tedrico juega un papel sumamente importante en la presente investigacion, ya que en
este apartado se definen los conceptos claves utilizados en la investigacion, y otorga un
conocimiento mas a fondo y especifico sobre el tema. En el marco tedrico se desarrollan conceptos
como: capacitacion laboral, desempefio laboral, gestion del talento humano, induccion,

competencias laborales, entre otras. Esto brindara mayor profundidad a la presente investigacion.
Segun Carlino (2021):

“La funcion del Marco teorico es articular las nociones asumidas por el autor del proyecto,
procedentes de otros autores con cuyo pensamiento adhiere, y que le sirven para entender el
problema que estudiara y/o le serviran para interpretar los datos que recoja. Estos conceptos
tedricos funcionan como supuestos, puntos de partida, pero también como lentes, puntos de mira,
con los que el investigador aborda el fendmeno que investiga. Dan cuenta de la postura tedrica que

elige adoptar para pensar su investigacion”. (p. 3)

Definiciones Conceptuales

Administracion

Las personas en todo momento en su vida estdn administrando, debido a que estan organizando
la mayoria de los aspectos en su vida, con el objetivo de que salgan bien, ya que es casi un hecho

que con una administracion adecuada las cosas salen bien.
En términos generales, Romero y Cardona (2023) mencionan que,

“La administracion es una actividad inherente al ser humano, toda vez que desde que se tiene
conciencia del hombre en el planeta, es decir el hombre primitivo, éste se ha visto en la necesidad
de buscar la manera de organizarse para poder sobrevivir y por tal motivo, se ha agrupado en
comunidades alrededor del lenguaje que le ha servido para comunicar y orientar sus esfuerzos, asi
como la asignacion de tareas en el trabajo sea en el campo, en la caza o pesca enfocado para la

supervivencia que era el dogma reconocido de las primeras épocas del ser humano en la tierra”.

(p- 53)

Es un hecho que la administracion ha sido un tema que ha existido desde el inicio de los

tiempos, y ha ido evolucionando con el paso del tiempo, pero lo que no cambia es que la
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administracion es clave para la organizacion y es la causa de buenos resultados, desde el aspecto
social hasta el aspecto laboral, por lo que la organizacién es algo que todas las empresas deben

tener, principalmente un administrador de empresas.
En relacion con la historia de la administracion Romero y Cardona (2023) mencionan:

“Los origenes de la administracién se remontan a las civilizaciones antiguas y a lo largo de la
historia humana. Se puede identificar antiguas civilizaciones como son la de Egipto, Mesopotamia,
China, Grecia, sumerios, romanos entre otros, en que se evidencias elementos fundamentales
asociados a la administracion. Estas culturas o civilizaciones tenian técnicas para gestionar los

recursos, asi como procesos de planificacion y control”. (p. 53)

La administracion tiene diferentes aristas y funciones que evolucionan a través de los tiempos
generando y resaltando mas la importancia de la administracion dentro del éxito y crecimiento de

las organizaciones.

Funciones de la Administracion

Segun Romero y Cardona (2023) sobre el proceso administrativo:

“Las actividades de una organizacién giran alrededor del proceso administrativo, por esta razon
un excelente administrador de empresas debe contar en su perfil con gran tendencia a la
planificacion y proyeccion, espiritu de liderazgo y organizacion, pues su labor estara integrada por
las distintas actividades del proceso administrativo que son la planeacion, organizacion, direccion
y control y que en su momento fueron identificadas por Fayol y Taylor -con diversas variaciones-
pero que en esencia responden a las funciones de la administracion. En este sentido, se le considera
como proceso administrativo, pues existen una sucesion de funciones que dan lugar al mandato
que tiene el administrador, se considera fundamental en la gestion y administracion, ya que
proporciona un marco general para llevar a cabo las tareas necesarias para el funcionamiento y

alcance de los objetivos en las empresas”. (p. 56)

Dentro de las funciones de la administracion se encuentra la planeacion, segin Romero y

Cardona (2023):

“(...) la planificacion implica definir lo que una empresa desea alcanzar para de esta manera
establecer las acciones y estrategias para lograrlo. Por tal motivo es esencial identificar metas

claras y especificas que la empresa desea alcanzar; dichos objetivos deben ser realistas y Revista
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Cultural UNILIBRE Sede Cartagena 58 medibles para evaluar el progreso; asi mismo ademas de
identificar los cursos de accion es vital evaluar y seleccionar las alternativas disponibles para

seleccionar lo que mejor se ajuste a los recursos, capacidades y las prioridades de la organizacion”.

(p- 58)

Entre las funciones de la administracion destaca la organizacion, Romero y Cardona (2023)

comentan:

“(...) es el proceso de disefiar una estructura formal para las actividades y los recursos de una
empresa u organizacion con el fin de alcanzar los objetivos y metas propuestas. Por tal motivo se
hace necesario crear la estructura organizacional para dar forma en que se dividen, agrupan y
coordinan las actividades y las tareas dentro de la organizacion; el desarrollo de dicha actividad

aporta a establecer la jerarquia de autoridad, la comunicacion y los procesos de trabajo”. (p. 58)

Con respecto a la direccion, segin Romero y Cardona (2023) “La direccion es una funcion
clave en las empresas por cuanto es la actividad o accion para liderar, guiar y supervisar a los
empleados y recursos con el proposito de lograr los objetivos y metas establecidos por la

organizacion” (p. 58).

Para finalizar con las funciones de la administracion, Romero y Cardona (2023) sobre el control

mencionan:

“Sobre el ultimo de las funciones del proceso administrativo y sin dejar de ser importante es la
actividad que consiste en supervisar, comparar y corregir el desempefio laboral de los miembros
que pertenecen a una organizacion. El proceso de control efectivos busca garantizar que las
actividades planeadas sean ejecutadas de acuerdo con lo planeado que conduzca al cumplimiento

de los objetivos propuestos por la organizacion”. (p. 59)

Las funciones de la administracion se basan en mantener un orden estructurado, siempre
mediante una planeacion y un control estricto, el cual asegura que todo lo que se planea salga de

buena manera para beneficio de la empresa.

52



Organizacion Empresarial

Las organizaciones son un conjunto de personas que trabajan en equipo con tal de conseguir
un objetivo comun, lo que podria entenderse también como una empresa, las cuales son las que

dictaminan como funciona la sociedad.

Sanchez, Herrero y Hortiguela (2023) argumentan que la organizacion de una empresa es la
accion de coordinar las labores de varias personas, por medio de distribuir tareas especificas, para

conseguir objetivos comunes.

Con respecto a la organizacion empresarial Larrosa, Cruz y Sayay (2020) “La organizacion
empresarial, es importante ya que permite ordenar los recursos y funciones con el fin de llegar a
cumplir el objetivo de la empresa, estableciendo una estructura adecuada para la sistematizacion

de recursos con el fin de lograr hacer las tareas de manera eficiente” (p. 56).
Larrosa, Cruz y Sayay (2020) agregan:

“Para lograr tener una buena organizacion, las empresas primero deben conocer la actividad
comercial que van a desempefiar dentro del mercado, ya que no se puede empezar a realizar
ninguna gestion sin tener una base para el funcionamiento de la empresa. Estructurar la empresa

es materializar la idea de lo que se desea hacer u ofrecer como bien o servicio” (p. 57).
Para finalizar el tema de organizacién empresarial, segun Larrosa, Cruz y Sayay (2020):

“Como conclusion fundamental se plantea que la organizacion de una empresa es uno de los
recursos mas importantes del sistema de gestion de calidad, ya que permite tener una estructuracion
de como va a funcionar la empresa, qué papel se desempefiara y el cargo que le tocara a cada
determinado grupo de personas. Define las lineas de autoridad que se requiere en cada empresa,
dando el control a personas especializadas en el tema y que tengan la habilidad de manejar
situaciones dificiles. Se tendrd que realizar un procedimiento especifico para cada tipo de

organigrama”. (p. 62)

La organizacion empresarial es clave para conseguir los objetivos, desde los individuales, pero
principalmente los grupales, por eso es clave ordenar y desarrollar una estrategia en donde a cada
colaborador se le asigne una tarea, con tal de que los procesos sean mas eficientes y agiles, lo que

contribuira a conseguir los objetivos comunes.
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Planeacion Estratégica

Existe una diferencia entre la planeacion y la planeacion estratégica, ya que cuando se organiza
algin aspecto ya se esta planeando, sin embargo, no siempre es de manera estratégica, ya que al
planear de forma estratégica todo se analiza siguiendo un plan especifico y analizado, segun lo que
se necesita o lo que se posee, de igual forma en el aspecto laboral, sobre todo en una empresa, en

la cual todo debe salir bien.
Segun Roman, Penaherrera y Riccio (2022):

“(...) la planeacion estratégica como un conjunto administrado de actividades que buscan

alinear las metas y los objetivos de la empresa con los recursos que posee” (p. 13).
En relacion con la anterior afirmacion, Toala, Téala y Cafiarte (2022) comentan que,

“Es decir, la planeacion estratégica determina el curso de accion que toma una organizacion,
donde mediante las estrategias se intenta alcanzar los objetivos, en la que estos objetivos
determinan a donde quiere llegar la organizacidn, y la planificacion estratégica responde a la

interrogante de como llegar a cumplirlos” (p.1020).
Agregando sobre la planeacion estratégica, Segiin Macias y Mero (2022):

“(...) la planeacion estratégica en el siglo XXI debe, en todo momento, asegurar una ventaja
competitiva, aspecto clave de la estrategia, siendo lo que la distingue de todos los demas tipos de
planeacion de los negocios; puesto que el unico propdsito de la planeacion estratégica viene a ser
el permitir que la compaifiia obtenga con la mayor eficiencia posible una ventaja sostenible sobre

sus competidores”. (p. 33)
Enfatizando en la planeacion estratégica en el siglo XXI, Macias y Mero (2022) comentan:

“En esencia, la planeacion estratégica empresarial en el Siglo XXI se presenta como una
potencial herramienta que permite llegar desde el interior de la organizacion a las esferas externas
del mercado de manera mas eficiente y competitiva, vinculado a ello permite ademas a la entidad
mantenerse en la dindmica de la constante adaptacion al cambio, caracteristico en esta época de la

economia digital”. (p. 37)
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La planeacion estratégica es clave debido a que determina los objetivos que la empresa u
organizacion busca conseguir, pero es mucho mas importante el aspecto de que indica el como, y
el camino que debe seguir la empresa para alcanzar los objetivos anteriormente establecidos,
implementando una estrategia, que viene seguida de un analisis profundo de las caracteristicas y

capacidades de la empresa.

Analisis FODA

Las organizaciones o empresas, al igual que las personas, tiene aspectos por los cuales se
destacan, y otras las cuales deben mejorar, conocidas popularmente como debilidades y fortalezas,
las cuales todas las empresas poseen. Al mismo tiempo existe un ambiente externo en el cual se
dan oportunidades las cuales las empresas deben aprovechar y amenazas en las que tienen que

evitarlas o mitigarlas.
Para Chicaiza, Chicaiza, Velasco y Mena (2022) entienden por anélisis FODA:

“Este andlisis distingue los aspectos favorables y desfavorables de una organizacion
cruzandolos con los factores internos y externos de ella. De esta manera, conforma una matriz con
dos filas y dos columnas. En el aspecto interno, apunta a la identificacion de las fortalezas y
b

debilidades de la organizacidn, actuales y potenciales, para poder cumplir con sus objetivos’

(p-1121).
Por otra parte, Delgado, Pilaloa, Holguin y Cali (2023) comentan que,

“(...) el término es un acrénimo formado por las primeras letras de las palabras Fortalezas,
Debilidades, Oportunidades y Amenazas, de estas cuatro variables, tanto las fortalezas como las
debilidades son internas a la empresa, por lo que es posible tener un impacto directo sobre ellas.
Por otro lado, las oportunidades y amenazas son externas, por lo que muchas veces es dificil

cambiarlas” (p.105).

El acronimo del FODA esta conformado por fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas, lo cual son factores externos e internos que influyen en la empresa, dicho esto, todo se
toma en cuenta para hacer el analisis FODA, el cual da una perspectiva de cudl es la situacion de
la empresa, evaluandolo desde diferentes ambitos, con tal de corregir y reforzar las cualidades que

se obtuvieron como resultado del analisis.
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Capacitacion Laboral

Se da una clara afirmacion cuando se explica el concepto de capacitacion laboral, Medina,

Palacios y Vergel (2021) sostienen que,

(...) la capacitacion en la empresa, en el &mbito del personal tiene un papel fundamental para
generar competitividad, por un lado, complementa la educacién formal porque posibilita al
trabajador apropiar los conocimientos y habilidades requeridas para utilizar la tecnologia,

adaptarla y eventualmente mejorarla (p. 307).
Por otro lado, Diaz y Marrero (2021) mencionan:

(...) considera que “la capacitacién es un asunto estratégico desde fines del siglo pasado,

aunque aun es insuficiente en las organizaciones el impacto que provoca para elevar los resultados”

(p. 29).

La capacitacion laboral se da tanto formal como informal, con relacion a la capacitacion laboral

informal Cid y Baldovinos (2025) mencionan:

“Situacion, por lo que la capacitacion informal es un proceso que ocurre dentro de la
organizacion, generalmente en un area especifica, donde el jefe guia a uno o mas empleados sobre
como abordar una tarea o resolver un problema puntual. Esta formacion suele basarse en
retroalimentacion directa y se enfoca en mejorar habilidades o clarificar procedimientos
desconocidos por el colaborador. Su duraciéon es breve, pudiendo extenderse desde unos pocos

minutos hasta aproximadamente una hora” (p. 669).
Con respecto a la capacitacion formal segin Cid y Baldovinos (2025):

“Por otro lado, la capacitacion formal es un proceso estructurado dirigido a un grupo especifico
de personas, basado en una evaluacion previa de sus necesidades laborales. Su objetivo principal
suele ser actualizar conocimientos sobre normas o procedimientos esenciales para el desempefio

de sus funciones” (p. 669).

Como se puede ver la capacitacion laboral es un tema que ha ido evolucionando y empledndose
durante el tiempo, siendo una estrategia que ha sido incorporada de manera mas especializada en

el ultimo tiempo, debido a que se ha resaltado mas su importancia y resultados, sin embargo, atin
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no se tiene una clara certeza de si la capacitacion laboral es la respuesta al crecimiento y buen

funcionamiento de las empresas, a pesar de ser un gran avance.

Segtin Alvarez y Ramirez (2021), existen agentes que influyen en la capacitacion laboral, con

respecto a esto comentan:

“Los agentes que intervienen en la capacitacion estdn comprendidos por todas aquellas
organizaciones y personas que influyen de forma directa en el proceso de capacitacion de un
trabajador. Estos son: el propietario-gerente, los proveedores (empresas grandes que suministran
los productos que estas comercializan), instituciones externas (empresas que brindan servicios de
capacitacion), las instituciones gubernamentales, los companeros de trabajo y el trabajador como

elemento central” (p. 213).

Beneficios de la Capacitacion

En relacion con los beneficios de la capacitacion laboral, Cérdova, Aillon y Maldonado (2025)

mencionan;

“(...) la capacitacion en habilidades blandas, como el trabajo en equipo, la comunicacion y el
liderazgo, ha mejorado las dindmicas de grupo, promoviendo la colaboracion y disminuyendo los
conflictos internos. Esta cohesion entre los equipos no solo impulsa la productividad, sino que
también favorece la innovacion y el desarrollo de nuevas ideas, dado que los empleados se sienten

en un ambiente seguro y propicio para proponer mejoras y aportar soluciones”. (p. 4)
Ademas, en cuanto a los beneficios, Lugo (2023) comenta:

“En referencia a la evaluacioén del impacto de la capacitacion, los resultados proyectaron que
beneficia en la calidad y mejora de las tareas, ya que la formacion estimula la eficiencia laboral.
Ademas, logra mejorar el desarrollo ético, la motivacion, la seguridad y autoestima en los
trabajadores, por tal motivo se considera importante, ya que contribuye a la coordinacion del

equipo de trabajo”. (p.9601)

Estrategias de Capacitacion

Con respecto a la estrategia hacia el ahorro de recursos Alvarez y Ramirez (2021) “Esta busca
hacer frente al ahorro de recursos monetarios y de tiempo, elementos que se han identificado en la

literatura como barreras a la capacitacion” (p. 217).
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Alvarez y Ramirez (2021) argumentan que la estrategia hacia el ahorro de recursos conlleva
diferentes sub estrategias en la que sus capacitadores son propios de la organizacion ademas de

priorizar las actividades claves.

Por otra parte, se encuentra la estrategia hacia conocimientos y habilidades, segin Alvarez y
Ramirez (2021) “La estrategia que persigue principalmente dotar al trabajador de conocimientos

y habilidades”.

La estrategia hacia conocimientos y habilidades busca que todos los colaboradores aprendan
nuevos aspectos, preparandolos para nuevas o futuras tareas, utilizando la capacitacion técnica

como la principal (Alvarez y Ramirez, 2021).
Segun Alvarez y Ramirez (2021):

“Las pymes estudiadas adoptan varias estrategias con la finalidad de llevar a cabo
capacitaciones. Estas se identifican que se orientan a los conocimientos y las habilidades, y/o el
ahorro de recursos. Al desarrollar las estrategias mencionadas, estas organizaciones encuentran
una forma de superar las barreras para realizar capacitacion que afrontan las pymes mexicanas;
obteniendo asi beneficios tanto para la empresa como para sus trabajadores. Como complemento
de las estrategias, se identifica ademas que para el desarrollo de las mismas estan presentes tres
elementos: los agentes que intervienen en la capacitacion, los habilitadores para la ocurrencia y el

proceso que siguen”. (p.221)

Desemperio Laboral

El desempeiio es algo que con lo que el ser humano ha luchado durante el tiempo, debido a que
el desempefio es lo que regula en muchos aspectos en que direccion va su vida, debido a que todo
lo que se hace debe tener un desempefio optimo, principalmente en el aspecto laboral, el cual es el
que ayuda a la empresa a tener un buen desempefio en el mercado, lo que afectara positivamente

a su colaborador.

En términos generales, segin Chuchon (2023) “el desempeifio laboral es un conjunto de
actividades que realiza un trabajador, pero las organizaciones y los usuarios exigen un buen

desempefio para lograr satisfacer las necesidades de la entidad y a los administrados” (p. 2).

Cabe mencionar que Lopez y Mendoza comentan que,

58



“El desempeiio laboral es un topico de suma relevancia para las organizaciones en la actualidad
debido a que es un factor que influye directamente en el crecimiento econémico de las mismas,
por lo tanto, se deben tener en cuenta todos los factores que influyan en el desempefio de sus

trabajadores para tener un crecimiento sostenible en las organizaciones” (p. 168).
Entre la historia, el desempeno laboral segun Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020):

“Al término desempefio laboral en la primera etapa se le denomind descripcion de puestos;
posteriormente se ha convertido en una herramienta para medir el buen funcionamiento en cada
puesto del area productiva y, actualmente, el desempefio laboral actia como piedra angular para el

desarrollo de la efectividad y éxito en las organizaciones” (p. 112).
Refriéndose al modelo de Campbell Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) comentan:

“El modelo de Campbell permite medir el desempefio laboral de manera integral, este
constructo presenta ventajas por ser instrumento multidimensional Su objetivo es contar con los
compontes principales para medir el desempefio y de esta manera poder ayudar a formular
estrategias direccionadas al cumplimiento de los objetivos, ya que se enfoca en el
comportamiento de los trabajadores y como este toma el control de los resultados , sus
elementos describen la estructura latente del desempefio y pueden ser aplicado para cualquier

sector ocupacional”. (p.117)
Campbell Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) agregan:

“El desempefio laboral es una herramienta esencial para el crecimiento de las empresas, ya que
este ayuda a establecer estrategias, afinar la eficacia de los colaboradores; es decir, proporciona
beneficios para la organizacion que le permitirdn realizar una mejora continua y, asi mismo, ser

mas competitiva” (p.117).

Desde estas perspectivas se observa la similitud de que el desempeiio laboral es clave para el
funcionamiento optimo de la empresa y entidades, por ende, generando ganancias econdmicas, lo
cual es el principal objetivo de una empresa, y para cumplir con ese objetivo es necesario un buen
desempefio laboral, el cual puede obtenerse mediante la capacitacion y motivacion de los

colaboradores.
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Gestion del Talento Humano

El talento humano se refiere especificamente a los colaboradores, los cuales son el punto mas
importante que posee una empresa, ya que sin colaboradores una empresa no puede funcionar, por
lo que saber gestionar el talento humano es todo un reto en la administracion, debido a que de esto
depende la mayoria de las veces como los colaboradores desempefian sus tareas dentro de los

proyectos.

Para Gaspar (2021) “la gestion del talento humano es el elemento funcional de la organizacion,
el cual se encarga de la administracion eficiente de los recursos humanos y sus capacidades, para
la ejecucion de sus funciones, al llevar a cabo una gestion de talento humano eficiente y de calidad
se promueve el buen desempefio laboral, la obtencion de los objetivos empresariales, y el éxito en

las organizaciones”. (p. 319)
Asi la teoria de Cabezas y brito (2021) plantea que,

“(...) en el lenguaje cotidiano, el talento se asocia tipicamente con atletas o artistas
generalmente con habilidades extraordinarias. En cuanto al talento en el contexto laboral, el
concepto tiene que ver mas con el rendimiento, el potencial, la competencia o el compromiso de
un empleado. Se suele asociarse con las habilidades naturales o con el dominio generado a través

de la practica” (p.746).

Entablando relacion con el area de talento humano en una empresa Larrosa, Cruz y Sayay

(2020) comentan:

“Dentro de la organizacion empresarial el drea de talento humano desarrolla una funcidén
importante, y contribuye a aprovechar al maximo todas las habilidades que posee el trabajador, ya
que, es el departamento encargado del bienestar y la salud mental dentro del ambiente laboral. Esto
es primordial, ya que de esto va a depender la productividad de la empresa, como lo afirma esta
teoria basada en aprovechar las capacidades y habilidades del talento humano como una estrategia
interna que toda organizacion debe tomar en cuenta si quiere enfrentar los embates del entorno; lo
que se requiere es tener: coordinacidn, orientacion y apoyo por parte de un ente que sea el

conductor del desempeiio adecuado”. (p. 58)

Segtin lo que se consulta, se deduce que el talento humano tiene diferentes perspectivas, pero

cuando hablamos desde el ambito laboral no esté relacionado a habilidades propias y cualidades
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de las personas, sino a su rendimiento a la hora de realizar sus labores, tomando en cuenta su
compromiso, tomando en cuenta la palabra “talento” como algo que es adquirible en el momento
laboral, mediante esfuerzo y buen accionar, todo esto con el objetivo de aportar a la empresa para

conseguir los objetivos comunes.

Induccion

Siempre que se inicia en algo nuevo, ya sea familiar, deportivo, estudiantil o laboral, aunque
no se aprecie como tal se recibe una induccion, ya que siempre se recibe alguna guia o consejos,
primordialmente cuando se van a empefar nuevas tareas, las cuales se tienen que realizar de la
manera mas optima, en el caso laboral, pensando en el bien de la empresa, y la caracteristica de la

induccion es que es al inicio del proceso.

Segun Piedra, Granillo, Vazquez y Rodriguez (2023) “en el proceso de la induccién se
puede capacitar al personal para realizar bien las actividades asignadas y tener un buen
desenvolvimiento dentro de la empresa, de acuerdo a un procedimiento de lo contrario
podria generar errores o incluso accidentes en los trabajadores ya que al no saber cémo
realizar las actividades asignadas se dejan llevar por lo que creen, y no por lo que debe

ser”. (p. 64)

Almeida y Garcia (2021) argumentan que el proceso de induccion del talento humano es
fundamental en las organizaciones desde hace mucho tiempo e influye directamente en el
desempefio laboral, ademés de que es de gran importancia para las relaciones humanisticas y

sociales dentro de la empresa.

En relacion con las diferentes perspectivas se entiende que la induccion es un proceso clave
para que el desempeio del talento humano sea optimo, funcionando como una capacitacion inicial
la cual busca explicar el buen accionar de las tareas asignadas a los colaboradores, esto inclusive
para evitar errores que puedan ser una consecuencia en los procesos de la empresa, ademas que

influye en un buen ambiente laboral dentro de los colaboradores.

En relacion con los tipos de induccion, la induccion informal segin Piedra, Granillo, Vazquez
y Rodriguez (2023) “Es el primer contacto entre el empleado y sus nuevos compafieros, asi como

la atencion que pueda surgirle en los primeros dias de su entrada en la empresa” (p. 65).
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Piedra, Granillo, Vazquez y Rodriguez (2023) argumentan que la induccidon formal es la que
necesita de indicaciones por escrito, y es establecida para los colaboradores seleccionados para

dicho cometido.

Estrategias de Induccion

En cuanto a las estrategias para la imparticion de la induccion Piedra, Granillo, Vazquez y

Rodriguez (2023) mencionan:

“Lineamientos generales de la empresa, normas, responsabilidades, prestaciones, horario
general de trabajo, horario de comida, horario de descanso, sanciones, uso de tarjeta o reloj de
entradas y salidas, dia, lugar y hora de pago. Politicas en cuanto a tiempo extra, manejo de

compensaciones € incrementos de salario” (p. 64).

Seglin Piedra, Granillo, Vazquez y Rodriguez (2023) “Politicas generales como el horario
laboral, dia, lugar y hora de pago; qué se debe hacer cuando no se asiste al trabajo; normas de

seguridad; areas de servicio para el personal o actividades recreativas de la empresa” (p. 64).
Para complementar, Piedra, Granillo, Vazquez y Rodriguez (2023) comentan:

“Realizar una reunion informal para presentar al nuevo empleado con sus compafieros, jefes y
subordinados; presentarlo diciendo su nombre, el puesto que va a ocupar y desde cuando, asi como
su relacion laboral con el supervisor o jefe directo, con los compafieros de trabajo o con los

subordinados, si los tiene” (p. 65).
En relacion con lo anterior, Piedra, Granillo, Vazquez y Rodriguez (2023) agregan:

“Qué se espera de su desempefio en el trabajo y de sus funciones. Debe hablarsele del
desempefio, de la responsabilidad y de como debe manejar la informacion. También explicarle

coémo debe ser su conducta y su presentacion; en caso de que deba usar uniforme, decirle por qué

y para qué” (p. 65).
Competencias Laborales

En todo aspecto de la vida, existen personas con diferentes habilidades, y en muchas situaciones
dichas habilidades suelen ser un determinante para logar algo positivo, o tomar decisiones. En el
aspecto laboral las habilidades anteriormente mencionadas, son mejor conocidas como

competencias, las cuales son clave para darle un prestigio a la empresa, y a la vez a sus
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colaboradores, ya que las competencias de los colaboradores marcan las competencias de la

empresa.
A nivel conceptual, Nieto (2021) comenta que,

“Las competencias laborales son aquellas habilidades y conocimientos que posee una persona
para desarrollar una tarea, dan cuenta de las capacidades, en otras palabras, evidencian
caracteristicas distintivas para ejecutar la labor y por eso son importantes abordarlas para que en
conjunto con el proceso de seleccion de personal se desarrolle en equipo y aporte a la eleccion de

los candidatos buscando los mas adecuados para los puestos adecuados de la organizacion™. (p. 8)

Las competencias también pueden ser formadas o adquiribles, y en relacion con esto, para

Vargas y Lara (2023):

“La formacion por competencias se define como un proceso de ensefianza y aprendizaje
destinado a que las personas adquieran competencias, conocimientos y habilidades para utilizar
los procedimientos o actitudes necesarios para mejorar su desempefio y lograrlos objetivos de la

organizacion y/o institucion a la que pertenecen o desean pertenecer” (p.9610).
En relacion con tipos de competencias laborales, segiin Ramirez (2022):

“(...) entre las principales competencias estan resistencia a la adversidad, comunicacion,
establecimiento de relaciones, influencia, innovacion y creatividad, conocimiento de la empresa,
orientacion al cliente y desarrollo de otros, direccion, liderazgo, organizacion, tenacidad, asesoria,

entre otras” (p. 6).
Abundando en los tipos y ejemplos de competencias laborales, Ramirez (2022) comenta:

“En primer lugar, estdn las competencias estratégicas, asociadas con la vision del negocio, la
funcion interfuncional, el networking y la orientacion al cliente. En segundo lugar, las
competencias intratégicas, relacionadas con la comunicacion, el coaching, la direccion de
personas, la delegacion y el liderazgo. Finalmente, en tercer lugar, se encuentran las de eficacia
personal, como productividad, autocritica, resolucién de problemas, autogobierno, gestion

personal, integridad y desarrollo personal”. (p. 7)

En cuanto a las competencias laborales segiin Ramirez (2022):
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“(...) los empresarios en cada sector estarian en la busqueda de personal con ciertas
competencias especificas, por ejemplo, los empresarios del sector servicios, optarian por personas
lideres, honestas, optimistas, con capacidad de trabajar en equipo. Los empresarios del sector
industrial se inclinarian por personas transparentes, con vision de negocio, flexibilidad para
aprender, atencion de las necesidades de los clientes y emprendedores. Los empresarios del sector
comercial contratarian personas justas, creativas, capaces de gestionar su tiempo, tenaces,

transparentes, con capacidad de resolver las necesidades de los clientes”. (p. 7)
En cuanto a la importancia de las competencias laborales, Ramirez (2022) agrega:

“Finalmente, es importante resaltar que el desarrollo de competencias se basa en la gestion
imperativa del capital intelectual, mediante la integracion de los modelos propios de la gestion del
conocimiento, aplicados a potenciar a nivel individual, los equipos de trabajo, el colectivo

organizacional y la capacidad de desempenarse en contexto” (p. 26).

En relacion con los diferentes conceptos consultados, se entiende que las competencias
laborales son las claves o caracteristicas positivas que tiene, ya sea una empresa O sus
colaboradores, para realizar sus tareas, y con esto mejorar los procesos. Ademas, se resuelve el
aspecto de que las competencias se pueden ensefiar y adquirir, esto mediante capacitaciones o
diferentes maneras, por lo que las competencias laborales son un gran factor diferenciador en el

mercado.

Gestion Del Conocimiento

Una de las grandes virtudes que tiene el ser humano, es la capacidad de aprender, ademas el
conocimiento es considerado de los aspectos mas importantes que puede poseer una persona con
tal de ser mejor, por ende, siempre se recomienda seguir aprendiendo con tal de obtener todo el

conocimiento e informacion posible.
Para Huamani, Flores, Barrios y Montafiez (2023)

“Esta disciplina se enfoca en la captura, el almacenamiento, la distribucion y la aplicacion
eficiente del conocimiento dentro de una organizacion. Su importancia radica en su capacidad para
influir de manera significativa en la capacidad de una empresa para innovar y adaptarse a un

entorno empresarial en constante evolucion” (p.761).

Por otra parte, Rodriguez y Pedrajas (2022) comentan que,
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“(...), la gestion del conocimiento se puede definir como un proceso que permite la creacion de
conocimiento inicialmente en forma individual, para luego compartirlo entre los miembros de una
organizacion y aplicarlo tanto para generar innovaciones o mejoras en los productos o servicios,

., . . . . C ”
como para la adopcion de decisiones e ideas que buscan el mejoramiento de las instituciones

(p.267).
En relacion con lo anterior Santos (2022) comenta:

“En los ultimos afnos, tanto la gestion del conocimiento como la sostenibilidad a nivel cadena
de suministro han captado el interés de la comunidad cientifica debido a su potencial para generar
una ventaja competitiva en las organizaciones, por lo que su adopciéon en conjunto podria
incrementar los beneficios no solamente para las organizaciones, sino también a las personas y al

planeta” (p.732).
Para complementar, Santos (2022) agrega:

“Las actividades o practicas involucradas en los procesos de gestion del conocimiento permiten
a las organizaciones mantener actualizados sus conocimientos; las empresas que van a
implementar practicas de sostenibilidad en sus cadenas de suministro deben incluir en sus
programas de capacitacion la tematica relativa; principalmente en términos de requisitos legales,
capacidades técnicas, comercializacion y liderazgo; sin embargo, la literatura reconoce que la falta
de programas de capacitacion y desarrollo apropiados para cada uno de los involucrados en la
cadena constituye una de las barreras mas importantes que interfieren en la implementacion de

practicas sostenibles”. (p.738)

La gestion del conocimiento es un aspecto clave en las organizaciones con tal de formar
competencias laborales, ademas de estar en constante innovacion por medio de ese conocimiento
el cual es un aspecto que puede aportar ideas creativas a la empresa con tal de mejorar las
operaciones de la empresa y elaborar un aspecto diferenciador a través del conocimiento colectivo

de los miembros.

Capacitacion Continua

La capacitacion es la forma en la que los miembros de una empresa u organizacion aprenden
conceptos tedricos y practicos para realizar sus labores, sin embargo, la capacitacion no debe ser

solo al inicio de sus labores, o0 no solo en un momento determinado, la capacitacion en las empresas
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debe ser constante y continua, con tal de mejorar las capacidades de los colaboradores y asi las

operaciones de la empresa.
Para Cordova, Aillon y Maldonado (2025) la capacitacion continua es

“La capacitacion continua se refiere al proceso mediante el cual los empleados adquieren,
perfeccionan y actualizan sus habilidades, conocimientos y competencias a lo largo de su vida
profesional. Este tipo de formacion no se limita a un momento especifico, sino que es un proceso
dinamico y permanente, cuyo objetivo es responder a los constantes cambios en el mercado laboral
y la tecnologia. La capacitacion puede abarcar areas técnicas, habilidades blandas, liderazgo,
gestion del tiempo, entre otras, dependiendo de las necesidades de la organizacion y de sus

trabajadores”. (p. 2)

Siguiendo lo anterior, segun Burbano, Villacrés y Rodriguez (2023) “al mantener a los
empleados informados y competentes en las Giltimas practicas y tecnologias, las empresas no solo
mejoran sus procesos operativos, sino que también fomentan un ambiente donde la creatividad y

la innovacion pueden prosperar” (p. 883).

La capacitacion continua es una respuesta clara a la adaptacion al constante cambio social que
viven las empresas, ya que con la capacitacion continua se implementan las nuevas técnicas,
métodos y tecnologias que surgen en el mundo, con tal de seguir mejorando, ademas que impregna
una iniciativa de innovacion y creatividad en los colaboradores, lo que hace que realicen mejor sus

tareas.

Implementacion de la Capacitacion Continua
Segtin Coérdova, Aillon y Maldonado (2025):

“Al preguntar como ha sido implementada la capacitacion continua en sus empresas, la mayoria
de los entrevistados indicd una adopcioén formal y estructurada de programas de capacitacion
orientados a diferentes niveles dentro de sus organizaciones. Las empresas mas grandes y
consolidadas sefialaron que cuentan con departamentos especificos de recursos humanos o de
capacitacion encargados de disefar y ejecutar planes de formacion anual, enfocados en mejorar

tanto las habilidades técnicas como las competencias blandas de los empleados”. (p. 3)

Por otra parte, para las medianas y pequeiias empresas Cordova, Aillon y Maldonado (2025)

comentan:
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“Algunas empresas medianas y pequefias prefieren externalizar esta funcion, recurriendo a
instituciones externas para ofrecer cursos y talleres especializados segun las necesidades
especificas del momento, como el uso de nuevas tecnologias, mejoras en atencion al cliente o

cumplimiento de normativas actualizadas” (p. 4).

Ademés, segiin Cordova, Aillon y Maldonado (2025) las empresas medianas y pequefias deben

tener en cuenta lo siguiente:

“A pesar de los beneficios observados, los empresarios también identificaron varias barreras al
implementar programas de capacitacion en sus empresas. Las limitaciones presupuestarias fueron
una de las dificultades mas mencionadas, especialmente en empresas pequefias y medianas, que
deben priorizar sus recursos en sus operaciones inmediatas. Los altos costos de los programas de
capacitacion, sumados a la necesidad de mantener la continuidad de las operaciones, han llevado

a que en ocasiones las empresas pospongan o limiten las oportunidades de formacion™. (p. 4)

En relacion con empresas con distintas ubicaciones o diferentes proyectos Cordova, Aillon y

Maldonado (2025) mencionan:

“Asimismo, se mencionaron dificultades logisticas para organizar y ejecutar las capacitaciones,
en particular en empresas con operaciones en diferentes ubicaciones geograficas. La coordinacion
de horarios, la disponibilidad de instructores y el acceso a infraestructura adecuada para realizar
las capacitaciones representan desafios logisticos que requieren una planificacion minuciosa y

adaptabilidad” (p. 4).

Impacto de la Capacitacion Continua

Para el impacto Cérdova, Aillon y Maldonado (2025) mencionan:

“En términos del impacto directo de la capacitacion continua en la productividad, la mayoria
de los entrevistados coincidid en que este impacto es significativo y observable en multiples
niveles. Una de las formas en que se evidencia dicho impacto es a través de la mejora en la calidad
del trabajo realizado por los empleados capacitados, quienes demuestran una mayor habilidad para
resolver problemas, optimizar sus tiempos de trabajo y reducir los errores en sus tareas diarias.
Este efecto positivo en la calidad se refleja en una mayor satisfaccion del cliente y en una

disminucién de las quejas y devoluciones”. (p. 4)

Ademas, en el impacto de la capacitacion continua segun Cordova, Aillon y Maldonado (2025):
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“Los empresarios también destacaron cémo la capacitacion continua ha permitido mejorar la
eficiencia operativa, reduciendo el tiempo requerido para completar tareas y permitiendo un mejor
uso de los recursos. En sectores como el industrial y el manufacturero, los empleados capacitados
han adoptado nuevas técnicas y tecnologias que facilitan la produccion y optimizan los flujos de
trabajo. En empresas de servicios, la capacitacion ha mejorado la atencidn y el trato hacia el cliente,

lo cual, en ultima instancia, incrementa la reputacion y el valor de la marca”. (p. 4)
Por ultimo, Cérdova, Aillon y Maldonado (2025) comentan:

“Finalmente, la capacitacion continua ha contribuido a la adaptacion y resiliencia de las
empresas frente a los cambios externos. Los entrevistados sefialaron que, en un entorno
empresarial cambiante, contar con empleados capacitados les ha facilitado afrontar de mejor
manera las fluctuaciones del mercado y adaptarse rdpidamente a nuevas exigencias regulatorias,
tecnologicas o del cliente. En este sentido, la capacitacion continua se convierte en un recurso
estratégico que no solo impacta en la productividad inmediata, sino también en la sostenibilidad y

adaptabilidad de la empresa a largo plazo”. (p. 4)

Indicadores de Desempeiio

El desempeiio laboral es un aspecto clave dentro de las organizaciones, pero es mas importante
saber como determinar el desempefio de los colaboradores, por eso existen diversos métodos para
analizar el desempefio del personal, ya que es sumamente importante saber esto, con tal de evaluar

qué aspectos se deben mejorar ya sea mediante una capacitacion laboral o diferentes métodos.

Segtin Arosemena (2022) “la medicion del desempefio es un topico de suma importancia en la
gerencia de las empresas y por lo general va ligada a los factores criticos del éxito empresarial.
Estas mediciones forman parte integral del plan de inteligencia empresarial, dicho plan va

encaminados a la utilizacion de informacion clave para la toma de decisiones” (p. 53).

Desde la perspectiva financiera, para Loor, Santistevan, Ureta y Mera (2023) En este sentido,
los indicadores financieros permiten analizar el estado de la empresa, en lo que respecta a su
liquidez, solvencia, rentabilidad y eficiencia operativa para establecer las tacticas de mejora

continua” (p.130).

Para la presente investigacion, se entiende que los indicadores de desempefio que son

sumamente importantes para la gerencia y altos mandos de las organizaciones, influyendo
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directamente en la planeacion estratégica y toma de decisiones de la empresa, ya que indica que
aspectos se deben mejorar y reforzar, todo esto causando un crecimiento de la organizacion en el

mercado.
En relacion con lo que se comenta anteriormente segiin Lugo (2023):

“La evaluacion de la capacitacion se enfoca en los resultados pronosticados, a partir de la
inversion y la rentabilidad del proceso. Ademas, una evaluacion continua le permitira a la empresa
tomar mejores decisiones que contribuirdn al éxito del proceso de formacion y de la empresa, de
la misma manera constituye un factor fundamental para las organizaciones puesto que otorga a sus
miembros las herramientas necesarias para acrecentar sus habilidades, aptitudes y actitudes que

logran aumentar los conocimientos para afrontarlas actividades y alcanzar los objetivos”. (p.9602)

Ampliando la informacion segiin Lugo (2023) “Ademas, es importante mencionar que un factor
determinante de la efectividad de la capacitacion se refleja en la satisfaccion de los clientes al

recibir los servicios proporcionados” (p. 9602).

Comunicacion Organizacional

La comunicacidn es esencial, y en una empresa todavia mas, debido a que una empresa esta
conformada con un grupo de personas las cuales deben trabajar en equipo en busca de un mismo
objetivo, el cual es el bien de la organizacion, por ende, es sumamente importante tener una clara
comunicacion, principalmente entre los altos mandos y los colaboradores, con tal de mantener un

buen ambiente laboral, y estar claro de las necesidades de todos.

En términos generales, Valencia y Castafio (2022) dicen que la comunicacion organizacional

€S

“Aquella que se desarrolla en las instituciones publicas, corporaciones, empresas y entidades
no gubernamentales sobre la base del intercambio de experiencias, conocimientos, emociones y
pensamientos entre los sujetos que las integran con la finalidad de producir sentidos, crear
universos simbolicos y sistemas de significacion internos y externos que contribuyan al logro de

objetivos estratégicos”. (p.193)

Mientras que Bidopia, Alvarez y Torres (2021) sostienen que,
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“La Comunicacion Organizacional permite el desarrollo de un clima organizacional adecuado
que condiciona el avance exitoso en la organizacion para disefiar, de forma creativa, soluciones a
los problemas de comunicacién en dicha organizacion. Por ello las organizaciones de éxito son
aquellas que le dan la verdadera importancia a la comunicacion, ya que se comprende que
contribuye en gran parte a mejorar el ambiente comunicativo y el clima laboral; es decir, se
constituye en-dinamizador de las acciones para el fortalecimiento de los procesos sustantivos de

la organizacion”. (p. 249)
En cuanto al presente de la comunicacion organizacional, Pineda (2020) comenta:

“Hoy la comunicacioén organizacional, tiene importantes retos generados por las tecnologias de
la informacion y la comunicacion. Estas dinamicas implican cocrear, y construir otros relatos,
mediante el uso de plataformas digitales orientadas al fortalecimiento relacional con los publicos,

sin descuidar el cumplimiento de las metas y objetivos de la organizacion” (p. 11).

En cuanto a los tipos de comunicacion organizacional, con respecto a la interna segun Pineda
(2020) “En este orden de ideas, el bienestar de los empleados es un tema relevante para la
organizaciéon, y la comunicaciéon como proceso constructivo promueve la comprension y
adaptacion de todo el personal al entorno corporativo. Este tipo de comunicacion es denominado

comunicacion interna” (p. 14).

Por otra parte, la comunicacion organizacional externa, segin Pineda (2020): “La
comunicacion externa, promueve una imagen favorable de la organizacion entre los publicos,
anclada no solo a sus productos/servicios, sino a manifestaciones que demuestren la congruencia

entre el pensar y el actuar organizacional” (p.16).

La comunicacion organizacional mantiene un ambiente laboral optimo y saludable, y esto
significa que existe un buen vinculo entre los colaboradores, y los altos mandos de la empresa,
induciendo a un crecimiento positivo de la empresa. La comunicacion organizacional es clave
también para hacer un analisis de las debilidades y puntos a reforzar dentro de la empresa, en todos

los departamentos.

Motivacion Laboral

Muchas personas llevan su vida, y los aspectos en ella, mediante la motivacion que tengan en

el momento, y esto influye mucho en el ambito laboral, debido a que un colaborador sin motivacion
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no realiza sus labores de la mejor manera, o con la motivacion al tope podria realizarlas mejor, ya
que poseer motivacion laboral dentro de los colaboradores, es poseer un buen ambiente laboral, lo

que da mejor resultado en las empresas.
En términos generales Ayon, Merchan y Zambrano (2021), definen la motivaciéon como:

“(...) define a la motivacion como el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion
que lo rodea. Dependiendo de la situacion que viva el individuo en ese momento y de como la

viva, habra una interaccion entre €l y la situacion que motivara o no al individuo” (p.1670).
Segun Dolores, Salazar y Valdivia (2023) mencionan que,

“La motivacion se convierte en el instrumento que puede desarrollar un ambiente laboral
confortable, dirigiendo los esfuerzos al cumplimiento de los objetivos empresariales y la
satisfaccion laboral, estableciendo efecto causal entre la motivacion laboral y el cumplimiento de
objetivos al cumplir las necesidades de los trabajadores, en este sentido consideran que la

motivacion recobra un valor alto en los diferentes aspectos de la vida™.

La motivacion es un aspecto que afecta todo lo que hacen las personas en su vida, mas que
todo, la forma de hacerlo, viéndose desde la perspectiva del trabajo, la motivacion laboral es
claramente una arista clave que la administracion debe tratar, debido a que los colaboradores deben
estar motivados para que hagan bien sus labores, y con esto tener mejores procesos, consiguiendo

los objetivos de la organizacion.

Tipos de Motivacion Laboral

Con respecto a la motivacion laboral, existen tipos de esta, segun Sanchez (2021) sobre la

motivacion extrinseca:

“Motivacion Extrinseca: es el tipo de motivacion que mayormente usamos. Es la manera mas
facil de despertar interés en otra persona por medio de recompensas como el dinero, los regalos,
entre otros. La motivacion tiene un fundamento cognitivo, esto quiere decir, que nuestro
pensamiento lo dirigimos hacia la realizacion de una finalidad. Asi es como ya sea por una
necesidad o por otro motivo, el cuerpo dirige sus esfuerzos hacia el trabajo, canalizado por los

pensamientos y emociones”. (p. 6)

Por otro lado, en relacion con la motivacion intrinseca Sanchez (2021) mencionan:
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“Motivacion Intrinseca: en la motivacion intrinseca nacen dos fundamentos: la competencia y
la autodeterminacion. Se genera dentro de cada uno de nosotros, y es un concepto mas amplio que
el anterior y mas dificil de definir, ya que siempre se ha buscado una explicacion visible a las

cosas” (p. 6).

Mejora Continua

La sociedad y el mundo no paran de cambiar, por ende, evolucionar, lo cual ha sido uno de los
factores por los cuales muchas empresas han desaparecido, ya que no supieron adaptarse al cambio
y mejorar con ¢l, por lo que es sumamente importante mantenerse en constante mejora, debido a
que es necesario evolucionar, y no que la evolucion te deje atras, y se puede mejorar de forma

continua de muchas maneras, por ejemplo, la capacitacion.
En términos generales, Zayas (2021) comenta que,

“El concepto de mejora continua hace referencia a una filosofia de negocio cuyo origen es
japonés, misma que impone disciplina y una direcciéon de cambio empresarial aplicada a cada
proceso de la organizacion, con el fin de fomentar ventajas competitivas basadas en la perfeccion

de la calidad o calidad total”.
Por otra parte, Hernandez, Monagas y Martinez (2021) mencionan que,

“El enfoque de mejora continua, con actitud proactiva hacia la calidad, implica adelantarse a
las posibles futuras necesidades del cliente —en este caso, los componentes del proceso de
formacion del profesional— para satisfacerlas de manera adecuada y en el menor tiempo posible,

con lo que se logran oportunidades que pueden llevar al éxito sostenido de la organizacion™ (p. 3).

La mejora continua trata de resolver problemas que se pueden dar en el futuro, o creando
prevenciones para dichos problemas, viéndose desde el método empresarial, formando
competencias necesarias para que la organizacion fluya de la misma o mejor manera,
implementando una politica y cultura de mejorar siempre, y no que el tiempo obligue a una mejora

apresurada o mal gestionada.

Sintesis

En la investigacion que se realiza para la elaboracion del marco teodrico, se encuentra que la

empresa necesita tener una mejora continua durante el tiempo, debido a que las empresas deben
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adaptarse al cambio, y para evolucionar deben estar en constante mejora, la cual se puede lograr
mediante una buena administracion, con una planeacion estratégica bien realizada, en la que es

clave poseer una gestion del talento humano optima.

Se llega a la sintesis del marco tedrico con el resultado de que la capacitacion juega un papel
sumamente importante para elevar el desempefio laboral, ademas de contar con muchos aspectos
que se deben analizar antes de impartir una capacitacion, a la vez se obtuvo de la investigacion los
resultados que puede dar una capacitacion, como una alta motivacion laboral, buen desempeno

laboral y esto incurriendo en una mejora continua constante.
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Capitulo II1. Marco Metodolégico

En este capitulo se explica el enfoque, método, disefio, instrumentos y el proceso para la
recoleccion de datos, todo esto enfocado en la investigacion, ademds se incluye el cuadro de

variables. Con relacion a esto, Pereira (2024) comenta que,

“Sin embargo, en lineas generales el apartado metodologico de la investigacion se compone de
los elementos que se detallan a continuacion y cada uno de ellos permite conocer la forma en la
cual se lleva a cabo el proceso de investigacion, otorgando la posibilidad de replicabilidad de los

estudios, de manera que puede servir de guia para futuras investigaciones y tesistas” (p. 63).

Referente
Nombre de la Empresa: Constructora Electromecénica Castro S.R.L. (COELCA)

Mision: Satisfacer las necesidades de empresas e instituciones, tanto privadas como publicas, a
través de nuestros servicios de ingenieria, arquitectura y desarrollo de obras civiles, asi como el
suministro de bienes y servicios destinados al desarrollo de proyectos, ejecutando cada trabajo con

altos estandares de calidad y profesionalismo.

Vision: Ser una empresa integral y lider a nivel nacional en el disefio y construccion de obras
civiles, destacandonos por la calidad de nuestro servicio y la dptima ejecucion de proyectos, con

el fin de satisfacer plenamente las necesidades de nuestros clientes.

Contexto Empresarial

La historia de la empresa inicia hace 30 afios, cuando el fundador Henry Castro Miranda era
colaborador de una empresa de construccion, se desempenaba coémo pedn de obra. Poco a poco
fue ascendiendo a mejores puestos, ya que tenia ambicion a crecer, hasta que el dueno le asignd
que fuera el lider de un proyecto, dado que contaba con la experiencia y las ganas necesarias para

poder ser cargo de lo que seria el trabajo de toda su vida.

Henry Castro Miranda se hizo de un nombre en la industria de la construccion, principalmente
en la electromecanica, pero lo conocian por su nombre, no por el nombre de una empresa propia o
alguna institucion para la que trabajara. Cuando su primer hijo obtuvo el bachillerato en ingenieria
electromecanica, el suefio familiar de un padre y sus dos hijos de tener una empresa propia se hizo

realidad en septiembre del 2020.
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Actualmente la empresa se encuentra en sus primeros afios, creciendo de buena manera. Cuenta
con alrededor de 15 colaboradores, su fundador y el socio mayoritario a la vez cofundador, su hijo.
En temas financieros el ingeniero electromecanico afirmé que estdn en una buena situacion, no
estan en numeros rojos. En resumen, es una empresa que es conocida en el mercado, pero sobre
todo es conocido el fundador y es hora de que sea conocida como COELCA. Actualmente la

oficina de COELCA se encuentra en el barrio Don Bosco, San José.

Al ser una empresa que poco a poco va creciendo, y estar enfocada en el &mbito de construccion,
actualmente no posee un Departamento de Recursos Humanos, de Publicidad, o Financiero, debido
a que el cofundador se encarga de la mayoria de estas tareas, por ende, en este trabajo se estudia

toda la estructura de la empresa.

La empresa no posee un organigrama conciso, pero este estd compuesto por un fundador, el
ingeniero electromecanico también cofundador. La empresa no posee Departamento de Recursos
Humanos, ya que la parte de contratar personal la realiza tanto el ingeniero electromecénico como
el fundador. En la empresa la parte financiera se encarga un contador. En la parte administrativa la
mayoria de las tareas son realizadas por el cofundador. La empresa posee un abogado civil, que se

encarga de llevar el orden de todos los aspectos relacionados a términos judiciales.

Enfoque De La Investigacion

Ahora se presenta el enfoque que toma la investigacion, el cual determina la naturaleza del
estudio. Segun Acosta (2023) “Los enfoques de investigacion son un conjunto de planteamientos,

sistematizados y controlados, que se encargan de orientar la resolucion de un problema” (p. 82).

Enfoque Cuantitativo

En términos generales para el enfoque cuantitativo, Isea (2024) comenta que:

“El enfoque cuantitativo, con sus raices en el positivismo, se basa en la premisa de que la
realidad es objetiva y medible. Este enfoque busca la generalizacion de los resultados a través de
la recoleccion de datos numéricos y la aplicacion de métodos estadisticos. La precision y la
capacidad de replicacion son caracteristicas clave de este enfoque, lo que lo convierte en una
herramienta poderosa para estudios que requieren la validacion de hipdtesis o la comparacion de

variables” (p. 1).
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Enfoque Cualitativo

En cuanto al enfoque cualitativo como mencionan Duarte y Guerrero (2024) “La investigacion
cualitativa es un enfoque metodologico que busca comprender fenomenos sociales desde una
perspectiva holistica, centrandose en la interpretacion y comprension profunda de la realidad

social” (p. 90).
Duarte y Guerrero (2024) también mencionan que,

“(...) la investigacion cualitativa, se centra en la naturaleza de los fendmenos, es
especialmente util para responder preguntas sobre el porqué de ciertos sucesos, evaluar
intervenciones complejas y mejorar la intervencion misma. Métodos como el estudio de
documentos, observaciones (no) participantes, entrevistas semiestructuradas y grupos focales son

comunes en la recopilacion de datos”. (p. 91)

Enfoque mixto

En relacion con el enfoque mixto segiin Aro, Proafio, Merino y Niama (2025) “Investigacion
inductiva y flexible que genera datos textuales, visuales o sonoros (entrevistas, observacion,
documentos) y los interpreta mediante codificacion tematica para construir explicaciones

profundas y contextualizadas” (p. 4249).

La presente investigacion tiene como proposito analizar la incidencia de una capacitacion en
el desempeio laboral de los colaboradores, por lo que se utiliza un enfoque cualitativo para este
estudio, con tal de realizar entrevistas a los colaboradores del Departamento de Obra, por ende,
evaluar el impacto de la capacitacion desde una percepcion de cualidades técnicas de los

colaboradores.

Ademas, con este enfoque cualitativo se busca analizar qué tan importantes son los beneficios
de la capacitacion laboral para las empresas, principalmente las empresas de construccion, como

lo es COELCA.

Tipo de Investigacion

Esta investigacion es de tipo correlacional, segin Corona y Fonseca (2022) “En la
investigacion de tipo correlacional se analiza la posible relacion o asociacion existente entre dos o
mas variables (por ejemplo, los niveles séricos de ciertos biomarcadores se relacionan con la

probabilidad de morir por neumonia)” (p. 270).
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Este tipo de investigacion al buscar la relacion entre 2 o mas variables, es perfecto para ser el
tipo de investigacion del presente estudio, ya que el propdsito de esta investigacion es analizar
como incide la capacitacion laboral en el desempefio laboral, por ende, ahi se puede encontrar 2
variables, las cuales son la capacitacion y el desempefio laboral, y se quiere investigar qué relacion

y efectos tienen una sobre la otra.

La capacitacion laboral es un aspecto que tiene repercusiones en el desempefio laboral, lo que
se quiere investigar es qué nivel de impacto posee la capacitacion en el desempefio, viéndose desde
la perspectiva de los colaboradores del Departamento de Obra, los cuales son el elemento esencial
de la Constructora Electromecanica Castro, debido a que son los encargados de elaborar los

proyectos, por esto es importante que estén capacitados.

Método de Investigacion

De acuerdo con Arias y Covinos (2021) “cuando se habla del disefio, se refiere a las estrategias,
procedimientos y pasos que se debe tener para abordar la investigacion, lo que encierra un conjunto
de procedimientos racionales y sistematicos llevados a cumplir con la solucion del problema

general” (p. 73).

El disefio de la presente investigacion es experimental, de tipo transversal y correlacional,
debido a que los datos que se recolectan son del 2025, y se tiene como proposito identificar el
efecto de la capacitacion laboral sobre el desempeiio laboral, identificandose como dos variables

relacionadas entre si.
En términos generales, Ramos (2021) comenta que,

“En un diseno de tipo experimental la variable independiente se caracteriza por generar los
grupos de intervencion que se organizan en el estudio. Clasicamente, una variable independiente
es la variable causal que genera un impacto sobre una variable dependiente, en tal sentido, los
niveles de experimentacion de la variable independiente generaran un impacto en la variable que

se pretende influir”.
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Fuentes de informacion
Poblacion

Segun Vizcaino, Cedefio y Maldonado (2023) “la "poblacion" se refiere al conjunto completo
de individuos, elementos o fendmenos que comparten una caracteristica comun y son objeto de

estudio” (p. 9746).

En referencia a la informacién anterior, la poblacion la cual es consultada en la presente
investigacion son los colaboradores pertenecientes a la empresa Constructora Electromecanica
Castro, debido a que la investigacion esté realizada sobre la capacitacion en esta empresa, en la
cual sus colaboradores son el objeto de andlisis y los principales beneficiados con los resultados

del estudio.

La cantidad total de la poblacion son 12 personas, de las cuales 8 son miembros del
Departamento de Obra, un abogado propio de la empresa, un contador, los restantes son Yerni y
Henry Castro, padre e hijo, fundador y cofundador de COELCA. Los miembros del Departamento

de Obra son todos hombres, que se encuentran en un rango de edad de 40 a 75 afios.

Muestra

En términos generales, dicen Vizcaino, Cedefio y Maldonado (2023) “dentro del ambito de la
investigacion, una muestra se define como un subconjunto seleccionado de individuos, eventos o
entidades extraidos de una poblacidn total o universo, con el propdsito de llevar a cabo un estudio

y hacer inferencias sobre dicha poblacién” (p. 9750).
En relacion con la informacion anterior, Vizcaino, Cedefio y Maldonado (2023) agregan que,

“Este concepto es fundamental en la metodologia de la investigacion ya que una adecuada
seleccion de la muestra puede determinar la validez y fiabilidad de los resultados obtenidos. La
muestra permite a los investigadores estudiar y analizar caracteristicas especificas de un grupo
representativo sin necesidad de examinar a cada miembro de la poblacion, lo que, en muchas
ocasiones, resultaria impractico o incluso imposible debido a limitaciones de tiempo, recursos o

acceso”. (p. 9750)

Para la presente investigacion y determinar la muestra, se utiliza un muestro no probabilistico,
por juicio y criterio. En relacion con el muestreo no probabilistico segun Herndndez (2020) “este

tipo de muestra no puede calcularse mediante la probabilidad y, por lo tanto, no requiere de
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operaciones estadisticas ni tampoco se pueden generalizar los resultados que se deriven de ella”

(p.1).

Los criterios y requisitos que se toman en cuenta para seleccionar los individuos de la muestra

seran: Pertenecer actualmente a la Constructora Electromecanica Castro, ser parte del

Departamento de Obra de la empresa, y llevar mas de 6 meses trabajando para la empresa. La

cantidad total de la muestra son 8 personas, contando 6 colaboradores del Departamento de Obra

que poseen mas de 6 meses trabajando para COELCA.

Ademas, se le hacen entrevistas aparte a los altos mandos, los cuales son los fundadores y altos

mandos de la empresa, con tal de recopilar datos sobre el desempefio de los colaboradores y

resultados operativos, los cuales dan el consentimiento claro para ser utilizados como fuente de

informacion para la presente investigacion.

Variables de Analisis

En esta parte se complementan todas las variables que se pretenden analizar, ademas de las

maneras de cémo se analizaran, relacionandose con los objetivos especificos anteriormente

mencionados en el capitulo I de la presente investigacion.

Tabla 1
Objetivo Variable Indicador Subindicador Definicion Definicion Instrumentalizacion
conceptual operacional
Identificar las Oportunidades | Falencias ala | Funcionamiento | Trejo, Sdnchez, | Las Entrevista
oportunidades | de mejora de hora de de los aparatos | Pérez, Moreno oportunidades colaboradores
de mejora del desempeno realizar las o artefactos y Gonzalez de mejora son Departamento de
desempenfio de labores instalados (2023) las técnicas que | Obra:
los argumentan los items #: 1,2, 3, 4, 5,
colaboradores que las colaboradores 7y9
del oportunidades | deben mejoraro
Departamento son el tercer fortalecer su Entrevista altos
de Obra. paso, es decir desempeno mandos:
las tendencias | laboral. ftems#:1,3y4
que se estan
presentando.
Evaluar los Capacitacion Nuevas Eficienciaala Para Cortes, La capacitacién | Entrevista
aspectos que técnicas horade realizar | Martinez, Vega | eslaensefianza | colaboradores
mejoran en adaptadasy los proyectos y Sangerman de técnicas o Departamento de
una empresa aprendidas (2022) métodos Obra:
cuando se le “..sugieren la necesarios para | items #: 12
dala importancia un buen
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importancia del desarrollo desempefio Entrevista altos
necesariaala de laboral. mandos:
capacitacion. habilidades items #: 2, 5y7

parala

identificacion

de

oportunidades”
Proponer una Estrategia de Necesidades Resultados de Para Pérezy Una estrategia Entrevista
estrategia de capacitacion de los las operaciones | Alfonso (2023) | de capacitacidon | colaboradores
capacitacion colaboradores | de la empresa “(...) indican esla Departamento de
adaptada a las que la implementacién | Obra:

necesidades
tantode la
empresa como
de los
colaboradores
pertenecientes
al
Departamento
de Obra.

capacitacion
€s un proceso a
corto plazoy
una inversion a
largo plazo; los
planes de
capacitacion
bien
ejecutados
aumentan el
conocimiento,
sus
competencias
y su
desempefio
laboral, lo que
permite elevar
la calidady la
productividad
dela
organizacion.”

de ensenanzas
técnicas,
mediante un
anélisis
estratégico de
las necesidades
de la empresa
que deben ser
capacitadas,
contalde
mejorar el
desempefio
laboral.

items #:6,8, 10y
11

Entrevista altos
mandos:
ftems#:2,4,5y6

Instrumento

Martel y Castillo (2023) mencionan que,

En relacidon con los instrumentos en una investigacion, Medina, Rojas, Bustamante, Loaiza,

“Un instrumento de investigacion es una herramienta especifica utilizada para recopilar y

analizar informacion en el proceso de investigacion. Estos instrumentos pueden incluir fichas de

cotejo, cuestionarios, escalas de medicion, fichas de entrevistas estructuradas, pruebas

estandarizadas, entre otros. Los instrumentos de investigacion ayudan a los investigadores a
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obtener informacion precisa y confiable sobre su tema de estudio y a llegar a conclusiones validas
y confiables. Es importante elegir el instrumento adecuado para asegurarse de obtener los mejores

resultados de la investigacion™. (p. 12)

Para esta investigacion, teniendo en cuenta que tiene un enfoque cualitativo, para la
recopilacion de datos se utiliza la técnica de entrevista, la cual segun Sanchez (2022) “las
entrevistas implican a dos personas; un entrevistado y un entrevistador, el primero hace preguntas
detalladas al segundo y esta actividad resulta ser una especie de filtro para una siguiente etapa en

la investigacion” (p. 38).

La entrevista que se realiza a los colaboradores del Departamento de Obra se estructura con 12
preguntas que funcionan como guia, y estas preguntas tienen el proposito de recoger informacion
sobre las funciones y puesto en la empresa, experiencia laborando en ella, temas de capacitaciones
si 0 no recibidas en la empresa, fortalezas y oportunidades de mejora de cada colaborador, deseos
de futuras capacitaciones, influencia de la capacitacion en la motivacion y en las empresas de

construccion.

Luego, segunda parte en donde se realiza la entrevista a los altos mandos de la empresa. Dicha
entrevista posee 7 preguntas, las cuales recolectan datos sobre la situacion actual de COELCA con
respecto a la capacitacion, importancia de la capacitacion, oportunidades de mejora de sus
colaboradores, razon por la cual se ha implementado o no la capacitacion en la empresa y los

beneficios de la capacitacion con respecto al éxito de COELCA.

Proceso Para la Recoleccion y Analisis de Datos

El procedimiento metodologico explica una serie de pasos que se va a seguir en la investigacion
con tal de recolectar y recopilar los datos necesarios, ademas del analisis de estos. En relacion con

lo anterior Mercado y Coronado (2021) comentan que,

“El proceso metodologico, es un rompecabezas que inicia con una lluvia de ideas por parte del
investigador para poder interesarse en lo que se investiga. Partiendo de esta primicia de interés, se
estructura una serie de acciones para concretar diversas etapas que ayudan a construir el proceso

metodologico de la investigacion” (p. 81).
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Fase I: Diserio y Planeacion

Se define la empresa en la que se realiza el estudio, asi como los objetivos y la problematica de
la investigacion, ademas se toma informacion de diferentes antecedentes relacionados con el tema
de la presente investigacion, asociado a la determinacion de varios conceptos tedricos que son
parte de la investigacion. Se determina la metodologia de investigacion y los aspectos relacionados

a la recoleccion de datos.

Fase 2: Relacion entre Variables

Se relacionan los términos y teorias que se recolectan en el marco teorico, el cual es parte clave

de la investigacion.

En el marco tedrico se evaltian diferentes variables o conceptos como induccion, capacitacion
laboral, gestion del talento humano, desempefio, competencias laborales, entre otros. Analizando
todos estos conceptos bajo una perspectiva estrictamente laboral y en relacion con el tema de

estudio de la presente investigacion.

La administracion posee muchas perspectivas, pero al verlo desde el lado de administracion de
empresas, este concepto es la base de todos los demads, ya que, para hacer una correcta
administracion, se necesita de una planeacion estratégica, de un analisis FODA, como de una
gestion del talento humano indicada, ademas la administracion busca un buen desempefio laboral

para lograr los objetivos de la empresa.

La planeacion estratégica juega un papel crucial dentro de la administracion, debido a que a la
hora de que se planea de forma estratégica, todo se analiza con tal de mejorar el desempefio laboral,
y se realiza una estrategia en la cual se busca eliminar las debilidades, y a la vez reforzar las
fortalezas de la empresa, incluyendo dentro de la planeacion estratégica el sistema de

capacitaciones necesario, o las modificaciones que se deben implementar.

Dentro de la planeacion estratégica, uno de sus temas mas importantes a tratar es la gestion del
talento humano, ya que la estrategia se elabora segun las capacidades, y necesidades de la
organizacion, pero sobre todo de los colaboradores los cuales son los que sacan adelante la empresa
mediante sus labores, teniendo en cuenta también la importancia de mantener una motivacion

laboral alta.
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El analisis FODA, el cual es una herramienta muy utilizada dentro de una planeacion estratégica
de una administracion, al ser un diagndstico interno y externo de la empresa, es un aspecto clave
para la mejora continua de la empresa, ya que dice las debilidades, fortalezas, oportunidades y

amenazas que posee la organizacion, lo cual da una perspectiva de como mejorar.

La induccion y la capacitacion laboral estan estrechamente relacionadas, debido a que una de
las aristas que posee una induccion es la capacitacion laboral, en la cual se da de una manera
introductoria, con tal de que los colaboradores inicien sus labores en una nueva empresa,
realizando sus tareas respectivas de una manera Optima, esto también influyendo en un buen

desempefio laboral.

La relacion entre las competencias y la capacitacion laboral se evidencia en uno de los
argumentos expuestos anteriormente, en donde se explica que las competencias laborales pueden
ser educadas y adquiridas, esto haciendo énfasis a que una capacitacion laboral es la que ensefia
muchas veces las diferentes competencias laborales, que la empresa necesita que posean sus

colaboradores, y en este sentido la induccion también puede ser influyente.

La gestion del talento humano conlleva dentro de sus caracteristicas evaluar las competencias
laborales del personal, el desempefio a la hora de realizar sus labores, y conforme se gestionan
estos aspectos, dentro de la gestion del talento humano estd también impartir capacitaciones
laborales, o inducciones a los nuevos colaboradores, con tal de mejorar el desempefio laboral. Lo
anterior permite inferir que la gestion del talento humano tiene una estrecha relacion con los demas

conceptos.

Dentro de la gestion del talento humano, la motivacion laboral es un tema clave pero muy
complicado de analizar, debido a que no todas las personas perciben el concepto de motivacion de
la misma forma, por lo cual la motivacion laboral, es un aspecto que a pesar de que no es técnico
practico, es un tema que se debe tratar también en la capacitacion laboral, principalmente cuando
se nota que hay un ambiente laboral negativo. La motivacion laboral debe también impregnarse
desde el inicio, por medio de una induccidon que aparte de capacitar a los nuevos colaboradores,

los motive.

Dentro de la gestion del conocimiento no se tiene solo como objetivo impartir un conocimiento

inicial, sino que para realizar una buena gestion del conocimiento se debe impartir capacitaciones
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continuas, ya que el conocimiento es una competencia clave que poseen las empresas, y el
conocimiento siempre esta evolucionando por lo que para adaptar ese conocimiento la capacitacion

debe ser continua y constante.

Con tal de medir si las capacitaciones estan dando resultados, los indicadores y medidores de
desempefio son los indicados para esto, ya que analizan los resultados de las tareas de los
colaboradores, especificamente de su desempefio, dando indicios de cudles son los resultados de
las capacitaciones, ademas de dar los resultados para los aspectos a mejorar en las siguientes

capacitaciones, y mantener una capacitacion continua.

La motivacion laboral impacta de manera inmediata y directa en el desempefio laboral, ya que
la capacitacion se suele centrar en los conocimientos técnicos y practicos que los colaboradores
requieren, sin embargo, un colaborador sin motivacion no trabajard de manera optima, debido a
que nada lo impulsa a hacerlo, por lo cual la motivacion termina siendo casi mas importante que

las capacidades técnicas de los colaboradores para tener un mejor desempeiio laboral.

El desempeno laboral es el aspecto mas importante que posee un colaborador dentro de una
empresa, debido a que es el que dictamina su nivel laboral, sus capacidades, necesidades,

debilidades y todo esto afecta directamente a la empresa, ya sea de manera positiva o negativa.

De lo anterior se desprende que la gestion del talento humano, la induccién, y la capacitacion
tienen como objetivo formar competencias laborales, y con estas anteriores corregir las
debilidades, por ende, mejorar las fortalezas del colaborador, y al implementar diferentes

competencias el rendimiento o desempeio laboral es mejor, aportando mas eficiencia a la empresa.

Todas estas relaciones anteriormente descritas, buscan mantener la empresa en un buen estado,
pero sobre todo mantener una mejora continua, ya que todos los analisis y los procesos de la
administracion lo que buscan es una mejora constante de la empresa, con tal de que siga
funcionando y no desaparezca del mercado, para ser altamente productiva y competitiva, mediante

todas las técnicas anteriormente analizadas.

Refiriéndose al principal tema de la presente investigacion el cual es la capacitacion, esta
técnica de administracion, es claramente enfocada en la mejora continua, ya que la capacitacion

busca impartir aprendizaje a los colaboradores, con el objetivo de que haya una mejora constante
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la hora de realizar sus labores, formando competencias laborales, incrementando el valor y calidad

de la empresa.

Fase 3: Aplicacion del Instrumento

En esta etapa se hacen las entrevistas anteriormente explicadas en el instrumento de la fase 1,
en donde se recopilan los datos necesarios para el analisis y resolucion de la principal problematica

de la investigacion.

Fase 4: Analisis de los Resultados

Después de la determinacion del enfoque de la investigacion en la primera fase, y con los datos
recolectados en la segunda fase, se hace un analisis segun el enfoque y la relacion con los datos,
siempre teniendo en cuenta los objetivos y problemadtica de la investigacion, por lo que en esta fase

estos resultados son analizados cuidadosamente.

Fase 5: Recomendaciones y Propuesta Final

En esta fase mediante el analisis de los resultados, se sacan diferentes conclusiones, y mediante
esas conclusiones y todo el proceso de la investigacion, se generan diferentes recomendaciones y

una propuesta formal de capacitacion laboral.
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Capitulo IV. Analisis de Resultados

Este capitulo, presenta y analiza los resultados que se obtienen de la presente investigacion,
respondiendo la pregunta del trabajo, como también la resolucion al objetivo general y los
objetivos especificos. Estos resultados estan estrictamente relacionados con las variables descritas

en el capitulo anterior, por lo que el orden de este analisis este guiado segun las variables.

Los resultados que se obtienen con el objetivo de analizarlos se recolectan mediante la
aplicacion de un instrumento, en la cual los datos recopilados tienen clara coherencia y objetividad
por parte de los sujetos a los cuales se les aplica el instrumento. Los resultados se analizan de la
siguiente forma: Dos partes, en la primera las preguntas se realizan en la entrevista a los
colaboradores del Departamento de Obra. En la segunda parte se revisan las preguntas que se

realizan en la entrevista a Yerni y Henry Castro, los altos mandos de COELCA.

Interpretacion de resultados de la aplicacion de entrevista a los colaboradores del

Departamento de Obra. Variable #1: Oportunidades de mejora de desempeiio.

Item No.1 entrevista: ; Cudl es su puesto actual en el Departamento de Obra y cudles son las

principales funciones que realiza?

Entre las respuestas que se obtienen, los colaboradores sefialan que se desempefian uno como
operario, otro como ayudante avanzado, un director de proyecto y un bodeguero. Entre las
funciones que mencionan que realizan se encuentra el entubado de luces en los ductos, la
colocacion de tomacorrientes y apagadores, armar lozas y paredes, armar el cableado. El director
de proyecto se encarga de administrar materiales, y coordinar las funciones del personal dentro de
un proyecto en especifico. Mientras que el bodeguero se dedica a recibir y entregar materiales,

aportando también en pintar cajas eléctricas.

El objetivo de esta primera pregunta es conocer un poco sobre como se conforma la empresa,
sobre que puestos poseen sus colaboradores, principalmente los del Departamento de Obra,
ademads de conocer cuales son las funciones que desempefian dia a dia, dando a conocer un poco

también sobre cudl es la esencia de la Constructora Electromecanica Castro.

La primera pregunta guia sobre cuales son las labores de los colaboradores cada dia, dando una

perspectiva o un avance de las posibles fortalezas u oportunidades de mejora que los colaboradores
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poseen, dando una introduccion o un inicio a la propuesta final de capacitacion que tiene como

objetivo la presente investigacion, por lo cual esta pregunta es de gran ayuda.

Item No.2 entrevista: ;Cudnto tiempo lleva trabajando en COELCA y cémo describiria su

experiencia hasta ahora?

La mayoria de los colaboradores indican que poseen 5 afios laborando para COELCA, esto
quiere decir que es desde su fecha de fundacion, mientras que uno de los colaboradores indica que
estd a punto de cumplir 3 afios. En cuanto a como ha sido la experiencia de los colaboradores hay
una mayoria de opiniones positivas, que consideran que su instancia en COELCA ha sido buena,

sobre todo de mucho aprendizaje.

El propdsito de esta pregunta es recolectar datos del tiempo que llevan los colaboradores en la
empresa, y por medio de la pregunta de la experiencia, se pueden dar indicios de como se encuentra

la motivacion de los colaboradores.

Con esta pregunta mas que todo se obtiene una percepcion de como se ha sentido el colaborador
trabajando en COELCA, y esto ayuda a entender como una capacitacion podria reflejar una
mejoria en la experiencia de los colaboradores, ademés de que indican que ha sido una experiencia
de aprendizaje, por lo que seguir aprendiendo mediante capacitaciones va a hacer que las labores

en COELCA lleven a una experiencia mas optima.

Item No.3 entrevista: ;Ha recibido algiin tipo de capacitacion desde que ingresé a la empresa?

Describa cudl o cudles.

A esta tercera pregunta todos los colaboradores del Departamento de Obra mencionan que no,
nunca han recibido ni reciben capacitacion en el tiempo que llevan laborando para COELCA, a
pesar de haber mencionado que han tenido una experiencia de aprendizaje en la empresa, pero no

lo aprendieron a causa de una capacitacion.

El objetivo de esta pregunta es claro y conciso, obtener desde la perspectiva de los
colaboradores como se trata el tema de la capacitacion, dentro de la empresa, dando como resultado
que aun no se ha visto como necesidad implementar una capacitacion estructurada con tal de
mejorar el desempefio laboral. Se obtiene como deduccion que los altos mandos de la empresa

estan conformes con el desempefio actual de los colaboradores del Departamento de Obra.
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Esta pregunta guia sobre que se debe hacer una capacitacion estructurada desde cero, ya que no
se tiene antecedentes de ninguna capacitacion pasada. Ayuda también a implementar una induccién
para los nuevos colaboradores que ingresen a COELCA, con tal de que se capaciten desde el primer

momento en el que trabajen para la empresa.

Item No.4 entrevista: En caso de no haber recibido capacitacion, ;como cree que esto ha

afectado su trabajo?

La mayoria de los colaboradores indican que no les ha afectado ya que han ido formando sus
conocimientos mediante las experiencias que han tenido, dando a entender que en la rama de
electricidad la experiencia es lo clave. Uno de los colaboradores indica que no le afecto debido a
que recibid capacitacion por su parte, mientras que otro menciono que si le ha afectado a pesar de

su experiencia.

El proposito de esta pregunta es obtener como resultado como se sienten los colaboradores al
no tener y no haber tenido una capacitacion impartida en su tiempo trabajando a COELCA. Con
estas respuestas se puede hacer un claro andlisis, ya que se les consulta a los colaboradores del
Departamento de Obra los cuales son todos mayores de 40 afios, y cuentan con experiencia previa
en trabajos relacionados a la electricidad, por lo que no se han visto afectados. Entra en el analisis
a pesar de que no es el caso de COELCA que un colaborador joven sin experiencia previa si puede

verse claramente afectado por no recibir una capacitacion.

Esta pregunta funciona como antecedente para evaluar que tan profunda o elaborada debe es la
capacitacion que se propone, ya que indica el perfil de los colaboradores del Departamento de
Obra, y como ellos estdn en su desempefio laboral, por lo que parece es Optimo al no verse

afectados por la falta de capacitacion.

Item No.5 entrevista: ;En qué dreas del trabajo diario siente mayor dificultad y considera que

una capacitacion podria ayudarle?

Los colaboradores dan diferentes respuestas para esta pregunta, desde entender mejor las bases,
trabajar en tuberia EMT y aspectos iniciales de la electricidad hasta el tema de trabajar en lugares
donde hay muchas personas, lo que puede reflejar una falencia en el trabajo en equipo. Hay
coincidencia de respuestas en cuanto al bodeguero y el director de proyectos, que coinciden en que

es dificil la coordinacion con el tema de los materiales.
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El objetivo de esta consulta es que los colaboradores mencionen las oportunidades de mejora
que tienen a la hora de hacer sus labores diarias, y que indiquen si creen que una capacitacion

puede ayudarlos a mitigar esas debilidades.

Los datos que se recolectan en esta pregunta son los mas importantes para la propuesta de la
capacitacion que se hace en la presente investigacion, ya que indica los puntos que debe tocar la
capacitacion con tal de que los colaboradores del Departamento de Obra de COELCA conviertan
sus debilidades en fortalezas y mejore el desempefio laboral en el dia a dia, beneficiando

directamente a la empresa.

Item No.7 entrevista: ;Qué aspectos de su trabajo cree que realiza mejor y por qué?

Los colaboradores del Departamento de Obra responden que las labores que mejor realizan son
el armado de cajas de breaker, como su instalaciéon ademas de la instalacion de tomacorrientes,
apagadores, cocinas, lavadoras y todo lo relacionado a los aspectos electromecéanicos. Los
colaboradores mencionan que se les da bien estas labores debido a que tienen mucha experiencia
en ellas y es una labor habitual en los proyectos de COELCA. El director de proyecto indica que
en el campo electromecanico se desempefia de buena manera, y la coordinacién de proyectos

también es una tarea que realiza positivamente.

La pregunta se hace con el objetivo de obtener informacion sobre cudles son las fortalezas de
los colaboradores del Departamento de Obra, ademas de obtener una razon de porque las realizan

de buena manera, indicando que la principal razén es la experiencia.

Estos datos funcionan de forma que estos temas en la capacitacion que se propone se tocan en
menos intensidad u ocupan un menos tiempo debido a que ya son fortalezas que los colaboradores
poseen, pero nunca esta de mal reforzarlas para ir perfeccionandolas, y que esto se relacione con

el desempefio laboral de manera positiva.
Item No.9 entrevista: ; Considera que recibe instrucciones claras sobre las tareas que debe
realizar? Explique.

Todos los colaboradores indican que si, que entienden y reciben claras instrucciones sobre todas
las labores que deben realizar, mencionan que se especifica de forma muy metodica como se deben

hacer las cosas.
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El objetivo de esta pregunta es analizar si los altos mandos dan claramente las ordenes o
instrucciones al personal del Departamento de Obra, entendiendo que, si les explican de buena
forma, y estan haciendo bien sus labores, mejorando el desempefio laboral. Ademas, se llega a la

idea de que existe una buena comunicacion entre los miembros de la empresa.

Esta pregunta funciona de manera que indica que el coordinador de proyecto y los altos mandos
que son los encargados de dar las instrucciones a los demas colaboradores lo hacen de buena
manera y los miembros del Departamento de Obra saben entender y acatar estas instrucciones por
lo que la capacitacion puede ser impartida principalmente por el director de proyecto, el cual
menciona que es bueno en coordinacion y las labores electromecanicas, mostrando un buen

desempefio laboral.

Interpretacion de resultados de la aplicacion de entrevista a los colaboradores del

Departamento de Obra. Variable #2: Capacitacion.

Item No.12 entrevista: Desde su experiencia, ;como cree que la capacitacion influye en el

desempeiio laboral dentro de una empresa de construccion?

La mayoria de los colaboradores coinciden que si, es sumamente importante, pero dan
diferentes razones. Se menciono que es importante recibir una capacitacion para evitar los errores
y que los colaboradores hagan las cosas a su manera, por ende, no haciéndolas como se deberia.
Es importante también el tipo y la calidad de capacitacion que se reciba, ya que debe ser una buena
capacitacion para mejorar el desempeio, ya que esto genera mas avance y mas velocidad en los
proyectos. Sin embargo, un colaborador discrepo, si es importante, pero es mas importante la

experiencia en el campo que la capacitacion.

Esta pregunta tiene de proposito ver que percepcion tienen los colaboradores del Departamento
de Obra sobre la capacitacion laboral, enfocandonos en el ambito de la construccion, con tal de
también conocer la opinion de porque es necesaria la capacitacion laboral en relacion con el
desempefio. Ademads, esto sirve de guia para analizar como recibirian o que tan conformes estan

los colaboradores de recibir capacitaciones.
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Interpretacion de resultados de la aplicacion de entrevista a los colaboradores del

Departamento de Obra. Variable #3: Estrategia de capacitacion.

Item No.6 entrevista: ;Qué tipo de capacitacion cree que seria mds itil para usted (por

ejemplo, practica, tedrica, demostrativa, en obra, etc.) y por qué?

Los colaboradores dieron diferentes respuestas, pero la mayoria con la misma finalidad, la cual
es aprender de una capacitacion mediante la accion, realizando lo que se les capacita, ya que la
mayoria de los colaboradores mencionaron que la capacitacion necesitada por ellos es la practica
o demostrativa que vienen siendo muy similares. El director de proyecto menciona que debido a
sus oportunidades de mejora mas de la parte de administracion de materiales, le seria més util una

capacitacion tedrica.

La finalidad de esta consulta es recopilar datos sobre las necesidades o tipo de capacitacion que
le gustaria recibir a los colaboradores, dependiendo claramente de las oportunidades de mejora que

posea cada uno.

La informacion recolectada es vital con tal de hacer una buena propuesta de capacitacion, ya
que guia sobre el tipo o los tipos de capacitaciones que se deben dar, indicando que lo correcto es
una mezcla entre la demostrativa y la practica, enfocandose en la parte practica. En el caso del
director de proyecto se podria hacer una capacitacion diferenciada debido a que su oportunidad de

mejora es mas tedrica que practica.

Item No.8 entrevista: ;Qué factores considera que influyen positiva o negativamente en la

forma en que realiza sus funciones?

Las respuestas a esta pregunta fueron variadas, ya que se menciona que en la parte positiva el
compaifierismo, el aprendizaje y el reconocimiento es un gran aspecto de motivacion para los
colaboradores en sus labores diarias, mientras tanto que en la parte negativa la falta de
coordinacion y falta de capacitacion son de los aspectos que afectan a los colaboradores del

Departamento de Obra.

Esta pregunta tiene como finalidad ver qué aspectos externos a las técnicas y métodos practicos
de trabajo en el campo, afectan positiva o negativamente a los colaboradores en su desempefo
laboral, ademas esto indica que temas de estos se deben tratar en la capacitacion, como pueden ser

la motivacion, el trabajo en equipo y la comunicacion.
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Item No.10 entrevista: ;De qué manera cree que una capacitacion podria mejorar su

motivacion?

Los colaboradores del Departamento de Obra brindan informacion bastante similar, indicando
que el conocer cada dia mas y el aprendizaje continuo lleva a que se realice de mejor forma las
labores diarias, mejorando el desempefio laboral, por ende, ellos sintiéndose mdas seguros y
capacitados, sintiéndose muy motivados por esto, claramente siempre después de haber recibido

una capacitacion de alta calidad.

El objetivo de esta pregunta es recolectar informacion sobre que motiva a los miembros del
Departamento de Obra y, sobre todo, como una capacitacion influiria tanto en su desempefio como

en la motivacion laboral, indicando que lo haria de buena manera.

Esta pregunta guia sobre como se encuentra actualmente la motivacion de los colaboradores, y
también sobre qué tan importante es que los colaboradores sean capacitados, con tal de que se
mejore su motivacion y a consecuencia de esto el desempefio laboral también avance, por lo que

es clave impartir capacitaciones en COELCA.

Item No.1l entrevista: ; Qué sugerencias daria para implementar un sistema de capacitaciones

adecuado en COELCA?

Los colaboradores dan respuestas para esta consulta desde diferentes aristas, comentando sobre
lo que ellos les gustaria. Mencionan lo importante de recibir capacitacion sobre qué y como usar
los implementos de seguridad a la hora de realizar las labores, ademés se menciona que muchos
de los colaboradores tienen dificultades a la hora de interpretar planos, por lo que se refieren

directamente al ingeniero electromecanico sugiriéndole lo dicho anteriormente.

Uno de los colaboradores aporto sobre un punto clave, el cual es capacitar de lleno a los
colaboradores de nuevo ingreso, debido a que suelen entrar con pocos conocimientos, y esto puede

generar tanto errores como problemas en la comunicacion con los demas colaboradores.

El objetivo de esta pregunta es que los colaboradores del Departamento de Obra le den
recomendaciones y advertencias a tanto Yerni como Henry Castro de los aspectos que a ellos les

gustaria que se impartieran en las capacitaciones.
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Esta informacion funciona de gran guia para la propuesta final de capacitacion, debido a que
aporta sobre los deseos de los colaboradores, y ademas refleja o deja ver diferentes oportunidades
de mejora o problemas que han tenido los colaboradores del Departamento de Obra en los tltimos
proyectos, por lo que la idea es eliminar esos problemas mediante la capacitacion y mejorar el

desempefio laboral.

Interpretacion de resultados de la aplicacion de entrevista a Yerni y Henry Castro. Variable

#1: Oportunidades de mejora de desempefio.

Item N.1 entrevista: ;Como describiria usted la situacién actual de la capacitacion dentro del

Departamento de Obra de COELCA?

Tanto como Yerni y Henry Castro coinciden en sus respuestas, al indicar que la imparticion de
capacitaciones en la Constructora Electromecanica Castro es muy poca, practicamente nula,

debido a diferentes factores que hacen dificil dar capacitaciones.

El objetivo de esta primera consulta es de introduccion o de orientacion sobre cémo se ha
empleado y se emplea el tema de la capacitacion laboral dentro de la empresa, obteniendo que no

se dan capacitaciones en COELCA.

Esta pregunta guia al indicar que a la hora de hacer la propuesta de capacitacion se debe tener
en cuenta que la capacitacion debe ser de cero, debido a que no hay antecedentes de capacitaciones
pasadas en COELCA. Ademas, se puede analizar que antes de car una capacitacion a los
colaboradores del Departamento de Obra, se debe hacer una investigacion por parte de Yerni y

Henry Castro de como dar una capacitacion laboral de calidad que eleve el desempefio laboral.

Item No.3 entrevista: En su opinién, ;qué efectos tiene que los colaboradores del

Departamento de Obra no reciban una capacitacion estructurada?

En esta pregunta se tienen respuestas contrarias, debido a que una respuesta fue que, si afecta
debido a que al no a capacitarse, no hay actualizacion de nuevos sistemas o herramientas, ademas
de no saber cdmo se usan estos nuevos métodos, y esto afecta en que el rendimiento, por ende,
tiempo de trabajo se vea afectado negativamente. La otra informacion que se obtuvo de esta
consulta es que no afecta que los colaboradores no reciban una capacitacion, debido a que el trabajo

que realizan tiene mucho tiempo haciéndolo.
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El objetivo de esta pregunta es saber que percepcion tienen Yerni y Henry Castro sobre como
se ven afectados los colaboradores al no recibir una capacitacion, ademas de recolectar

informacion sobre posibles falencias que ellos notan en su Departamento de Obra.

El aporte de esta informacion es saber que tan dispuestos o tanta importancia le dan los altos
mandos a implementar una capacitacion, ya que esto es clave para la propuesta de capacitacion

que se hace, ademas de indicar oportunidades de mejora de sus colaboradores.

Item No.4 entrevista: ;Qué considera que el personal necesita aprender o fortalecer para

mejorar la calidad del trabajo en obra?

Los altos mandos dan respuestas diferentes en esta pregunta clave, al contestar que es necesario
que los colaboradores aprendan sobre tanto las nuevas herramientas como tecnologias, sobre todo
en el area final de instalacion de equipos. Ademas, seglin los altos mandos se debe capacitar sobre

la instalacidon de sistemas de incendio.

El objetivo de esta pregunta es vital, debido a que se quiere obtener informacion sobre el
pensamiento de los altos mandos sobre que deben mejorar o aprender los colaboradores del

Departamento de Obra, viéndolo desde su percepcion.

Esta pregunta es la més 1til para la realizacion de la propuesta final de capacitacion, debido a
que los altos mandos indican directamente que les gusta o se necesita que los colaboradores de su
Departamento de Obra aprendan o mejoren. Por lo que al combinar estos datos con los deseos o
necesidades que indican los colaboradores, se realiza la mayor parte o estructura de la propuesta
de capacitacion con tal de que mejore el desempefio laboral de la empresa, contribuyendo a su

éxito y crecimiento.

Interpretacion de resultados de la aplicacion de entrevista a Yerni y Henry Castro. Variable

#2: Capacitacion
Item No.2 entrevista: ;Qué tan importante considera que es la capacitacion para el personal
del area de obra y por qué?

Ambos coinciden que la capacitacion es sumamente importante, debido a que en la rama que
se desenvuelve la empresa que es la electricidad, siempre aparecen nuevos sistemas, herramientas

y tecnologias, por lo que es necesario que los colaboradores evolucionen para que no se queden
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con solo los conocimientos previos. También se menciond que es mas importante dependiendo que

requiera cada proyecto.

El objetivo de esta pregunta es conocer la opinion y perspectiva de los altos mandos de
COELCA sobre la importancia de la capacitacion al Departamento de Obra, sobre todo teniendo
en cuenta que es una empresa de electromecanica. Ademas, esta pregunta nos dio un dato
sumamente importante, el cual es capacitar segin las necesidades del proyecto, esto de gran ayuda
para las recomendaciones y la propuesta de capacitacion, con tal de que en cada proyecto el

desempefio laboral sea el mejor.

Item No.5 entrevista: ;Qué beneficios cree que obtendria la empresa si se capacita al personal

de obra?

Las respuestas a esta consulta estan relacionadas, indicando que al capacitar al personal se dan
beneficios en otras areas del trabajo, como eficiencia, comunicacion, rendimiento, y sobre todo en

el aspecto econdomico ya que se dan servicios mas especializados los cuales generan mas ingresos.

El objetivo de esta pregunta es saber que beneficios creen los altos medios que pueden obtener
si se capacita al personal del Departamento de Obra, viéndolo desde un aspecto mas empresarial
y administrativo, lo que al final los altos mandos de la empresa buscan, que la empresa crezca y

tenga éxito mediante una capacitacion que aumente el desempefio laboral.

Item No.7 entrevista: En general, ;como cree que la capacitacion puede influir en el

crecimiento y éxito de COELCA?

Tanto Yerni como Henry Castro coinciden que influye de gran manera, debido a que, al estar
los colaboradores capacitados, esto se veria como una marca personal de cada colaborador, y sobre
todo como una competencia diferenciadora para la empresa, lo cual generaria mayo cantidad de

clientes y proyectos, que con la capacitacion se pueden realizar de mejor manera.

El objetivo de esta pregunta es meramente desde el plano administrativo y empresarial, ya que
se quiere saber como esperan los altos mandos de la Constructora Electromecanica Castro que una
capacitacion laboral influya en el desempeiio laboral, y como esto influye en el éxito o crecimiento
de COELCA. Esto también sirve de guia debido a que se analiza que los altos mandos ven con

buenos ojos empezar con el tema de capacitaciones laborales.
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Interpretacion de resultados de la aplicacion de entrevista a Yerni y Henry Castro. Variable

#3: Estrategia de Capacitacion

Item No.6 entrevista: ;Cudl cree que ha sido la razén por la que la empresa no ha

implementado un sistema de capacitacion formal hasta ahora?

Los altos mandos de la empresa, ambos mencionan que la mayor razén de no impartir
capacitaciones en COELCA, es la falta de tiempo, debido a que hay mucho trabajo, por lo que no
encuentran un espacio 6ptimo para capacitar a los colaboradores, ademas se agrego, pero en menor

medida el tema econdémico, ya que impartir capacitaciones lleva un gasto.

El objetivo de esta pregunta es recopilar la razéon o razones de porque nunca se han dado
capacitaciones en COELCA, con tal de evaluar como hacer que esas razones dejen de existir o se

cambie de parecer.

Esta informacion se utiliza de buena manera, para recomendar de diferentes formas a COELCA,
principalmente con el tema del tiempo, ya que se da por un hecho que es necesario un encargado
al menos de recursos humanos, ademas de hacer hincapié en que la capacitacion laboral no es un

gasto, es una inversion en el desempefio laboral.

Analisis de Resultados segiin Objetivos
Primer Objetivo Especifico

A la empresa, claramente, la falta de departamentos, sobre todo un Departamento de Recursos
Humanos y un administrador profesional le viene afectando desde su fundacion, ya que es una
empresa con gran cantidad de labores diarias la cual solo se ha podido concentrar en sacar los
proyectos adelante y no hacer tareas mas administrativas o de formacién como la capacitacion

laboral a todos sus colaboradores.

Los colaboradores de la empresa son la mayoria de gran experiencia, ya sea trabajando con
Henry Castro desde hace mucho tiempo o habiendo trabajado en otras empresas, ademas de que
es una base de colaboradores que se ha mantenido junta. A pesar de esto el trabajo en equipo es un
aspecto que se debe reforzar, ya que se acostumbra a que en proyectos grandes los colaboradores
se dividen por sectores, pero cuando es un proyecto pequefio donde todos deben estar en un mismo
lugar, la coordinacion y la comunicacion se vuelve un poco cadtica, por lo que el trabajo en equipo

es un aspecto que igual se debe capacitar.
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Los miembros del Departamento de Obra por su gran experiencia en trabajos de construccion
la mayoria de las labores de campo las hacen de buena manera, debido a que es lo que hacen
diariamente durante hace mucho tiempo, en donde tienen oportunidades de mejora es en temas de
coordinacién y en entender las bases de la electricidad, ademas de aspectos de seguridad. El trabajo
en el campo parece no ser una gran problematica, pero a pesar de esto siempre es necesario reforzar

esas fortalezas.

El problema que tiene COELCA y sus propios altos mandos, Yerni y Henry Castro lo reconocen
es que no han podido evolucionar o no de la manera correcta, ya que aparecen nuevos sistema,
métodos y herramientas conforme la tecnologia va avanzando, y no han sabido como implementar
estos aspectos tecnoldgicos en su base de colaboradores, por lo que el avance de los proyectos se

ralentiza y desde la vista de la competencia pierden terreno en la competitividad.

El tema de coordinaciéon es un aspecto que tanto los altos mandos como los directores de
proyecto deben trabajar, debido a que un error en la comunicacidén o en los materiales, significa
tiempo valioso que se pierde en cada proyecto, lo que podria atrasar la entrega del proyecto y

generar una mala imagen de la empresa.

Segundo Objetivo Especifico

A pesar de que los colaboradores no reciben capacitacion laboral, se encuentran felices
laborando en COELCA, ya que para ellos existe un buen ambiente de trabajo y compaiierismo,
ademads que sienten que aprender cada dia ha sido muy satisfactorio. La capacitacion laboral con
este perfil de colaboradores que les gusta aprender serd un gran impulso sobre todo a su desempeino
laboral, pero también a su motivacidon ya que creceran profesionalmente, y esto beneficia a la
empresa debido a que esto aumenta la posibilidad de que el personal se mantenga en la empresa,

y la rotacion de colaboradores no sea un gran problema.

La capacitacion laboral esta relacionada e influye completamente en el desempeio de los
colaboradores, y se vuelve mas importante en las empresas de construccion en las cuales las labores
son el campo y son meramente practicas. La capacitacion en COELCA es un grandisimo impacto
al desempeno laboral, ya que se estd mezclando la experiencia con un aprendizaje continuo que

busca mantener el desempefio laboral en condiciones Optimas.
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La capacitacion laboral puede ser una marca registrada de COELCA, al tener a sus
colaboradores capacitados crea una competencia real y de gran impacto, con esto diferenciandose
de su competencia, lo que generaria un nombre y una reputacion en el mercado, con esto creciendo
a gran escala, generando grandes ganancias y siendo una empresa exitosa en el nicho de empresas
de construccion, por lo que si, la capacitacion laboral influye completa y directamente en el

desempefio laboral de los colaboradores de la Constructora Electromecanica Castro.

Tercer Objetivo Especifico

La Constructora electromecanica Castro no imparte ni ha impartido capacitaciones desde su
fundacion en septiembre de 2020, debido a que es una empresa con un flujo de trabajo muy elevado
por lo que no ha encontrado espacio en su agenda para capacitar a sus colaboradores, aunque con
esto en realidad estdn perdiendo tiempo, ya que capacitar a los colaboradores en especifico los del
Departamento de Obra, no es una pérdida de tiempo y mucho menos un gasto, es una inversion

para mejorar el desempeiio laboral.

Siempre es importante saber todo tipo de técnicas, y para nada es negativo tener todo el
conocimiento de herramientas antiguas, ya que la tecnologia siempre puede fallar, y se debe saber
coémo resolver los problemas, sin embargo, es clave ir al lado de la evolucion y no que la evolucion

le pase por encima a COELCA.

En COELCA al ser una empresa de construccion electromecanica el mejor método de
capacitacion que influye de lleno en el desempeiio laboral es la capacitacion practica o
demostrativa, ya que todo este tipo de colaboradores aprendieron y aprenden haciendo lo que se

les ensefia, por lo que una capacitacion de este tipo es la indicada.

En toda empresa en algin momento ya sea por temas contractuales o de edad se debe renovar
al personal, incluyendo sangre joven, la cual en dados casos nunca ha trabajado en empresas de
construccion, por lo que COELCA debe atacar de manera directa la capacitacion de los
colaboradores de nuevo ingreso, sobre todo los que no cuentan con experiencia previa, sean
jovenes o no, por lo que la implementacion de una induccion es completamente necesaria, ya que

sin esto se pueden dar errores en las labores diarias, o problemas entre los colaboradores.
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Capitulo V. Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Ahora, procedente de la aplicacioén de las entrevistas para medir las variables y los temas de

estudio, por ende, el analisis de los datos de los resultados, se establecen las principales

conclusiones obtenidas para la investigacion en la Constructora Electromecanica Castro. Las

siguientes conclusiones estan distribuidas por objetivo.

Primer objetivo especifico

Se concluye que COELCA es una empresa que esta en crecimiento a pesar de tener bases
sentadas en el mercado desde hace afios, la cual tiene ain aspectos que mejorar para
consolidarse.

En conclusion, la falta de estructura organizacional afecta claramente las operaciones y
aspectos administrativos de COELCA, teniendo clara incidencia en la falta de capacitacion
en la empresa.

El hecho que el ingeniero electromecéanico realice todas las tareas administrativas y
COELCA no tenga un administrador profesional, ha ralentizado el crecimiento en todos
los aspectos empresariales de la Constructora Electromecanica Castro.

Se concluye que la base de colaboradores de COELCA cuentan con una gran experiencia
en las labores del campo, ademas de tener bastante tiempo trabajando juntos, por lo que el
ambiente de trabajo es Optimo.

Los nuevos sistemas, herramientas y métodos que la evolucion trae para las empresas de
construccion electromecanica no han sido implementados de lleno en la empresa, ya que
los colaboradores no saben usarlas atn.

A pesar de que existe un gran compafierismo el trabajo en equipo a la hora de laborar en el
campo todos en un mismo lugar a la vez, no es el mejor, ya que se siente un ambiente tenso
e incomodo que afecta el rendimiento laboral.

Los colaboradores y los altos mandos tienen diversas oportunidades de mejora en su
desempefio, mas de administracion y entendimiento, que labores en obra, las cuales son

mejoras de oportunidad que son posibles de mejorar.
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Segundo objetivo especifico

e La induccion es sumamente importante en las empresas, ya que un colaborador de nuevo
ingreso que no esté capacitado genera errores en las operaciones, ademas de inconvenientes
con sus compaferos.

e Se concluye que la capacitacion es sumamente importante en las empresas de construccion,
debido a que en estas empresas la mayoria de las labores del desempefio laboral son
practicas, las cuales se mejoran cada dia.

e Una capacitacion laboral es necesaria en COELCA, la cual debe ser provechosa para el
crecimiento de la empresa y el desempefio laboral, en la que la capacitacion sea una marca
registrada de la empresa en el mercado.

e La capacitacion laboral es directamente influyente en el desempefio laboral, segin el
presente estudio, ya que la capacitacién mejora las competencias de los colaboradores, esto

beneficiando su desempefio y a la empresa.

Tercer objetivo especifico
e En conclusion, los colaboradores de la empresa aprenden de mejor forma con la
demostracion, la practica y la experiencia, por ende, la capacitaciéon demostrativa y practica
es la que se debe usar en COELCA para que se influya de buena manera en el desempefio
laboral.
e La motivacion actualmente en COELCA es un aspecto positivo debido a que los
colaboradores se sienten motivados con sus compafieros, sobre todo con el aprender cada

dia mas.

Recomendaciones

Con respecto a los objetivos y la presente investigacion en la Constructora Electromecénica

Castro se presentan las siguientes recomendaciones:

Primer objetivo especifico
e Se recomienda que la Constructora Electromecanica Castro incorpore un departamento o
al menos un encargado de recursos humanos que se ocupe de todas las tareas
administrativas relacionadas al personal, principalmente el de obra el cual es la parte mas

importante de las empresas de construccion.
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e Implementar en las operaciones de COELCA los nuevos sistemas, herramientas y métodos
tanto tecnoldgicos o no tecnoldgicos, y con esto capacitar a los colaboradores sobre el
correcto uso de estos.

e Se le recomienda a COELCA impartir capacitaciones a sus colaboradores del
Departamento de Obra, sobre cuestiones de organizacion, trabajo en equipo, teoria e
interpretacion de planos para mejorar el desempefio laboral.

e Implementar en las operaciones de COELCA los nuevos sistemas, herramientas y métodos
tanto tecnoldgicos o no tecnoldgicos, y con esto capacitar a los colaboradores sobre el

correcto uso de estos.

Segundo objetivo especifico
e Investigar e informarse mas sobre la importancia y la alta cantidad de beneficios que
conlleva capacitar a los colaboradores, tanto para el incremento de su desempefio laboral

como para el crecimiento y éxito de la organizacion.

Tercer objetivo especifico
e Alaempresa se le recomienda contratar de forma inmediata un administrador de empresas
profesional el cual se encargue de todas las tareas administrativas liberando un poco a los
altos mandos, ademas de realizar una planeacion estratégica que haga que el tiempo de las
operaciones sea mas productivo y exista tiempo para mejorar el desempenio laboral.
e Impartir una induccién a todos los colaboradores de nuevo ingreso, ya sea que cuenten o
no con experiencia previa en trabajos de construccion electromecanica, implementando los

conocimientos basicos desde el inicio.
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Capitulo VI. Propuesta

Con respecto a la informacidon que se recolecto en la presente investigacion, se presenta una
propuesta final de implementacion de capacitacion para los colaboradores del Departamento de

Obra de COELCA con tal de mejorar su desempefio laboral,

Lo que se tiene como objetivo en este capitulo es guiar a la empresa, sobre como puede
estructurar una capacitacion laboral de acuerdo con sus necesidades, oportunidades de mejora y

deseos de crecimiento empresarial.
Nombre de la Propuesta: Cimientos del Exito

Justificacion de la Propuesta

La presente propuesta de capacitacion laboral dirigida a COELCA surge como respuesta a la
necesidad de fortalecer las competencias técnicas y oportunidades de mejora del talento humano,

con el fin de mejorar el desempefio laboral y contribuir al logro de los objetivos de la empresa.

La propuesta de capacitacion se establece debido a que una empresa de construccion como
COELCA, debe obligatoriamente poseer capacitaciones laborales, ya que sus colaboradores son

el alma y centro de la empresa.

En un entorno de empresas de construccion cada vez mas competitivo, la actualizacion
constante de conocimientos y habilidades se convierte en un factor clave para garantizar eficiencia,
calidad en los procesos y rendimiento laboral. La capacitacion laboral no solo impacta en la
productividad, sino que también incrementa la motivacion, el compromiso y el sentido de

pertenencia de los colaboradores.

En consecuencia, la implementacion de esta propuesta de capacitacion representa una inversion
estratégica para COELCA, ya que el fortalecimiento de los colaboradores constituye uno de los

principales pilares para el crecimiento y el éxito empresarial.

Objetivos

Objetivo General

Proponer una estrategia de capacitacion adaptada a las necesidades tanto de la empresa como

de los colaboradores pertenecientes al Departamento de Obra.
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Objetivos Especificos
o [Establecer los aspectos de mejora técnicos y no técnicos que son la base de la capacitacion
laboral.
e Implementar los nuevos sistemas, herramientas, y tecnologias que los colaboradores
necesitan emplear en sus labores.
e Crear un cronograma de capacitaciones, incluyendo las etapas previas a la capacitacion y
la distribucién de temas a capacitar.

e Formar un plan de induccion para los colaboradores de nuevo ingreso.

Estrategias para el Proceso de Capacitacion Laboral

Las capacitaciones que se proponen tienen la siguiente modalidad:

Se imparten a partir de mayo, los sdbados, los cuales son dias laborales en COELCA. Los
sabados la empresa opera de 7 am hasta 12 mediodia, teniendo un espacio de descanso de media

hora a las 9 am.

Los sdbados a partir de mayo se estructuran de forma que se avance en los proyectos, y se
avance en las capacitaciones laborales. Se trabaja de 7 a 9 am, y después de la media hora de

descanso, de 9 30 am hasta la hora de salida, es espacio de capacitaciones.

Para reducir los costos y la inversion no sea muy elevada, la idea es que los propios altos
mandos y colaboradores con mayor conocimiento sean quienes capaciten a sus compaineros, con

tal de incluir pocas veces agentes externos a la empresa.

Claramente las primeras semanas los altos mandos y colaboradores con mayor conocimiento,
tienen entre sus laboradores investigar sobre como dar una capacitacion de calidad, o al menos una

capacitacion en la que se dejen los aspectos claros, ya que se esté iniciando con este proceso.

La capacitacion cuando se trata de temas de ingenieria y aspectos basicos de la electricidad, la

imparte el ingeniero electromecénico profesional perteneciente al colegio de abogados.

Cuando la capacitacion es sobre labores meramente en el campo, asi como el uso de
implementos de seguridad, la da el encargado de proyectos, el cual es el que cuenta con mayor

experiencia y nocion de las tareas que se realizan cada dia en la empresa.
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Se desarrollan capacitaciones diferenciadas al inicio solo para el encargado de proyecto y el

bodeguero sobre temas de coordinacion, administracion y orden, especialmente con materiales.

Se propone capacitaciones sobre trabajo en equipo y motivaciones, las cuales en conjunto con
las de aspectos de coordinacion y orden, son impartidas por algun administrador profesional, ya
sea el propio de la empresa, o si no existe ese puesto aun, contratar un administrador que pueda

capacitar sobre esos temas.

Los ultimos sabados de junio y los primeros de julio, se dedican directamente a la introduccion,
desarrollo, practica e implementacion de nuevas herramientas, sistemas y tecnologias. Se
recomienda que los primeros 2 sdbados al menos, se contrate a expertos que sepan utilizar bien lo

anteriormente comentado.

La propuesta es que muy pocas veces se incluyen personas externas a COELCA a la imparticion
de capacitaciones laborales, con tal de que la inversion y los gastos no sea de alto costo, pero de

los frutos esperados para el crecimiento de COELCA.

Al finalizar las capacitaciones sobre temas de nuevas herramientas, tecnologias y sistemas, las
capacitaciones se comenzaran a dar sabado por medio, con tal de que se avance de lleno en los
proyectos, estableciendo 2 capacitaciones por mes. Al empezar esta modalidad un sébado por mes
las capacitaciones son meramente diferenciadas y personalizadas segiin las oportunidades de obra
que presenta cada colaborador, y el otro sdbado por mes, se dard capacitaciones grupales, en las
que se trabaja algin tema que esté sufriendo los colaboradores del Departamento de Obra, o la
implementacion de alguna nueva herramienta, sistema o tecnologia que aparezca, y sino de da

ninguno de estos casos, siempre existe alguna labor que se pueda mejorar o reforzar.

Dentro de la propuesta se propone implementar indicadores de desempefio laboral,

principalmente para las labores que los colaboradores aprendieron durante las capacitaciones.
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Cronograma

La propuesta de capacitacion laboral para mejorar el desempefio laboral se refleja mejor en el

siguiente cronograma:

Tabla 2
Fecha Tipo Recibida por Impartida por
2/5/2026 Investigativa Ingeniero Ingeniero Investigaciéon por parte de los altos
(propia) Electromecanico | Electromecanico | mandos sobre las nuevas herramientas,
sistemas y tecnologias
9/5/2026 Investigativa Ingeniero Ingeniero Investigaciéon por parte del ingeniero
(propia) Electromecanico | Electromecanico | electromecanico, de como dar una
capacitacion
16/5/2026 Teodrica Departamento de | Ingeniero Capacitacion sobre la teoria de la
Obra Electromecanico | electricidad: Bases, ramas, aspectos
iniciales e interpretacion de planos
23/5/2026 Practica Departamento de | Encargado  de | Capacitaciéon sobre las principales
Obra proyectos labores de obra: Instalacion de
electrodomésticos y armado de cajas de
breaker
30/5/2026 Teodrica Departamento de | Administrador Charla sobre motivacion y trabajo en
Obra equipo
6/6/2026 Demostrativa Departamento de | Encargado  de | Capacitacion sobre cOomo usar los
Obra proyectos equipos de seguridad
6/6/2026 Teorica Encargado  de | Administrador Capacitacion diferenciada al encargado
Demostrativa proyectos y de proyecto y al bodeguero sobre
Bodeguero administracion, ademas coordinacion de
materiales
13/6/2026 Practica Departamento de | Encargado  de | Capacitacion sobre sistemas de incendio

Obra

proyectos

y tuberia EMT
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20 -27/6/2026 | Demostrativa Departamento de | Especialista Capacitacion  sobre  las  nuevas
Obra herramientas, sistemas y tecnologias
4 -11/7/2026 Practica Departamento de | Encargado  de | Capacitacion  sobre  las  nuevas
Obra proyectos herramientas, sistemas y tecnologias
25/7/2026 Practica Particular Encargado  de | Capacitaciones particulares y
proyectos especializadas a las labores de cada
colaborador
8/8/2026 Practica Departamento de | Encargado  de | Capacitaciones particulares y
Obra proyectos especializadas a las labores de cada

colaborador

106




Proceso de Induccion

La induccidn es la capacitacion o lecciones que reciben los colaboradores que ingresan a una
empresa, en donde se les capacita sobre los valores, vision, mision de la empresa y ademas sobre

las labores que debe realizar, y el como debe realizarlas.

En las empresas de construccion suelen entrar 2 tipos de personas, la mayoria del tiempo son
personas que tienen experiencia y llevan tiempo trabajando para empresas de construccion, ya sean
especializadas en la electromecanica o no, y luego esta el otro extremo en donde estan las personas
jovenes que no tienen nada de experiencia en este tipo de trabajos. La propuesta de induccion en

COELCA es diferente para cada tipo de persona.

Si es una persona que tiene experiencia previa en empresas de construccion, la induccion es de
3 dias a partir de qué entra a la empresa, en donde se le explica sobre los valores de la empresa,
vision y mision, ademas de hacer un diagnostico de que labores ha realizado antes relacionadas a

la construccion electromecanica.

A pesar de que el colaborador pueda tener mucha experiencia en la induccion se le debe de
capacitar desde cero la forma en la que se hacen las labores en COELCA, ya que inclusive se puede
dar el caso que la persona esté mas adelantada inclusive que los colaboradores de la empresa, pero
se propone que se debe capacitar en la induccion sobre las propias formas que tiene COELCA de

hacer sus tareas.

En el caso de ser una persona joven o no, pero sin experiencia en trabajos de construccion
electromecanica, la induccion es de 5 dias, en donde se le capacitard de inicio sobre los valores,
mision y vision de la empresa. Se capacita sobre los aspectos basicos de la electricidad en dicha
induccion, asi como las bases de las tareas del colaborador, ya que, al entrar, tiene el puesto de

ayudante, por lo que debe aprender sobre las tareas basicas de su puesto.

También en la induccion se ensefia un poco las labores que realizan los demas colaboradores,
con el objetivo de que el colaborador de nuevo ingreso tenga al menos la nocidon de que es lo que
debe hacer en caso de que falte algin colaborador o se necesiten refuerzos. Con respecto a las

capacitaciones laborales, segun el tiempo en el que se incorpore el colaborador debe acompaiiar al
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grupo en el momento de la capacitacion que se encuentren o en dado caso empezar el proceso de

cero, de una manera diferenciada.

Presupuesto

Se tiene en cuenta que para la imparticion de las capacitaciones los inicos agentes externos
que entran, sera un administrador profesional en caso de que la empresa no contrate uno, ademas
de que se contratara para dos sabados a un experto profesional el cual capacite sobre las nuevas

herramientas, sistemas y tecnologias existentes por implementar.

Los elementos que se utilizan en la mayoria de las capacitaciones la empresa ya los posee,
como planos, implementos de seguridad y herramientas para realizar las labores diarias, sin
embargo, las nuevas herramientas con la nueva tecnologia se adquieren tanto para la capacitacion

como para la implementacion.

Otro aspecto para tener en cuenta es que los colaboradores dentro de su horario de trabajo tienen

los sébados por lo que a ellos no se les paga mas por recibir la capacitacion ya que es parte de su

salario.
Tabla 3
Servicio o Tipo de Precio por hora | Sébados que se Costo total
producto profesional solicitan
Capacitacion Administrador 30 000 colones Dos sabados 150 000 colones
profesional por una hora,
75 000 colones
por 2 horas y
media
Capacitacion Experto en 25 colones por Dos sabados 125 000 colones
profesional herramientas de hora, 62 500
construccion colones por 2
horas y media
Herramientas, - 500 000 a - 500 000 a 1 000
sistemas y 1 000 000 000 colones
colones, en
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nuevas

tecnologias

adquisicion de

productos

Lo que se invierte al menos al inicio para la imparticion de las capacitaciones laborales que se

proponen esta aproximado entre 800 000 colones y 1 200 000 colones, segiin aspectos que pueden

variar.
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Apéndices

Preguntas que funcionan de guia en el instrumento, la entrevista:
A los colaboradores del Departamento de Obra:

Fecha:

Hora:

Modalidad:

Entrevistado:

Buenos dias querido entrevistado, mi nombre es Jean Carlo Castro Gonzalez, estudiante
perteneciente a la Universidad Internacional de las Américas. Actualmente estoy en el proceso de
Tesina para obtener el grado de Bachillerato en la carrera de Administracion de Empresas, con el
objetivo de investigar el tema: “Andlisis de la capacitacion del personal en el Departamento de
Obra en la empresa Constructora Electromecédnica Castro (COELCA) y su incidencia en el
desempefio laboral durante el I Cuatrimestre del 2026. Por ende, le agradezco profundamente
responder las siguientes preguntas. La informacion recolectada en este instrumento se utiliza

unicamente para efectos de la presente investigacion.

La entrevista es relativamente rapida, ademds todas las respuestas se trataran de forma
completamente confidencial. Su participacion es clave para el éxito de la presente investigacion.

iMuchas Gracias!

1. ;Cual es su puesto actual en el Departamento de Obra y cudles son las principales funciones
que realiza?

2. (Cuanto tiempo lleva trabajando en COELCA y como describiria su experiencia hasta
ahora?

3. (Ha recibido algun tipo de capacitacion desde que ingres6 a la empresa? Describa cudl o
cuales.

4. En caso de no haber recibido capacitacion, ;como cree que esto ha afectado su trabajo?

5. (En qué areas del trabajo diario siente mayor dificultad y considera que una capacitacion

podria ayudarle?
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6. (Qué tipo de capacitacion cree que seria mas util para usted (por ejemplo, préctica, teorica,
demostrativa, en obra, etc.) y por qué?

7. ¢Qué aspectos de su trabajo cree que realiza mejor y por qué?

8. (Qué factores considera que influyen positiva o negativamente en la forma en que realiza
sus funciones?

9. (Considera que recibe instrucciones claras sobre las tareas que debe realizar? Explique.

10. ;De qué manera cree que una capacitacion podria mejorar su motivacion?

11. ;Qué sugerencias daria para implementar un sistema de capacitaciones adecuado en
COELCA?

12. Desde su experiencia, ;como cree que la capacitacion influye en el desempeiio laboral

dentro de una empresa de construccioén?
A los altos mandos de la empresa
Fecha:
Hora:
Modalidad:
Entrevistado:

Buenos dias querido entrevistado, mi nombre es Jean Carlo Castro Gonzdlez, estudiante
perteneciente a la Universidad Internacional de las Américas. Actualmente estoy en el proceso de
Tesina para obtener el grado de Bachillerato en la carrera de Administracion de Empresas, con el
objetivo de investigar el tema: “Andlisis de la capacitacion del personal en el Departamento de
Obra en la empresa Constructora Electromecanica Castro (COELCA) y su incidencia en el
desempefio laboral durante el I Cuatrimestre del 2026. Por ende, le agradezco profundamente
responder las siguientes preguntas. La informacion recolectada en este instrumento se utiliza

unicamente para efectos de la presente investigacion.

La entrevista es relativamente rapida, ademds todas las respuestas se trataran de forma
completamente confidencial. Su participacion es clave para el éxito de la presente investigacion.

iMuchas Gracias!
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(Como describiria usted la situacion actual de la capacitacion dentro del Departamento de
Obra de COELCA?

(Qué tan importante considera que es la capacitacion para el personal del area de obra y
por qué?

En su opinién, ;qué efectos tiene que los colaboradores del Departamento de Obra no
reciban una capacitacion estructurada?

(Qué considera que el personal necesita aprender o fortalecer para mejorar la calidad del
trabajo en obra?

(Qué beneficios cree que obtendria la empresa si se capacita al personal de obra?

(Cual cree que ha sido la razon por la que la empresa no ha implementado un sistema de
capacitacion formal hasta ahora?

En general, ;como cree que la capacitacion puede influir en el crecimiento y éxito de

COELCA?
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